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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ IC GIRISIMCILIK UZERI
ETKIiSIiNi TESPIT ETMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA
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¢ girisimcilik kavraminin, isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde &nemli roller iistlenen
uygulamalardan birisi oldugu ifade edilmektedir. I¢ girisimcilik, ¢alisanlarin isletme icerisinde bir girisimci
gibi hareket etmesi anlamimi tasimaktadir. Tim risk ve gelirin isletmeye ait oldugu bu faaliyetlerde
calisanlar, isletmelerin kaynaklarin1 girisim faaliyetleri i¢in kullanabilmektedir. Calisanlarin yetenek, beceri
ve tecriibelerini rekabet avantaji saglamak i¢in kullanilmasini savunan bu yaklagim, 1980’li yillardan
glinimiize kadar gelmistir. Kavram ile ilgili yapilan ¢aligmalarda i¢ girisimcilik faaliyetlerinin igletmenin
performansi ile yakindan iligkili oldugu ve isletmelere rekabet avantaj1 sagladigi ifade edilmektedir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimu da insanlari birer rekabetgi yetenek olarak gormektedir. Ozellikle
kaynak temelli yaklasimin savundugu bu goriis, isletmelerin insan kaynagina ait yetenekleri stratejik bakis
acis1 ile yonetilmesi gerektigini ifade etmektedir. Bu baglamda i¢ girisimcilik faaliyetlerinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile desteklenebilecegi Ongdriilmektedir. Bu calismanin amaci, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ile i¢ girisimcilik arasindaki iligkiyi tespit etmektir. Aragtirmanin veri toplama
teknigi anket uygulamasidir. Calisma, sivil havacilik sektdriine yonelik mesleki egitimler veren bireylerin
olusturdugu 117 kisi ile yuratillmistiir. Yapilan regresyon, korelasyon, ANOVA ve t-testi sonuglarina gore;
stratejik insan kaynaklari yonetimi ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif bir iliski oldugu ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin i¢ girisimcilik {izerine anlaml1 bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile i¢ girisimcilik faaliyetlerinin desteklenebilecegi
gorlilmektedir. Bu ¢alismanin i¢ girisimcilik faaliyetlerini baslatmak yada arttirmak amaci giiden isletmeler
icin fayda saglamasi beklenmektedir.
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A RESEARCH TO DETERMINE THE IMPACT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT ON INTERNAL ENTREPRENEURSHIP

Abstract

It is stated that the concept of intrapreneurship is one of the applications that play an important role in the
companies gaining competitive advantage. Intrapreneurship means that employees act like an entrepreneur
within the enterprise. Employees in these activities, where all risk and income belong to the enterprise can
use the resources of the enterprises for their entrepreneur activities. This approach, which advocates the use
of employees' skills, ability and experiences to gain competitive advantage, has come from the 1980°s to the
present. In the studies on the concept, it is stated that internal entrepreneurship activities are closely related to
the performance of the enterprise and provide a competitive advantage to the enterprises. The strategic
human resources management approach also sees people as competitive talent. Especially, this view, which
is advocated by the resource-based approach, states that the human resources of enterprises should be
managed with a strategic perspective. In this context, it is anticipated that internal entrepreneurship activities
can be supported by strategic human resources management practices. The purpose of this study is to
determine the relationship between strategic human resources management and intrapreneurship. The data
collection technique of the research is the survey application. The study was carried out with 117 employees
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who provide training on civil aviation. According to the results of regression, correlation, ANOVA
test; It has been determined that there is a positive relationship between strategic human resources
management and intrapreneurship and that strategic human resources management has a significant effect on
intrapreneurship. According to the findings, strategic human resources management can support
intrapreneurship activities. The study is expected to be beneficial for enterprise that aim to start or increase
their intrapreneurship activities.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Intrapreneurship, Management, Strategy.

GIRIS

Giliniimiizde yasanan yogun rekabet, ic ve dis cevredeki hizli degisimler, {iriin yasam
omriiniin kisalmasi ve tliketici satin alma davraniglarindaki degisimler gibi unsurlarin isletmeleri
derinden etkiledigi goriilmektedir. isletmeler, bu zorluklar ile bas edebilmek ve yasam siirelerini
uzatmak i¢in yeni iirlin ve hizmetler iireterek ¢evresinde yasanan degisimlere hizla uyum saglamak
durumunda kalmislardir. Uretilen hizmet ve iiriinler, iiriin yasam dmriiniin kisalmas: ve satin alma
davranislarindaki degisimlerden dolayr derinden etkilenmektedir. Bu baglamda, yeni iiriin ve
hizmetler iireterek pazarda lider konuma gelebilmek igin ¢evredeki firsatlarin takip edilmesi
kacinilmaz bir durum olmustur. Bununla birlikte, firsatlar1 tespit ettikten sonra bu firsatlardan
yararlanmak isletmenin yetenekleri ile iligkili oldugu goriilmektedir. Firsatlar1 takip etmek ve bu
firsatlardan yararlanmak girisimcilik gerektiren eylemlerdir. Dolayisiyla isletmelerin yasam
stirelerini uzatabilmesi i¢in girisimcilik yeteneklerine sahip olmasi gerekmektedir. Girisimcilik
kisaca, girisimcinin bir deger ya da fayda yaratmak amaci ile bir firsat1 tespit ederek bu firsattan
yararlanmak i¢in gerekli faaliyetlerin baslatilmasi anlamini tagimaktadir. Yazinda genellikle
girisimci kisiler; bagimsiz ve i¢ girisimciler seklinde ikiye ayrilmaktadir. Bagimsiz girisimciler,
herhangi bir isletme icerisinde bulunmayan kendi namina calisan kisiler olarak tanimlanmaktadir. i¢
girisimciler ise, bir isletme igerisinde isletme sahibi adina galisan bireyler olarak ifade edilmektedir.
Bu bilgiler 15181nda, isletmeler agisindan girisimcilik faaliyetlerinin igletme yonetimi ve isletme
calisanlar1 tarafindan yiiriitiilebilecegi anlasilmaktadir. Eger girisimcilik faaliyetleri isletme
icerisinde calisan bireyler tarafindan yiiriitiiliiyor ise bu faaliyetlere i¢ girisimcilik ad1 verilmektedir.
I¢ girisimcilik, isletme icindeki bireylerin ¢evredeki firsatlar1 gorerek bu firsatlardan yararlanmak
tizere serbestge harekete gegme, risk alma, yenilik ve aktif rekabet davraniglari sergileme ve klasik
bir girisimci gibi davranma faaliyetleri olarak tanimlanabilir. Isletme y&netimi tarafindan ig
girisimciligin desteklenmesi ve cazip hale getirilmesi, i¢ girisimcilik faaliyetlerindeki basarinin
anahtaridir. Eger isletmelerin prosediir ve kurallan i¢ girisimcilik faaliyetlerini destekleyecek bir
yapida degil ise bu faaliyetlerin yiiriitiilmesi miimkiin olmayacaktir. Bu baglamda i¢ girisimcilik
faaliyetlerini yiiriitmek isteyen isletmeler, ¢alisanlarinin girisimci olmalarini tesvik edecek, isletme
kaynaklarin1 kullanmalarina izin verecek, risk almalarini destekleyecek ve karar siireclerine

katilimlarini saglayacak diizenlemeler yapmasi gerekecektir.
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Calisanlarin  i¢ girisimcilik faaliyetlerinde bulunmalarin1  destekleyen en on

uygulamalardan birisi de insan kaynaklar1 yonetimi siiregleridir. Daha onceleri bir maliyet unsuru
olarak degerlendirilen insan kaynagi, giiniimiizde yasanan yogun rekabet ortaminda artik stratejik
bir deger kazanmistir. Insan kaynaginin stratejik deger katan bir unsur olarak degerlendirilmesi ile
birlikte klasik personel yonetimi kavrami, stratejik insan kaynaklari yonetimi olarak degismistir.
Yazinda, stratejik insan kaynaklarinin iki farkli sekilde ele alindigi goriilmektedir. Birincisi, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin insan kaynagi ile rekabet avantaji elde etmeyi saglayacak ciktilar
saglamasi yaklasimidir. Bu yaklasimda, insan kaynaginin rekabetci yeteneklerinden yararlanmak
hedeflenmektedir. Diger yaklagim ise, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin isletmenin
sahip oldugu stratejileri ile uyumlu hale getirilmesidir. Bu yaklasima gore de galisanlar, strateji
belirleme siireglerine dahil olmalidirlar. Bu bilgiler 1s181nda, isletmelerin calisanlarini birer maliyet
unsuru degil birer rekabet¢i yetenek olarak gormesi gerekmektedir. Kararlarin ve stratejilerin sadece
isletme yoneticileri tarafindan belirlemesi isletmenin basariya ulasmasi igin yeterli olmayacagi ifade
edilmektedir. Dolayisiyla, rekabet avantaji elde etmek igin i¢ girisimcilik faaliyetlerinin insan
kaynaklar1 yonetimi ile de desteklenmesi ve bu faaliyetlerin yiiriitiilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan
kolayliklarin saglanmas1 gerektigi diisiiniilmektedir.

Caligmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin i¢ girisimcilik {lizerindeki etkisi ve
birbirleri arasindaki iligki tespit edilmeye calisilmigtir. Birinci boliimde stratejik insan kaynaklari
yonetimi, ikinci boliimde ise i¢ girisimcilik kavramina ait genis bir literatiir taramasi yapilmis ve
kavramsal ¢ergeve ortaya konulmaya calisiimistir. Uciincii boliimde ise arastirmaya ait bulgular
gosterilmis ve son bolimde bu bulgularin sonucuna bagli olarak degerlendirilmelerde
bulunulmustur.

1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim Kavram ve Gelisim Siireci

Glniimiizde kiiresellesme, teknolojik gelismeler, serbest pazar yapisi, miisteri
taleplerindeki degisimler ve yogun rekabet isletmelerin yasam siirelerini etkileyen en onemli
faktorlerin baginda gelmektedir. Bu zorlu siiregler, isletmelerin sahip oldugu kaynak ve yeteneklerin
onemini daha da arttrmistir (Becker ve Gerhart, 1996:779). Isletme yoneticileri, kendilerine
yoneltilen “neden karlisimiz” ya da “neden miisteriler sizi tercih ediyor” gibi sorulara verdikleri
cevaplarda, genellikle isletmenin sahip oldugu kaynak ve yeteneklerin isletme performansi
tizerindeki kritik roliinii vurgulamiglardir (Amit ve Schoemaker, 1993:33). Bu baglamda, kaynak ve
yetenekler; dogru yapilandirilmis, isletme stratejilerine hizmet eden, giiniimiiz pazar kosullarina
uyum saglayabilen ve isletme amacglarina ulasmada destek olacak bir sistem igerisinde

yonetilmelidir. Bilindigi iizere, isletmelerin sahip oldugu en 6nemli kaynaklarin basinda insan
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kaynagi gelmektedir. Isletmelerin, karmasik ve dngdriilemez bir pazarda ayakta kalabilmele

verimli olabilmeleri, sahip olduklar1 insan kaynaginin bilgi, beceri ve yeteneklerine bagli oldugu
ifade edilmektedir. Bu bakis acis1 ile ¢alisanlar1 maliyet unsuru olarak géren “personel yonetimi”
anlayisi, 1970’li yillarda ortaya ¢ikan kiiresellesme ve rekabet nedeni ile ortadan kalkmaya
baslamistir. Ozellikle rekabet ve kiiresellesme, galisan ihtiyaclarinin degismesi ve insan faktdriiniin
stratejik dnem kazanmasi gibi nedenlerden dolay1 personel yonetimi kavrami “insan kaynaklar1”
olarak degismis ve isletmenin rekabet iistiinliigii saglamadaki en 6nemli kaynagi haline gelmistir
(Dessler, 2017:175). 1980°’1li yillara kadar Fordist — Taylorist yaklasimi tarafindan bir maliyet
unsuru olarak goriilen insan kaynafi, bu gelismeler sonrasinda stratejik 6nem kazanmaya
baslamistir (Bayat, 2008:73). “Insan Kaynag1” kavramu ilk olarak Peter Drucker tarafindan, 1954
tarinli “The Practice of Management” kitabinda kullanilmistir. Drucker, bu ¢aligmasinda yonetim
fonksiyonlarini; isi yonetmek, diger yoneticileri yonetmek ve calisanlari yonetmek olarak iice
ayirmigtir. Drucker, ¢alisanlar kavramini “insan kaynag1” olarak adlandirmis ve insan kaynaginin
digerlerinden farkli bir kaliteye sahip oldugunu belirtmistir. (Akkoyun, 2015:50). Ayrica yine
1980’11 yillarda insan kaynaklar1 kavrami; davranis bilimlerinden, stratejik yonetim konularindan,
beseri sermeye ve endiistriyel iligkiler alanindan desteklenen cesitli teoriler ile kavramsal bir
cergeveye oturtulmustur (Armstrong ve Taylor, 2014:89).

Insan kaynagmin stratejik etkisi, yine 1980°li yillarda giiclii rekabet yetenegi olan Japon
isletmeleri ile rekabet etmek isteyen Amerikan isletmelerinin insan kaynaklari yOnetimi
politikalarindaki degisiklikleri ile daha fazla hissedilmeye baglanmistir. Bu gereksinimler nedeniyle
Amerika Birlesik Devleti’nde Michigan Universitesi arastirma grubu tarafindan “stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi” kavrami gelistirilmis ve Avrupa’da da kismen kabul gérmiistiir. Arastirma
grubu, bu yeni kavram ile isletme stratejileri arasindaki iliskiyi incelemisler ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin se¢me, degerlendirme, ddiillendirme ve gelistirme olarak adlandirilan dort
anahtar kontrol sisteminin birlesmesinden olustugu ve bu birlesmenin isletme stratejisi icerisinde
biitiinlestigi ortaya konulmustur (Bayindir, 2007:18). insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin
isletme stratejileri ile biitlinlestirilmesinin nedenleri; yogun rekabet, teknolojik degisim hizi,
demografik yapinin degismesi, ekonomik dalgalanmalarin siklagmasi, yeniden yapilanma gerekliligi
vb. durumlar olarak sayilabilir (Ylyasov, 2016:35). Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi
siireclerinin, isletmenin stratejik amag ve hedeflerine katkida bulunabilmesi i¢in isletmenin stratejik
yonetim kararlari ve uygulamalar1 ile baglantili ve uyumlu olarak olusturulmasi gerektigi ifade
edilmektedir (Barutgugil, 2004:241). Isletme stratejileri ve insan kaynaklari ydnetimi siirecleri
arasindaki uyum ise stratejik uyum (dikey uyum) olarak adlandirilmaktadir (Delery ve Doty,
1996:807). Yatay uyum ise insan kaynaklari uygulamalar1 arasindaki uyuma isaret etmektedir
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(Coskun ve Kayar, 2011:73). Bu aciklamalar 1s18inda insan kaynaklari yonetimi uygulamala ,

isletme stratejilerinden farkli bir stratejiye sahip olmasinin miimkiin olamayacagi ortaya
cikmaktadir.

Yazinda, stratejik insan kaynaklarmin tanimlanmasinda iki farkli yaklasim oldugu
goriilmektedir. Bu yaklasimlardan birincisi, stratejik insan kaynaklart uygulamalarinin insan
kaynagi vasitasi ile rekabet avantaji saglayan ve bir ¢ikt1 yonelimi olan yaklagimdir. Diger yaklagim
ise, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isletme stratejileri ile birlestirilmesidir. Bu
yaklagima gore isletmenin ¢alisanlar1 genis alan ve konularda strateji belirleme siireclerine dahil
olmaktadir (Demirtas, 2013:264). Bu yaklasimlar ile stratejik insan kaynaklart yonetimi ile ilgili
yapilan bazi tanimlamalar su sekildedir:

Wright ve McMahan (1992) stratejik insan kaynaklar1 yonetimini; isletmenin amaclarina ulagsmasini
saglamak i¢in uygulanan planlanmis insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri olarak tanimlamislardir
(Giirbiiz, 2011:400). Farkli bir tamimlama da ise Bratton (2007) stratejik insan kaynaklar
yonetimini; isletme performansini arttirmak amaciyla insan kaynaklari uygulamalarinin stratejik
amag ve hedeflerle uyumlastirma siireci olarak tanimlamaktadir (Coskun ve Kayar, 2011:72). Yine
bagka bir tanimlama da stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari uygulamalari ile
isletmenin stratejisi arasindaki dikey uyum ve insan kaynaklari uygulamalarinin prosediirleri
arasindaki yatay uyum olarak tanimlamak miimkiindiir (Castro, vd. 2020:230).

Guest (1987) ise; kavrami insan kaynaklar1 yoneticileri ile tanimlamis ve yoneticilerin hangi
konulara odaklanmas1 gerektigini vurgulamistir. Bu konulari ise;
a) Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmnin stratejik unsurlar ile uyumlastiriimast,
b) Insan kaynaklar1 politikalarinin tiim isletme yapisi igerisindeki alanlarda kullanilmasi,
c¢) Yoneticilerin insan kaynaklar1 uygulamalarinin siirekli kullanmalari seklinde siralamaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konusunda arastirma yapan bilim insanlari, stratejik insan
kaynaklar1 kavramini agiklar iken strateji literatiiriindeki bazi teorileri kavrama adepte etmislerdir.
Bu teorilerde; rekabet avantaji saglamak i¢in, kaynagin deger katmasi, 6zel, nadir, taklit edilemez
olmasi ve rekabet edilen igletmeler tarafindan bagka bir kaynakla yerine konulamaz olmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Bu baglamda, Wright ve McMahan, insan kaynaklarmin isletme stratejisi ile
uyumlu bir sekilde diizenlenmesi durumunda bu tiir rekabet¢i avantaj i¢in bir temel olarak hizmet
edebilecegini ileri siirmiislerdir. Ilave olarak bir¢ok arastirmada da belirtilen cerceveye paralel bir
sekilde, isletme hedeflerine ulagmak i¢in stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
gerekliligi vurgulanmistir (Demirtas, 2013:264).

Kavram ile ilgili ¢alisma yapan arastirmacilar (Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Delaney
ve Huselid, 1996; Becker ve Huselid, 1998; Wright vd., 2005; Akhtar vd., 2008, Giirbiiz vd., 2009),
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stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile oOrglitsel performans arasindaki olumlu iliskiyi dikk

cekmiglerdir (Glirbiiz, 2011:398). Bununla birlikte, stratejik insan kaynaklart uygulamalarinin
yenilik¢i faaliyetlere yardimci olacagi degerlendirilmektedir (Demirtas, 2013:267). Kaufman (2015)
yapmis oldugu calismada ise, stratejik insan kaynaklari yonetimi modellerinin etkin bir sekilde
benimsenmesi ve uygulanmasi i¢in iist yonetim taahhiidii ile dikkatli bir sekilde yapilmis
planlamalarin 6nemini vurgulamistir. Bununla birlikte Armond vd. (2016), stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin hedefe uygun olarak nasil yonetildigi konusuna dikkat ¢ekmistir. Yonetim
stirecinde ise, ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesiminin gozlemlenmesi gerektigini ve bu etkilesimin
hedeflere ulasma noktasinda kritik 6nem tasidigini ifade etmistir (Castro, vd. 2020:231-232).
Bununla birlikte, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili yapilan ¢aligmalarda incelenen ana
tematik alanlar Tablo 1’de goriilmektedir.

Tablo 1: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Literatiiriinde incelenen Yedi Tema

Olasilik perspektiflerini ve uyumu aciklamak.

IK faaliyetleri ve istenen stratejik sonuglar arasinda bir uyum saglamanin yollarinin
belirlenmesi.

Insanlar1 yonetmekten stratejik katkilar yaratmaya odaklanmak.

Calisanlarin belirlenen kurumsal hedeflere ulagsma becerisine ve motivasyonuna sahip
olmasini saglamak.

Insan Kaynaklan sistemi bilesenlerinin ve yapisinin detaylandiriimasi.

IK unsurlarinin tamimlanmasi ayrintili olarak incelenmesi ve ardindan 1K faaliyetleri
ile harmanlanmasi.

1980'lerin basinda

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin kapsamim genisletmek.

Rekabet baglaminda IK'nin stratejik katkilarina vurgu yapilmasi.

Insan Kaynaklar1 uygulamalari ve bu uygulamalarin yiiriitiillmesini saglamak.
Daha karmasik hale geldikce stratejik insan kaynaklari yonetimi modellerinin etkin
uygulanmasinin degerlendirilmesi.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin sonuclarinin él¢iilmesi.

Performans sorunlar1 daha belirgin hale geldikge 1K faaliyetlerinin dl¢iim kriterlerinin
belirlenmesi.

Metodolojik sorunlar1 degerlendirme

2000'den beri Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi alam olgunlastikca daha fazla metodolojik vurgu
ve kavramsal yapilarin konsolidasyonunu saglamak.

Kaynak: Castro, vd. (2020: 231).

1990'larin basinda

11 insarg Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Boyutunu Aciklamaya Cahsan Yaklasimlar
Insan kaynaklar1 yonetimine stratejik bir boyut eklemek amaci ile farkli yaklagimlarin

ortaya konuldugu goriilmektedir. Bu yaklasimlar, insan kaynaklari yonetiminin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi olarak ele alinmasinda temel olusturan kavramlar olarak degerlendirilmektedir.
Stratejik boyut katan bu yaklasimlar; evrenselci, durumsalct ve kaynak temelli yaklagimlar olarak
sayilabilir.

Evrenselci Yaklasim: Evrenselci yaklasim, isletme performansini artiran ve tiim yapiya etki
edebilen en iyi insan kaynaklar1 uygulamalarini tanimlamaya c¢alismistir. Evrenselci yaklagimin ilk

dikkat g¢ektigi nokta; degisken iicretler, secme ve yerlestirme yontemleri, egitim ve gelistirme
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programi veya performans degerleme gibi c¢alisanlarin yeteneklerini desteklemeye yo

uygulamalardir. Zamanla bu bakis agis1 degismis ve ilgi; calisan bagliligi, ¢alisanlarin siireglere
katilimi, problem ¢6zme, takim c¢alismasi, tesvik uygulamalari, isin yeniden tasarimi ve yeni
O0deme/tesvik sistemlerinin kurulmasi gibi uygulamalara yonelmistir. Evrenselci yaklasim, her
zaman geleneksel yontemlere gore en iyi olan insan kaynaklar1 uygulamalarinin var oldugunu ve bu
nedenle igletmelerin bu uygulamalari kabul etmeleri gerektigini savunmustur (Bayat, 2008:75). Bu
en iyi uygulamalarin en 6nemli boyutu, IKY uygulamalarinin bir demet/biitiin (bundle) halinde
uygulanmasi ile isletme performansina en ¢ok katki sagladigi durum oldugu ifade edilmektedir
(Yi1lmaz, 2012:167). Yazinda, evrenselci yaklagim ile ilgili ¢aligmaya yapan birgcok arastirmaciya
rastlamak mimkiindiir. Bu arastirmacilar; Delenay, Lewin ve Ichniowski, (1989); Huselid, (1993,
1995); Osterman, (1994); Pfeffer, (1994); Terpstra ve Rozell, (1993); Leonardo, (1990) ve Abowd,
(1990) olarak sayilabilir (Delery ve Doty, 1996:803). Bu arastirmalardan bazilar1 sunlardir: Delery
ve Doty (1996) ve Von Glinow, Drost ve Teagarden (2002) gibi arastirmacilar yapmig olduklari
caligmalarda, kar paylasimi, performans yonetimi ve is giivenligi gibi uygulamalarin finansal
performans ile giiclii bir evrensel iliskiye sahip oldugunu ifade etmislerdir (Hau ve Chow,
2005:578). Pfeffer (1995) ise; katilim ve giiglendirme, tesvik ddemeleri, is giivenligi, isletme ici
terfi, egitim ve beceri gelistirme gibi 16 yOnetim uygulamasinin evrensel olarak isletmeler igin
yiiksek verimlilige ve karliliga hizmet ettigini savunmaktadir. Benzer sekilde Osterman (1994); ekip
caligmasi, is rotasyonu, kalite cemberleri ve toplam kalite yonetimi gibi yenilesimci is
uygulamalarini evrenselci bir yaklasim ile savunmaktadir. Pfeffer ve Osterman, bu uygulamalari
yliksek performansh is uygulamalari ya da basitce en iyi uygulamalar olarak adlandirmaktadir
(Delery ve Doty, 1996:803). Bu baglamda, insan kaynaklar1 uygulamalarinin diger uygulamalardan
her zaman daha iyi oldugunu ve tiim isletmelerin bu en iyi uygulamalari benimsemesi gerektigi
vurgulanmustir.

Durumsalct Yaklasim: Isletmenin i¢inde bulundugu cevresel faktdrlerin isletme tasarmmini
etkiledigini savunan durumsallik yaklagimi, 1960’11 yillarda ortaya ¢ikmistir. Tavistock Enstitiisii
kapsaminda Emery ve Trist (1965), Lawrence ve Lorsch (1967) ve Burns ve Stalker’in (1961)
yiirlittiigli calismalar, ¢evresel kosullarin agik sistemler olan isletmelerin yap1 ve isleyisini ne
sekilde etkiledigini belirlemeyi amaglamistir. Ayrica 1970°li yillarda Aston Universitesi tarafindan
yapilan calismada, tiim isletmeler icin uygun genel bir isletme yapisi ilkelerinin olup olmadig:
arastirllmistir. Bu arastirmalar sonucunda, durumsallik yaklagiminin temelini olusturan sonug ortaya
cikmigtir. Tim igletmeler i¢in ‘en 1yi’ isletme yapisinin bulunmadigini ve farkli durumlar i¢in farkl
isletme yapilarmin kurulmasi gerektigi ifade edilmistir (Keskin, Akgiin ve Kogoglu, 2016:176).

Durumsallik yaklasimi diisiiniirleri, klasik yonetim diisiincesinin aksine, her isletmenin farklh
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cevresel faktorlerden dolayr birbirinden farkli oldugunu varsayarlar ve her isletme icin dog

¢oziim yolu oldugunu reddederler. Bu nedenle yazarlar, isletmelerin dogru ¢6ziimii bulabilmesi igin,
icinde bulunduklar1 ¢evre kosullarini iyl tanimalar1 gerektigini, her seyin bu kosullara bagl olarak
degisebilecegi ve gelisebilecegini dikkate almalar1 gerektigini savunmaktadirlar. Durumsallik
yaklagimina gore; isletmelerin, genel/uzak cevre (politik, ekonomik, sosyo-kiiltiirel, teknolojik,
demografik, global vb.), sektor/yakin g¢evresindeki (miisteriler, rakipler, isglicii pazari, alternatif
iirlinler vb.) ve isletme i¢i faktorleri (kullanilan teknoloji, ¢alisanlar, yonetim tarzlari, orgiit iklimi,
kurumsal kiiltiir vb.) analiz etmeleri ve sonuglara uygun yonetim bicimini se¢erek uygulanmalari
gerektigi diisiiniilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013:203).

Kaynak Temelli Yaklagim: Kaynak temelli yaklasim Pensore (1959)’un fikirleri {izerine
kurulmustur. Yazar isletmeyi, bir idari organizasyon ve verimli kaynaklar toplulugu olarak
gormektedir. Isletme kaynaklarini ise potansiyel hizmet saglayici araglar biitiinii olarak ifade
etmektedir. Bu kavram; Wernerfelt (1984) tarafindan gelistirilerek, mevcut kaynaklarin kullanimi
ve yeni kaynaklarin gelistirilmesi arasindaki denge olarak agiklanmistir (Armstrong ve Taylor,
2014:185). Isletme kaynaklar1 ise insanlarin {iriin ve hizmet taleplerine cevap vermeyi saglayan
somut, soyut, canli ve cansiz tim faktorler olarak tanimlanabilir (Lado ve Wilson, 1994:701).
Kaynak temelli yaklasim, stratejik yonetimde yeni bir teorik tartisma olarak ortaya ¢ikmistir. Bu
yaklagim, isletmenin i¢ kaynaklari ile isletme performansi arasindaki iliskiyi vurgulamakta ve
makro diizeyde bir bakis agisi ile hareket etmektedir (Wright, McMahan ve McWilliams 1994:301).
Kaynak temelli yaklasim, insan kaynagim siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada en onemli
kaynak olarak gormektedir. Ciinkii c¢alisanlar tarafindan ortaya koyulan cabalar, sahip olduklari
bilgi, beceri ve yetenekler isletme ¢iktilarina deger katmakta ve isletmenin siirdiiriilebilir rekabet
avantajina sahip olmasini saglamaktadir (Hau ve Chow, 2005).

Bu yaklagimlar ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi siireglerine stratejik bir boyut ve
insan kaynagina eski bakis acgisindan uzak stratejik bir unsur kazanmasi saglanmistir. Boylelikle
isletmeler, ¢alisanlarini en verimli kaynak olarak degerlendirmeye baglamistir.

2. 1I¢ Girisimcilik

I¢ girisimcilik; isletmelerin siirdiiriilebilirlik, basar1 ve rekabet edebilirlik yeteneklerini
destekleyen en 6nemli unsurlar arasinda sayilmaktadir. Yazinda, kavramin ifade edilmesinde farkl
terimler kullamldig1 gériilmektedir. Ornegin; Pinchot (1985) i¢ girisimcilik (intrapreneurship);
Kuratko (1990) kurumsal girisimcilik (corporate entrepreneurship); Ellis ve Taylor (1987) sirket
girisimciligi (corporate venture); Burgelma (1984) sirket girisimciligi (internal corporate venture)

terimlerini kullanmislardir (Giirel, 2012:58). Caligmamizda, yazinda en ¢ok kullanilan ig
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girisimcilik kavrammin kullanilmas: tercih edilmistir. Orgiitsel performans iizerindeki y.

etkileri nedeniyle calisanlarin i¢ girisimciligi, 1980'lerin basindan beri birgok arastirmaya konusu
olmus ve bu ¢alismalarda, yeni girisim yaratma ve stratejik yenilenme gibi kavramlar ile birlikte ele
alinmaya baslanmistir (Gawke, Gorgievsk ve Bakker, 2017:89). Bununla birlikte, i¢ girisimciligin
rekabet avantajini saglamada en 6nemi araglardan birisi oldugunun belirtilmesi gerekmektedir.
Ciinkii i¢ girisimcilik, isletmelerde karliligi, stratejik yenilenmeyi, yeniligi, bilgi kazanimim ve
uluslararasi basari i¢in harekete gegmeyi vurgulamaktadir. Bu kazanimi elde edebilen isletmeler ise,
i¢ kaynaklarini1 hedefleri dogrultusunda kullanarak rakiplerinden daha fazla rekabet avantaji kazanir
daha 6nde olma sansini yakalayabilirler. Ayrica i¢ girisimciligin isglicii devir hizin1 diigtirdiigi,
verimlilik ve is tatminini arttirdign ifade edilmektedir (Cikmaz, 2020:49-50). Isgiicii devir hiz1
ozellikle emek yogun sektorler icin yiiksek maliyetlere neden olmaktadir. Yeni ise alinan
personellerin egitimleri, kiyafetleri, isten ayrilan ¢alisanlara 6denen tazminatlar vb. bu maliyetlerin
basinda gelmektedir.

I¢ girisimcilik kavramini acgiklamadan 6nce girisimei ve girisimcilik kavrammin tanimlarini
ele almak gerekmektedir. Kavramlarin asil kokeni Latin dilinde “intare” kokiinden geldigi
bilinmektedir. Ingilizce’de ayn1 kelime enter (giris) seklini almakta ve pre (ilk) kelime kokii ile
birleserek “entrepreneur” Tiirk¢e ifade ile “ilk girisen, ilk baslayan” anlamlari tasimaktadir
(Tiirkmen, 2019:82). Girisimci kavrami, ilk kez Irlandali ekonomist Cantillon tarafindan
kullanilmigtir. Cantillon, girisimcinin tanimini; herhangi bir bedeli olusmamis bir {iriin ya da hizmet
icin gerekli olan tlim iiretim faktdrlerini bir araya getiren ve lireten kisiler olarak yapmistir. Bununla
birlikte, girisimcinin bu isten dogacak tiim riskleri iistlenen kisi oldugunu ifade etmistir (Turan,
2019:2). Girigimcilik ise, girisimcinin bir deger ya da fayda yaratmak amaci ile bir firsati tespit
ederek bu firsattan yararlanmak igin gerekli faaliyetlerin baslatilmasi anlamini tagimaktadir. Bu
faaliyetler mevcut isletme igerisinde olabildigi gibi yeni bir isletme kurma yolu ile de yiiriitiilebilir
(Kaygin, 2012:96).

I¢ girisimcilik kavram, ilk olarak 1980°li yillarin ortalarma dogru Pinchot tarafindan
kullamlmstir. I¢ girisimcilik, Pinchot (1985)’a gore; mevcut yeterlilikte calisan barindiran ve
kaynaklarimi bu dogrultuda saglayan biiyiik 6l¢ekli isletmelerde, kurumsal ihtiyaglar dogrultusunda
girisimcilik ruhunun ortaya ¢ikmasidir (Gtirler, 2020: 30). Girisimcilik kavraminin 6zel bir sekli
olan i¢ girisimcilik, isletme icindeki bireylerin firsatlar1 elde etmek icin Ozgiirce eski
aliskanliklarindan vazgegerek yeni isler yapmak anlamini tasimaktadir (Agca ve Yorik, 2006:164).
Farkli bir tanimlamada ise i¢ girisimcilik, ¢alisanlarin isletme icerisinde klasik bir girisimci gibi
davranmaya Ozendirilmesidir. Ayrica, isletmeyi risk alarak, yenilik ve aktif rekabet davranislar

sergileyerek harekete gecirme ve yenileme faaliyetleridir (Naktiyok ve Kok, 2006:79). Yine farkli
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bir tanimlamada i¢ girisimcilik, igerisinde yenilik¢i ve girisimci diisiince tarzini ve bece

barindiran bir yaklasimdir. I¢ girisimcilik faaliyetleri isletme tarafindan kabul goren ve bir is plan1
ile degerlendirilerck hayata gegirilen faaliyetlerdir. Bu ag¢iklamalar 1siginda i¢ girisimcilik
faaliyetlerini yiiriitecek calisanlarin Onerileri, isletme yoOnetimi tarafindan dikkate alinarak
degerlendirilmelidir. Ayrica i¢ girisimcilik faaliyetleri isletme yonetimi tarafindan desteklenmeli ve
cazip hale getirilmelidir. Bunu saglamak ise etkili bir 6diil sistemi ve yonetim destegi ile miimkiin
olmaktadir. Bu baglamda, isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile i¢
girisimcilik faaliyetlerinin desteklenmesi gerektigi ifade edilebilir (Giirel, 2012). Yazinda i¢
girisimcilik kavramina ait bu tanimlamalar ile beraber farkli yazarlarin degisik tanimlamalarina da
rastlamak mimkiindiir. Tablo 2’de bu tanimlamalardan bazi1 6érnekler goriilmektedir.

Tablo 2: I¢ Girisimcilik Tanimlar
I¢ Girisimcilik

Tammlar Teorik Yapi
Schollhammer (1981); Hisrich ve Peters (1984);
MacMillan et al. (1984); Vesper (1984);
Rule ve Irvin (1988); Kanter ve Richardson (1991);
Zahra (1991); Stopford ve Baden-Fuller (1994); Sharma
ve Chrisman (1999).
Schollhammer (1982);Covin ve Slevin (1991); Zahra
Isletmenin tiim siireglerinde yenilikler yapmak. (1993); Damanpour (1996); Burgelman ve Rosenblom
(1997); Knight (1997); Tushman ve Anderson (1997).
Schollhammer (1982); Covin ve Slevin (1991); Zahra
Uretim ydntemlerinde degisimler yapmak. (1993); Damanpour (1996); Burgelman ve Rosenblom
(1997); Knight (1997); Tushman ve Anderson (1997).
Guth ve Ginsberg (1990); Zahra (1991, 1993); Stopford
ve Baden-Fuller (1994); Muzyka et. Al. (1995); Sharma
ve Chrisman (1999).
Mintzberg (1973); Khandwalla (1977); Miles ve Snow
(1978); Covin ve Slevin (1986, 1989,1991); Stopford ve
Baden-Fuller (1994); Dess et. al. (1996); Lumpkin ve
Dess (1996, 1997); Lumpkin (1998).
Covin ve Slevin (1986, 1991); Venkatraman (1989a);
Stopford ve Baden-Fuller (1994); Lumpkin ve Dess
(1996, 1997); Dess et. al. (1997); Lumpkin (1998).
Covin ve Slevin (1986, 1991); Miller (1987)
Agresif rekabetci faaliyetler yiiriitmek. Covin ve Covin (1990); Lumpkin ve Dess (1996, 1997);
Knight (1997); Lumpkin (1998).
Bagimsiz bir bigimde yeni fikirler ve yontemler ortaya | Zajacvd (1991); Lumpkin ve Dess (1996); Culhane
koymak. (2003).

Kaynak: Giirel (2012: 64).

Isletmelerde yeni iiriinler, yeni isler ve yeni alt isletmeler
olugturmak.

Stratejik  yenilenme ve organizasyonu  yeniden
yapilandirma siiregleridir.

Kaybetmeyi goze alarak yeni firsatlar1 degerlendirmek
icin belirsizlik ortaminda yatirrm kararlart alma ve
stratejik faaliyetlerde bulunmak.

Isletmelerin  faaliyet gosterdikleri pazarda  ©Oncii
olmalaridir.

Yazindaki tanimlamalar 1s18inda i¢ girisimcilik, igletmenin siirekli yenilik ve degisim
kiiltlirtinii olusturarak ¢alisanlarinin birer girisimci gibi hareket etmelerine olanak saglamasi ve bu
girisimcilik faaliyetleri sonucunda isletmenin rekabet avantaji elde ederek yasam siiresini

uzatmasini saglayan faaliyetler olarak tanimlanabilir.
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Girisimcilik ve i¢ girisimcilik kavramlar1 arasinda bazi farkliliklar vardir. Orné

girisimcilik isletme disinda yiiriitiillir iken i¢ girisimcilik isletme icerisinde yiiriitiilmektedir.
I¢c girisimcilik faaliyetleri, isletmeler tarafindan finanse edilmektedir. Ancak isletme dis1
girisimcilik farkli yontemler ile finanse edilmektedir. Bu nedenle girisimcilik faaliyetleri, daha fazla
kaynak sinirliligina sahiptir. Kaynak sinirliligi yasayan girisimciler i¢ girisimcilere gore daha farkli
stratejiler uygulamak zorundadir. I¢ girisimciler, pazara genis Slcekli bir strateji ile girebilir iken
girisimcilerin - bu  stratejiyi  uygulamalar1 kaynak kisithili@i baglaminda pek miimkiin
gorinmemektedir. Bir diger farklilik ise motivasyon unsurudur. Bagimsiz girisimcilerin ig¢
girisimcilere gore daha fazla motive olduklar1 sdylenebilir. Clinkii i¢ girisimcilerin {istleri tarafindan
yonlendiriyor olmasi onlarin motivasyonlarin1 olumsuz etkileyebilmektedir (Agca ve Yorik,
2006:168). Bu farkliliklara ilave olarak Tablo 3’de diger farkliliklar gosterilmektedir.

Tablo 3: Girisimci ve I¢ Girisimcilerin Karsilastiriimasi

Girisimciler i¢ Girisimciler

Daha ¢ok risk tistlenirler. Daha az risk almay: secerler.

Kendine gilivenir, motivasyonunu saglar, bagimsiz | Bagimsiz olmak ve firma kaynaklarina erismeyi ister.

karakterlidir. Kendi motivasyonunu saglar, ddiillere ve takdire karsi
duyarhdirlar.

Yenilikleri kendileri i¢in yaparlar. Orgiitlerinde bagkalar1 adina yenilik yaparlar.

Tim yetkiyi ellerinde tutmay: secerler. Yetki devrini iyi bilirler. Gerektiginde 6nemli islerin
cabuk yapilabilmesi i¢in sorumlulugu devrederler.

fyimser ve cesurdurlar. Cesurdurlar. Isleyisten kaynaklanan problemlerin

istesinden kendi yetenekleri ile gelebileceklerini
diisiiniirler. Bu konuda iyimserdirler.

Kendi istekleriyle bir ise baslarlar, girisimde bulunurlar. | Isletmede bulunan yéneticiler tarafindan secilir ve
kendilerinin igletmede kabul gérmelerini saglarlar.

i1k &nce pazar ve teknoloji ile (yeniliklerle) ilgilidirler. Orgiitiin ici ve gevresi dncelikleridir. Miisteri odakli bir
yaklagim sergilerler.

Kendi sermayelerini riske atarlar. Calistiklar1 firmanin sermayesini riske atarlar.

Kararl ve faaliyet odaklidirlar. Sabirli, uzlagmaci, azimli, kararli ve dayaniklidirlar.

Insani iliskileri karsilikli anlasmaya dayalidir. Orgiit icerisinde olduklarindan iliskileri hiyerarsik
diizendedir.

Kar saglamak ve itibar kazanmak i¢in risk alir. Kariyerini gelistirmek i¢in risk alir.

Kendi igine baglama, yeni is kurma ve finansal kazanim | Terfi, prim, yiiksek licret ve gelir artisi gibi unsurlarla

saglama fikri motivasyonlarini saglar. motive olurlar.

Kaynak: Tiirkmen (2019:51).
2.1. i¢ Girisimciligi Etkileyen Faktorler

I¢ girisimciligi etkileyen faktdrleri bireysel, cevresel ve isletme faktorleri olarak 3’e
ayirabiliriz. Cevresel faktorler olarak; teknolojik firsatlar, endiistrideki biiylime, dinamizm,
degisimler, yeni iirlinlerin ve hizmetlerin gordiigii talepler olarak siralanabilir. Cevrenin hizla
degisen ya da durgun yapida olmasi girisimcilik faaliyetinin yapisin1t da dolayli olarak

belirlemektedir. Ornegin hizla degisen bir ¢evrede proaktif davranislar, yenilik yapmak ve risk
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almak kaginilmazdir. Dolayisiyla, hizla degisen bir ¢evrede girisimcilik faaliyetleri zorunludur.

girisimcilik faaliyetlerinde dis ¢evre faktorleri hesaba katilmali ve analiz edilmelidir (Erbir,
2020:86-87). Orgiitsel faktorler olarak ise; iletisim, kurallar ve prosediirler, orgiitsel destek ve cevre
analizi oldugu soylenebilir (Giirler, 2020:42). Son olarak bireysel faktorler; kisisel, psikolojik ve
demografik 6zellikler ile deneyimler oldugu ifade edilmektedir (Turan, 2019:8).

Ic girisimcilik faaliyetleri isletme iginde yiiriitiildiigii igin i¢ girisimciligi etkileyen
faktorler arasindaki igletme/orgiit faktorlerinin etkisi kritik bir unsur olarak degerlendirilebilir.
Isletme icerisindeki i¢i girisimcilik faaliyetleri i¢in saglanan destek, bu faaliyetlerin basar1 ya da
basarisizlik durumunu belirleyecektir. Hem yonetsel hem de yonetim disi rollere sahip galisanlarin
yeni girisim yaratmanin merkezinde oldugu ifade edilmektedir. Ust diizey yoneticilerden, kurum ici
girisimciligi  kolaylagtiran bir kurumsal vizyon olusturmada merkezi bir rol oynamalari
beklenmektedir. Orta diizey yoneticilerden ise, i¢ girisimcilik i¢in ortaya atilan fikirleri
desteklemeleri ve uygulamay1 kolaylastirilmalar1 beklenmektedir. Yonetim disi1 ¢aliganlardan ise, is
cesitliligini artirmak i¢in resmi is gereksinimlerinden vazgecerek i¢ girisimcilige katkida bulunmak
amaci ile yenilik¢i fikirler iiretmeleri ve kurumsal hedeflere katkida bulunmak i¢in zaman
ayirmalart beklenmektedir (Gawke, Gorgievski ve Bakker, 2019:89-90). Bu baglamda, oncelikle
isletme yoOnetiminin c¢aliganlarin i¢ girisimcilik faaliyetlerinde bulunabilmeler igin iizerine diisen
gorevleri aciklamak gerekmektedir.

Ormegin, (Ozkan, 2020) yapmis oldugu c¢alismada isletmelerin; c¢alisanlarm girisimler
sonucunda basarisizlik yasama korkusunu ortadan kaldirmasi, risk almayi desteklemesi, kaynak
kullannmina izin vermesi, kati prosediirleri ortadan kaldirmasi, ¢alisanlarin yeni mal ve hizmet
dretimi hakkindaki fikirlerini almasi, en 1y1 fikir ve geri bildirim verenleri 6diillendirmesi,
calisanlara ihtiya¢ duyacaklar1 6zerkligi saglamasi gerektigini ifade etmistir. Farkli bir ¢aligmada
Antoncic ve Hisrich (2001) ise, isletme yoneticilerinin calisan motivasyonunu ikinci planda
tutmanin ve isletme icindeki c¢atismalarin yonetilmez durumda olmasmin i¢ girisimcilik
faaliyetlerini olumsuz etkileyecegini ifade etmislerdir. Kaya ve Arkan (2005) ise i¢ girisimciligin;
yonetimin destegi, calisanlarin alinan kararlara aktif katiliminin saglanmasi, 6diil mekanizmalarinin
isletilmesi, calisanlara yonelik kisitlamalarin ortadan kaldirilmasi, ¢alisanlar nezdinde yaraticiliga
iliskin tegvikler verilmesi ve motive edici unsurlarin hayata gecirilmesi ile miimkiin olacagini ifade
etmislerdir (Mahli 2018:58-59). Otoritenin tek bir merkezde toplanmamasi, ¢alisanlarin karar alma
stireclerine katilimi, igveren-calisan isbirligi, yaraticiligin tesvik edilmesi gibi uygulamalarin da i¢
girisimcilik faaliyetlerini énemli diizeyde etkiledigi ifade edilmektedir (Chebbi, vd., 2020:211). Is
talepleri-kaynaklar teorisi ise, ¢alisanlarin yiiksek kaynak kullanimi ile birlikte yiiksek sorumluluk

almalar1 durumunda daha basarili olduklarini 6ne slirmektedir. Calisanlar is yerinde yeterli
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kaynaklara sahip olduklarinda, iste karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikabilirler ve kisisel ve kuruf

hedeflere ulasabilirler. Bu basar1 da ise bagliligi ve performans artisin1 saglamaktadir (Gawke,
Gorgievsk ve Bakker, 2017:90). Isletme icerisindeki yonetimsel iletisimin 6nemini vurgulayan
farkli bir c¢alismada, yoOnetimin iletisim kurma becerisi ile firmanin girisimei stratejisi, i¢
girisimcilerin davraniglar1 ve eylemleri arasinda c¢ok oOnemli bir baglanti olusturdugunu ileri
siiriilmiistiir (Rigtering, Weitzel ve Muehlfeld, 2019:225). Isletmelerin biiyiidiikce daha fazla
islevsel dilimlere ayrilmast da i¢ girisimcilik baglaminda O6nemli bir sorun olarak
degerlendirilmektedir. Islevsel departmanlar arttik¢a genel bakis agisinin kayboldugu ve inovatif
davraniglarin  sinirlandirildigr ifade edilmektedir. Resmin tamamini goéremeyen c¢alisanlarin
isletmenin tamamini kapsayacak i¢ girisimcilik faaliyetlerde bulunamayacaklar1 6ne siirilmektedir
(Buekens, 2014:582). I¢ girisimciligi etkileyen bir diger énemli unsur ise bireyler ve bu bireylerin
kisisel 6zellikleridir.

Yazinda, girisimci bireylerin kisisel 6zelliklerini ifade eden ¢alismalara rastlamak miimkiindiir.
Bu calismalar 15181nda, girisimcilik 6zelligine sahip bireylerin diger bireylerden farkli davraniglar
sergileyebildikleri sdylenebilir. Girisimcilerin kisilik 6zelliklerini ifade eden ¢aligmalarda girisimcei
bireylerin; Schumpeter (1954) yenilik yapma ve inisiyatif kullanma; Carland (1961-1984) risk alma
ve basart gidiisti;, Witt (2004) ag baglantilar1 kurma; Hisrich (2005) yenilik¢ilik ve risk alma,
degisim odakli ve proaktif olma; Raposo (2008) 6zerk ve bagimsizlik tutkusu, ekonomik hirslara
sahip, ise adanmis, Ozgiliven sahibi, iyimser; Bozkurt ve Alparslan (2009) yenilik¢i diisiinen,
Ozglivene sahip, diiriist ve riski yiiklenen 6zelliklere sahip olduklarini ifade etmislerdir (Giirler,
2020:29). Bu baglamda girisimciler; daha fazla risk almay1 seven, firsatlar1 takip ederek uygun
zamanda harekete gegebilen, yaratici, yenilik¢i ve yonetici 6zelligi olan kisilerdir. Bununla birlikte
girisimciler, kar elde ederken belli bir dereceye kadar kontrole sahip olduklari durumlarda 1liml
olarak risk almayi tercih etmekte ve asir1 riskten kaginmaktadirlar (Turan, 2019:9). Pinchot’a gore
ise i¢ girisimcinin genel 6zellikleri asagidaki gibidir:

= Yenilik yapmayi sever,

» [sletme kaynaklarimi kullanmak i¢in dzerklik ister,

* Yaptiklarinin sonucunda takdir gormek ister,

= Zamanlama ve planlama yetenekleri yiiksektir,

» [sletme ve ydneticilerinden destek bekler,

» Isletmedeki sistemleri gerektiginde asmak icin dzgiivenleri yiiksektir,

= Genelde isini kaybetmekten korkmaz, girisimini bireysel risk olarak goriir, tistlendigi risk

orta derecelidir,

= Pazar aragstirmasini ve degerlendirmelerini kendi yapar,
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* Insanlan yaptiklarinin dogru olduguna inandirmaya calisir,

* Problem ¢6zme ve kontrol edebilme yetenegi gelismistir,
= Arastirir ve sorgular (Tirkmen, 2019:21).

Buekens (2014) ise yukarida ifade edilen 6zelliklere ilave olarak; i¢ girisimcilerin, net bir
vizyona sahip olduklarini, ¢evrelerinde bulunan insanlarin yetenekli insanlardan olustugunu, her
yeni baslangicta motive olduklarini, 6nemli konulara odaklandiklarini, ayrintilara dikkat ettiklerini
ve mitkemmelligi hedeflediklerini ifade etmistir. I¢ girisimcilik faaliyetleri, isletmeler i¢in onemli
faydalar saglayabilecegi gibi i¢ girisimcilik faaliyetlerini yiiriiten bireyler i¢in de ¢esitli kazanimlar
saglamaktadir. Bireylerin, yeni faaliyetler yiiriitmesi nedeni ile zaman i¢inde kisisel beceri ve
yeteneklerini daha da gelistirdikleri ifade edilmektedir. Bu gelisim, yeni i¢ girisimcilik
faaliyetlerinin kalitesini arttiracagi gibi kendisindeki gelisimi goren bireylerinde isletmeye
baghiligim olumlu yonde etkileyecektir. Ilk girisim faaliyetlerinde bulunan bireyin beceri ve
yetenekleri ile ¢ok sayida girisim faaliyetleri yliriitmiis bireyin beceri ve yetenekleri ayni
olmayacaktir. Dolayisiyla i¢ girisimcilik faaliyetleri hem isletme hem de calisan i¢in kazang
saglayan faaliyetler biitiiniidiir (Gawke, Gorgievsk ve Bakker, 2017).

Bu baglamda girisimci bireyler, diger bireylere gore farkli kisisel ozelliklere sahiptirler. Bu
Ozelliklere sahip bireylerin bulundugu isletmelerin daha fazla i¢ girisimcilik faaliyetlerinde
bulunabilecegi soylenebilir. Ancak isletmelerin bu bireyler i¢in gerekli ortami saglamalari
gerekmektedir.
2.2. i¢ Girisimciligin Boyutlar

Yazinda, i¢ girisimcilik boyutlar ile ilgili farkli yazarlarin yaklagimlart bulunmaktadir.
Ornegin, Miller (1983) i¢ girisimcilik boyutlarini; dngdriicii olma, risk alma ve yenilikgilik olarak
tanimlamaktadir. Lumpkin ve Dess (1996) ise, yenilik¢i olma, proaktiflik, risk alma, 6zerklik ve
rekabetci girigkenlik olarak ifade etmislerdir. Antoncic (2000) ise, i¢ girisimciligi 7 boyut olarak
degerlendirmis; yeni is girisimi, iirlin veya hizmet inovasyonu, kendi kendini yenileme, proaktiflik,
risk alma, siire¢ inovasyonu ve rekabet¢i giriskenlik olarak siralamistir (Gtirler, 2020:34-35).
Gawke, Gorgievski ve Bakker (2019:89) ise, i¢ girisimciligi tanimlayan 6zellikler arasinda; proaktif
olmak, risk almak ve 6zerklik oldugunu ifade etmislerdir. Bu baglamda, i¢ girisimcilik boyutlarinin
cogunlukla yenilik ve risk alma, proaktiflik ve 6zerklik oldugunu sdyleyebiliriz. I¢ girisimcilik
kavraminin stratejik bir yaklasim oldugunu ifade etmistik. I¢ girisimcilik faaliyetlerinin boyutlar1 da
stratejik yaklasimlar ile olusturuldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, i¢ girisimcilik faaliyetleri
isletmeleri yenilik yapma ve proaktif davranmaya iten unsurlardir. Bu unsurlar, isletme yonetiminde
yenilik yapma ve proaktif olmanin davranigsal boyutunu g6z oniine sermektedir. Bununla birlikte,

orgiitsel diizeyde degisime ayak uydurma becerisi ve yeniliklerin benimsenme derecesi i¢
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girisimcilik faaliyetlerine ait sonuclarin etkililigini belirlemektedir (Mahli, 2018:53). Bu bagla

i¢c girisimcilik boyutlari, oncelikle igletme yapisinin ve yonetim yaklagiminin degerlendirilmesi
gerektigini ifade etmektedir.

Yenilik ve risk alma, proaktiflik ve d6zerklik boyutlarina ait agiklamalar asagidaki gibidir:
Yenilik ve Risk Alma: Yenilik bir siire¢ olarak yeni bir fikir ya da bulusun pazarlanabilir bir {irline
doniistiiriilmesi anlamin1 tagimaktadir. Yenilik ve yaraticilik, igletmelerin rekabet avantaji elde
etmek i¢in kullandiklar1 en Onemli araglardir. Rekabet avantaji saglamak, basarili olmak ve
yasamini siirdiirmek isteyen kurumlar yenilik¢i ve ileriye doniik yaklasimlara ihtiyag
duymaktadirlar.

Yenilik bir isletmenin; yeni iiriin, hizmet ve teknoloji yaratabilecek yeni fikir ve denemeleri
destekleme egilimini yansitmaktadir. Yenilik, bireysel ve Orgiitsel seviyedeki girisimciligi
nitelendirmede kullanilan 6nemli bir belirleyicidir. Birgok arastirmaci yeniligi i¢ girisimeilik
faaliyetlerinin odagi olarak degerlendirmistir. Yenilik yapma hangi alanda olursa olsun, isletmenin
daha 6nce alistk olmadigi, essiz veya farkli seyler yaratmasi olarak degerlendirmistir. Isletmelerin
yeni {irlin ve hizmet yaratabilme kabiliyetinin yaninda gelecekteki pazarlara veya miisteri
tercihlerindeki degisime bagli olarak mevcut iriinlerinde bazi1 degisiklikler yapmasi da yenilik
caligmalari igerisinde diistiniilebilir (Biite, 2008:44). Yenilik egiliminin yiiksek oldugu bir isletmede
i¢ girisimcilik faaliyetlerinin de yiiksek oldugu bdylelikle i¢ girisimcilerin yenilige acik kisilerden
meydana geldigi sOylenebilir. Bircok arastirmada i¢ girisimciligin merkezinde yenilikg¢ilik oldugu
ifade edilmektedir. Bu nedenle i¢ girisimciler de yenilik¢i ve yaratict bireyler olarak
degerlendirilmektedir. Yenilik¢i siirecler, isletmelere daha hizli iiretim, daha az maliyet, daha hizh
dagitim, daha fazla kalite ve daha fazla miisteri avantaji1 saglamaktadir (Demirci, 2020:19).

Coziimler veya fikirlerin hem yeni hem de yararli olmas1 bu yaratict siirecin yeni degerler
yaratmasiyla sonuglanmasi beklenir (Rigtering, Weitzel ve Muehlfeld, 2019:226). Bu baglamda, her
yapilan faaliyet yenilik olarak degerlendirilmeyebilir. Eger yapilan faaliyet, isletme i¢in yeni
degerler yaratip, rakiplere gore avantaj saglayict bir duruma geliyor ise yenilik olarak
tanimlanabilir.

Mevcut isleyisten farkli faaliyetler yiirliterek yenilik¢i faaliyetlerde bulunmak risk almayi
gerektirmektedir. Risk, belirsiz ve basariin kazanilacagi yoniinde net bir bilgi olmayan ortamlarda,
kaybetmeyi g6z Oniine alarak firsatlar1 degerlendirmek olarak tanimlanabilir. Risk alma ise,
sonuglar1 bilinmeyen basarisizligin maliyetinin yiiksek oldugu biiylik miktarda kaynaga yatirim
yapma istegini ifade etmektedir. Risk almak, i¢ girisimcilerin en belirgin 6zellikleridir. Bu 6zellik i¢
girisimcilere; yeni tlrilinler, yeni pazarlar, yeni teknikler, yeni teknolojiler, yeni hizmetler, yeni

yatirrmlar ve yeni stratejiler konusunda risk aldirmaktadir (Demirci, 2020:21). Risk almak, i¢
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girisimcilik faaliyetlerinin tanimlayici bir 6zelligi olarak kabul edilmektedir. Ciinkii yati

kaynaklarin getirisi, potansiyel bir kayip riski ile karst karsiyadir. Dolayisiyla risk almak, hem i¢
girisimcilerin hem de isletmelerin ortak ozellikleri olmalidir. I¢ girisimciler, risk alir iken isletme
kaynaklarin1 kullaniyor olmasi, isletmenin bu riske ortak oldugu anlamimi tasimaktadir (Gawke,
Gorgievski ve Bakker, 2019:89).

Proaktiflik: Proaktiflik, yeni iiriin ve hizmetlerin pazara sunulmasinda, rakipleri takip etmek
yerine onlardan hizli davranarak onlara onciiliik etme faaliyetidir. Lumpkin ve Dess (1996) ise
proaktif davraniglari, ilerleyen zamanlarda ortaya ¢ikacak her durum i¢in durumun ortaya
c¢ikmasindan Once harekete gegmek olarak tanimlamiglardir (Demirer, Demirer ve Yiiriirer,
2019:233). Bu nedenle, i¢ girisimcilerin ¢evrelerini takip edebilecek isletme altyapilarini
kullanmaya ve ileriyi tahmin etmek icin kullanabilecekleri verilere ihtiyaclar1 olacaktir. ileride
ortaya cikabilecek firsatlarin dnceden hissedilmesi, i¢ girisimcilik davraniglarinin ¢ok Onceden
baslamasina neden olacaktir (Biiylikyilmaz ve Kayis, 2018). Bu baglamda, i¢ girisimcilerin mevcut
islerini yiiriitirken girisimcilik i¢in yeterli zamana ihtiyact olacaktir. Bu nedenle isletmelerin,
calisanlarinin i yiikiinii i¢ girisimcilik faaliyetleri i¢in harcanacak zamani da dikkate alarak
hesaplamasi ve olusturmasi gerekmektedir. Proaktiflik, yeni {iriin ve hizmetleri pazara sunarak
onciiliik etmenin yan1 sira yeni pazarlara agilmak, yeni teknolojileri kullanmak, stratejik hamlelerde
bulunmak, organizasyon yapisini degistirmek gibi uygulamalari da kapsamaktadir (Kozak ve
Yilmaz, 2010:89). Anlasilacag iizere, proaktiflik isletmenin tamamini kapsayan genis bir alana
vayilabilmektedir. Bateman ve Crant’a (1993) gore, proaktif davranislar sergileyen kisiler
giriskendirler ve bu kisiler degisimin meydana gelmesinden, son bulana kadar kararli bir tutum
sergilerler. Bu baglamda proaktiflik, siddetli rekabet ortaminda rekabet¢i davranislari
benimseyerek, risk ve sorumluluk iistlenerek rekabet avantaji elde etmek ve rakiplerden Once
hareket etmek anlamini tagimaktadir (Kaygin, 2012:98).

Ozerklik: Ozerklik, i¢ girisimciligin temel boyutlarindan bir tanesidir. Yeni fikirlerin ve
uygulamalarin ortaya ¢ikabilmesi i¢in calisanlarin belirli bir diizeyde ozerklik sahibi olmast
gerekir. Ozerklik sayesinde i¢ girisimciler, yenilikler ile ilgili karar alir iken isletme yéonetimi
tarafindan herhangi bir baskiya maruz kalmamalidir. Ozerklik, i¢ girisimcilerin yeni bir fikri ya da
projeyi ortaya koymasi ve yiiriitmesi sirasinda kendisini bagimsiz hissetmesi anlamini tagimaktadir.
Bu nedenle ozerklik, hiyerarsi basamaklarinin azaltilmasini, i¢ girigimcilerin kendi kendini
yonetmelerine imkdn saglanmasini ve hi¢bir durumda baski hissedilmemesini gerektirmektedir
(Kozak ve Yilmaz, 2010:90). Ozerkligin farkli bir tamiminda ise, yeni bir is fikrini ortaya koymak ve
bu fikri sonuna kadar goétiirme konusunda birey ya da ekip tarafindan yiiriitiilen bagimsiz

davranislar olarak tanimlanmaktadir (Demirer, Demirer ve Yiriirer, 2019:233). Dolayisiyla sadece
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is fikrinin ortaya konulmasi degil bu 1is fikrinin tiim siireglerinde Ozerklik saglan

gerekmektedir. Zajac vd.(1991); Lumpking ve Dess (1996); Culhane (2003) gibi yazarlar da

kavrami; bir bireyin, ya da grubun bir fikri ya da vizyonu ortaya koymada ve onu basarmada

sergiledigi bagimsiz davraniglar olarak tanimlamislardir (Sekerdil, 2016:39-40).

Yenilik ve risk alma, proaktiflik ve 6zerklik kavramlarinin tanimlarindan yola ¢ikarak, bu
kavramlarin birbirleri ile yakindan iliskili oldugu sdylenebilir. Ozerklige sahip olmayan bir ¢alisan
risk almak ve yenilik yapmak icin ihtiya¢ duyacagi bireysel davranislar1 sergileyemez ve boylelikle
proaktif davranislarda bulunamaz. Sadece proaktif davranis sergilenmesine izin verilen ancak risk
almas1 istenmeyen c¢alisanlarin da i¢ girisimcilik faaliyetlerinde bulunmasi beklenemez.
Bu baglamda, i¢ girisimcilik faaliyetlerinin desteklenmesi i¢in bu ii¢ faktoriinde bir arada
uygulanmas1 gerekmektedir.

3. Degiskenler Arasindaki Tliskiler

Isletmeler yasamlarini siirdiirebilmek igin rakiplerinden bir adim &nde olmalidir. Bunun
saglamak i¢in ise en onemli unsur rekabet yetenegidir. Rekabet yetenegi yiiksek olan isletmeler,
rakiplerine gore daha fazla rekabet avantaji elde ederek faaliyetlerini yiiriittiikleri pazarlarda lider
konuma gelmektedirler. Rekabet avantaji saglamak, ¢evreyi ve rakipleri yakindan takip ederek
proaktif davranislar sergilemeyi, risk almayi, yenilikler yapmayi, isletmede calisanlarin yetenek,
beceri ve tecriibelerini kullanmay1 gerektirmektedir.

Bilindigi tizere 1980°1i yillara kadar ‘Fordist - Taylorist’ paradigmasi tarafindan bir maliyet
unsuru olarak goriilen insan kaynagi, yasanan degisimler sayesinde stratejik onem kazanmaya
baglamistir (Bayat, 2008:73).Calisanlarin stratejik 6nem kazanmasi ile birlikte, insan kaynagi artik
isletmelerin rekabet tstiinliigli saglamadaki en onemli kaynagi olmustur (Dessler, 2017:175). Bu
baglamda, insan kaynaginin sahip oldugu yetenek, beceri ve tecriibeler isletmelerin en onemli
stratejik kaynaklar1 arasinda yer almaktadir. Insan kaynagmin verimli kullanimi ise, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile igletme stratejilerinin biitiinlestirilmesini ve insan kaynagini
yonetme sekillerinde degisiklik yapilmasim  gerektirmistir. Insan kaynaklar1 y&netimi
uygulamalarinin isletme stratejileri ile biitlinlestirilmesinin nedenleri ise; yogun rekabet, teknolojik
degisim hizi, demografik yapinin degismesi, ekonomik dalgalanmalarin siklagsmasi, yeniden
yapilanma gerekliligi vb. durumlar sayilabilir (Ylyasov, 2016:35). Bu baglamda, insan kaynaklari
yonetimi  siireclerinin, isletmenin stratejik ama¢ ve hedeflerine katkida bulunabilmesi igin
isletmenin stratejik yonetim kararlar1 ve uygulamalar ile baglantili ve uyumlu olarak olusturulmasi
gerektigi ifade edilmektedir (Barutgugil, 2004:241). Ayrica, kavram ile ilgili calisma yapan
arastirmacilar (Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Delaney ve Huselid, 1996; Becker ve Huselid,
1998; Wright vd., 2005; Akhtar vd., 2008, Giirbiiz vd., 2009), stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
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uygulamalar ile Orgilitsel performans arasindaki olumlu iliskiyi dikkate c¢ekmislerdir (Gurbuz,

2011:398). Dolayistyla, stratejik insan kaynaklari yonetimi, orgiitsel performansi ortaya koyacak
olan calisanlarin performansi ile dogrudan iliskilidir. Calisanlarin stratejik katki saglamalari,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve ¢alisana kars1 orgiitsel bakis agisin1 degistirmek
ile miimkiin olacaktir.

Orgiitsel performansi arttirdig: ifade edilen bir diger kavram ise i¢ girisimciliktir. Orgiitsel
performans {izerindeki yararli etkileri nedeniyle ¢alisanlarin i¢ girisimciligi, 1980'lerin basindan
beri birgok arastirmaya konusu olmus ve bu c¢alismalarda, yeni girisim yaratma ve stratejik
yenilenme gibi kavramlar ile birlikte ele alinmaya baglanmistir (Gawke, Gorgievsk ve Bakker,
2017:89). Farkli bir calismada ise, i¢ girisimciligin isgiicti devir hizin1 diistirdiigli, verimlilik ve is
tatminini arttirdigy ifade edilmektedir (Cikmaz, 2020:50). I¢ girisimcilik, icerisinde yenilik¢i ve
girisimci diisiince tarzini ve becerisini barindiran bir yaklasimdir. i¢ girisimcilik faaliyetleri isletme
tarafindan kabul goren ve bir is plani ile degerlendirilerek hayata gecirilen faaliyetlerdir. Bu
aciklamalar 15181nda, i¢ girisimcilik faaliyetlerini yiiriitecek ¢alisanlarin onerileri isletme tarafindan
dikkate alinarak degerlendirmelidir. Ayrica i¢ girisimcilik faaliyetleri isletme yonetimi tarafindan
desteklenmeli ve cazip hale getirilmelidir. Bunu saglamak ise etkili bir 6diil sistemi ve yonetim
destegi ile miimkiin olmaktadir. Bu baglamda, isletmelerin stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ile i¢ girisimcilik faaliyetlerinin desteklenmesi gerektigi ifade edilebilir (Giirel, 2012).
Bu agiklamalar dogrultusunda, “Hai: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi ile i¢ girigsimcilik arasinda
anlamli bir iligki vardwr.” hipotezimiz gelistirilmistir. Yine stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari ile iligkili olan g¢alisanlarin desteklenmesi konusu, i¢ girisimcilik faaliyetlerinin
yiiriitiilmesini kolaylastiran en énemli uygulamalardan bir tanesidir. Ornegin, (Ozkan, 2020) yapmis
oldugu caligmada isletmelerin i¢ girisimcilik faaliyetlerini desteklemek i¢in; calisanlarin girisimler
sonucunda basarisizlik yasama korkusunu ortadan kaldirmasi, risk almay1 desteklemesi, kaynak
kullanirmina izin vermesi, kati prosediirleri ortadan kaldirmasi, ¢alisanlarin yeni mal ve hizmet
dretimi hakkindaki fikirlerini almasi, en 1y1 fikir ve geri bildirim verenleri 6diillendirmesi,
caliganlara ihtiyag duyacaklar1 6zerkligi saglamasi gerektigini ifade etmistir. I¢ girisimcilerin kisilik
ozellikleri ise; Schumpeter (1954) yenilik yapma ve inisiyatif kullanma; Carland (1961-1984) risk
alma ve basar1 giidiisii; Witt (2004) ag baglantilar1 kurma; Hisrich (2005) yenilik¢ilik ve risk alma,
degisim odakli ve proaktif olma; Raposo (2008) 6zerk ve bagimsizlik tutkusu, ekonomik hirslara
sahip, ise adanmis, 6zgiiven sahibi, iyimser; Bozkurt ve Alparslan (2009) yenilik¢i diisiinen,
Ozglivene sahip, diiriist ve riski yliklenen olarak ifade edilmistir (Glirler, 2020:29). Bu o6zellikleri
nedeni ile i¢ girisimciler, isletmelere stratejik katki saglayacak bireyler olarak

degerlendirilmektedir.
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Bu agiklamalar dogrultusunda; “Hz: Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin i¢ girisim

tizerinde anlaml bir etkisi vardir.”; “Haza: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi politikalarinin i
girisimcilik tizerinde anlamli bir etkisi vardwr.”; Hon: Stratejik insan kaynaklari yonetimi siirecinin
i¢ girisimcilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezlerimiz gelistirilmistir.
4. Arastirma
4.1 Arastirmanin Amaci ve Degiskenleri

Bu ¢alismanin amaci; stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar ile i¢ girisimcilik faaliyetleri
arasindaki iligskiyi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin i¢ girisimcilik {izerine etkisini ortaya
koymaktir. Ayrica bagimsiz degisken stratejik insan kaynaklari yonetiminin alt boyutlar1 olan;
stratejik insan kaynaklar1 yOnetim siireci ve stratejik insan kaynaklar1 yonetim politikalart ile
bagimli degisken olan i¢ girisimcilik iligkilendirilmistir. Yazinda, stratejik insan kaynaklari
yonetimi ve i¢ girisimciligi birlikte ele alan ¢ok az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bununla birlikte,
sivil havacilik sektoriinde kavramlar1 konu alan herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir.

4.2 Arastirmanin Yontemi, Analizi ve Orneklemi

Arastirmanin kapsamini, sivil havacilik sektori ile ilgili egitim faaliyetleri yiiriiten bireyler
olusturmaktadir. Arastirmada Ornekleme teknigi olarak kolayda Ornekleme ydntemine
bagvurulmustur. Sivil havacilik sektorii ile ilgili egitimler faaliyetleri yiiriiten bireylerin drneklem
olarak secilmesinin nedeni; hizla gelisen ve stirekli yenilenen sivil havacilik sektoriinde bu kisilerin
i¢ girisimcilik faaliyetlerinde bulunmalarinin 6rnek teskil edebilecegi diisiiniilmesidir. Ayrica sivil
havacilik sektoriinde bu iki kavrami ele alan herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Kolayda
ornekleme yontemi diger yontemlerle kiyaslandiginda daha kolay, ucuz ve hizlidir. Ayrica kolayda
ornekleme yoOntemine basvurulmasinin sebebi; pandemi doneminde sektorde kisa calisma
sisteminin uygulanmasidir. Anketler, Nisan 2021 ve Mayis 2021 tarihleri arasinda toplanmuistir.
Verilerin toplanma agsamasinda 210 adet anket formu elektronik ortamda dagitilmis, geri doniis
saglayan 117 adet anket formu analizlerde kullanilmistir.

Caligmanin bazi kisitlar1 mevcuttur. Sivil havacilik sektorii ile ilgili egitim faaliyetleri
yiiriiten bireylerin genellikle uzaktan caligmalari ve bu nedenle tiim katilimcilardan geri doniis
allmamamasi kisitlar arasindadir. Veriler, SPSS 25.0 programu ile analiz edilmistir. Katilimcilarin
sosyo-demografik verilerine yonelik betimsel analizler yapilmistir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile i¢ girisimcilik arasindaki iliskiyi ve bu Iliskinin yoniinii tespit etmek iizere pearson
korelasyon analizi uygulanmistir. Ayrica stratejik insan kaynaklart yonetiminin i¢ girisimeilik
iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu tespit etmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi

yapilmistir. Bagimsiz degisken olan stratejik insan kaynaklar1 yonetimine ait alt faktorlerin i¢
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girisimcilik tizerine etkilerini 6l¢gmek amact ile de coklu regresyon analizi yapilmistir.

arasindaki farkliliklarin tespiti i¢in ise ANOVA ve t testleri yapilmistir.
T.C. Maltepe Universitesi Etik Kurulu tarafindan 26.02.2021 tarihli, 2021/06-07 karar

numarasi ile etik izin alinmastir.
4.3 Arastirmada Kullamlan Olcekler, Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan anket formu 3 boliimden olusmaktadir. Formun birinci kisminda,
katilimcilarin demografik ozellikleri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Anket formunun ikinci kisminda
ise, bagimsiz degisken olan, Green ve arkadaslarinin (2006) ¢alismalarinda kullandig1 ve Kiligaslan
(2018) tarafindan gelistirilen stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ifadeleri yer almaktadir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine ait dlgek, “yOnetim siireci” ve “ydnetim politikalar1” adi altinda 2
boyuttan ve 16 ifadeden olusmaktadir. Anket formunun son béliimiinde ise, arastirmanin bagimh
degiskeni olan, Durmaz (2011) tarafindan gelistirilmis ve Mahli (2018) tarafindan yapilan
calismada kullanilan i¢ girisimcilik ifadeleri yer almaktadir. i¢ girisimcilige ait dlgek, * proaktiflik”,
“0zerklik” ve “yenilikg¢ilik ve risk alma” olarak 3 boyuttan ve 21 ifadeden olusmaktadir. Bagimli ve
bagimsiz degiskenlere ait ifadeler en olumsuzdan en olumluya dogru (1-kesinlikle katilmiyorum/5-
kesinlikle katiliyorum) seklinde 1’den 5’e kadar derecelendirilmistir. Arastirma i¢in veri toplamak
amaci ile kullanilan dlgeklerin giivenilirligine iliskin bulgularda Cronbach’ Alpha degeri, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ol¢egi igin: ,960; i¢ girisimcilik 6l¢egi icin: ,886 olarak hesaplanmistir.
Bu baglamda, arastirmada kullanilan anketlerin gilivenilir oldugu goriilmektedir.
I¢ girisimcilik 6lgeginin faktor analizine uygunlugunu tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin ve Bartlett testi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,845
bulunmustur. Yapilan faktor analizine gore i¢ girisimcilik 6lgeginin 3 faktorle agiklanabildigi
goriilmektedir. Ilk faktér toplam varyansin %21,585'ini; ikinci faktér %19.322’sini ve iigiincii
faktor ise %12,678’ini agiklamaktadir. Bu 3 faktor, 6l¢egin toplam varyansmin %353,585’ini
aciklamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢eginin Kaiser-Meyer-Olkin degeri ise 0,924
olarak bulunmustur. Yapilan faktor analizine gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢eginin 2
faktorle aciklanabildigi goriilmektedir. ilk faktdr toplam varyansin %36,144; ikinci faktor ise
%33,904’1inii agiklamaktadir. Bu 2 faktdr, dlgegin toplam varyansinin %70,048’ini agiklamaktadir.
Bulunan degerler 6lgeklerin gecerliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.
5. Arastirma Bulgulan
5.1 Demografik Bulgular

Arastirmaya dahil olan 117 kisinden, 54 kisi kadin (%46,2) ve 63 kisi (%53,8) erkekten
olusmaktadir. Katilimcilardan 6 kisi (%5,1) 18-25 yas, 9 kisi (%7,7) 46 yas ve istii, 41 kisi (%35)
36-45 yas, 61 kisi (%.52,1) ise 36-45 yas araligindadir. Bununla birlikte 64 kisi (%.54,7) iiniversite
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mezunu, 36 Kisi (%30,8) yiiksek lisans, 11 kisi (%9,4) doktora mezunudur. Katilimcilardan

9%37,6) 6-10 vil, 29 kisi (%24.,8) 0-5 yil ve 11-15 yil, 15 kisi (%12,8) kisi ise 16 yil ve tsti stiredir
(%37,6) yil, $1(%24,8) 0-5 y yil, si (%12,8) kisi y

kurumlarinda ¢alismaktadirlar.
5.2 Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Tablo 4: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile I¢ Girisimcilik Arasindaki Iliski
(Korelasyon)

Stratejik il.l.san.Kflynaklarl i¢ Girisimeilik
Yonetimi
Stratejik insan Kaynaklar 1 ,560**
Yonetimi
i¢ Girisimcilik ,560** 1

Analizler 6ncesinde normallik testi yapilmis ve verilerin normal dagildig: tespit edilmistir.
Normal dagilim tespiti i¢cin Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan -1.5/+1.5 Aralig1 olarak
belirtilen skewness ve kurtosis degerleri dikkate alinmistir. (Stratejik insan kaynaklar: yonetimi:
skewness -1,286; kurtosis 1,404, i¢ girisimcilik: skewness -,663; kurtosis -,118). Arastirmamizin
birinci hipotezini test etmek iizere yapilan pearson korelasyon analizi Tablo 4’de verilmistir. Tablo
4’de verilen pearson korelasyon analizine gore; stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile i¢ girigimeilik
arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde (r= ,560; p< 0,05) bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda, “Hi: Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile i¢ girigimcilik arasinda anlamly bir iliski

vardwr” hipotezimiz dogrulanmastir.

5.3 Regresyon Analizine fliskin Bulgular
Tablo 5: Orgiit ikliminin Calisanlarin Dijitallesme Faaliyetlerine Uyumunu

Yordamasina iliskin Regresyon Analizi

Std.
Hata

Degisken

Bagimsiz
Bagimh
Degisken

IQ. S ,319 ,379 ,560 7,242 ,001 ,560 313 52,444 ,001
Girisimcilik

Stratejik Insan
Kaynaklar1
Y 6netimi

Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5’de goriildiigii gibidir. Anlamlilik diizeyi (signf.) p<
0,05 oldugu i¢in kurulan regresyon modeli anlamlidir. Yapilan regresyon analizine gore; stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin, i¢ girisimcilik tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu

goriilmektedir. Modelin agiklama giicii olarak ifade edilen R? degeri: 0,313 olarak hesaplanmustir
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(R= 0,560; R? = 0,313; p< 0,05). Bu deger, i¢ girisimcilik bagiml degiskeninin (varya

%31,3’liniin modeldeki bagimsiz degisken olan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan
aciklandigimi gostermektedir. Bu baglamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, i¢ girisimcilik
iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir (p< 0,05). Boylelikle Ha: Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin
i¢ girisimcilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezimiz dogrulanmistir.

Tablo 6: Stratejik Insan Kaynaklar1 Alt Faktérlerinin i¢ Girisimcilige Olan Etkisini
Gosteren Regresyon Analizi

Basuml Stratejik  Insan
& Kaynaklar: B Std. Hata B t p
Degisken L
Yonetimi
ic Yonetim Siireci ,044 ,078 ,075 ,563 574
P Yo6netim
Girisimcilik Politikalar ,252 ,065 ,514 3,883 ,001

Tablo 6’da goriildiigii lizere, stratejik insan kaynaklart yonetimi alt faktorlerinin bagimsiz ve i¢
girigimcilik faktoriiniin bagimli degisken olarak alindigi ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore;
stratejik insan kaynaklari yoOnetim siirecinin agiklanma orani istatistiki acidan anlamsiz
bulunmustur. Bu baglamda, “Hap: Stratejik insan kaynaklari yonetimi siirecinin i¢ girisimcilik
tizerinde anlaml bir etkisi vardir” hipotezimiz dogrulanmamistir. Bununla birlikte, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 (f=0,514; p<0.05), alt faktoriiniin i¢ girisimcilik iizerine pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, “Hza: Stratejik insan kaynaklar
yonetimi  politikalarimin  i¢  girisimcilik iizerinde anlaml  bir etkisi vardir” hipotezimiz
dogrulanmistir.

5.4 ANOVA Testine iliskin Bulgular
Tablo 7: I¢ Girisimcilik Olgegi Puanlarinin Calisma Siiresine Gore ANOVA Sonuclar

Caligma Siiresi N X SS F p Anlamhhk
(1) 0-5y1l 29 3,90 ,464
(2) 6-10y1l 44 4,21 ,373
(3) 11-15y1l 29 4,10 ,449 7,413 0,001 2-1,4; 3-4.
(4) 16 yil ve iistii 15 3,67 ,415

Toplam 117 4,03 ,455

Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore; ankete katilan bireylerin yas faktoriine (F= 2,368;
p= 0,075) ve egitim diizeylerine gore (F=,927; p= 0,430) i¢ girisimcilik faaliyetlerinde bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Ancak Tablo 7’de gorildiigi iizere, i¢ girisimcilik baglaminda c¢alisma
siiresinin (F= 7,413; p= 0,001) farklilik gosterdigi tespit edilmistir. i¢ girisimciligin hangi ¢aligma
stirelerine gore farklilastigini belirlemek amaci ile yapilan TUKEY testi sonuglaria gore; 6-10 yil
aralifinda (X=4,21) ¢alisan bireylerin i¢ girisimcilik faaliyetleri, 0-5 yil araliginda (X=3,90) ve 16
yil ve istii araliginda (X=3,67) calisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Anlamhlik: 2-
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1,4). Ayrica 11-15 yil (X= 4,10) araliginda ¢alisan bireylerin i¢ girisimcilik faaliyetleri, 16y

st (X= 3,67) araliginda ¢alisanlara gore daha yiiksektir (Anlamlilik: 3-4).
Tablo 8: i¢ Girisimcilik Olcegi Puanlarinin Cinsiyete Gore t-testi Sonuclar

Degisken Gruplar N X SS t Testi p
. Kadin 54 3,92 ATT
I¢ Girisimeilik Erkek 63 413 415 -2,522 0,013

Tablo 8’de goriildiigii lizere, cinsiyetler arasinda farklilik olup olmadigini belirlemek amaci ile
yapilan t testi sonuglarina gore ise; i¢ girisimcilik dlgeginin cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (t= -2.522; p< 0,05). Yapilan analiz sonucuna gore, erkeklerin kadinlara gére daha fazla

i¢ girisimcilik faaliyetlerini yiiriittiikleri ve daha fazla yatkin olduklar1 tespit edilmistir.

SONUC
Gilintimiizde isletmeler, rakiplerine gore daha fazla rekabet avantaji elde etmek icin farklilik
yaratmanin yollarin1 aramaktadirlar. Bu farkliliklar, is silireglerinde olabilecegi gibi iiretilen hizmet
ve iiriinlerde de olabilir. Onceleri isletme i¢in yapilacak tiim faydali islerin sadece iist yonetim
tarafindan Ongoriilecegi ve uygulanacagi disliniilmekteydi. Ancak bu bakis acist1 zamanla
degismeye baslamis ve igletmelerde calisan bireylerinde bu siireglere katilmasi goriisii yaygin bir
sekilde kabul gormiistiir. Ozellikle, insan kaynagini; iiretken, yaratici, stratejik etkisi olan bir unsur
olarak degerlendiren ve 1980’li yillarin basinda gelismeye baslayan stratejik insan kaynaklari
yonetimi siirecleri bu bakis agisini destekleyen en 6nemli yonetim yaklasimlarindan birisi olmustur.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi calisanlari, bir maliyet unsuru olarak gérmeyen ve
isletmeye stratejik degerler katarak rekabetcilik yetene§ini arttiran Onemli bir unsur olarak
gormektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlarin genis bir alanda s6z sahibi olmasi
gerektigini ve stratejilerin belirlenmesinde aktif olarak rol almasi gerektigini savunmaktadir.
Bununla birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin yetenek ve becerilerinin 6nemli bir
kaynak oldugunu ve bu kaynaktan faydalanmak i¢in isletmelerin gerekli destegi saglamasi gerektigi
felsefesine sahiptir. Bu baglamda isletmelerin, c¢alisanlarin tiim siireglere katilimini tesvik edecek
stire¢ ve politikalarini olusturmasi ve insan kaynaklar1 yonetimi ile desteklenmeleri gerekmektedir.
I¢ girisimcilik, calisanlarm isletme igerisinde klasik bir girisimci gibi davranmalar1 ve bu
davraniglar sonucunda firsatlar1 takip ederek isletme icin birer avantaja doniistiirme faaliyetleri
olarak tammlanabilir. i¢ girisimcilik, klasik girisimcilerden farkli bir kavramdir. Klasik girisimciler,
girisimleri kendi adina ve kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda yaparlar. Ancak i¢ girisimciler, girisim
faaliyetlerini ¢alistiklar1 isletmelere fayda saglamak amaci ile yaparlar. Bu baglamda, ¢alisanlarin ig¢

girisimcilik faaliyetlerinde bulunmalar1 i¢in isletme yonetimi tarafindan tesvik edilmeleri ve
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odillendirilmeleri gerekmektedir. Calisanlarin tesvik edilmesi ve Odiillendirilmesi icin en uygut

yonetim sekli ise stratejik insan kaynaklar1 yonetimidir. I¢ girisimcilerin faaliyete gecmesinde
tesvik ve odiillendirme yeterli olmayabilir. Bu unsurlar ile birlikte, ¢calisanlarin igsletme kaynaklarini
kullanabilmesi, 6zerklik, karar siireglerine katilmalari, isletme verilerini kullanabilmeleri gibi farkli
unsurlarinda biraraya gelmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, isletme tarafindan uygulanan kati
yonetim sekilleri, prosediirler, kurallar ortadan kaldirilmalidir. Dolayisiyla i¢ girisimcilik
faaliyetlerinin desteklenmesi, isletme yapisinda ve yonetim sekillerinde degisiklik yapmay1
gerektirmektedir. I¢ girisimciler, yenilik yapmay1 seven, zamanlama ve planlama yetenekleri
yiiksek, Ozgiivenli, problem ¢6zme ve kontrol yetenekleri gelismis, aragtirmaci ve sorgulayici
ozelliklere sahip bireylerdir. Eger isletmeler i¢ girisimcilik faaliyetlerini igletmelerinde yliriitmek
istiyor ise ise alim slireclerinde bu oOzelliklere sahip bireylerin secimlerine odaklanmalar
gerekmektedir. Bu ozellikleri tasimayan bireylerin gelisimi igin diizenlenecek egitimler nedeniyle
ortaya yliksek maliyetler ¢ikabilir. Bu nedenle ilk ise alim siire¢lerinde girisimci 6zelliklere sahip
bireylerin ige alinmasi1 daha dogru bir yol olacaktir.

Calismamiz sonucunda, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile i¢ girisimcilik arasinda
pozitif bir iliski oldugu ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin i¢ girisimcilik tizerinde anlaml1 bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bulgularin, kavramsal c¢ergeve ile uyum gosterdigi
sOylenebilir. Ayrica, ¢aligmaya katilan bireylerin i¢ girisimcilik baglaminda yas ve egitim diizeyleri
bakiminda farklilagmadiklar1 tespit edilmistir. Ancak calisma yili dikkate alindiginda, 6-10 yil
araliginda calisan bireylerin, cinsiyet dikkate alindiginda ise erkeklerin daha fazla i¢ girisimcilik
faaliyetlerini yiiriittiikleri ve daha fazla yatkin olduklari tespit edilmistir.

Gelecek calismalar i¢in i¢ girisimcilerin isletme kaynaklarimi ve verilerini hangi Olgiide
kullanmalar1 ve 6zerklik seviyelerinin hangi diizeyde olmasi gerektiginin tespitine yonelik arastirma

yapilmasi Onerilebilir.
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