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oz
Tiirkiye’nin Onde Gelen Girisimcilerinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Uygulamalarina Bakis Acis1 ve Nitel Bir Arastirma
Omer Mucahid Turedi

1980’lerden sonra etkisini hizla hissettiren kiiresellesme ile birlikte organizasyonlar
artik her tiirlii bilgiye ve hammaddeye aninda ulasabilmektedir. Ancak, kiiresellesen
ve kiiclik bir kasaba halini alan diinyada, organizasyonlar1 digerlerinden ayiran unsur
rekabet edebilme giicii olmaktadir. Diinya ekonomisinde rekabet edebilme giicii
girigsimcilik ile artmakta, rekabet giiciine sahip ekonomiler ise ekonomik kalkinma
imkan1 kazanmaktadirlar. Boylelikle ekonomik kalkinma, insanlarm yasam

kalitelerini artirabilmektedir.

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yOnetimi, organizasyonlarin rekabet giiciinii
artirabilmek adma ayirt edici bir unsur olmustur. Kiiresellesen diinya ile gerek
duyulan bilgi ve hammadde ulasilabilir bir seviyededir. Ancak insan kaynaklari
yonetiminin  iyi  bir sekilde konumlandirilmas: ile rekabet istiinligii

saglanabilecektir.

Bu anlamda c¢aligmanin birinci bdliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin temel
kavramlari, ilkeleri ve insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 acgiklanarak tanimlari
yapimustir. Tkinci béliimde ise, girisimcilik tamimindan, girisimciligi etkileyen
faktorlerin neler oldugundan, girisimcilik tiirlerinden, girisimciligin yetkinliklerine
dair tanimlamalardan bahsedilmis, son olarak insan kaynaklar1 yaklagimlar1 Gzerinde

durulmustur.

Ugiincii boliimde ise ¢alismanin konusu olan girisimcilerden Hasan Balc1’nin, Nejat
Eczacibasi’nin, Sabri Ulker’in, Sakip Sabanci’nin ve Vehbi Kog’un hayat hikayeleri
yazili metinlerde ve gorsellerde (youtube, TV belgeselleri) ayrintili bir sekilde
taranarak girisimlerini nasil kurduklar1 irdelenmistir. Bélimdin ilerleyen kisimlarinda
ise, taranan yazili ve gorsel materyallerden elde edilen veriler 15181nda girisimcilerin
sirketlerini kurduklar1 ilk doneme ait insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimlar1 ve insan

kaynaklar1 uygulama bigimleri ele alinmis ve yorumlanarak bolim tamamlanmistir.



Anahtar kelimeler: insan kaynaklari, girisimcilik, yaklagim, nitel arastirma, Hasan
Balc1, Sabri Ulker, Nejat Eczacibasi, Sakip Sabanci, Vehbi Kog



ABSTRACT

Human Resources Management Overview of the Application Perspective of

Turkey's Leading Entrepreneurs and Qualitative Research
Omer Miicahid TUREDI

After the globalization, which quickly felt its impact after the 1980s, organizations
now have instant access to all kinds of information and needs. At the same time,
world has become globalized and small town, the element that distinguishes
organizations from others is competition power. The competitiveness in the world
economy increases with entrepreneurship, while the economies have competitiveness
they gain economic development opportunities easily. In addition, people's living

qualities increase after the economic development.

Today, human resource management is a distinctive element in order to provide the
competitive power of organizations. Organizations operate on equal terms anymore
by equal information and raw materials in this global world. Thus, it is very
important to position the management of human resources so that competitive

advantage can be achieved.

In the first part of the study, definitions, principles and functions of human resources
management were studied after that the definitions of employee health and trade

union relations were made.

In the second part, definition of entrepreneurship, the factors that affect
entrepreneurship, types of entrepreneurship, competencies of entrepreneurship and

finally the human resources approaches have been explained.

In the third part, Hasan Balci, Nejat Eczacibagi, Sabri Ulker, Sakip Sabanci, and
Vehbi Kog have been scrutinized by looking at their life stories in visual and written
texts. In the study, human resource management approaches and human resource
application methods of the first period of the entrepreneurs were handled and

interpreted.

Key words: human resources, entrepreneurship, approach, qualitative research,
Hasan Balci, Sabri Ulker, Nejat Eczacibasi, Sakip Sabanci, Vehbi Kog



ONSOZ

Calismada girsimcilik ekosistemi igerisinde yer edinmeye calisan, bu anlamda
iilkesine deger katmak isteyen ve arkalarinda basarili organizasyonlar birakan is
adamlar1 Hasan Balci, Nejat Eczacibasi, Sabri Ulker, Sakip Sabanci ve Vehbi
Kog¢’un hayatlar1 incelenmistir. Incelenen materyaller ile yukarida zikredilen
saygideger bes girisimcinin, igletmelerini kurduklari ilk donemlerde insan kaynaklar1
ybnetimi anlaminda nasil hareket ettikleri irdelenmektedir. Burada asil amag degerli
is adamlarinin tecriibelerini saglikli bir sekilde literatiire kazandirmak ve gelecekte
kendi girisimlerini kurmak isteyen adaylara basarili Ornekler aktarmaktir. Aym
sekilde bu basarili girisimcilerin, sirketlerinin kurulus asamalarimda insan

kaynaklarini nasil yonettikleri ve tecriibeleri caligmaya aktarilmistir.

Arastirmanin kapsami kendi girisimlerini kurma tecriibesi yasamis bes adet is
adamindan olusmaktadir. Bu bes girisimcinin segilmesinde girisimcilerin hayatlari
hakkinda kaynaklarm bulunmasi en biiyiik faktér olmustur. Nitel calisma yapilarak
icerik analizi yontemi kullanilmigtir. Girisimcilerin hayatlarina dair ulasilabilen
biitiin yazili metinler ve gorseller (youtube, TV belgelleri), icerik analizi ile
kodlanarak ¢aligmaya dahil edilmistir. Ancak bazi1 girisimciler sadece hayatlarina
dair bilgiler paylastigi igin sinirli derecede insan kaynaklari yOnetimi verisine

ulagildigini dile getirmek gerekmektedir.

Calismam boyunca bana desteklerini esirgemeyen Saym Dog. Dr. Altan Dogan’a,
yardimin esirgemeyen Prof. Dr. Nihat Erdogmus’a, kiymetli desteklerinden Otiirii
Dog. Dr. Erkan ERDEMIR e, tezimin yazim siirecinde her daim katkilar1 ile yardim

eden ve yonlendiren degerli dostum Oguz Karasu’ya tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Son olarak hayatta beni hi¢ yalniz birakmayan, her tiirlii zorluklarda yanimda duran,

sonsuz fedakarliklar gosteren aileme en icten tesekkiirlerimi sunarim.
Omer Miicahid TUREDI

Istanbul, 2018
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GIRIS
Bir iilkenin zenginligi = Uretken emektir.

Viargues, insandan daha zengin kaynak yoktur. O nedenle insan kaynaklarindan

degil, insan zenginliginden s6z etmek gerekir.*

Calismada iilkenin zenginliginden sadece bir tanesi olan girisimcilerin hayatlarinda
kurduklar1 organizasyonlara deginilecektir. Bir organizasyon kurarak {iretim tesisleri
ile istihdam alanlar1 agan girisimcilerin hayatlarindan kesitler ile insan kaynaklarinda

nasil politikalar izledikleri irdelenecektir.

Girisimci iiretken emek, bir tilkenin en 6nemli aktorlerindendir. Uretken emek, yeni
is alanlari, yeni istihdamlar ve gelistirilen tiriinler ile ekonomide rekabet demektir.
Olusturulan ekonomik rekabet ile yeni is alanlar1 agilacak ve tilkedeki refah seviyesi
artacaktir. Girisimeilik salt bir ekonomik olgu degil, sosyolojik anlamda karsilig

olan bir faaliyet alanidur.

Organizasyonlarda Onemi her gecen giin artan insan kaynaklar1 yonetimi,
girisimcilerin ekonomik rekabet {istlinliigii saglayabilecegi onemli bir boliim haline
gelmistir. Giiniimiizde, teknolojinin gelismesi ile hammaddeye ve bilgiye ulagim ¢ok
kolaylasmis, bu da rekabet unsuru olarak insan kaynaklar1 faktoriinii 6ne ¢ikarmistir.
Bu baglamda caligsma, Tiirkiye’nin sayil1 girisimcileri arasinda yer alan Hasan Balci,
Nejat Eczacibasi, Sabri Ulker, Sakip Sabanci ve Vehbi Kog’un girisimlerinin ilk
donemlerinde insan kaynaklar1 anlaminda uyguladiklar1 politikalar1 giin yliziine

cikarmay1 hedeflemektedir.

1 Jean Louis (Viargues, 1999) Viargues, Manager Les Hommes, Edition d’Organisation, 1999, ss. 5.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE TEMEL KAVRAMLAR

Bir  organizasyonun amaglarina ulasabilmesi ve stratejik  hedeflerinin
gerceklesebilmesi i¢in fiziksel, finansal ve insan kaynaklar1 gibi kaynaklara ihtiyaci
vardir. Organizasyonlarin basarili olabilmesi, yerel veya global anlamda rekabet
ustlinliigli saglayabilmesi i¢in dnemli fonksiyonlardan birisi de insan kaynaklari
yonetiminin nasil olacagidir.? Bu baglamda insan kaynaklarinin dogru bir sekilde

anlasilmas1 ve uygulanmasi organizasyonunun rekabet giiclinii arttiracaktir.

Calismanin birinci bolimiinde, insan kaynaklar1 ve insan kaynaklari yonetimi
hakkinda temel kavramlar iizerinde durulacak, insan kaynaklarinin tarihsel gelisimi
irdelenip personel yonetimi sisteminden insan kaynaklari yonetimine gecis hakkinda
bilgi verilecektir. Daha sonra insan kaynaklar1 ilkeleri hakkinda ayrintili bilgi
verilecek ve insan kaynaklarinin islevleri agiklanacaktir. Birinci bolimin sonunda
ise insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini gerekli kilan nedenler {izerinden insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemi agiklanacaktir.

1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavramimn Tanimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 ifadesi; organizasyonlarin stratejik amaclarina ulasabilmeleri igin
kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insani ifade etmektedir ve
orgiitteki, az nitelige sahip isgorenden, niteligi gorece fazla olan yoneticiye kadar
calisanlarin hepsini kapsamaktadir. Bu terim; organizasyonun mevcut isgiiciini
icermekle birlikte, organizasyonun disinda olan ve potansiyel olarak
faydalanilabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi de; insan

kaynaklarinin, yasalar cergevesinde, herhangi bir orgiitsel ve c¢evresel ortamda

2 Serap Benligiray, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiitlenmesi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ed.
Ramazan Geylan, Ankara, Anadolu Universitesi Yaynlari, 2013, s. 3.



orgiite, bireye ve cevreye faydali olacak sekilde etkili yonetilmesini saglayan islev ve

calismalarin tiimii olarak tanimlanabilmektedir.®

Taranan metinlere gore insan kaynaklar1 kavrami ilk defa 1817 yilinda Sringer
tarafindan kullanilmistir. Ancak kavramin igerik olarak bir biitlinliige kavusmasinin
Taylor ve Fayol’'un yonetim alaninda ortaya attigi fikirler ile sekillendigi kabul
edilmektedir.*

Insan kaynaklar1 ydnetimi, yonetici kadrosunda, idari kadrolarda veya operasyonel
faaliyetlerin surdlriilmesi anlaminda isgorenlerin bulunmasi, istihdam edilen
isgdrenin egitilmesi ve performasinin istenilen seviyenin iizerine ¢ikarilmasi

anlaminda ¢alismalarin tiimiiniin yonetilmesini amaglar.®

Insan kaynaklar1 yOnetimi, organizasyonun ihtiyact olan nitelikte isgdrenin
organizasyona dahil edilmesi, iretim hattindaki isgorenlerin memnuniyet ve
motivasyonlarmin yiiksek seviyelerde tutulmasi igin ¢alisirken bir diger taraftan da
organizasyonun piyasa sartlar1 dogrultusunda rekabet edebilmesi amaciyla
isgorenlerin daha dogru bir sekilde nasil yonetilebilineceginin {izerine ¢alismalar

yapar.®

Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyonun insan kaynaklar1 alaninda, hedeflenen
amagclarina etkili ve verimli bir bigimde ulagmak i¢in kisisel, orgiitsel ve ¢evresel bir

boyutta, ayrimcilik yapmaksizin gerceklestirilen faaliyetler ve gorevlerin timtdar.”

Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyonun en degerli varlig1 olan insan kaynagmin
yonetimine stratejik, kapsamli ve i¢ tutarlilig1 olan bir yaklasim getirmektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun stratejik amaglar1 i¢in yasamsal 6neme sahiptir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi organizasyonun stratejik amaclar1 dogrultusunda bir

planlama yapmamasi halinde organizasyonu rakipler karsisinda giigsiiz duruma

3 Omer Sadullah, insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi, Onemi
ve Cevresel Faktorler, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 6. Baski, Istanbul, Beta Yaymnlari, 2013, s. 3.

4 Nuri Tortop, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Burhan Aykag v.d, 3.Baski, Ankara, Nobel Yayinlari
2010, s.10.

5 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa, Ezgi Kitabevi, 2000, s. 4.

6 Ugur Dolgun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Tekin Akgeyik v.d, 3. Baski, Bursa, Ekin Yaymevi,
2012;s. 2.

" Tortop, a.g.e, s.16.



diistirecek ve zor rekabet kosullarinda rekabetci bir {istiinlik saglayamayacaktir.
Organizasyonun basarisinda bu denli 6neme sahip insan kaynaklari yonetimi,
isglicliniin ortak c¢ikarlar1 ilizerinde durur ve ayni zamanda bir kurum kilttrinin
olusmasint saglar. Tiim personelin, kendini oOrgiitiin amacglar1 ve degerleriyle

ozlestirmesi adina ¢alismalar yapar.®
1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Insan kaynaklar1 yonetimi, etik ve sosyal sorumluluk anlayisi ile isgorenin orgiite
inovatif katkilarini arttirmay1 amaglamaktadir.® Ayrica, insan kaynaklar1 yonetiminin
temel amaci, isgdrenler icin iyi bir is ortami kurmak, basarili olan isgdrenlerin
organizasyon igerisinde kalmalarini saglamak ve isgorenleri motive etmektir. Tum
bunlarin yaninda insan kaynaklari yonetimi stratejik planlarin olusturulmasinda

yardimci olabilecek rekabetgi bir anlayis ortaya koymaktadir.'©

Insan kaynaklar1 yOnetimi, isgorenin temin edilmesi, ise alim siirecleri, secilen
kigilerin egitimleri, kariyer planlamas1 olarak ifade edilen siirecin saglikli bir sekilde
yonetilmesini amacglamaktadir. Bu siirecin tiimii organizasyonun kisa, orta ve uzun
vadeli planlarinin olusturulmasi igin gok 6neme sahiptir. Tim bunlar saglanirken,

isgorenin beklentileri de karsilanmalidir.
1.1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetimi bilimi gelisimi agisindan inceleyen bircok bilim adanmi
tarafindan farkli goriisler ile ele almmistir. lk olarak bireysel iliskiler boyutunda ele
alimmig ancak organizasyonlarin artmasiyla kurumsallasmistir. Bu noktadan sonra,
bireysel iligkiler boyutu alt bir sistem olarak ele alinmistir. Organizasyonlarin isgdren
faaliyetlerinin biiylimesi ile birlikte iist kademe yoOneticilere insan kaynaklari
anlammda sorumluluk verilmeye baslanmis ve stratejik bir rol bigilmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili gelismelere somut olarak ilk adimlar 1940’larda,

organizasyonlarin en alt kademesinde isgoren ile ilgili kayit tutma faaliyetiyle

8 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, Beta Yaynlar, 2013, s.5.

° Bingol, a.g.e, s. 12.

10 |event Mercin, IKY'nin Egitim Kurumlar1 Agisindan Gerekliligi ve Gelistirme Etkinligi,
Elektronik SBD, C:4, No.14, 2005, s. 130.



personel yonetimi olarak baslamistir. 1950’lerde, goézlemci niteliginde isgdren
birimleri olusturulmus, 1960’larda ise alt kademe yOneticileri tarafindan,
organizasyondaki iggérenin giinliik problemlerinin ¢6ziimii igin ¢alismalar
yapilmistir. 1970’lere gelindiginde, insan kaynaklari yonetiminin kapsami daha da
genisleyerek calisma iligkileri seviyesine ulasarak yonetimin orta kademe diizeyine
yiikseldigi goriilmektedir. 1980°lerden itibaren ise insan kaynaklar1 kavrami
kullanilmaya baslanmis ve insan kaynaklarindan sorumlu yonetim kademesi

olusturulmustur.!

Insan kaynaklar1 ydnetiminin organizasyon igerisinde isgorene yonelik yaklagimlar:
eski olsa da bilim dali olarak insan kaynaklar1 yonetimi 1980°1i yillarda ortaya
cikmustir.? Denebilir ki insan kaynaklar1 yonetimi, insanligin {iretime gectigi, Antik

Yunan’a, bireyin baskas1 adina ¢alismaya basladigi ilk giine kadar gitmektedir.

Asagidaki tabloda, insan kaynaklari yonetimini tarihi onar yillik donemler esas
olarak 0Ozet seklinde sunulmustur. Tabloda insan kaynaklarinin tarih igerisinde
kullandig1 teknikler, bu tekniklerin dayandigi temel kriterler ve o donem igerisinde
isverenin isgdrene bakis acilar1 sunulmaktadir. ilk dénemlerde iiretimin yogun
sekilde onemsendigi ve isgorenlerin haklarinin 6nemli olmadigr goriilmektedir.
Ancak 1930’lardan sonra iggérenlerin haklar1 ve ¢aligma sartlarinin iyilesmesi adina
adimlar atilmistir. 1960’lara gelindigi zaman ise yan haklar, ¢alisma hayatinda
sonraki giivenlece yer almaktadir. 2000’lerde ise isgorenin sadece is hayati ile ilgili
calismalar degil, is hayati disindaki ihtiyaglar da insan kaynaklar1 politikalarma dahil

edilmistir.

" Tortop, a.g.e, s. 16.
12 {lhami Findik¢1, Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Istanbul, Alfa Basim, 2000, s.5.



Tablo 1: insan Kaynaklar1 Yénetimi Tarihi

Donem Teknikler Temel Kriter Isverenlerin Bakisi
1899 oncesi | Disiplin sistemleri | Uretim Calisanlarin ihtiyaglar1
teknolojileri onemli degildir.
1900-1910 |Givenlik ve Calisanlarin Calisanlar giivenlige ve
yaraticilik rahathig1 firsatlara ihtiyac duyarlar.
programlari
1910-1920 |Zaman ve is Gorev verimliligi | Calisanlar yiiksek
aragtirmalari verimlilikle beraber gelen
yuksek Ucretler isterler.
1920-1930 |Psikolojik testler, Bireysel Calisanlarin kisisel
danigsmanlik farkliliklar farkliliklar1 g6z 6niinde
programlari bulundurulmalidir.
1930-1940 | Iletisim programlar1 |Sendikalasma Calisanlarin ihtiyaglari
kurum icerisinde tatmin
edilmelidir.
1940-1950 |Emeklilik ve saglik | Ekonomik Calisanlar ekonomik
gibi ek yararlar guvenlik giivenlige ihtiya¢ duyarlar.
1950-1960 | Supervizor Insan iliskileri Calisanlara baski unsuru az
egitimleri olan bir denetim
uygulanmalidir.
1960-1970 |Katilimci yonetim | Katilimer ig Calisanlar gorevleriyle
teknikleri, esit kanunlar1 ilgili kararlara katilmak
firsatlara dayanan isterler. Tiim ¢alisanlara
sirket kurallar1 esit davranilmalidir.
1970-1980 |Gorev zenginligi, Gorevlerin Calisanlar becerilerene
entegre ¢aligma zorlugu ve uygun ve kendilerini
takimlari calisma hayatinin | zorlayacak gorevler isterler.
kalitesi
1980-1990 |isten ayrilma Isten ayrilmalar Ekonomik kosullardan
egitimleri dolay1 kaybedenlerin yeni
islere ihtiyaclar1 vardir.
1990-2000 |Is ihtiyaglari, egitim, | Uretkenlik, kalite, |Isgorenler calisma ve

etik, kiiresellesme
gibi olgular
biitiinlestirme

adapte olabilme

sosyal hayatlar1 arasindaki
dengeyi korumalidir.

Kaynak: Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, Hayat Yayincilik,
Istanbul, 2003, s. 20




1.1.4. Personel Yo6netimi Anlayisindan Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Buylyen ve biylmeye devam eden bir organizasyondan beklenen; calisan ve
faaliyet sayisinin giin gectikge artmasi ve bu nedenle ii¢ temel islevinin — Gretim,
finans ve pazarlama -yaninda yeni islevlere de ihtiya¢ duyacak olmasidir. Personel
yonetimi olarak adlandirilan yapi, ilk donem temel gorevlernin yaninda yonetime
destek veren kurmay nitelikte bir islev olarak kabul edilmistir. Organizasyonda ise
alma, se¢me-yerlestirme, degerlendirme, iicretlendirme gibi teknik ve operasyonel
faaliyetler Gstlenen personel yonetimi, bir anlamda “hizmetci” gibi kabul edilmis,
islev olarak kendi uzmanlik alani i¢cinde kalmis ve organizasyon stratejilerinin nasil
yonlendirilecegi konularma iliskin kararlarin alinmasina hemen hemen hig

katilmayarak sinirh bir rol iistlenmistir. 3

Personel yoOnetiminin yeni adi olan insan kaynaklari yonetiminin personel
yonetiminden  farki, bilimsel c¢alismalar ile gelistirilerek bir kurama
dayandirilmasidir. Bunun yaninda organizasyonlarmn biiyiimesi, teknolojinin
gelismesi ve inovasyonun artmasi ile ulusal ve uluslararasi rekabet yogunlasmistir.
Isgiicii yapisi degismis, insanlarin egitim diizeyi yiikselmis ve yasal diizenlemelerin
yeni haklar getirmesi ile sendikalasmada artis olmasindan dolay: insan kaynaklarina

gegis bir zorunluluk olmustur.'*

Gliniimiizde, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin orgut igerisindeki yeri daha da
genislemistir. Insan kaynaklar1 yonetimi bir taraftan kendi fonksiyonlarmi yerine
getirirken, diger taraftan organizayonun diger departmanlarina danismanlik verme ve
ist yoOneticilerin birer insan kaynaklar1 yOneticisi olmasi anlayiginin olusmasi

gorevini tstlenmistir.*®

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin teori, arastrma ve uygulamalar degismeye ve
gelismeye baglamis, son yillarda ise insan kaynaklarinin yapis1 ve faaliyetleri dikkat

ceken bir doniisiim siireci igerisine girmistir. Calisanin bu kadar 6nem kazandigi

13 Sadullah, a.g.e, s. 1-2. '

14 Ceyhan Aldemir, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Goniil Budak v.d, 4. Baski, Izmir Baris Yay., 2001,
s. 10-20.

15 Oznur Yilksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 1997,s. 9.



isletmelerde, calisanlarin  yonetiminden sorumlu olan insan kaynaklari
departmanlarinin yeni sorumluluklar, gérevler ve roller almasi1 beklenmekte ayrica
daha objektif, stratejik ve daha da 6nemlisi katma-deger olusturarak faaliyetlerini

gerceklestirmesi beklenmektedir. 1

Tarihsel gelisim siireci icerisinde ¢alisanlar i¢in kullanilan her bir kavrama asagida
yer alan Tablo 2°de yer verilmistir. Isgdren giicii, personel, insan kaynaklari, stratejik
insan kaynaklari, entelektiiel sermaye/insan sermayesi gibi farkli isimlerle ifade
edilmekle birlikte bu tezde isgoren olarak ifade edilmesi tercih edilmistir. Tablodan
da anlasilabilecegi {izere tarihsel gelisim sireci icerisinde organizasyonlarda
geliserek bu seviyelere ulasmustir. Insanligin gelisim siireci icerisinde yer alan sanayi
devrimi ve buhar teknolojisinin gelisimiyle birlikte fiziki giicii gerektiren islerin
yerini bilgi ve beceri gerektiren isler almigtir. Bu islerin artmasiyla birlikte rekabette
Ustlinliik saglayan yenilik¢i, otomasyona dayali bir insan kaynaklar1 yonetimi sistemi

ortaya ¢ikmugtir.

Literatiire bakildiginda, ilk donemlerde is¢i smifinin higbir sendikal hakkinin
olmadigini ve ¢aligma sartlarinin insani yoniiniin bulunmadigi gérilmektedir. Bunun
nedeni ise isletmelerin, isgbreni sadece bir maliyet unsuru ve iiretim igin bir ara¢
olarak gormeleriydi. Ilerleyen siirecte ise isgdren artik bir maliyet kalemi olarak
degil, egitilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmeye
baglanmigtir. Aslinda bu da isgorenden daha fazla verim almak ve kiiresellesen
ekonomilerde rekabet iistiinliigii elde etmek igin gelistirilmis bir teoridir. Glnlimuzde
isverenler sirketlerinin en iist seviyede kar etmesi igin isgdrenden en (st seviyede
performans beklemektedir. Taranan metinlerde ifadeler farkli olsa da esas soylenmek
istenen sey, isgoren ¢ok c¢alisacak ve bunun sonucunda organizasyonlar

blyiyecektir.

16 | ale Tiziner, insan Kaynaklar1 Yonetimi Faaliyetlerinde Olcme ve Degerlendirme, Istanbul,
Beta Yaynlari, 2011, s. 1.



Tablo 2: Ucretli Calisanlar1 Tammlamak i¢in Kullamlan Kavramlarin Cesitli
Acilardan Karsilastirilmasi

Tammlayicr | Isverenin | Uretim Ié:ll: ::::lgl Insana Calisma i)nls(;ll?glz Sahip
Kavramlar |Ilgi Odag | Yonetimi Grubu Bakis iskileri Nitelikler
' ) Isci-isveren
Insan Giicii S Insar{. Y6netici Uretim Aract | Uyusmazlikla Fizik Gucu,
fseiicii Uretim Emegine olmavanlar | V€ Maliyet |11, Kati Kas Gicil
sguct Dayali y Unsuru Disiplin
Sistemleri
Sendikal
Guclenme,
S Yonetime
Pazarlama Makineye Tum Uretlm.AraCI Katilma, Kas Gucu,
gersonel ve Dayah CaldiBl: |VedBVel i Bilgi Giicti
Finansman Y 3 Unsuru ctisimi 9
Guglendirme,
Is Saglig1 ve
Giivenligi
Sendikalarin
Glg
Kaybetmesi,
Elde Toplu
insan Makineye ve Tiim Edilmesi ve |So6zlesme Bilgi ve Beceri,
Kavnaklart Rekabet Otomasyona Calisanlar Gelistirilmes | Yerine Zeka ve Diger
yn Dayali 3 i Gereken Bireysel Yetenekler
Kaynak Sézlesme, s
Zenginlegtirm
e, Ekip
caligsmasi
Rekabet Liderlik,
Otomasvon Avantaji Kendi
Stratejik Rekabette asy , Yaratma Kendini Yetkinlikler
: . ve Bilgi Tim - .. .
Insan Avantaj Teknolojileri | Calisanl Potansiyeli | Yoneten Gelisme
Kaynaklar1 Elde Etmek ne Da a{1 amsaniat 1 ojan Ekipler, Yeni | Potansiyeli
Y Stratejik Roller, Orgite
Kaynak Baglilik
Stratejik
N Liderlik, Ise
, Surdurile- oo o Fark Yaratan
Entelektlel ) py);, Otomas- | Bastabilel o) peger |BagIK, Yetkinlikler,
Sermaye .. | Iscileri Esnek -
. Rekabet, yona ve Bilgi ve Varlik, Ustin
Insan . Olmak Calisma,

. ARGE, Teknoloji- - , Yatirim ve . Yetenekler,
Sermayesi - - Uzere Tim Proje Bazli Co '
Yetenek Yenilik, lerine Dayali Calisanlar Sermaye Calisma Cesitli Zeka

Yaraticilik 3 5113, Tirleri
Gegici
Sozlesme

Kaynak: Serap Benligiray, Insan Kaynaklar Yénetimi ve Orgiitlenmesi, Insan Kaynaklar:

Yoénetimi, Ed. Ramazan Geylan, Ankara, Anadolu Universitesi Yayinlari, 2013, 5.10




1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNIiN TEMEL iLKELERIi

Organizasyon icerisindeki bultin idari yapilarin, dogru ve tutarli y®&ntemler
gelistirebilmeleri igin izlemeleri gereken birtakim temel prensipler bulunmaktadir.
Bu temel prensipler, organizasyonlarin yapilar1 ve hedefleri farkli olsa da, bitln
isletmelerin ilgili departmanlaria yol gostermektedir.’” Bu prensipler; insana saygi,
tarafsizlik, esitlik, liyakat (yeterlilik), kariyer, adil ve yeterli iicret, glivence ve halef

yetistirme prensipleri olarak g¢esitlendirilmistir.
1.2.1. insana Sayg

Insan kaynaklar1 yonetiminde ilk ilke insana saygi ilkesidir. Insana saygi ilkesi;
isletme igerisinde alinan kararlarda, ¢aligmalarda ve isletme igerisindeki iliskilerde
insana deger verilmesi esasina dayanmaktadir. '8 Isletmenin basarisinin temeli insana
verdigi degerden gecmektedir. Calisanlarin isteki tatmini ve mutlulugunun, isletmeyi
benimsemelerini saglayarak performanslarini artiracagi beklenmektedir. Calisanlarin,
kisiliklerine, yasal haklarina ve diisiincelerine gosterilecek olan saygi onlar1 motive
etmede Onemli bir aractir. Calisanlarin kendilerine verilen degeri gormeleri onlarin

daha galigkan, iiretken ve verimli olmalarini saglayabilir.°

Insan, insan kaynaklar1 ydnetiminin merkezinde yer alan en onemli unsurdur. ise
alim, kariyer, performans degerlendirme, egitim, terfi gibi konular insanlar1 dogrudan
ilgilendiren konulardir. Ise alim siirecinden itibaren insana saygi konusunda GOk
hassas olunmas1 gerekmektedir. Ise alim siirecinde adaylar ile yapilacak miilakattan
itibaren kayit islemleri, degerlendirme asamasi, egitim faaliyetleri ve terfi sinavlarina
kadar butlin agsamalarda insana saygi unsurunun mutlaka géz oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Insana saygi unsuru sadece ise alinan ve organizasyonda calisan
insanlar icin gegerli degildir. Ayn1 zamanda igse alim siirecinde de gegerli olmalidir.
Bir adayin basarisiz oldugu durumlarda onu rencide etmeden, milakatlar esnasinda
kiiciik diistiriicii veya asagilayici tavrilar takinmadan, sonu¢ ne olursa olsun ona

saygili bir sekilde bilgilendirme yapmak gerekmektedir. Isletmeler tarafindan insana

" Dolgun, a.g..e, s. 21.
18 Mercin, a.g.e., s.131
19 Polat Tuncer, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa, Ekin Basim Yay., 2011, s. 17.
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gereken dnem verilmedigi takdirde, organizasyonlarin kabiliyetli insanlari ise almas1

veya bu insanlar1 elinde tutmas1 miimkiin gériinmemektedir.?°
1.2.2. Tarafsizhk

Tarafsizlik ilkesi, insan kaynaklar1 yonetiminin “olmazsa olmaz” ilkelerinden birisi
olarak goriilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyonun verimliligini
saglamak amaciyla, calisanlar1 siirekli yonlendirmekte ve degerlendirmektedir.
Ancak bu gorevleri yerine getirdiginde yasanabilecek en kugtk bir glivensizlik insan
kaynaklar: ile ilgili ¢calismalar1 verimsiz kilabilmektedir. Ozellikle isgdéren segimi

sirasinda siklikla yasanan kayirma, torpil ve benzeri girisimler kesin bir kararlilikla

reddedilmelidir.2

Insan kaynaklar1 yonetiminde daha ¢ok kamu sektériinde kullanilan tarafsizlik ilkesi
genelde  siyasi  kurumlarla ve  kamu  sektoriyle  baglantii  olarak
degerlendirilmektedir. Tarafsizlik ilkesi, kamu sektorii ¢calisanlarinin siyasal iktidar
ve siyaset organlarina esit mesafede bulunmasini gerektirmektedir. Kamu gorevlileri,
gorevi basinda oldugu sirece siyasal faaliyetlerde bulunamazlar.?? Ancak kamu
calisanlarindan, daha iyi gorevlere gelebilmek i¢in siyasal iktidara yakin duran veya
siyasi iktidarin ¢ikarina olacak sekilde gdrevini yerine getiren kisiler bulunmaktadir.
Bunun sonucu olarak da kamu kurumlarinda karsit goriiste olan insanlar ortaya

cikmakta, kurum i¢i diismanlik ve gruplagsmalar olusabilmektedir.?®
1.2.3.Esitlik

Insan kaynaklar1 prensiplerinden birisi de esitlik ilkesidir. Isletmeler, esitlik ilkesi
dogrultusunda iggorenler arasinda dil, din, ik, cinsiyet ve goriis aymrimi yapmadan,
ise giris tarihinden, isten ayrilis tarihine kadar olan sireg icerisinde tarafsiz bir tutum

sergilemekle sorumludurlar.?*

2 Sebahattin Giiltekin ve Serkan Altuntop, Giivenlik Sektoriinde insan Kaynaklar1 Yonetimi,
1.Baski1, Ankara, Segkin Yaymcilik, 2014, s.44

2 {lhami Findik¢1, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2. Baski, Bursa, Alfa Yay. Dag,. 2000, s. 59.

2 Tortop, a.g.e, 64.

2 Gliltekin ve Altuntop, a.g.e., .45

24 Sabuncuoglu, a.g.e, 18.

11



Esitlik ilkesi gerek ise giriste gerekse terfi, ticret, ikramiye, 6dul, ceza ve benzeri gibi
hususlardan yani yonetim tarafindan saglanan imkanlarin herhangi birinden herkesin
esit sekilde yararlanmasi seklinde ifade edilebilir. Isletmeler, ise alma ve iste ilerleme
konularinda calisanlarina firsat esitligi tanimali, isgorenlerin beceri, bilgi, teknik

donanim, kisilik ve yetenekleri diginda farkli kriterlere yer vermemelidir.?®
1.2.4. Liyakat (Yeterlilik)

Yeterlilik ilkesi dar anlamda; bir gorevi basariyla yerine getirebilen ve uUretim
surecinde mevcut islere layik olan ¢alisanlarin tercih edilmesi seklinde ifade
edilebilir. Bu baglamda, organizasyon icerisinde ihtiyag olan isgoren i¢in herkesin
katilimina agik siavlar yapilmali ve bu smavlar herkesin duyabilecegi sekilde ilan
edilmelidir. Bu sayede bos pozisyon i¢in ilgilenen herkese basvuru firsati taninmis

olacaktir.28

Yeterlilik ilkesi genis anlamda; orgiitii amaglaria ulastiracak etkili ve verimli bir
insan kaynaklar1 sisteminin kurulmasi, yani isgorenin sadece Orgiite alinmasi
surecinde degil, orgiite kabul edildikten sonraki surecte de etkinligini devam
ettirmesi seklinde ifade edilmektedir. Daha genel bir ifadeyle dil, din, irk ve cinsiyet
gibi bireysel ozelliklere bakilmaksizin gérev igin gerekli olan yetenek ve basariya

dayanan bir sistemin kurulmasi olarak tanimlanabilir.?’

Dar veya genis anlamda bakildiginda yeterlilik ilkesi, Orgiite katilacak kisilerin ise
alim siirecinden, terfi, tcret ve benzeri konulara kadar orgdit icerisinde var olabilecek
ayrimcili@in  Oniine gecerek ¢alisanlart koruyan en temel ilkelerden birisidir.
Yeterlilik ilkesi, insan kaywrmaciligmm olmadigi;, ahlaki ve insani davranig
cercevesinde basar1 odakli konumlandirilmis, ¢alisan ve kendini gelistiren bireyleri
koruyan en temel ilkelerdendir. Yeterlilik ilkesi basarili orgiitler icin en temel
unsurlardandir. Liyakata gore ise alim1 ger¢eklesmemis bir isgérenin orgiit igerisinde
yaratacagi rahatsizligin yani sira igi hakkiyla yapamamasindan kaynakli i aksamalar1

da ortaya ¢ikacaktir ki bu hususlarin her biri orgiite yiiklenen birer maliyettir. Kar

% Mercin, a.g.e., 5.131
% Dolgun, a.g.e, 24.
27 Erdal Unalan, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. Baski, Baski, 2010, s. 44.
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etme amaciyla kurulan isletmeler icin ise bu maliyet kalemi Orgutin mevcut

islerliginin devami agisindan kabul edilemez bir durumdur.

Ulker’in kurucusu Sabri Ulker’e bir personeli gelerek “Sabri Bey bir arkadagim var
melek gibi bir insan ise gelse burada caligsa” diye ricada bulunur. Sabri Ulker ise
“ama melekler biskiivi iiretemez ki, bize biskiivi iireten personel lazim” cevabini
vermistir. Sabri Ulker’in bu olaydaki tutumu, isletmenin basaris1 ve gelecegi i¢in
liyakat ve yeterlilik ilkesi ¢ercevesinde, yeterli donanima sahip kisilerin ise alinmasi

gerektiginin bilincinde oldugunu gostermektedir.
1.2.5. Kariyer

Kariyer, is yasam ¢izgisi olarak ifade edilse de, isgorenin sahip oldugu niteliklere ve
varmak istedigi uzmanliga bagh bir is basarisini ifade etmektedir. insan kaynaklar
yonetiminin goérevlerinden birisi de ¢alisanlar1 sadece olmasi gereken sartlara gore
istihdam etmek olmayip, ayn1 zamanda istihdam ettikleri yetenekli, yeterli ve ise
layik kisileri isletmede tutabilmektir. Tiim bunlar ile birlikte kariyer, isgdrenin
kendisini ilgilendirirken, bir yandan da isletme icerisinde kimlerin terfi edecegi ve

yonetim kadrosunda yer alacag gibi konular ile yakindan ilgilenmektedir.?®

Kariyer ilkesi, literatiirde ise ve kisiye yoOnelik Kkariyer sistemi seklinde

incelenmektedir.

Ise yonelik kariyer sistemi: Pozisyon, gorev veya kadro sistemi olarak da bilinen
kariyer sistemidir. Bu sistemde ise gore personel alinmakta ve bireyin ise uymasi sdz
konusu olmaktadir. Isgdrenin, atanacagi gorevin ya da isin gerektirdigi tiim
nitelikleri ise girmeden Once kazanmis, yani uzmanlagsmis olmasi gerekir. Yapilacak
iste kisinin yas1 veya kideminden ziyade kisinin kendi bilgi ve becerisini gelistirmesi,

uzmanlik ve deneyimine deger katmasi ¢ok daha 6nemlidir.?®

Kisiye yonelik kariyer sistemi: Ritbe sistemi de denilen bu sistemde gérevden c¢ok,

calisan kisi Onemli hale gelmektedir. Calisanin agirlik kazandig1 bir personel sistemi

2 Dolgun, a.g.e, s. 24.
2 Tunger, a.g.e, 19-20.
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olan kisiye yonelik kariyer sistemi, kisinin belirli bir gorev i¢in degil belli bir
meslegi yapmasi ve bu meslekte kariyerini siirdiirmesi i¢in ise alinmasi anlamina
gelmektedir. Riitbe; isgorenin ¢alisma siiresine, organizasyon igerisindeki iliskilere

ve isgdrenin genel yetenegine gore kazanilmaktadir.*

Literatiirde kariyer sistemi igse ve kigiye yonelik kariyer sistemi seklinde incelenmis
olsa da hangisinin digerinden daha iyi oldugu konusunda net bir sey sOylemek
miimkiin degildir. Birgok ulke kendi igerisinde ise ve kisiye yonelik kariyer sistemini
birlikte kullanmakta iken, bazilar1 ise kariyer sistemlerini sadece birinin (izerine insa

etmektedirler.
1.2.6. Adil ve Yeterli Ucret

Bu ilke orgiitte calisan personele adil ve yeterli licret 6denmesini gerektirmektedir.
Yeterli lcretin saglanmasinda sadece iilkenin ekonomik durumlart dikkate
alimmamaly, tilkenin sosyal yapis1 ve refah seviyesi de gz oniinde bulundurulmalidir.

Ayrica, isgorenin satin alma giiciindeki degisiklikler de dikkatlice izlenmelidir.3!
Yeterli ve adil ticret belirlenirken (i¢ temel ilkeye gore hareket edilmelidir. Bunlar;3?

- Ucretin yapilan ise gore ddenmesi,
- Esit degerde is yapanlara esit ticret 6denmesi ve
- Ucretlerin piyasada yer alan diger iicretlerle karsilastirilabilir miktarda

olmasidur.
1.2.7. Glvence

Bir iggoéren, calisma hayati boyunca yiiz kizartict bir kusur islemedigi siirece isinin,
sahip oldugu statiiniin ve organizasyondaki biitiin yan haklarinin korunacagindan
emin olmak ister. Her an isini kaybetme korkusu olan, her giin ise geldiginde kendini

glvence altinda hissetmeyen isgorenden verimli bir calisma beklenemez.

30 Tuncer, a.g.e, 20.

31 Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, Ankara, TODAIE, 1995, s. 38.
32 Gultekin ve Altuntop, a.g.e., .52

33 Sabuncuogluy, a.g.e, s. 19.
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Guivence ilkesi ile kariyer ilkesi dogrudan baglantilidir. Is yerinde basarili olmak ve
terfi alarak yukselmek, kariyer yapabilmek igin bir iste uzun siire ¢aligma imkanimin
saglanmas1 gerekmektedir. Uygulamada c¢alisma giivencesi ve statii giivencesi olmak
uzere iki tir glivenceden soz edilebilir. Calisma gilivencesi; isgdrenin gegerli nedenler
olmadan isten atilmamasini, statli glvencesi ise; yiikseldigi statlide gorevini
koruyabilmesini ifade eder. Is hayatin1 bir organizasyona adayan bir isgéren, bunun
karsihigr olarak is gilivencesi arayacaktir. Kamu c¢alisanlarmin  0zel sektor
calisanlarma gore daha ¢ok kanuni giivenceye sahip oldugu goriilmektedir. Ozel
sektor galisanlarinin isten ¢ikarilmalari ise belirli kurallara baglanmistir. Glivence
ilkesi; caliganin Orgiite bagliligini arttirmakla birlikte orgiitin giderek kapali bir
sistem haline gelmesine, yonetsel etkinligin azalmasimna ve bas edilmez bir

biirokrasiye yol agmaktadir.3*
1.2.8. Halef Yetistirme

Halef yetistirme ilkesine gore her bir yoneticinin kendi yerini gegici ya da sureli
olarak doldurabilecek bir ast yetistirmesi gerekmektedir. Cok sik uygulanmamasina
ragmen etkili olabilecek bir insan kaynaklar1 yonetimi ilkesidir. Daha ¢ok 6zel
sektorde gorllen bu uygulamada bir yonetici istifa ettiginde, terfi aldiginda ya da
hastalandiginda yerini dolduracak birisinin kolaylikla bulunmasi gerekmektedir. Bu
ilkeye uyuldugunda 6zellikle yonetimde istikrar ¢ok daha iyi kosullarda saglanmakta

ve orgitsel verimlilik yiiksek oranda artabilmektedir.3®

Halef yetistirme ilkesi bir konuda tesvik edici olarak hareket etmektedir. Yetki
devrini yani organizasyonda alt kademeden gelecek olan yeni bir iggoreni yetistirme,
organizasyon icerisinde bir devamlilik saglamayi tesvik etmektedir. Ancak yetki
devri iistler acisindan bir tehdit olarak goriilebilmektedir. Ust yoneticilerin bu
korkular1 yenmeleri igin, hedeflerini daha (st gorevlere dikmeleri gerekir. Ekip

calismasi ile asta yeni statii verilerek daha kolay yetki devri saglanabiliecektir.

3 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2007, s. 28.

% Tortop, a.g.e, s. 72.

% Halil Can, insan Kaynaklar1 Yonetimi: Kamu ve Ozel Kesimde, Sahin Kavuncubasi1 vd., 6.
Baski, Ankara, Siyasal Kitabevi, 2009, s. 19.
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Halef yetistirme ilkesi, organizasyonlarda siirekliligin ve verimliligin saglanmasi ve
aile girketlerinin uzun 6mirlii olmasi agisindan insan kaynaklar1 yonetiminin nemli
ilkelerinden birisidir. Bir diger deyisle, halef yetistirme ilkesi sadece ast-ust
yetistirme ilkesi olarak goriilmemelidir. Tiirkiye’deki aile organizasyonlarinin yasam
siireleri ¢ok kisadir.®” Hatta kurulan organizasyonlarin yasam siireleri ¢ok biiyiik
oranda kuran kisinin hayati ile smirhdir. Bu dogrultuda insan kaynaklari yonetimi
icin gok 6nemli olan halef yetistirme ilkesinin, bir de orgiitiin daha uzun yasamasi

i¢in ele alinmasinin de bir zorunluluk oldugu diistiniilebilir.
1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi FONKSiYONLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, insan giictiniin en etkin ve verimli sekilde
kullanilmasin1 saglayarak orgiitii basartya ulastrmaktir. Uretimden pazarlamaya
kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve verimliligi, ¢calisan personelin nitelik
ve niceligine bagldir. insan kaynaklar1 yonetimi, érgiitiin islerinin yiiriitiilmesi i¢in
ihtiya¢ duyulan personelin ise alimindan isten c¢ikarilmasina kadar olan siireg
icerisinde isgoérenin sorunlarinin ¢dziimiinde etkili olan yol ve ydntemlerin

kullanilmasin1 saglayan orgtitsel bir fonksiyondur.3®

Literatiirde genel olarak insan kaynaklarinin; planlama, kadrolama, degerleme ve
oddllendirme,  yetistirme ve gelistirme, endistri iligkileri ve koruma
fonksiyonlarindan olustugu goriilmektedir. Bu anlamda insan kaynaklar1 incelendigi

zaman;

e Planlamann; programlama ve is analizleri, kisa ve uzun siireli planlamadan,

e Kadrolamanin, personel saglama, oryantasyon, segme ve yerlestirmede,

o Degerleme ve Odiillendirmenin; degerleme, temel {icretler ve maas,
Ozendirici sistemler ve yan ddllerden,

o Yetistirme ve Gelistirmenin, egitim ve kariyer planlamasidan,

e Endiistri iligkilerinin, toplu pazarlik, sikdyet yontemleri, orgiitlenmeden,

7 Can, a.g.e, .29.
3% Sabuncuoglu, a.g.e, s. 5.
% Tortop, a.g.e, 5.22.
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e Korumanin, is giivenligi, personel sagligi, calisma yasaminin kalitesi, veri

toplama ve kullanma gibi daha da ayrintili siire¢lerden olustugu séyleyebilir.
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1.3.1. insan Kaynaklar Planlama

Insan kaynaklar1 ydnetiminde, her zaman yeterli sayida ve nitelik olarak giiclii
isgdrenin ihtiya¢ halinde saglanabilmesi i¢in orgiitiin olagan potansiyeli, gelisim
trendi ve gelecek ile ilgili planlar1 dikkate alinarak bir planlama yapilmasi
gerekecektir. Organizasyonun mevcut insan kaynaklarini en akilci bigimde
kullanmay1 ve organizasyonun gelecekteki isgoren giiciinii nicelik ve nitelik

bakimindan karsilamay1 amaglayan faaliyetlere insan kaynaklar1 planlamasi denir.%°

1.3.1.1. insan Kaynaklar1 Planlama ve Programlama

Organizasyonlar icerisinde faaliyet gosteren bitiin birimlerde 6nemli ve vazgecilmez
sireglerden birisi planlamadir. Saglam bir yapiya sahip olan organizasyonlar;
toplumsal yapida niifus artisi, is ve rekabet, isgiicti farklilig1 ve ¢esitliligi ve benzeri
gibi ortaya c¢ikan ve c¢ikabilecek olan sorunlarla bas edebilmek ve dinamiklik
kazanabilmek i¢in planlama calismalar1 yaparlar. Ciinkii bir Orgiitiin amagclari
degismez degildir ve cevresi belirsizliklerle doludur. Rue ve Byar, bir o6rglitte

yapilabilecek insan kaynaklari planlamasi strecini Sekil 2’teki gibi gostermislerdir.
41

Sekil 2: insan Kaynaklar1 Planlama Siirecinin Asamalar

Belirli 6rgltsel Karsilanacak IK stratejisi Karsilasilacak
birimlerin hedeflere 1s181nda IK ihtiyaclarmi
orgutsel yonelik eklenecek IK sezerek, eylem
hedeflere uzmanlik gereklerini planlari
etkilerini gerekleri ve belirlemek (net gelistirmek
belirlemek becererileri IK gerekleri)

tammlamak (IK
talebi)

Kaynak: Argon, a.g.e., s.9

0 Giiltekin Yildiz, Isletmelerde Isgoren Yoénetimi, Sakarya, ITU Sakarya Miihendislik Fak. Ders

Kitab1 Dizisi, 1989, s. 45.

4L Tiirkan Argon, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara, Nobel Basimevi, 2004, s.187.
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Orgiit igerisindeki insan kaynaklari planlamasi siireci belirli birimler tarafindan orgit
hedeflerinin belirlenmesi ile bagslamaktadir. Burada her birimin, 6rgitiin ana hedefine
gore olusturacagi hedeflerinden soz edilmektedir. Insan kaynaklar1 departmani da
belirlenen uzmanlik gerekleri ve beceriler ile bu birimlerde ¢alisacak isgorenlerin
Ozelliklerini ortaya ¢ikarmis olur. Siirecin son asamasinda ise karsilanmasi gereken
insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin Onceden sezilmesi ve bunlara yonelik eylem

planlarinin yapilmas1 gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerde karlilig1 ve verimliligi etkileyen unsurlardan
birisi olarak kabul edilmektedir. Insan kaynaklar1 planlmasi, organizasyonun mevcut
ve gelecekteki insan kaynagi potansiyelinin etkili, verimli ve rasyonel kullanilmasini
saglayan araclardan birisi oldugu igin biiyiikk &nem arz etmektedir. Isgoren
planlamas1 yapmayan bir Orgiitiin, sahip oldugu isgéren kaynagmin gelisigiizel
kullanilmas1 s6z konusu olacaktir. Bunun yani sira, personel alimi, terfi, nakil ve ise
son verme gibi hayati konularda da duygusal esaslar 6n planda olabilecektir. Boyle
bir durumda olan organizasyonlardan nitelikli hizmet ve mal Uretmeleri
beklenemeyegi gibi bu organizasyonlar siki bir rekabet ortaminda varliklarini

stirdiremeyeceklerdir.*?

1.3.1.2. is Analizleri

Isletmelerde 6nceden belirlenen amaglarin gergeklestirilebilmesi icin ¢alisanlar ve
calisanlarin yaptig isler; boliim, birim, departman gibi cesitli adlarla anilan gruplara
ayrilmigtir.  Organizasyondaki faaliyetlerin verimliligi agisindan bu gruplarin
sinirlarinin - belirlenmesi, 6zelliklerinin bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmasi
gerekmektedir. Organzasyonlardaki is analizi faaliyetleri; islerin igerdigi gorev,
sorumluluk ve calisma kosullarim1 belirlemeye yonelik cabalardan olusmaktadir.
Yapilan bu ¢alismalarda isleri yapacak kisilerde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve

yetenekler de belirlenmeye ¢alisilir. 43

*2 Tortop, a.g.€, 5.100. . _ '
43 Cavide Uyargil, Is Analizi ve Is Dizayni, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 6. Baski, Istanbul, Beta
Yaynlari, 2013, s. 49-50.
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Bir is ile ilgili detayli bilgilerin toplanmasi islemine is analizi denilmektedir. Bu
bilgiler isin tlrdQ, is i¢in harcanan zaman, isle ilgili kullanilan araglar ve malzemeler,
isin gerektirdigi yetenekler, tecriibeler, yetki ve sorumluluklar ve isin hangi kosullar
altinda yapildigin1 kapsamaktadir. Her is standart olan bu 6zellikler kapsaminda
analiz edilmektedir. U¢ asamali olarak gerceklestirilen is analizinde ilk asama
hazirlik asamasidir. Bu asamada kimin, hangi isi, hangi metotla ve ne zaman analiz
edecegi belirlenmektedir. Ikinci asamada goriisme, anket ve gdzlem gibi
uygulamalarla veriler toplanmaktadir. Son asamada ise, toplanan verilerin uygulama
asamas1 ve insan kaynaklar1 veri sistemine kaydedilmesi ve degerlendirilmesi yer

almaktadir.**

Is analizleri aracihifiyla, ¢alisanlarin yapacaklari islerin gerektirdigi nitelikler ile bu
islerin yerine getirildigi esnadaki nitelikler karsilastirilarak aradaki farklar da tespit
edilebilir. Is analizleri sonucu elde edilen verilerden faydalanilarak is tanmimlar1 ve
gerekleri hazirlanir. is tanimy, isle ilgili yapilmasi gerekli gérevlerin, sorumluluklarin
ve davraniglarin yazili sekilde ifade edilmesidir. Bir isletmede is analizinden sonra
yapilan sey, is tanimlarinin yapilmasidir. Is analizi ve is tanim1 arasindaki fark ise; is
analizinin igle ilgili bilgileri toplayan bir siire¢ olmasi, bu bilgileri sistematik ve

bilingli sekilde sunanin ise is tanimi olmasidir.*®
1.3.2. Kadrolama

Kadrolama, insan kaynaklar1 yonetimi literatirinde kadrolama (staffing), personel
temini ve se¢imi, personel secimi ve yerlestirme, insan kaynaklar1 tedariki gibi ¢esitli
sekilde isimlendirilen insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden birisidir. Bu islev,
orgiitlin ihtiyag¢larina uygun ozelliklere sahip bireylerin arastirilmasi, segilmesi ve ise
alinmasina yonelik faaliyetleri kapsamaktadir. Insan kaynaklarinin tedarigi ve segimi

islevi, sadece gereken sayida ve nitelikte ¢alisanin ise alinmasi olarak degil, ayn

4 FBrkut Hiz, Insan Kaynaklari Yonetimine Girisi IK Planlamast Yeni Nesil IK,
www.ibsturkiye.com/ders_notlari/Erkut_Hiz-Insan_Kaynaklari_Yonetimi_ve_Ik_Planlamasi-

Butce Yonetimi.pdf, 2012, Erisim tarihi: 22.02.2018

% Mehmet Ince, “Isletmelerde insan Kaynaklari Egitiminin Calisanlarin Performanslari Uzerine
Etkileri ve Isletmelerde Bir Uygulama”, T.C. Sel¢iuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dal1 Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali Yayimlanmams Doktora Tezi, 2002, s.94
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zamanda segilecek personel isletmenin kiltirtine ve stratejilerine uygun niteliklerde

olmasiyla da ilgilenmektedir.*®

Kadrolama, dogru kisilerin, dogru zamanda, dogru yerlere yerlestirilmesi seklinde
tanimlanabilir. Kadrolama isletmenin ihtiya¢ duydugu personelin nitelik ve nicelik
yoniinden belirlenmesiyle baglamakta, iggdéren bulma ve se¢me, personel alimi,
yonlendirme, ise yerlestirme ve isletmenin ihtiyag duydugu isgiiciiniin
olusturulmasiyla son bulmaktadir. Kadrolama isinin basarili bir bigimde
gerceklesmesi icin, oncelikle, insan kaynaklari planlamasi asamasinda ele alinan,
isletmenin insan kaynaklar1 ihtiyacinin dogru olarak tespit edilmesi gerekmektedir.
Daha sonra ihtiya¢ duyulursa personel alimina gegilmelidir. Isgéren bulunmasi ve
secilmesi asamalarindan olusan personel alimi, kadrolamanin en Onemli

konularindan biridir.*’

1.3.2.1. Personel Saglama

Personel saglama, insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan insan kaynaklar1 planlamasi
sonucunda ortaya ¢ikan, organizasyon igerisinde gerekli olan isgéren agigimni
karsilamak i¢in gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip kisileri bulma
faaliyetlerinin tiimii olarak tanimlanmaktadir. Personel saglama siirecinde ana hedef
dogru ise dogru personeli bulmaktir.*® Orgiitlerin personel ihtiyaglar1 temel olarak iki
kaynaktan giderilmektedir. Bunlar; kurum i¢i kaynaklar ve dis kaynaklardir. Personel
ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi calisanlar ve kurum acgisindan oldukga
onemlidir. I¢ kaynaktan personel ihtiyacinin karsilanmasi, kurumda terfi etmek
isteyen personel beklentilerinin karsilanmasini saglamaktadir. Kurum kendi icinden
personel temin ettiginde, dis kaynak igin ayrica bir yatirim yapmasina gerek
kalmayacaktir. Ayrica dis kaynaktan saglanacak personelin kuruma uyumu, egitimi,
kurum degerlerini benimsemede zorluk ¢ekme gibi sorunlarini da ortadan

kaldiracaktir. Bunun yani sira kurum iginde yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt

% Altan Dogan, Emrah Onder, Insan Kaynaklar1 Temin ve Seciminde Cok Kriterli Karar Verme
Tekniklerinin Kullamlmasi ve Bir Uygulama, istanbul, 2014, s. 5796-5819.

47 Guzel Sadykova, Sanal Organizasyonlarda Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulama ve
Sorunlar, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2008, s. 54.

8 Mustafa Kilig, ihracatgr Tiirk Firmalarinda Personel Saglama ve Se¢me Yontemleri ve
inovasyon Performansi iligkisi: Orta Anadolu ihracat1 Birlikleri Ornegi, Sosyoekonomi Dergisi,
C:V, No:13, Temmuz-Aralik 2010, s. 224.

22



kadrolara firsat verilmesi ve son olarak kurumdan disariya beyin gogiiniin 6nlenmesi
saglanmis olacaktir.*® Kurum ici personel temini, agik pozisyonlarin organizasyon
icerisinde duyurulmas: ve nitelikli ve istekli personelin bu pozisyonlara
bagvurmalarinin saglanmasi ile baslar. Isletme icinde calisanlarm bir (ist pozisyon
icin bagvuru yaptigi zaman bu talepler ilgili birim tarafindan degerlendirilmektedir.
Isletmelerin dis kaynaktan personel temini ise, Universitelerin kariyet gtinleri gibi is
bulma servisleri yoluyla Universite dgrencileri ile goriismeler yapilarak ya da diger
egitim kurumlarindan (liseler, mesleki ve teknik okullar, ¢esitli meslek kurslari)
yararlanilarak yapilabilmektedir. Ayrica Kitle iletisim araglariyla reklam yapilarak
daha ¢ok sayida kisinin bagvuruda bulunmas: saglanabilmektedir.® Ornegin, ilgili
firma, doldurmay1 planladig1 pozisyon ile ilgili bir is duyurusu yapabilir. Bu
duyuruda, firma ve is pozisyonu ile ilgili bilgiler, aranan adaylarda bulunmasi
gereken ve tercih edilen 6zellikler, ¢alisma sartlari, basvurularin nereye, ne zaman ve
ne sekilde yapilacagi ile ilgili bilgiler yer alir. Is duyurusu; isletmenin web
sitesindeki ilanlar, gazete ve dergi ilanlari, insan kaynaklar1 sitelerine verdikleri
ilanlar, isyerine asilan ilanlar, mesleki kuruluslara asilan ilanlar, el ilanlari, posta
aracilifiyla yapilan ilanlar ve radyo ve televizyon ile yapilan ilanlar seklinde

siralanabilir.®!

Sekil 3’te goriildigli gibi, aday bulma siireci, isgéren eksikliginin igin giderilmesi
departman yoOneticilerinin talepte bulumasi ile baslar. Bir¢ok isletmede isgéren talep
formunun doldurulmasi1 ve insan kaynaklar1 departmanima iletilmesi ile siire¢
baglamig olur. Bu formda hangi is ic¢in kag¢ kisiye ihtiya¢ olduguna, aranilan
ozelliklerin ne olduguna iliskin bilgiler yer alir. Siirecin devaminda ise adaylarin i¢
kaynaklardan veya dis kaynaklardan bagvurularinin alinmasi ile aday havuzu
olusturulur. Aday havuzunde yeterli sayiya ulagsmasi ile se¢im asamasina gecilmis

olur.%2

“Tuba Canvar Kahveci, Insan Kaynakalar1 Yénetimi, T.C. Sakarya Universitesi insan Kaynakalari
Yonetimi Ders Notlar1 e- MY Programi, 2016, s.3

*0Tortop, a.g.e, 5.128.

®1Canvar Kahveci, a.g.e., 5.5

52 Ahmet Cevat Acar, “Insan Kaynaklari Planlamas1 ve Isgoren Secimi”, insan Kaynaklar1 Yénetimi,
6. Baski, Istanbul, Beta Yaynlar, 2013, s. 113
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Sekil 3: Aday Arastirma ve Bulma Siireci

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

\Z

BOS ISLER, ISGOREN ACIGI
(Mevki, birim, érgut diizeyinde)

\

ISGOREN TEMIN TALEBI

%

ADAY ARASTIRMA VE BULMA

v v

IC KAYNAKLAR DIS KAYNAKLAR

v v

ADAY HAVUZU

\4

SECIM

Kaynak: Acar, a.g.e, s. 113.

1.3.2.2. Secme ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli faaliyetlerinden birisi segme ve yerlestirme
faaliyetidir. Se¢me ve vyerlestirme faaliyetleri, insan kaynaklar1 yOnetiminin
isletmeye dogru insani1 dahil etmesi ve yerlestirmesi ile ¢ok biiyiik oranda tasarruf
saglar. Isletmeye Uygun adaylarin arastirilip segilmesi, isletme agisindan hayati

oneme sahiptir.53

Secme, iki yonlu bir faaliyet olup yalnizca yoneticilerin 6rgite isgorenleri segmesi
demek degildir. Bir taraftan orgit, isgoreni segerken; diger taraftan da isgoren,
caligmak istedigi organizasyonun hangisi olacagina karar verir. Bu noktada is tanimi
ve is gereklerinin, bagvuruda bulunan adaylara detayli bir sekilde agiklanmasi,

adaylarin gelecekte organizasyon igerisinde gosterecegi basariya ve isgdéren devrinin

58 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara, Gazi Kitabevi, 1997, s. 91.
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azalmasina etkisi agisindan oldukga 6nemlidir. O halde se¢me faaliyeti “bireylerin ve
organizasyonlarin  birbirlerini  cezbettigi ve sectigi” bir siire¢ olarak

diisiiniilebilmektedir.>

Isletmeler, personel segme ve yerlestirme faaliyetlerini isletmenin amag ve hedefleri
dogrultusunda yaparlar. Isletmeler, ise alim siirecinde adaylara uygulayacaklar1 ise
almm tekniklerini de kendileri belirlemektedirler. Bu teknikler isletmeden isletmeye
farklilik gdstermektedir. Iyi olan adaymn m1 yoksa gorev igin en uygun olan adayin

mi segilecegi kararinin verilmesi sonucu aday isletmeye yerlestirilir.>®

1.3.2.3. Oryantasyon Egitimi

Ise alistirma olarak da bilinen oryantasyon egitimi, ise yeni baslayan ya da aym
isletmede yeni bir ise baslayan c¢alisanlara uygulanan bir egitimdir. Organizasyonun
ve igin yapisina gore farkli sekil ve iceriklerde uygulanan egitimin amaci iggdrene
organizasyonu hizli bir sekilde tanitmak ve ¢alisacagi isgorenler ile uyumunu
saglamaktir. Her gecen giin onemi daha fazla artan, izerine farkli teknikler konularak
gelistirilen ve isletmelerin en st yoneticilerinden en alt diizeyde c¢alisan
isgorenlerine kadar verilen oryantasyon egitimi, ¢alisilacak boliime ve yapilacak ise

gore farkli igeriklerde ve slrelerde uygulanmaktadir. %6

Oryantasyon, ise yeni giren isgdrenin kurum kiltiriine ve ise girdigi zaman yapacagi
ise bir an Once adapte olabilmesi i¢in yapilan faaliyetlerin tiimiinii kapsamaktadir.
Bir bagka sekilde ifade edilirse, oryantasyon egitimi, organizasyonlarida ise yeni
baslayan veya sirket icerisinde baska bir boliime gec¢is yapan iggdrenlerin, ise
baglamadan oOnce veya ise ilk girdigi anda uygulanan egitim programlaridir.
Oryantasyon egitimlerinde; calisacak isgdrene yapacagi isle ilgili bilgilerin verilmesi,

zihinsel ve bedensel yetilerin kazandirilmasi amaglanmaktadir.’

% Yiiksel, a.g.e., s.91.

% Yesim Akdeniz, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Se¢me ve Yerlestirme: Sigorta
Sektoriinde Alan Calismasi, Istanbul, 2010, s. 16.

% Ayse Oya Ozgelik, Egitim ve Gelistirme, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 6. Baski, Istanbul, Beta
Yaynlari, 2013, s. 195.

57 Serife Ozkasap, Bankalarda Uygulanan ise Ahstirma Egitim Programlarmmn isgéren
Performansi Uzerine Bir Arastirma: Bankacihik Sektoriinde Bir Arastirma, T.C. Balikesir
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Literatiirde, sosyallestirme egitimi olarak da gecen oryantasyon; ise yeni baslayan
personele verilen, isgorenlerin ise, isin gerekliliklerine ve igyerine ait olan kiiltiire
aligmalarmi saglayan kisa siireli bir egitimdir. Oryantasyon egitim ile ise yeni
baslayan isgdrenin Ogrenimi kolaylasir, hata yapma olasihigi azaltilir ve kendine
guven duymasi saglanir. Boylece isteki verimlilik ve kalite kisa siire igerisinde artar

ve isgdren devir hiz1 azalmis olur.®

Isletmelerin insan kaynagmi bulmasi, segmesi ve ise yerlestirmesi sadece bir
baslangictir. Isgdérenden daha verimli bir bicimde yararlanilmak isteniyorsa siirekli
gelistirme ¢abalarina ihtiyag vardir. Giliniimiizde organizasyonlarin ayakta
durabilmesi ve gelismesi ¢evresel degisimlere hizli bir sekilde uyum saglayarak ve
daha kaliteli, verimli ve diisiik maliyetli mal ve hizmet {ireterek rakiplerine kars1

rekabet gliclerini koruyabilmelerine baglidir.%
Oryantasyon egitiminin isgdrene sagladig1 faydalar asagida siralanmistir;%°

- lIsgdren egitimi siirecinde, calisma sistemini ve yapilacak isi gorerek bu is
icin uygun olup olmadigina karar verir.

- Egitim sirecinde ¢aligma sistemi hakkinda bilgi edinildigi i¢in, isgdren
baslayacagi zaman fazla tedirginlik ve gerginlik yasamaz ve kisa siire
icerisinde isi 6grenir,

- Ise basladiktan sonra isle ilgili yapilacak hata orani azalur.

- Sirket ve is kurallar1 6grenildigi igin disiplin sorunlarinin meydana gelmesi

onlenir.
1.3.3. Performans Degerlendirme ve Ucret Yonetimi

Performans degerlendirme, iggdrenin is becerilerinin, yapilan isin niteliklerine ve

gereksinimlerine ne derece uydugunu gosteren, isgorenden standart olarak

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
2013, .13

8 Y(iksel, a.g.e, s. 180.

% Yiiksel, a.g.e, s. 180

8 Ayhan Karatas, ise Alstirma Egitimlerinin Orgiitsel Baghhga Etkisi: Havalimam Yer
Hizmetleri Cahsanlar1 Uzerine Bir Arastirma, T.C. Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Egitimi Anabilim Dali Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, 2015, 5.19
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beklenenlerle wulasilan sonuglarin  karsilastirilmasi  seklinde  tanimlanabilir.
Performans degerlendirmesi calisanlarin kisisel olarak degerlendirilmesinin yan1 sira
bagli olduklar1 takim veya organizasyonun performansiyla birlikte degerlendirilmesi
gerekmektedir.®* Ise alim slrecinde degerlendirmeye tabi tutulan kisinin, ise
bagladiktan sonra da degerlendirme siirecinin surekli bir sekilde devam edeceginin
farkinda olmas1 gerekmektedir. Isgdrenlerin performans degerlendirme sonuglar:
isletme igerisindeki konumlarini, ilerlemelerini, 6dillerini ve kariyer asamalarini
belirlemektedir.6? Ucret konusu ise farkli yonlerden ele almabilmektedir. Isgdrenler
agisindan degerlendirildiginde Ucret, geliri ve yasam standardini belirleyen bir unsur
olarak ifade edilebilmektedir. Performans degerlendirmenin amaglarindan birisi de
degerlendirme sonuglarinin iicret ydnetimi sisteminde kullamlmasidir. Ornegin,
performansa dayali icretlendirmenin uygulanabilmesi i¢in, isgdren performanslariyla

ilgili bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir.®3

1.3.3.1. Performans Degerlendirme

Insan kaynaklar1 yonetiminde insan kaynaklarmin degerlendirilmesi genellikle basar1
veya performans degerlendirmesi siireci ¢ergevesinde diistiniillmektedir. Performans
degerlendirmesi, isgorenin belirli bir donemdeki fiili basar1 durumunu ve gelecege
iliskin gelisme potansiyelini belirlemeye yonelik caligma seklinde ifade etmek
edilebilir.®4

Performans degerlendirmesi, isgdrenin veya grubun onlarin isle alakali giiclii ve
zay1f yonlerini sistemli bir sekilde analiz ederek organizasyonun belirledigi amaglar

dogrultusunda yonlendirmektir. Bir diger tanima gore performans degerlendirme;

61 Burcu Uyar, Tsletmelerde Egitim Gelistirme ve Performans Iliskisi ve Tiirk Telekomiinikasyon
Sektoriinde Bir Arastirma, T.C. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 1§1etme Anabilim
Dal1 Uluslararasi Kalite Yonetimi Bilim Dali Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2010, s.30

62 Cavide Uyargil, Performans Degerlendirme, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 6. Baski, Istanbul, Beta
Yayinlari, 2013, s. 212.

6 Tuba Kalyoncu, Performans Degerlendirmesi ve Ucret Yonetimi Arasindaki iliski: TEB Cagr1
Merkezi Ornegi, T.C.Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri
iliskileri Anabilim Dali Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2010, s.18

8 Uyargil, a.g.e., s. 213.
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yOneticinin daha 6nceden belirlenen standartlara gore karsilastirma ve dlgme yoluyla

calisaninin is basarisii degerlendirme stirecidir.®®

Calisanin performansint degerlendirmede gereken bilgileri elde etme yollarindan
birisi olan 6lgme; teknik olarak nesnelerin, olaylarin ve sonuglarin gozle goriilen
ozelliklerini temsil eden simgeleri bulma siireci seklinde ifade edilebilir. Olgme,
isletmeler icin vazgegilemez bir konuma sahiptir. Buylk-kicik, 6zel-kamu, kar
amagli olan ya da olmayan tim isletmelerde Olglimler yapilmakta, veriler
toplanmakta, islenmekte ve bilgi olarak kullamlmaktadir.?® Bu baglamda,
degerlendirmede bir yargida bulunma, bir yorum yapabilme durumu sz konusudur
ve bu yargiya, Olgme siirecinden elden edilen verilerin bir takim Olgiitlerle
karsilastirilmas1 sonucunda ulasilmaktadir. Olgme sonucunda elde edilen verilerin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Clinkii degerlendirme olmaksizin yapilan 6lgme,

anlamsiz say1 ya da sembollerden ibaret olacaktir.®’

Performans; bir isi yapan isgdrenin, takimin veya orgiitiin yaptiklar: is ile, hedef
arasindaki farki gostermektedir. Bu nedenle performans, isgorenden yapmasi
beklenenle, gercekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir fonksiyonudur. Isgdrenin is
icin gercgeklestirdigi her islem ve hareket bir performans davranis1 olarak

gorulmektedir.®®

Degerlendirme, istenilen basari ile gerceklesen basar1 arasindaki farki tespit etmeye
yarayan bir silire¢ seklinde tanimlanmaktadir. Personel segimi, guduleme,
degerlendirme ve egitim insan kaynaklarmin onemli temel taslar1 ve isletmelerde
personel verimliligini etkileyen énemli unsurlardir. Bu dort yapi tagindan en 6nemlisi
degerlendirmedir. Ciinkii degerlendirmeden sonra yapilacak yorumlar diger ti¢ temel
yapt tasini yonlendirmektedir. Personel sec¢imi, adaylarla yapilan goriismelerin
degerlendirilmesi sonucu yapilmaktadir. Degerlendirmeyle elde edilen bilgilerle

egitim ve giidileme konusunda kararlar alinabilecek ve terfi edecek isgorenler

8 Kalyoncu, a.g.e., .8

8 Rifat Karaman, isletmelerde Performans Ol¢iimiiniin Onemi ve Modern Bir Performans
Olcme Arac Olarak Balanced Scorecard, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2009, say1:16,
s.414

57 Argon, a.g.e., 5.223.

8 Kalyoncu,a.g.e., 5.5
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belirlenebilecektir. Kisaca ifade etmek gerekirse organizasyon icerisinde insan
kaynaklariin en etkin sekilde kullanimini degerlendirme ile saglamak mimkin

olmaktadir.%®

Performans degerlendirme; isletmelerde calisan tiim isgorenlerin caligmalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin ve yeterliliklerinin bir bitun olarak g6zden gegirilmesi
seklinde tanimlanabilir. Performans degerlendirme; (cret/maas, terfi, isten ¢ikarma,
deneme ve transfer gibi durumlarda da yoneticinin karar vermesine yardimci olan

temel etken olarak gérilmektedir.”

1.3.3.2. Ucret Yonetimi

Ucret, genellikle isgdrenin iistlendigi isin degerine ya da sahip oldugu beceri ve
yetkinliklere gore belirlenen ve ¢ogu durumda garanti edilmis olan kdk iicreti ifade
eder.”* Bir bagka tamimda ise licret; {iriin ve hizmet iiretimine dogrudan veya dolayli
yollardan katki saglayan tim zihinsel ya da bedensel emegin karsiligi seklinde
tamimlanmaktadir. Ucret yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlari
ile dogrudan iligkilidir. Isgéren secimi asamasinda Ucret, ylksek nitelikli ve yetenekli
insanlar1 igletmeye ¢eken Onemli bir faktor olabilmektedir. Yoneticiler tarafindan
ucret yonetimi etkin bir sekilde kullanilmalidir. CUnki ¢alisanlarin performanslarini
stirekli 1iyilestirmeleri, gormek istenilen isgéren davranigini giiglendirmeleri ve
sendika ile iliskilerde igletmenin iicret programinin esasini agiklayabilmesi buna

bagli olmaktadir.

Ucret ydnetiminin bircok ilkesi bulunmaktadir. Ancak ¢alisanlar tarafindan en fazla
Oonem verilen Ucret yonetimi ilkesi, esitlik ilkesidir. Stacy Adams’in Esitlik
Teorisi’ne gore; kisi sarf ettigi gayret ve elde ettigi sonucu, organizasyon icerisindeki
diger kisilerin sarf ettigi gayret ve sonuglarla karsilastirir. Kisi karsilastigi her

esitsizlik durumunda, bu esitsizligi giderecek davraniglar sergileyecektir. Ayni isi

% Yiiksel, a.g.e., 162-163.

0 Kalyoncu, a.g.e., 5.2

™ Ismail Durak Ataay, Ahmet Cevat Acar, Ucret Yonetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski,
Istanbul, Beta Yayinlari, 2013, s. 350-354.

2Sema Ozkalp, Insan Kaynaklari Yonetimi ve Ucret Yonetimi,
http://akademikperspektif.com/2014/08/30/insan-kaynaklari-yonetimi-ve-ucret-yonetimi/, 2014,
Erigim tarihi: 26.02.2018
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yapan kisiler arasinda esit {icret sistemi olusturamayan isletmelerde is ortaminda
huzursuzluk yasanmaktadir. Hak ettigi iicreti alamadigmi diislinen isgéren asabi ve
mutsuz olur. Bunun sonucunda istifa etme veya yeni is tekliflerini degerlendirme

egilimine sahip olur.”

Isgorenler ve isverenler igin cok &nemli olan iicret diizeyi bircok faktdrden

olusmaktadir ve iyi bir icret yap1 su 6zelliklere sahip olmalidir:™

- Ucretler yeterli ve kabul edilebilir seviyede olmaldir.

- Ucretler, fiyat dalgalanmalarini takip etmelidir.

- Orgt icerisinde, Ucretlerde bir ic dengenin olmas1 gerekmektedir.

- Devletin 6dedigi memur maaslari ile dis girisimlerdeki, yani 6zel sektordeki
ucretler ile uyumlu olmalidir.

- Ucretler, bilylk isletmeler i¢in bolgelere gore ayarlanabilir olmalidir.

- Ucret sisteminde isgorenlerin aile durumlar1 da g6z  oninde

bulundurulmalidir.

Organizasyonlarda tcretleri belirlemeyi etkileyen faktorler, i¢ ve dis faktorler olarak
ikiye ayrilmaktadir. I¢ etmenleri orgiitiin biiyiikliigii, amagclari, politikalar1 ve
stratejileri olustururken; dis etmenleri ise devlet, sendikalar ve isgiicii pazari

olusturmaktadir.”
1.3.4. Egitim YOnetimi

Egitimi bireysel ve organizasyonel yonden ele alip tanimlamak miimkiindiir. Bireysel
acidan egitim, hedeflere ulasmaya yonelik isgérenlerin davranig, bilgi, yetenek ve
giidiilenmelerini  degistirme ve gelistirme siireci seklinde tanimlanmaktadir.
Organizasyonel ac¢idan egitim, orgiitiin etkililik, etkinlik ve verimlilik agisindan
mevcut basarisin1 gelistirmeyi amaclayan yonetim araglarimin tiimii  seklinde

tamimlanmaktadir.”® Insan kaynaklar1 yonetiminde egitimin yeri ¢ok Onemlidir.

8Ozkalp, a.g.e.
"Tortop, a.g.e., s. 260.
SYiksel, a.g.e., s. 190.
5A.e, s. 199.
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Durkheim bunu “egitim, her seyden 6nce, toplumun kendi yasama kosullarint siirekli

olarak yenilemeye yarayan bir aragtir” sdziiyle belirtmistir.’’

I¢inde bulunulan ¢agm bilgi ¢ag1 ve toplumun bilgi toplumu olarak nitelendirildigi
giiniimiizde, insan kaynaklarmin egitimi ve gelistirilmesi hem bireysel ve orgutsel
hem de toplumsal yoniiyle, etkinlik ve verimlilik agisindan yasamsal 6neme sahip bir
olgu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak burada 6nemli olan ve gozden kagirilmamasi
gereken en Onemli nokta egitimlerin gereksinimlere en iyi cevap verecek sekilde
planlanmas1 ve programlanmasidir.’® Isletme yonetiminde egitim faaliyetleri,
yetistirme (training) ve gelistirme (development) olarak iki baslik altinda
toplanmistir. Yetistirme, isgorenin iginde yapabilecekleri ile yapmasi gerekenler
arasindaki boslugu dolduran bir eylem seklinde tanimlanmaktadir. Genelde ise yeni
baslayan kisileri kapsar ve buradaki esas amag, isgorenin isinde gerekli olan
ozelliklere ve seviyeye en kisa siirede ulasmasini saglamaktir. Yetistirme faaliyetleri
dogrudan performansla ve is i¢cin gereken bilgi ve beceriyi kazandirmayla iliskilidir.
Gelistirme ise, yapilan ise odaklanmayan, uzun vadede kisisel ve mesleki alanda
gelismeyi kapsayan, yogun rekabetin yasandigi piyasada isletmenin basarili
olabilmesi i¢in ¢alisanin yeteneklerini giiniin sartlarina uygun olarak degistirmeyi ve
gelistirmeyi amaglayan faaliyetlerin timii seklinde tanimlanmaktadir.”® Bir baska
deyisle gelistirme, isgdrenin igletmeye girisinden ayrilincaya kadar gegen sure
icerisinde, performansinin arttirilmasi igin yonetim tarafindan girisilen cabalarin

timudur.8°

Yetistirme ve gelistirme kavramlar1 arasindaki farklara bakilacak olursa; yetistirme
egitimi, genel olarak belli bir isin yapilabilmesi i¢in sahip olunmasi gereken bilgi,
beceri, yetenek ve davranmiglarin kisilere kazandirilmasi siirecini  kapsarken,
gelistirme egitimi, calisanlarin yeteneklerinin artirilmas: igin organizasyonun

gelecekteki ihtiyaglarinin karsilanmasi amaciyla verilen egitimleri kapsamaktadir.

" Ebru Yildiz, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayis1 Isiginda Egitim ve Gelistirmenin
Rolu, Islevleri ve Bir Ornek Olay, C: 11, No:41, Ocak 2014, s. 220-222.

8 Ozgelik, a.g.e., s. 163.

" Ozcelik, a.g.e., s. 163.

8 |event Mercin, insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Egitimin Kurumlar1 Acisindan Gerekliligi ve
Gelistirme Etkinligi”, (Cevrimig¢i) www.e-sosder.com, 3 Ekim 2016.
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Yetistirme egitimleri, igletmenin buginkii ihtiyaclarina cevap ararken; gelistirme
egitimleri ise, isletmenin gelecekteki ihtiyaglarina bir hazirlik siireci olarak

gorulmektedir.8t

1.3.5 Kariyer Gelistirme

Kariyer kavramimin farkli anlamlarda kullanildigi goriilmektedir. Greenhaus’a gore
kariyer iki sekilde kullanilmaktadir. Ilki, bireyin bir meslek veya orgiit icindeki
kariyer hareketlerini kapsamaktadir. ikincisi ise, isgdrenin yaptigi bireysel isler,

bulundugu gorevler sonucunda kendine 6zgl sahip oldugu kariyerdir.?

Kariyer gelistirme ise, isgorenin sahip oldugu kapasite ve birikimin hem kisisel hem
de oOrgilit amaclarina ulasabilmek igin iyilestirilmesi ve yonlendirilmesi Ssureci
seklinde tanimlanabilir. Bir baska ifadeyle; kisisel yetenek, kiltur, aile yapisi, egitim
diizeyi, sosyo-ekonomik statii, etnik kimlik ve ig tatminini kapsayan bir stire¢ olarak
gorulmektedir. Kariyer gelistirme, kendi imkanlar1 ya da orgiitiin sundugu firsatlarla
isgorenin siirekli kendini iyilestirmesi ve gelistirmesidir. Isletme agisindan bakildig
zaman kariyer gelistirme; degerlendirme, egitim faaliyetleri planlama ve bu planlar
uygulamayla birlikte degisen kosullar altinda isgdreni surekli ise uygun halde tutma

ve organizasyona baglama siirecidir.®®

Kariyer gelistirmede isletme, yOnetici ve isgorenlerin birtakim sorumluluklar:
bulunmaktadir. Bireylerin ve orgiitlerin sahip oldugu sorumluluklar asagidaki sekilde

stralanmaktadir.84
Bireylerin sorumluklar1 sunlardir:

- Aktif bir sekide kariyer planlamasina katilmak.
- Mesleki gelisim faaliyetlerinde belirli bir rol oynamak.

- Kigsisel ihtiyaglarini ve ulagmak istedigi hedefleri belirlemek.

8 Volkan Tirker, Insan Kaynaklari Yénetiminde Egitim: Yetistirme ve Gelistirme,
www.volkanturker.com.tr/ikyders/06_IKY _Egitim-Yetistirme-Gelistirme.pdf, t.y., Erigim tarihi:
26.02.2018

82 Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, Ankara, Nobel Yayinlar1, 2003, s. 11.
8 Siileyman Eryigit, Kariyer Yonetimi, Kamu-is dergisi, Cilt:6, Say1:1, 2000, s.14

8 Mehmet Deniz ve Ahmet Unal, insan Kaynaklarinin Bir Fonksiyonu Olarak Orgiitsel Kariyer
Ydnetimi ve Bir Uygulama, e-Journal of New World Sciences Academy, Cilt:2, Say1:2, 2007, s.111
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- Tiim segenekleri aragtirarak yeni firsatlar bulmaya calismak.

- Sirketin sundugu araglardan yararlanmak.
Orgiitlerin sorumluluklar: sunlardir:

- Calisanlarin is ile ilgili ihtiyaglarini dogru bir sekilde belirlemek.

- Isletmenin saglamis oldugu firsatlar1 is ile ilgili ihtiyaglara uygun duruma
getirmek.

- Sirket iginde terfi politikasini uygulamak.

- Isgoérenleri uygun islere gore yetistirmek.

- Isgoérenlere mesleki danismanlik hizmeti vermek.

- Is rotasyonu ve isi zenginlestirme politikas1 uygulamak.

- Kariyer planlama gruplari olugturmak.

- Personele egitim olanaklari saglamak.
1.3.6. Endiistri Iliskileri

Endiistri iliskileri dar anlamda; sadece endiistri sektoriinde ¢alisan kisilerin ¢alisma
kosullarinin belirlenmesi i¢in kullanilirken, genis anlamda; tiim {icretli isgdrenlerin
calisma kosullarini kapsamina almaktadir. Endiistri iliskileri; isci-isveren arasindaki
bireysel iligkiler, is¢i sendikalar1 ve isveren sendikalar1 arasindaki toplu iliskiler ve
kamu kuruluslarinin diizenlemeleri olarak ii¢ eylem cercevesinde ele alinmaktadir.
Isci sayisinda yasanan artislarla ve endistrideki gelismelerle birlikte yonetim ile
caligan arasindaki is iligkilerini diizenleyen birtakim kurallar ortaya ¢ikmistir. Bu
kurallar insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim, ddillendirme, disiplin, isten ¢ikarma,
terfi ve is uyusmazliklar1 gibi konularla ilgilidir. Ayrica bu kurallar isletmenin ¢esitli
hiyerarsik basamaklarinda gorev alan yonetici ve isgéren haklarmi ve

sorumluluklarmi belirlemektedir 8°

Insan kaynaklar1 yonetimi ve endiistri iliskileri arasindaki en temel problem isveren

ve isgoren arasinda yasanan c¢ikar farkliliklarina dayanmaktadir. Bu durumda

8  Hayrettin  Zengin, lisletme Bilimine Giris, insan Kaynaklar1  Yoénetimi,
http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr/Uploads/66753/39528/i%C5%9Fletme_bilimine_giri%C5%9F
11. hafta.pdf, t.y., Erigim tarihi: 26.02.2018
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potansiyel bir ¢atigmanin varlig1 kabul edilerek uzlasmaya gidilmesi, ¢atigmalardan
kaginilmasi veya bu catigmalarin en aza indirilmesi, endiistri iligkilerinin en temel

fonksiyonunu olusturmaktadir.®®

Insan kaynaklar1 boliimiiniin &nemli faaliyet alanlarindan birisi olan endustri
iligskilerinde esas amag alisanlarin {icret ve ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi ve

benzer konulardaki taleplerinin yerine getirilmesidir.8”

Calisma ortaminda yapilacak degisiklikler, {icret diizenlemeleri, sosyal haklar gibi
birgok alanda ¢alisanlarin igyeri yonetiminden talepleri olmaktadir. Sendikal 6rgutler
ilgili yonetimle irtibat kurarak bu taleplerin toplu bir sekilde yerine getirilmesi igin
caba sarf etmektedirler. Sendika ve yOonetim arasindaki tiim siireglerde ise insan

kaynaklar1 departmani gorev almaktadir.%8

1.3.6.1. Toplu Pazarhk

Ik defa Sidney ve Beatrice Webb tarafindan 1891 yilinda Ingiltere’de ortaya atilan
toplu pazarlik kavrami, bir tarafta bir ya da daha fazla igveren kurulusu ile diger
tarafta is¢ileri temsil eden bir ya da daha fazla kurulusun anlagsma yapabilmek i¢in bir
araya gelerek calisma kosullar1 hakkinda yaptiklar: gériismeleri ifade eder.® Isci ve
isveren arasindaki iliskileri diizenleyen biitiin konular toplu pazarligin kapsamina

girmektedir.%

Toplu pazarlik ve bunun sonucunda imzalanan toplu is sozlesmesi, is¢ilerin ¢alisma
kosullarinin nasil olacagini, yonetimle iliskilerini diizenleyen ve soézlesme siiresince
o is yerinde caligma barisinin olusturulmasini saglayan bir siire¢ ve sendika ile

yonetim arasindaki iligkileri belgeye dayal olarak diizenleyen bir sistemdir.

8 Erdut Tijen, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistriyel iliskilerde Degisim, zmir, Dokuz Eyliil
Universitesi [IBF, 2002, s. 78

87 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulama Ornekleriyle, Bursa, 2009, s. 287.
8Abulkadir Senkal, Sendikasiz Endiistri Iliskileri (Genel Olarak Diinya’da ve Tiirkiye’de),
Ankara, Kamu Is Yayini, 1999.

8 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, Beta Bastm, 2013, s. 300.

% Salih Dursun, Sendikalarin Ucretler ve Verimlilik Uzerine Etkisi: 1991-2005 Donemi Tiirkiye
Ornegi, Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enst., Trabzon, 2007, s. 16.

% Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul, Beta Yayinlari, 2013, s. 530.

34



1.3.7. Koruma ve Gelistirme Fonksiyonu

Koruma ve gelistirme, insan kaynaklar1 departmani tarafindan isgérenin ¢alisma
esnasinda veya yaptig1 isin etkisi ile basina gelebilecek hastalik, kaza gibi insan
hayatin1 olumsuz ydnde etkileyebilecek durumlarin meydana gelmemesi icin
onlemlerin alinmasini, egitimlerin verilmesini ve orgiit igerisinde gerekli uyarilarin

yapilmasin igeren énlemlerin timiini kapsamaktadir.%

Koruma islevi, giivenli bir ¢alisma ortaminin yaratilmasina, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarini meydana getiren nedenlerin belirlenerek ortadan kaldirilmasina ve
bunlarin neden olabilecegi kayip is giinlerinin azaltilmasiyla verimliligin artmasina
katki saglamaktadir.®® Sanayi devriminden giniimize kadar gelen siire¢ icerisinde
teknolojinin ve tretimde kullanilan yontemlerin gelismesi, is kazalarmin siklik
oranini artirmig, bunun sonucunda is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 i¢in 6nlemlerin
alinmas1 gerekmistir. Bu kapsamda Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin  (ILO)
belirledigi birtakim temel prensipler bulunmaktadir. Bu temel prensipler is¢ilerin
maruz kalacagi is sagligi ve is glivenligi ile ilgilidir. Bu temel ilkeler asagidaki

sekilde tanimlanmigtir:%4

- Oncelikle iizerinde durulmasi gereken konu insandir. Uretim ikinci plandadir.

- Is saghig1 hizmetlerinde kurumlar arasi is birligi zorunludur.

- Is saghg1 ve giivenligi bir ekip hizmetidir. Esgiidiim halinde ve ¢ok sayida
uzmandan olusan bir hizmetin sunulmasi zorunluluk olmaktadir.

- Is saglig1 ve giivenligi ¢alismalarinda is yerlerinde hekim bulundurulmas yasal
zorunluluktur.

- Bilim ve teknoloji alanindaki hizli gelismeler, is saglig1 alanindaki bilgilerin de
stirekli olarak yenilenmesini getirmekte, dolayisiyla siirekli egitimi zorunlu

kilmaktadir.

92Gedat Gokpmar, Is¢i Saghgi s Giivenliginin Temel Ilkeleri, Is Sagligi ve Giivenligi Dergisi,
Ankara, 2004, s.19.

B3Oznur Erdem, insan Kaynaklar Yonetiminde Koruma Islevi,
https://prezi.com/kdpt6arpd7dh/insan-kaynaklari-yonetiminde-koruma-islevi/, 2016, Erisim tarihi:
26.02.2018

% Gokpimnar, a.g.e., 5.19
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- Is saghg ve giivenliginde arastirma, istatistik ve tarama ¢alismalar1 dnemli bir
yer tutar.

- Iscilerin sagligim korumak ve gelistirmek, temelde bir igveren yiikiimliiliigiidiir.

- Is saghgi ve giivenligi hizmetlerinin basarisi, bundan yarar saglayanlarin

sahiplenmesi ile dogru orantilidir.

1.3.7.1. is Saghg ve Giivenligi

Is saglig1 ve giivenligi, isyerinde calisanin gdrevini yerine getirdigi siire¢ icerisinde
cesitli nedenlerden kaynaklanan sagliga zarar verebilecek kosullardan korunmak
amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel ¢alismalarin tamami seklinde tanimlanabilir. s
giivenligi, isin yapilmasi sirasinda isgorenlerin karsilastigi tehlikelerin ortadan
kaldirilmas1 veya en aza indirilmesi konusunda insan kaynaklar1 departmaninin ilgili
yetkilisine getirilen yiikiimliiliiklere iliskin teknik kurallarin biitiiniinii anlatir.% Ig
saglig1, daha saglikli bir is ortam1 i¢in gerekli olan kurallarin timidir. Is giivenligi
ise daha ¢ok isgorenin c¢aligma hayatindaki giivenligi, yasamma ve viicut
biitlinliigiine yonelik olas1 tehlikelerin ortadan kaldirilmasi i¢in gerekli kurallar
icermektedir. Is giivenliginin konusunu, is yaparken muhtemel dogma tehlikesi olan
kazalar1 ortadan kaldirmak veya azaltmak i¢in her tiirli yollarin arastirilmasi ve
uygulanmasini kapsar. Bu konuda, igveren islerin yapilmasi sirasinda dogan
tehlikelere kars1 isgoreni korumak ve yukumluliklerini yerine getirmek, devlet ise
isverenin yiikiimliiliikklerini yerine getirip getirmedigini kontrol edip denetlemekle

yukimludr.%

Is saghgi, calisanlarm fiziksel, ruhsal ve sosyal yénden saglhkli olmalarmin
saglanmasi, i3 kosullar1 nedeniyle calisanlarin sagligina gelebilecek zararlarin
onlenmesi, ayrica iscinin fizyolojik ve psikolojik 0Ozelliklerine uygun vyerlere
yerlestirilmesini, isin insana ve insanin ise uymasini asil amag¢ olarak ele alan bir

bilimdir.%

% Murat Demircioglu, Tankut Centel, Is Hukuku, 12. Baski, Istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim,
2007, ss 154.

% Sabuncuogly, a.g.e, s. 311.

97 Bedri Isil, Teknolojik Gelismeler Acisindan Is Saghg ve is Giivenligi, Is Sagligi ve Is Giivenligi
Sempozyumu, Ankara, 1990.
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Isveren ile isgdren iiretim, iicret ve kalite gibi konularda iliski icerisindedir. Bu iliski
icerisinde igveren is saghgi ve giivenligi konusunda da calisanin giivenligi basta
olmak (zere, isgorenin beden ve ruh saghgmi korumakla yukimlidir. Saghk ve
giivenlik tedbirlerinin alinmasi ve bunlara uyulmasi kanunen emredici hikumler ile
zorunlu bir yikimlilik olarak calisma mevzuatinda genis bir yere sahiptir.®® s
saglig1 ve giivenligi, isgoren ve isveren agisindan oldugu kadar, toplum agisindan da
onem arz eden bir konudur. Bu konuya iligskin sorunlarin ¢6ziimii i¢in sadece isg0ren
ve igverenle degil, ayn1 zamanda devlet, sivil toplum kuruluslari, meslek odalar1 ve
universiteler ile birlikte hareket edilmeli ve ulusal bir is saghgi ve giivenligi

politikasinin olugturulmasi gerekmektedir.

1.3.7.2. Is Yasammn Kalitesi

Isgorenin calisma kosullarinmn iyilestirilmesinin, calisma yasamimn kalitesinin
yukseltilmesinin, c¢alisanlar agisindan olduk¢a ©Onemli bir rolii bulunmaktadir.
Isgdren, giiniiniin biiyiik bir cogunlugunu, aktif bir sekilde is yerinde gecirmektedir.
Bu acgidan is yasami kalitesi, calisan kisinin yasam kalitesinde onemli bir rol
oynamaktadir. Yasam kalitesi, bireylerin dogrudan algilar ile ilgili bir olgudur. Bu
nedenle is yasami kalitesi konusunda yapilan calismalar kendi igerisinde birtakim
sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Is yasami kalitesine yonelik yapilan biitiin
uygulamalar, i¢sel algi farkliliklarini ortak bir paydada birlestirmeye yoneliktir. Bir
bagka deyisle bireylerin tek tek algilarma yonelik yaklasmmlar yerine, uygulamada
isgorenlere ortak bir perspektif kazandirmak ve bu yeni perspektife gore is yasami

kalitesini artirmaya yonelik ¢aligmalar yapmasi gerekmektedir. %

Is, insan hayatinin devamlhihig1 icin vazgecilemez bir ugrastir. Is, bireyin zamanin
faydali islerde degerlendirmesi, enerjisini yararli amaglara yonlendirmesi ve bunlarin
sonucunda edindigi doyumla ruh sagligimi korumasinda belirleyici bir etkinliktir. Is
yasami kalitesi kavrami ile ifade edilen de isgdrenlere doyum saglayacak isin

olusturulmasidir.

% Sabuncuogly, a.g.e, s. 310. '
% Sinan Borluk, “Is Yasamu Kalitesi Verimlilik Iliskisi -1-“, Kalkinmada Anahtar Verimlilik
Dergisi, Say1:312, 2014

37



IKiNCi BOLUM
GIRISIMCILERIN iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI YAKLASIMLARI
2.1. GIRISIMCILIK

Giliniimiiziin en biiyiik sosyal ve ekonomik gii¢clerinden birisi olan girisimcilik, son
yillarda sosyal ve ekonomik kalkinmanin temel unsurlarindan birisi olarak
degerlendirilmeye baslanmistir. Teknolojide yasanan hizli gelismelerle birlikte
girisimcilik ile ilgili faaliyetlerde de biyiik artislar gériilmiistiir. 2% I¢ ve dis cevreyle
siirekli etkilesim igerisinde olan igletmelerin, bu gelismelerden ve degismelerden
etkilenmeden varliklarini siirdiirmeleri pek miimkiin olmamaktadir. Bu sebeple
girisimei bir igletme, ¢evrenin sundugu degisim parametrelerini tanimali ve bunlarla

uyum igerisinde olmalidir.0
2.1.1. Girisimci

Girisimci terimi ilk olarak 17. Yiizyilda Fransiz askeri terminolojisinde, uzun askeri
yolculuklara rehberlik etmeyi tistlenen kisileri ifade etmek amaciyla kullanilmigtir.
Tirk Dil Kurumu (TDK) soézliglinde ise girisimci kavrami; “iiretim icin bir ise
girigsen, kalkisan kimse, ticaret ve endiistri gibi alanlarda sermaye koyarak girisimde

bulunan kimse, miitesebbis” seklinde tanimlanmustir.10?

Peter Drucker girisimciyi “verimliligi ve ekonomik getirisi daha diisiik bir ugras
alanindaki ekonomik kaynaklari, verimliligi ve ekonomik getirisi daha yiiksek bir
ekonomik alana tasiyan kisi olarak™ igletmecilik yonii ile tanimlamistir. Girigimei,
kar elde edebilmek i¢in piyasadaki potansiyel kazang firsatlarini takip eden ve bu

firsatlar1 gercege doniistiirerek piyasada basarili olabilmek i¢in planlar gelistiren

10 Hisni Kapu, Orta ve Giineydogu Anadolu'da Yasayan Girisimci / Yoneticilerin Yagam ve
Girisimcilik Degerleri, Marmara Universitesi Soyal Bilimler Enstitiisii Yayimlanmamis Doktora
Tezi, Istanbul, 2001, s. 126.

101 Meltem Onay ve Selin Cavusoglu, Isletmelerde Girisimcilik Ozelligini Etkileyen Faktorler: i¢
Girisimcilik, Yo6netim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:17, Sayi:1, 2010, s. 47

102T.C. Basbakanlik Tiirk Dil Kurum, “Girisimei”,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&gquid=TDK.GTS.5aaeca6796b802.229
89392, 2006, Erisim tarihi: 17.03.2018
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kigidir.1%® Girisimci, kir amacli mal veya hizmet iiretmek ve pazarlamak icin iiretim
faktorlerini elinde bulunduran, bunlar1 diizenli bir bi¢imde bir arada tutan ve
girisiminin sonunda ortaya g¢ikabilecek tiim risklere katlanan kisidir.1* Cok genel
kullanimiyla girisimei, kurdugu hayali gercege doniistiiren kisidir. Girisimcilik,
ailede, egitimde, toplulukta, is yasaminda kisacasi yagsamin her alaninda var olabilen
bir olgudur. Tiim bunlarin yaninda girsimci, yeni is alani olusturabilen kisidir. Bu
acidan bakildiginda girisimci, genel ticari egilimlere ve kendisine uygun bir alani
belirleyip, bilgiyi esas alarak sahip oldugu donanimi girisimcilige dahil eden kisidir.
Biitiin insanlarin yararina mal ve hizmet iiretmek, isletmesinin devamliliginm

saglamak isteginde ve cabasinda olan herkes girisimci olarak kabul edilmektedir. 1%

Girisimei  kavramimi kisaca tanimlamak kolay olmamakla beraber, buyik bir
cogunlugun hemfikir oldugu ii¢ dnemli 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler; kendi
hayat tarzini degistirme inisiyatifini kendi eline alabilme cesaretine sahip olmak;
cevresindeki kaynak ve yetenekleri organize ederek, sosyal, ekonomik ve bireysel
cercevede farkli ve deger yaratan kisilige sahip olmak ve son olarak da hayal glclni
kullanarak problemleri ¢ozmek tim bunlarin karsiliginda ise maddi-manevi 6duli

veya basarisizlig1 gdze alabilmektir.®

Klasik anlamda girisimci, kendi isini kurmaya daha yatki, farkli {retim
faaliyetlerini bir araya getirip risk Ustlenerek Uretim icinde olan ve nihai olarak kar
elde etmeyi kendisine amag¢ edinmis bir kisi olarak tanimlanmaktaydi. Giiniimiizde
ise girisimcilige, yuksek dizeyde katma degerde mal Ureterek ortaya bir Grlin

cikartmak olarak bakilmaktadir.1%’

Girisimci kavrami, 1755 yilinda Richard Cantillon’un “Essai sur la nature du

commerce en general” adl1 eserinde, herkes tarafindan bilinen tanimiyla yer almis ve

103 Bahadir Akin, Temel Isletme: Girisimcilik, is Kurma ve Yonetim, 2. Basim, Ankara, Adres
Yay., 2012, s. 32.

104 Mehmet Marangoz, Girisimcilik, Istanbul, Beta Basim, 2012, s. 1-3.

105 Ali Akdemir, Isletmeciligin Temel Bilgileri, Bursa, Ekin Yayimevi, 2009, s. 30.

16 Nilhun Dogan, Tiirkiye'de Girisimcilik Egilimi: Universite Ogrencilerine Yonelik Bir
Arastirma, T.C. Istanbul Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iiskileri Anabilim Dali Yayimlanmamis Doktora Tezi, 2013,

107 Kahraman Arslan, Universiteli Genclerde Mesleki Tercihler ve Girisimcilik Egilimleri,
Istanbul, Dogus Universitesi Dergisi, 2002, s. 2.
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girisimcinin risk alma o6zelligine vurgu yapilmistir. Girisimei kavrami Fransiz
ekonomist Jean Baptiste Say, Cantillon’un girisimci tanimimni  gelistirerek;
girisimcinin risk alabilmesinin yani1 sira Orgltleme faaliyetlerini yarltebilme ve
yonetme niteliklerine de sahip olmasi gerektigi {izerinde durmustur.'% “A Treatise on
Political Economy or the Production, Distribution and Consumption of Wealth
(1803-1971)” isimli eserinde Say, girisimciyi hem tiretim hem de dagitimda merkezi
olarak koordinasyonu saglayan kisi seklinde ifade etmistir. Say, girisimcinin bu idari
yoniinii vurgulayan ilk ekonomisttir. Diger klasik ekonomistlere gore Say, tim
iretim ve tiiketim sistemi icerisinde girisimciye biiyilk bir mevki vermektedir.
Kisacasi, Say’in iretim, mibadele ve tiiketim kuraminda girisimci esas rol
oynamaktadir. Piyasada ve isletme diizeyinde koordinator; kendi firmasinda ise,

modern bir lider ve yonetici konumundadir.®

Girisimcilik teorisine en biiyiik katkiyr “The Theory of Economic Development”
adli eserinde girisimciyi yeniligi sunan kisi olarak tanimlayan Joseph Schumpeter
yapmustir. Schumpeter girisimciyi, inovasyon yapan ve mevcut teknolojileri
geligtiren kisi seklinde tanimlanmistir.!'® Schumpeter’e gore iki tip girisimci
bulunmaktadir. Birinci gruptakiler dinamik girisimcilerdir. Dinamik girisimciler yeni
buluglar1 ile tretim faktorlerini yeni bilesimler iginde iiretim silirecine sokup,
maliyetleri diisiirerek karlarina biiyiilk boyutlar kazandiran kimselerdir. Ikinci
gruptakiler statik girigimcilerdir. Bunlar dinamik girisimcinin  yorungesinde
etkinlikte bulunan ve ancak onun ger¢eklestirdigi buluslar1 uygulamakla yetinen
girigimcilerdir. Ekonomiyi kapali duragan bir yapidan kurtararak ust seviyelere

ulagtirmak ancak dinamik girisimcinin devreye girmesi ile miimkiin olmaktadir.!!

108 (zlem Bozkurt Cetinkaya ve dig., Tiirkiye'de Girisimciligin Gelisimi: Girisimciler Uzerinden
Nitel Bir Arastirma, Silleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Dergisi, Cilt:1,
Say1:15, 2012, s.232

19 Dogan N, a.g.e., 5.18

110 Cetinkaya ve dig., a.g.e., 5.232

111 Marangoz, a.g.e., s.21.
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Ege Sanayaicileri ve Is adamlar1 Dernegi (ESIAD), 1996 yilinda, yabanci literatiirde
yer alan girisimci kavraminin gesitli yonlerini ortaya koyan tanimlamalarini bir araya

toplayarak kavramsal gesitliligi ortaya koymuslardir. Buna gore girigimci;!?

- Schumpeter’e gore, gelismenin harekete gegiricisidir.

- Hartmann’a gore, organizasyonlardaki resmi otorite kaynagi, yaratict ve
yenilik¢i olan kisidir.

- Coates‘e gore, finansal kaynaklarin kontroliinlin odak noktasidir.

- Lauetrbach’e gore, risk alabilen kisidir.

- Habakkuk’a goére, maksimum kér i¢in boyutlar1 tahmin etme yetenegine
sahip, uzagi gorebilen, girisken ve tim enerjisini amaci i¢in harcayabilen
kisidir.

- Hoselitz’e gore, global ve fonksiyonel uzmanlagsma 6zelliklerine sahip olan
kisidir.

- Dobb‘a gore; Uretici, igveren Ve endiistrinin kaptanidir.

- Gehard-Haussermann ve Turin’e gore, sonuca goétiren liderdir.

- Miller’e gore; Onder, yaratici, yeni firsatlar1 yakalayan ve risk alabilen kisidir.

- Casson’a gore; diger insanlardan farkli kararlar1 olabilen, kendine giivenen,
isini ve niteliklerini iyi bilen, nadir yetenekleri olan, uyumcu olmayan
davranis ve Ozelliklere sahip, izzeti-nefis sahibi, aragtirma becerisi olan
kisidir.

- Parsons’a gore, basar1 odakli olan kisidir.

- McClleland’a gore, basar1 motivasyonu Yyuksek olan kisidir.

- Hirschman’a gére, hem yaratici hem de birlestirici olan kisidir.

- Cole’e gore, amagh aktivitesi olan, siireklilik saglayici ve k&r amaci olan
kisidir.

- Harbison ve Myers’e gore; maceraci, organizator ve ayrimtilari atlamayan

kisidir.

112 Deniz Borii, Girisimcilik Egilimi, Marmara Universitesi isletme Boliimii Ogrencileri Uzerine
Bir Arastirma, Marmara Universitesi Yay., Istanbul, 2006, s. 2.

41



2.1.2. Girisimcilik ve Ozellikleri

Hem giinliik hayatta hem de ekonomi ve yOnetim gibi teknik alanlarda ¢ok sik
kullanilan®!® girigimcilik kavrami, Fransizca “entreprendre”den gelmekte ve “bir sey
yapmak” anlamini tasimaktadir.*'* Bu tanim zamanla farklilasarak 20. Yiizyilda daha
cok yenilik yapabilmek, firsatlari degerlendirmek ve ticari anlamda uygulanabilir
hale getirebilmek seklinde kullanilmaya baslamistir.''® Girisimcilik kavrami
gecmisten giinlimiize kadar gelen siire¢ igerisinde literatiirde genis bir yere sahip
olmustur. Girisimcilik bireylerin siirekli bir sekilde ekonomik firsatlar1 belirledikleri,
bu firsatlar1 gelistirerek, iireterek, {irlin ve hizmetleri satarak degerlendirdikleri
dinamik bir sireci ifade etmektedir. Bu siire¢ de kendi kendine yetebilmek, risk
almak ve kendini bu ise adamak gibi niteliklere sahip olmayi gerektirmektedir.
Girisimcilik kavrami son yillarda yeniden eski 6nemine kavusmus ve giiniimiizde

yeni bir i kurma siireci olarak da degerlendirilmeye baglamistir.1*®

Tarihsel sire¢ igerisinde girisimcilik kavraminin taniminda birtakim degisiklikler
meydana gelmistir. Bu sebeple girisimcilik kavrami klasik girisimcilik ve cagdas
girisimcilik seklinde ikiye ayrilabilir. Girisimciligin ekonomistler tarafindan
anlamlandirilmasi 18. Yiizyila kadar uzanmaktadir. Bu donemde Fransiz ekonomist
Cantillon girigimciligi piyasada risk almak ve firsatlar1 degerlendirmek seklinde
tanimlamistir. Ingiltere’de sanayi devriminin basladig1 bu dénemde, girisimcinin risk
alma ve ekonomik kaynaklari doniistirme konusundaki rolii belirginlesmistir.
1950’lere kadar girisimcilik ile ilgili yapilan tanimlamalarin biliyiik c¢ogunlugu
Cantillon (1725), Say (1803) ve Schumpeter (1934) gibi iktisatgilar tarafindan
gergeklestirilmistir. 1980°li yillardan sonra girisimei, mallarin ve hizmetlerin

tiretiminde bilginin kullanilmasini miimkiin kilan kisi olarak tanimlanmigtir. %’

113 Atilhan Naktiyok, I¢ Girisimeilik, Istanbul, Beta Basim, 2004, s. 1.

114 paul Westhead, Advances in Entrepreneurship, Edward Elgar: Celtenham, UK, 2000.

115 Mehmet Marangoz, Girisimcilik, Istanbul, Beta Yaymnevi, 2012, s. 1-2.

116 Ozgiir Topkaya, Istihdama Katkis1 Bakimindan Girisimcilik: Giiney Marmara Ornegi, T.C.
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim
Dal1 Yayimlanmamig Doktora Tezi, 2013, s.2

117 Topkaya, a.g.e., .8
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Tablo 3: Girisimcilik Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Ddénem Girisimcilik Kavramimmin Kullanimi
. | “Girisimcilik biiylik 6l¢ekli iiretim projelerini kapsamaktadir. Biiyiik 6lgekli
Ortagag |.. . - elerinde oirisimei herhanei bir risk al I 4 hsi
Dénemi tiretim projelerinde girisimei herhangi bir risk almamakta, sadece tahsis
edilen kaynaklarla projeyi yoneten kisi olarak tanmimlanmaktadir”.
17 Yiigvil “Girigimci kar ya da zarar etme riskini iistlenerek, devletle anlasma yaparak
ST mal ya da hizmet tedarikinde bulunan kisi olarak tanimlanmaktadir”.
Rllgﬁa?r d “Girigimci; sermayeyi tedarik eden bireyden farkli olarak risk iistlenen kisi
. olarak tanimlanmaktadir”.
Cantillon
1797 “Girisimei; risk Ustlenen, planlayan, idare eden, organize eden ve sahip olan
Beaudeau | kisi olarak tanimlanmaktadir”.
1803 Jean
Baptiste | “Sermaye karindan, girisimcinin karini ayirt etmistir”.
Say
1876 e . . . 2 o .
Erancis Fonlar tedarik edip faiz alanlarla, yonetsel becerilerinden dolay1 kar elde
Walker edenleri ayirt etmistir”.
1921 Frank | ... , . ... .. . I,
H. Knight Risk ile belirsizligi (uncertainity) birbirinden ayirmgtir”.
1934
Joseph | “Girisimci; inovasyon yapan ve denenmemis teknolojileri gelistiren kisidir”.
Schumpeter
1961 David | . . . . s .. . e
McClelland Girigsimci; aktif ve orta diizeyde risk alan kisidir”.
1964 Peter “@Girisimet, firsatlart maksimize eden kisidir”.
Drucker
1975 Albert | “Girisimci; tesebbiis eden, inisiyatif alan, baz1 sosyal ve ekonomik
Shapero | mekanizmalari organize eden ve iflas riskini goze alan kisidir”.
1980 Karl | “Girigsimciler; ekonomistler, psikologlar, isadamlar1 ve politikacilar
Vesper | tarafindan farkli degerlendirilmektedir”.
Gllsf)'?(fr ¢ “I¢ girisimcilik (intrapreneurship); isletme igerisinde ¢alisan bireylerin
Pinchot girisimciligidir”.
1985 “Girisimeilik; finansal, sosyal, psikolojik risklerle birlikte parasal ve kisisel
Robert | tatmin elde etme; bu amacla, gerekli zaman ve ¢abay1 harcayarak farkli bir
Hisrich | degere sahip bir sey yaratma siirecidir”.

Kaynak: Serpil Balkan, Bartin Universitesi Orman Endiistri Miihendisligi Boliimii
Mezunlarinin Girisimcilik Egilimi, T.C. Bartin Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Endiistri
Miihendisligi Anabilim Dal1 Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2017, 5.9
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Tablo 6’da girisimcilik kavraminin tarihsel siire¢ icerisinde ki farkli tanimlarina yer

verilmistir. Bu tanimlarin ortak noktalar1 su sekildedir;*8

e Inisiyatif alabilme.
e Sosyo-ekonomik isleyisleri, degerli yapilara ve kaynaklara doniistiirmek igin
organize etme veya yeniden diizenleme.

¢ Risk ve basarisizlig1 listlenebilme.

Hisrich’e gore (1985) girisimcilik, finans (para) ve kisisel tatmin kargiliginda mali,
psikolojik ve sosyal riskleri iistlenmek, gerektiginde zaman ve ¢abay1 harcayip farkl

degerde iiriin ve hizmet Uretme siireci seklinde tanimlanmaktadir,'°

Girisimeilik kavraminin, girisimcilik literatiirinde hangi anlamlar1 vurgulayarak
kullanildiginin belirlenmesi amaciyla, girisimcilik alaninda en gegerli ii¢ dergiden
birisi olan “Entrepreneurship Theory and Practice” dergisinin 1988 — 2004 yillar1
arasindaki girigimcilikle ilgili yayinlanan makaleleri tespit edilmistir. Bu makaleler
incelenerek, girisimcilik kavrami i¢in tanimsal boyutlar olusturulmustur. Asagidaki

tabloda bu galigma sonucu tespit edilen tanimsal boyutlar gosterilmektedir.*2

118 Balkan, a.g.e., s.9

119 Behiye Begendik, Kiiresel Dogan isletmelerin Uluslararasilasma Siirecine Etki Eden
Girisimcilik Yonelimi Boyutlar1 Ve Girisimei Ozellikleri, T.C. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Isletme Doktora Programi Yayimlanmamis Doktora Tezi, 2013, s. 72
120 Ramazan Uygun, Tiirkiye'de Girisimcilik Kiiltiiriinii Yoénlendiren Oncii Girisimciler ve
ibrahim Bodur Modeli, Canakkale On sekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Daly, Isletme Yiiksek Lisans Tezi, Canakkale, 2006, s. 13.
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Tablo 4: Girisimcilik Tanimi i¢erik Analiz Sonuclar

Girisimcilik Taniminin Boyutu Sikhigi
Organizasyon/Isletme/Firma Baslatma/Kurma 34
Eldeki Kaynaklar1 Dikkate Almadan Firsatlari 14
Kovalama/Takip/Arama/Pesine Diisme

Firsatlar1 Algilama 7
Gerekli Kaynaklar1 Bir Araya Getirme 6
Yeni Bilesimlerin Meydana Getirilmesi 6
Risk Alma/Ustlenme 4
Yenilik 4
Organizasyonun Sahibi ya da Calisan1 Olma 3
Yeni Bir Firma Kurarak ya da Mevcut Organizasyonda Gergeklestirilen 3
Girigimsel Faaliyetler

Serbest Calisma - Otonomi - Ozerklik/Bagimsizlik 3
Firsat Yaratma 2
Firsatlara Karsi Teyakkuz Halinde Olma 2
Deger Yaratimu 2
Belirsizlik 2
Bilyiime 1
Degisim 1

Kaynak: Uygun, a.g.e., .13
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Girigsimcilik kavramiyla ilgili yapilan bu icerik ¢aliymasinda on alt1 farkli boyut tespit
edilmistir. En fazla Gartner’in girisimcilik tanimina rastlanilmistir. Gartner’e gore
girisimcilik, organizasyon yaratimidir. Girigimciyi diger insanlardan ayirt eden
faktor, girisimcilerin organizasyon meydana getirmesidir. Ikinci boyut ise elde
bulunan kaynaklar1 dikkate almaksizin firsatlar pesine diismektir. On dort makalede
yer alan bu boyut iki kisimdan olugmaktadir. On dort makalede firsatlar pesine
diismek yer alirken; eldeki kaynakalarin dikkate alinmamasi tiim makalelerde yer
almaktadir. Ucgiincii sirada firsatlarin algilanmasi, dordiincii sirada ise gereken
kaynaklarin bir araya getirilmesi yer almaktadir. Schumpeter’in girisimcilik tanimina
ise sadece altt makalede yer verilmis ve besinci sirada yer almistir. Bu verilere
dayanarak Gartner’in girisimeilik taniminin daha yaygin bir sekilde kullanildigi

soylenebilir.t?

Ekonomik Kalkima ve Isbirligi Orgiitii’niin (OECD) girisim/girisimcilik kiiltiirii ile
ilgili caligmalarinda konuya iki tirlii yaklasim séz konusudur. Bir yandan
girisimeiligi kar amaciyla kurulmus isletme girisimciligi olarak ele alirken; diger
yandan ise daha genis bir bakis acis1 ile girisimciligi bireylere, Orgiitlere veya
toplumlara gii¢ veren beceriler seti olarak degerlendirmektedir. Bireyler, topluluklar,
toplumlar veya kulturler bu 6zellikler ve beceriler araciligiyla sosyal ve ekonomik
alanda yasanan hizli degisimlerle yuz ylze geldiklerinde ise daha esnek, yaratici ve

uyum saglayabilecek bir nitelik kazanmaktadir.'?2
2.1.3. Girisimciligin Onemi ve Ekonomiye Katkisi

Girisimcilige, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle beraber ulusal ve
uluslararasi alanda, gelismis veya gelismekte olan iilkelerde daha fazla 6nem
verilmeye baglanmistir. Insanlarm yasamlarini siirdiirebilmek icin ihtiya¢ duyduklari
urin ve hizmetlerin temin edilmesi ekonomik faaliyetler sonucunda ortaya
¢ikmaktadir. Uretim faaliyetinin gergeklesebilmesi i¢in dogal kaynak, emek, sermaye
ve bu ti¢ faaliyeti bir araya getirecek girisimciye ihtiya¢ duyulmaktadir. Fransiz

Iktisatc1 Say tarafindan, girisimcilik iiretimin dordiincti faktorii olarak kabul

21 Uygun, a.g.e., s.13
122 Simon Bridge, Ken O'Neill, Understanding Enterprise, Entrepreneurship and Small Business
Simon Bridge, London, Macmillan Press, 1998, s. 22.
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edilmekte bu kapsamda iiretimin ger¢eklesmesine yonelik faaliyetlerde girisimcilik

vazgecilmez bir deger olarak ortaya ¢ikmaktadir. 123

Gunimuzde girisimciligin 6nemli olmasmim nedenlerinden birisi teknolojinin hizl
bir sekilde ilerlemesiyle birlikte sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegilmis
olmasidir. Bilgi toplumuna gecis ile girisimciler biiylik yatirimlara gerek kalmadan
kiigiik yatirimlarla internet ortaminda projelerini biyik Kitlelere sunma imkani
bulmuslardir. Bu sayede girisimciler biyik sermayelere ihtiyag duymadan bir fikri

hayata gecirerek isletmlerini ¢ok biiyiik organizasyonlara doniistiirebilmislerdir.

Guniimizde girisimler daha ¢ok hayati kolaylastiran sanal ¢6ziimler sunan, iletigime
dayal: girisim faaliyetleri iizerine yogunlagmaktadir. Iletisim kitle araglarinin her an
hayatin igerisinde olmasi, avug igine sigabilecek teknolojinin insan hayatinin her
alanina girmesi girisimcilerin mobil teknolojiye yonelmesini saglanmistir. Mobil
teknolojinin gelismesi ile girisimcilere yeni is firsatlar1 dogmaktadir. Yapilacak
herhangi bir girisimin yerine 0zgiin ve insanlarin anlik ihtiyacina hizmet eden

girigimler iilke sinirlarini asarak tiim diinyada kullanilabilmektedir.

Guniimizde internet teknolojisinin zaman ve mekandan bagimsiz, her an herkese
ulasabilme 6zelligine sahip olmas1 bir¢ok alanda oldugu gibi girisimcilik alaninda da
biliyilk bir avantaj saglamaktadir. Bu donemde girisimcilik faaliyetlerine her
zamankinden daha fazla ihtiyac oldugu sdyleyebilir. Internet teknolojinin gelismesi
ile girisimler ¢ok kisa siirede tiim diinyaya yayilmaktadir. Bu baglamda devletler
girisimcilerin  Oniinii acacak projeler ile girisimcilerin destekleyici politikalar
gelistirmelidir. Ozellikle ekonomisi disa bagimli ekonomilerde bu tip politikalarin

gelistirilmesi tilke i¢in yapilabilecek en iyi ¢alismalardan birisi olabilir.

Yapilan arastirmalar, sanayilesmis Kanada, Almanya, Italya, Japonya, ingiltere ve
Amerika gibi gelir seviyesi yiiksek iilkelerin girisimcilik diizeyleri ile ekonomik
biiyiimeleri arasinda giiglii bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur.'?* Amerika’da
girigimcilerin yenilik yaparak teknolojik degisime ve istihdama yol agmalari, yeni

isletmelerle farkli is kollar1 gelistirmeleri, bireysel ve toplumsal duzeyde yarar

123 Bor, a.g.e, s. 11.
124 pe, s. 45.
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saglamalar1 ve sunduklar1 yeni is imkanlariyla ulusal ekonomide refah seviyesini
artirmalar1 bu iligkiye Ornektir. Girisimciligin  6nemi, girisimcilerin  toplum
ihtiyaglarim1 ~ belirleyip, bunu yatwrima ve sonucunda toplumsal refaha
doniistiirmelerinde yatmaktadir. Yatirimlar sonucunda istihdam ve gelir seviyesi

artmakta ve bunun sonucunda da refah seviyesi yikselmektedir.

Girisimciligin ekonomik gelismeye katkisini inceleyen arastirmacilar, uzun yillar bu
konu flizerinde onemle durmuglardir. Audretsch ve Thurik (2004) girisimciligin
ekonomik biliylimeyi ii¢ sekilde etkiledigini ortaya koymuslardir. Birincisi, 6grenilen
yeni bilginin yayilmasmi saglayacak kisilerin ortaya ¢ikarilmasiyla girigimcilik
diislincesi daha fazla kigiye ulastirilacaktir. Boylelikle, girisimci sayisi artacak ve
ekonomik biiyiime hizlanacaktir. Ikincisi, yatirimlardaki artisa bagh olarak rekabetin
artmas1 sonucu ekonomik gelisme saglanacaktir. Ugiinciisii ise, isletmeler arasinda
cesitliligin saglanmasi ile ekonomik gelismeye katki saglanacaktir. Boylece sadece
isletme sayisinda degil, ayn1 zamanda yapilan yatirim miktarinda da artis yasanmis
olacak, ayrica yeni ve farkli alanlarda firmalarin kurulmasina oOnciiliik edilmis

olunacaktir.125

Bahsedilen bilgiler 1s1ginda girisimcilerin ekonomiye sagladigi yararlar genel olarak

su sekilde siralanabilir:126

- Is imkanlar1 olusturmak.

- Yeni Urln ve hizmetler sunmak.

- Buyik firmalara tedarik¢i olmak, taseronluk yapmak, hizmet sunmak ya da
bayilik yapmak.

- Biiyiik firmalarin sunmadigi ama toplumun talep ettigi iiriin ve hizmetleri
sunmak.

- Rekabeti arttirma yoluyla cesitliligi ve kaliteyi arttirmak.

Sonug olarak girisimcilik faaliyetlerinin Glke ekonomisinin kalkinmasinda, gelir ve

refah seviyesinin ylkselmesinde, olusturulan is imkanlari ile gizli veya agik igsizligin

125 Bori, a.g.e, s. 13.
126 Sema Arikan, Girisimcilik- Temel Kavramlar ve Baz Giincel Sorunlar, Ankara, Siyasal
Kitabevi, 2002, s. 872-873.
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kapanmasinda ve bireysel-toplumsal gelisimin oniiniin agilmasinda énemli bir yere
sahip oldugu soylenebilir. Bu nedenle bireyler, devlet tarafindan girisimcilik

faaliyetleri icin cesaretlendirilmeli ve tesvik edilmelidirler.
2.2.GIRISIMCILiIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Girisimciligi etkileyen bir¢ok onemli faktdr bulunmaktadir. Ancak girisimcilige yol
acan veya girisimciligi engelleyen etkenlerin bulunmasi ve 6l¢iilmesi olduk¢a zordur.
Bu konuda en ciddi ¢alismalar OECD ve Global Entrepreneurship Monitor (Dunya
Girisimcilik Platformu: GEM) tarafindan yapilmaktadir. OECD iilkeleri tarafindan
girisimcilige yonelik olusturulan programlarda en sik referans alman caligmalar
OECD’nin 1998 ve 2001 yillar1 arasinda gerceklestirdigi g¢aligmalardir. Bu
calismalarda girisimciligin alt yapt kosullarinin; devlet programlari, kiiltiirel
davraniglar ve tutumlar olmak iizere {li¢ temel faktorden etkilendigini belirtilmektedir.
Babson College ve London School of Economics tarafindan olusturulan GEM’e gore
ise, girisimciligi etkileyen faktorler; iilke altyapisi ve girigimcilik altyapisi olarak iki

boyutludur.*?’

Girisimci i¢in girigsime baglama karari, girisime baslayabilmesi i¢in gereken bazi alt

kararlar ile mimkin olur: Bu kararlar sunlardir:1?®

- Su an yasadig1 hayati ve standartlarindan vazge¢me.
- Girigimci olma arzusuna sahip olundugu konusunda karar verme.

- Bireyin girisimci olma konusunda imkanlarinin elverisli olduguna karar verme.

Kisileri girisimcilige iten motivasyon her girisimcide farkli zuhur etmektedir. Bazi
motivasyon kaynaklari; yenilik yapma, risk alma, kontrol ihtiyaci, basar1 ihtiyaci ve

bagimmsiz olma istegi olarak goriilirken bazilar1 da prestij kazanma, toplumda iz

127 Bori, a.g.e., s.12
128Robert D. Hisrich and Michael P.Peters, Enterepreneurship: Starting, Devoloping And
Managing A New Entreirse, Third Ed, Richard D. Irvin Inc. 1985, s. 19.
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birakma, kendi isini kurma iste§i ve ¢ok para kazanma istegi olarak ortaya

cikmaktadir.1?

Girisimcilige etki eden faktorlerin sayisi oldukga fazladir, ancak bu faktorleri dort

baslik altinda toplamak mimkuindr.
2.2.1. Ailenin Etkisi

Girisimciligi etkileyen faktorlerden en Onemlisi ailenin etkisidir. Cocukluktan ve
yetigkinlik ¢aginin sonuna kadar olan donem bireyin gelisimi tizerinde etkili
olmaktadir. Aileler, ¢ocuklarimin gelecegini diisiinerek yasamlarina yon vermeye
calismaktadirlar. Cocugun ailesinden almis oldugu egitim, gorgii, ailesinin i¢inde yer
aldig1 ekonomik ve toplumsal smif ve degerler cocugu yasami boyunca dogrudan
etkilemektedir. Ailenin ¢ocugunu iiretim alanlarinda faaliyet gostermesi icin tesvik
etmesi, girisimei olabilmesi icin olumlu bir katki saglayacaktir.'® Cocugun, aile
tarafindan tecriibe kazanmasi i¢in erken yaslarda cesaretlendirmesi ve ona destek
olarak olumlu geri bildirimde bulunmasi ¢ocugun cesaretini, 6zgiivenini artiracagini
ve girisimci ruhunun gelismesine katkida bulunacagini bulunacaktir.’3! Bir baska
deyisle, ¢ocukluktan baslayarak yetiskinlik doneminin sonuna kadar kiginin gelisimi
ve girisimciligi tizerinde etkili olan faktorlerin basinda aile ve geleneksel degerlerin

etkili oldugu soylenebilir.t3?

Bireyin girisimcilik egilimlerinin olusmasinda; aile reisinin meslegi, cinsiyet, dogum
yeri, ailedeki ¢ocuk sayisi gibi unsurlarin ne derece onemli oldugunu saptamak
amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonucunda, bireyin girisimcilik
egiliminin olugmasinda, bireylerin kendi igini kurmak ve bagimsiz bir iste ¢alismak

istemeleri gibi sebepler ilk siralarda yer alirken; ailelerin egitim ve gelir seviyelerinin

129 Dilek Dénmez Polat, Girisimcilik Motivasyonu ve Isletme Yenilikciligi Arasindaki fliskinin
Arastirilmasma Yonelik Turizm Isletmelerinde Bir Arastirma, Canakkale Universitesi
Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2011, s. 231.

1305akarya.edu.tr, “Girisimcilik Agr”,
http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr/Uploads/77974/27061/h10.pdf, 2008

131 Tbrahim Durak, Girisimeiligi Etkileyen Cevresel Faktorlerle Tlgili Girisimcilerin Tutumlar:
Bir Alan Arastirmasi, Yo6netim Bilimleri Dergisi, Cilt:9, Sayi: 2, 2011, s.196

132 Goknil Erbatu, Kultiirel Boyutlar igerisinde Girisimcilik Egilimi, Marmara Universitesi SBE
Isletme ABD Insan Kaynaklar1 Yonetimi BD, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2008, s. 13.
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yiiksek olmasi ve ailedeki ¢ocuk sayisinin az olmasi gibi durumlarda bireylerde

girisimcilik egiliminin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.3

Literatiir taramas1 sonucunda, aile faktortnin bireyin girisimciligi Uzerindeki

etkisinin ii¢ sekilde oldugu goriilmiistiir. Bunlar;*

- Tesvik edici etki,
- Kisitlayic etki ve

- Kararsizlik yaratici etkidir.

Her ne sekilde olursa olsun girisimciligi desteklenen bir bireyden mutlak bir basari
beklenemez ancak ailedeki tesvik edici etki ¢ok Onemlidir. Ailesi tarafindan
desteklenen girisimcinin zorluklar karsisinda direnme giicii olur ve basarili olma
ihtimali artar. Ciinkii girigimciligin en zor kismi olan ilk donemlerde, birey,
girisiminin basarisiz olma ihtimaline karsi hep bir tedirginlik igerisindedir ve
ailesinden alacagi destek onun isine kars1 inancini giiglendirerek igine daha hirsh bir
sekilde sarilmasini saglar. Uzun soluklu ve engelleri ¢cok olan girisimcilik seriivenin

zor dénemlerinde ayakta kalabilen girisimcinin basarili olma ihtimali de artmaktadir.

Girigimcilik kiiltiirii yerlesmesinde ailenin yaklagimi da ¢ok 6nemlidir. Eger ailenin
tutumu girisimciligi destekleyen nitelikte ise yeterli maddi imkanlar ile girisimcilik
kiiltiirii olusmaya baslayacaktir. Ulkenin demografik yapisi, aile bireylerinin
sayisinin fazla olmasi, ailede kadina, dine ve is hayatina bakis agisi, bireyin risk

almaya yatkih girisimci davransi etkilemektedir.*®®

Mersin Universitesi’nde yapilan bir ¢alismada onemsenen bir bireyin ilerleyen
yaslarda girisimcilik faaliyetinde bulunma olasiligimin arttig1 goriilmiistiir. Calismada
bireyin, aile i¢erisinde alinacak kararlara dahil olma seviyesi ile girisimci olma niyeti
arasinda olumlu bir iliskinin oldugu saptanmistir. Cocuk kendisine soru soruldukg¢a

onemsendigini hisseder ve kendisine olan gliveni artar. Bunun sonucunda da risk

133 Kahraman Arslan, Universiteli Genclerde Mesleki Tercihler ve Girisimcilik Egilimleri, Dogus
Universitesi Dergisi, Istanbul, 2002, s.1-11.

134 Rifat Iraz, Girisimcilik ve KOBI’ler, Konya, Cizgi Kitabevi, 2005, s. 176.

135 Mustafa Karaca, Girisimeiligi Belirleyen Kisilik Ozellikleri, T.C. Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali Yayimlanmamis
Doktora Tezi, 2015, s.62
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almaya ve girisimcilik ile ilgili ¢aligmalarda bulunmaya olumlu bir bakis agisi
gelistirilmis  olur. Ailelerin ¢ocuklarim1 yetistirirken onlarin fikirlerine 6nem

vermeleri yetisen ¢ocuklarin girisimei olmalarina katki saglamaktadir. 3
2.2.2. Egitimin Etkisi

Egitim sistemi aileden sonra birey hayatma en biiyiik etkiyi yapar. Birey aldig1
egitim ile girisimcilik vasiflarina sahip olabilir ve veya bu vasiflar1 korelebilir. Birey
sistem icerisinde ¢ok aktif olabilir veya tam tersine ¢ok pasif bir insan da olabilir.
Bireylerin yaraticiliklarinin, bagimsiz hareket edebilme kapasitelerinin, kendi basina
isabetli karar verme yeteneklerinin ve igsel kontrollerinin gelismesini saglayabilme
glicune de sahip olmaktadir. Egitim sisteminin birey iizerindeki bu etkisi sebebiyle
son donemlerde artan girisimcei ihtiyacimi karsilamak adina bireylere liniversitelerde

dersler ve 6zel seminler ile girisimcilik egitimleri verilmektedir.**’

Girisimcinin egitim diizeyinin ne olmasi gerektigi en fazla ilgi odagi olan konulardan
birisidir. Kimi arastirmacilar, girisimcilerin ortalama egitim aldiklarinin inancinda
olmalarina karsin, yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikan sonuglar bunun bdyle
olmadigini gostermistir. Egitim diizeyi yalnizca girisimcinin yetigmesinde dnemli bir
rol oynamakla kalmamakta, ayni zamanda girisimcinin karsilastigi sorunlarin

Ustesinden gelmesinde de ona bllytik destek saglamaktadir.'3®

Egitim, bireylerin hayatinda pek ¢ok duruma etki eden bir unsurdur. Girisimcilik de
bu etki alanlarindan birisidir. Girisimciligin dogustan gelen bir 6zellik mi, yoksa
sonradan kazanilan bir yetenek mi oldugu siirekli tartisilmakta, ancak hi¢ kimse
egitimin girisimcilik i¢in faydasiz oldugunu iddia edememektedir. Aksine iyi egitim
almis birey, teknolojik ve bilimsel anlamda kendine daha fazla deger katar. Kuracag:
organizasyon da o denli degerli ve katma degeri yliksek bir girisim olur. Giinimuzde

bir girisimin basarili olmas1 ne kadar 6nemli ise, katma deger tiretmesi de 0 derece

136 Adnan Celik, Universite Ogrencilerinin Girisimcilik Niyetlerini Etkileyen Ailesel Faktorleri
Belirlemeye Yonelik Bir Cahsma, Nigde, Nigde Universitesi {IBF Dergisi, 2014, s. 122.

187 Ayse Irmis v.d., Girisimcilik Kiiltiirii Anadolu Girisimciliginden Ornekler, Bursa, Ekin
Yayinevi, 2010, s. 41.

138 Mehmet Ali Giirol, Kiiresel Arena’da Girisimei ve Girisimeilik, Ankara, Gazi Kitabevi, 2006, s.
28-29.
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onemli olmustur. Arastirma-gelistirme (Arge) faaliyetleri sonucu ortaya ¢ikmis ve
markalagsmis girisimler iilkesine ve milletine daha faydali olmaktadir. Gelismis
tilkelere bakildigi zaman bu durum en iyi sekilde anlasilacaktir. Arge faaliyeti
sonucu bilimsel olarak elde edilen bir iiriiniin tiim diinyada olusturdugu ekonomik
deger iilkelerin gelismislik seviyelerini, refah dizeylerini etkilemekte ve bu
faaliyetlerde bulunan tlke tim dinya igin bir cazibe merkezi haline gelen bir tlke

olmaktadir.

Eyiiboglu (2007) girisimcilik egitiminin, érgiin egitimin tim kademelerine yayilmasi
gerektigini ve egitimin hedef kitlesinin birkag grupta toplanabilecegini ifade etmistir.
“O halde, hedef kitleyi; halihazirda girisimci olanlar, potansiyel girisimciler ve
girisimcilik potansiyeli gelistirilmeye uygun kisiler seklinde smiflandirmak
miimkiindiir. Hatta egitim-6gretim sistemini bu yonde yeniden tasarlamak bile s6z

konusu olabilecektir.13?

Aileden sonra bireyin hayatin1 en fazla etkileyen unsur olan egitim kurumlarinda
girisimciligin Oniinii acacak bir mufredat hazirlanmalidir. Sonraki asamalarda ise
girisimcilerin Karsisina gikabilecek problemleri, yasamadan engelleyebilecek ders
programlari ile yanlis islerin yapilmasinin oniine geg¢ilmelidir. Egitim kurumlarinda
kisitlt olan kaynaklarin dogru ve verimli bir sekilde kullanilmasia yardimci olacak
egitimler verilmeli ve egitimcilerin amaci ise bilingli, neyi nasil yaptigini bilen

bireyler yetistirmek olmahdir.
2.2.3. Girisimcilik Ruhu

Girisimcilik yalnizca kendi igini kurma, 6zgiir hareket edebilme ve kar etme gibi
faaliyetler lizerine bina edilmez. Girisimcilik faaliyetinin dayandigi bir ruh, bir
duygu bulunmaktadir. Bu ruh, tipik ozelliklere sahip insanlarm kactigi sorunlara
meydan okuyabilmekte ve miicadele etmekten korkmamaktadir. Ciinkii girisimcilik
bir deneme siirecidir ve bu denemelerin hangisinde bagsarili olunacag:

bilinmemektedir. Girisimcilik ruhu, yasadigi hayata ve gelecege farkli pencereden

1¥9Dilek Eyiiboglu, Girisimeilik Egitimi, Ankara, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, 2007, s. 8.
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bakmayr kosullara ayak uydurmayi, sorunlarin iizerine korkusuzca gitmeyi

gerektirir, 140

Taranan birgok caligmada, bireyin ¢ocukluk doneminin, aile ortaminin ve aldigi
egitiminin Kalitesinin girisimci bir ruha sahip olmasinda oldukga onemli bir rol
oynadig1 goriilmektedir. Cocugun bireysel gelisimi i¢in erken yaslardan itibaren
girisimcilik faaliyetlerinde onu desteklemek ve cesaretlendirmek, girisimcilik ruhuna
sahip bir birey olmasinda ¢ok énemli bir paya sahiptir.}4! Ayrica kisiligin ve egitimin
de girisimcilik tlizerinde belirleyici etkileri oldugu bilinmektedir. Dogru bir girisimci
ruhun nasil ortaya ¢iktigini arastiran g¢alismalar; is, egitim, olgunlasma ile ik,
cinsiyet ve dini ge¢mis gibi sosyo-biyolojik etkenlerin girisimciligin ortaya

¢ikmasinda etkin oldugunu ortaya koymustur. 142

Kavramsal olarak girisimcilik ruhu; iyimser olma hali, olumlu tutum, dogrudan
inisiyatif alarak harekete gec¢me, ise ruh ve kisilik katma tutumu seklinde
tanimlanmakta ve algilanmaktadir. Girisimcilik ruhu, bir is firsatinin bir ekip
vasitasiyla ya da girisimcinin kendisi tarafindan kaynaklarin beceri, bilgi ve
deneyimle bir proje kapsaminda ise doniistiirme inanci seklinde tanimlanabilir.
Girisimcilik ruhu, girisimcinin diinyay1 algilama yetisine sahip olmasi seklinde de
disiiniilebilir. Girisimei, dis ¢evredeki firsatlar1 ve tehditleri, kendi kaynaklari ve
yetileri ile sentezleyerek olusturdugu kombinasyonlar ile farklilik yaratabilen kisidir.
Girisimcilik ruhu, girisimcileri diger isletme sahiplerinden ayiran en Onemli

ozelliklerin basinda gelmektedir.'*3

Girisimcilik ruhunun bireylerde kalitsal olarak var olabilecegi gibi; cevre, aile ve
egitim gibi unsurlarin etkisiyle de ortaya ¢iktig1 kabul edilmektedir.*** Girisimeilik
ruhuna sahip olan bireylerin en belirgin 6zelliklerinden birisi basar1 isteklerinin ¢cok

fazla olmasidir. Bu kisiler rutin isleri pek sevmez, yeni Uriinler ve fikirler retmeyi

140 Michael E. Gerber, Girisimcilik Tutkusu, Ceviren: Tayfur Keskin, Istanbul, Sistem Yaymecilik,
2002, s. 24.

141 Bozkurt Giiveng, Insan ve Kiiltiir, Istanbul, Remzi Kitabevi, 1984.

142 Barbara J. Bird, Demographic Approaches to Entrepreneurship: The Role of Experience and
Background, Advances in Entrepreneurship, Firm Emergence and Growth, 1993, s. 11-48

143 Karaca, a.g.e., s.60-61

144 Arslan, a.g.e., s. 3.
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tercih ederler. Girisimciler tarafindan tiretilen yeni fikirler, yeni girisimler seklinde
ortaya cikar. Bireyler kendilerine 6zgu olan Uretken diisiincelerini hayata gegirmek
icin girisimcilige yonelirler. Cilinkii bir kisi isletmede yOnetici olarak ¢aligsa dahi, her

zaman kendine 6zgu diisiincelerini uygulama firsati bulamayabilir.14°

Ulkemizde girisimcilik faaliyetlerinin yiiriitiilmesinden sorumlu Basbakanhga baglh
KOSGEB tarafindan girisimcilige ne kadar onem verildigi yonetmeliklerinde
gorilmektedir. Eger toplumda girisimcilik ruhu gelisirse girigimei sayisinda bir artig
olur. Artan bu girisimciler ile tilkenin kalkinmasi da ivme kazanir. Ancak tek basina
girisimcilik ruhunun gelistirilmesi yeterli olmayacaktir. Girisimciler i¢in uygun
biirokratik ortamlarin hazirlanmasi, yeni i kuran girisimcilerin desteklenmesi ve
kalicihgm saglanmasi igin gerekli ¢abalarin sarf edilmesi gerekmektedir. Bu
onlemlerin ve gelecege yonelik ¢abalarin bir arada basarili bir bi¢imde uygulanmasi
kit olan iilke kaynaklarinin en iyi bi¢imde kullanilmasii ve giderek girisimci

sayisinin artmasini saglayacaktir. 146

Bir insanin girisimcilik ruhuna sahip olup olmadigi, o kisinin mesaisini nelere
harcadigina bakarak anlayabilir. Bu konu ile ilgili olarak Ciiceloglu’nun avci
orneginde ortaya attig1 goriis menzili ve vurus menzili kavramlarmdan s6z edebilir.
Vurus menzili, bireyin etkileyebilecegi ve denetleyebilecegi mesafeyi kapsamaktadir.
Goriis menzili ise bireyin ilgilendigi fakat etki alaninin disindaki olaylar1 kapsar ve
vurus menzilinden uzundur. Girisimcilik ruhu, vurus menzili icindeki olaylara
odaklanmay1 gerektirir. Bu sayede girisimciler yasamlar1 boyunca bilgi, beceri ve
tecribe yoniinden giiglenerek vurus menzillerini genisletirler. Vurus menzili
icerisinde bireyin kisisel gelisimi, ailesi, yakin c¢evresi, kenti ve Ulkesi yer
almaktadir. Bu simirlar igerisinde basarili olmak ise hedef ile ilgili bilgi sahibi olmay1

gerektirir. 14’

145 Akdemir a.g.e, s. 53.

146 KOSGEB, Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki isletmelerin Tamm, Nitelikleri ve Simflandirilmasi
Hakkinda Yonetmelik, Ankara, Resmi Gazete, 2005, s.49.

W7 Dogan Ciiceloglu, Iyi Diisiin Dogru Karar Ver, Istanbul, Remzi Kitabevi, 40. Baski, 2002, s.
177-179.
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Girigsimci, bagka bir isletmede yonetici olarak caligsa dahi kendine 0zgl fikirlerini
uygulama konusunda zorluklar ¢ekeceginden kendi isini kurmay1 isteyecektir. Bazi
isletmeler, i¢ girisimcilik faaliyetleri yaparak isgdrenin isletmeden ayrilmasinin
onune gecerek, bu kisilerin fikirlerini isletme igerisinde hayata gecirmelerine olanak
tammaktadirlar. Ornek vermek gerekirse, diinyanin en biiyiik firmalarindan biri olan
Xerox’da calisan Steve Jobs, yaptigi Oneriler dikkate alinmayinca Apple’t kurmak
tizere isten ayrilmistir. Bu olaydan ders ¢ikartan Xerox, igletme biinyesinde gelecek
vaat eden fikirlerin 6nuni agmak igin Xerox Technology Ventures Enstitusini
kurmustur. Bu sayede Xerox, girisimcilik ruhunun igletme igerisinde siirekli olarak
yasatilmasini saglamis ve aslinda nitelikli iggorenin isten ayrilmasinin da Oniine

gecmistir.
2.2.4. Kaltarun Etkisi

Literatirde Kkultir; “6grenilmis olan davraniglarin bir butlin olarak nesilden nesile
aktarilmas1”, “deneyimleri bir sisteme oturtan fikir, uygulama, norm ve anlamlar
buttintidir’ seklinde tanimlanmadir.'* Girisimcilik egilimi kiiltiirel yapi ile dogrudan
ilgili ve iligkili kabul edilmektedir. Girisimcinin ¢evresinde algiladigi ve yerlesmis

olan davransslar kiiltiir araciligiyla bugiine tasinmis ve benimsenmistir.14°

Kultir Uzerine uluslararast mecrada yapilmis ¢alismalarda en ¢ok gecgen isim
Hofstede’dir. Hofstede ise calismasinda kiiltiir ile girisimcilik arasinda bir bag
kurmaya caligmamis, sadece kiiltlirii girisimciligi etkileyen bir potansiyel olarak
goérmiistiir. Morrison ise, girisimcilik ile kiiltiir arasinda bir bag oldugunu vurgular.
Kiiltiir, girisimciligin baglatilmasi anlaminda tutumlar1 belirlemektedir ve bireysel
tutumun savunuldugu toplumlarda, basarisizlik biiyiitilmemekte ve hataya tolerans
gosterilmektedir. Hataya gosterilen tolerans ile bireyler yenilikleri denemeye tesvik

edilir ve dolayistyla toplum olarak girisimcilik desteklenmis olur.*°

148 Ayse Irmis, Girisimeilik Kiiltiirii Anadolu Girisimciliginden Ornekler, Bursa, Ekin Yaymevi,
2010, s. 153.

149 Kara, a.g.e., s. 471.

150 Ozlem Cetinkaya Bozkurt, Diinyada Ve Tiirkiye'de Girisimcilik Egitimi: Basarih Girisimciler
ve Ogretim Uyelerinden Oneriler, Ankara, Detay Yayincilik, 2011, s. 58.
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Risk alabilme ve inovatif bir diisiinceyi hayata gecirme gibi eylemler girisimcilik
kavraminin temel unsurlari olarak ifade edilmektedir. Bu tarz faaliyetler bazi
milletler tarafindan desteklenirken, bazi milletlerde ise heniiz daha ¢ok yabanci bir
konu olarak algilanmaktadir. Girisimciligin rahatlikla faaliyet alani buldugu ve

toplum igerisinde bir karsilik buldugu kiiltlrlere “girisimeilik kiiltiirii” denir.?

Kiiltiirlerin farkli olmasinin dogal bir sonucu olarak kisilerin de karakter ve benlik
yapilarmin farkli olmasi gayet normal bir durumdur. Biitiin kiiltiirler, kendilerine
gore bir deger yargisia sahiptir. Bu deger yargilar1 farkli norm, tutum ve
davraniglara gobnderme yaparak onlara bir anlam yiikler. Bu anlamda her bir kiiltiir,

insan tipi olarak digerinden farkl bir insan yetistirmis olur.'%

Disa doniik kilturler, 6zgiirliige daha ¢ok dnem veren kisilerin yetigmesine imkan
tanirken; bazi kiiltiirler ise daha ¢ok i¢ine kapanik, bagiml bireyler yetistirmektedir.
Tum bunlar bir bitin olarak ele alindigi zaman bu toplumlarin yetistirdigi bireylerin
girigimcilik  tercihlerinin  toplumlarin  Kkilturleri  gercevesinde sekillenecegini

soyleyebilir.

Girisimcilik ve sosyal yapi arasindaki yakin iligki bireylerin diigiincelerini
etkilemektedir. Ayn1 zamanda bireyin yasadigi toplumun kultir( ve disiince sistemi
kisinin girisimci bir birey olup olmamasinda etkili olan unsurlardir. Bazi toplumlarin
girisimci kigiliklere daha fazla yer verirken, bazi toplumlarda bu durum tam
tersinedir. Kiltlrlerin farkli olmasi farkli davrans, kisilik ve diisiince yapilarinin
olusma surecini dogrudan etkilemektedir. Bu farklilik, kisiligin olusmasinin
baslangicindan itibaren baglamaktadir. Tiim bunlarin sonucunda, kisiligin biiytk

olciide kiiltiirel bir ortamda olustugu soylenebilir.152

Kiiltiirel farkliliklar bireylerde farkli davranmiglarin dogmasina da sebep olmaktadir.
Farkliliklar; risk almaya olan tepkilerini, rasyonel tercihlerini, basar1 giidiisiind,

kendine giiven ve sorumluluk alma diizeyini de farklilastirmaktadir. Nitekim

151 Rifat Iraz, Yaraticihk ve Yenilik Baglaminda Girisimcilik ve Kobiler, 2. Baski, Konya, Cizgi
Kitabevi, 2010, s. 163.

152 frmis, a.g.e.,s. 67.

158 Omer Aytag, Girisimcilik: Sosyo-Kdiltiirel Bir Perspektif, Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 2006, S. 15, s. 147.
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“kanaatkar”, “kaderci”, “bir hirka bir lokma” anlayigina sahip kiiltiirel yapilar igin,
para biriktirme, ¢ok c¢alisma, ihtiyagtan fazla Uretme, kazanci kutsama, firsat
kollama, rekabet vb. kavramlar bir anlam ifade etmez. Bu toplumlarda s6zl gecen
fiillere iliskin olumlama, mesruiyet, tesvik ve yonlendirme azdir. Buna karsin, aksi
egilimlere prim veren kiiltlirler kazanci, biriktirmeyi, liretimi, rekabeti, basarty1, hirsi

vb olumlay1p yiiceltirler.?>*

Girisimci  davraniglarin = kabul  gormesi aslinda  girisimciligin ~ toplumda
yayginlasmasina olanak saglamaktadir. Bu davranislarin kabul gérmesi hatta tesvik
edilmesi ile girisimcilik kolay bir sekilde yayilacaktir. Girisimei kisiligin ortaya
cikisinda ¢evresel faktorler; genelde pazarin durumu, hiikiimet politikalar1 ve
ekonomik yapi seklinde siralanabilir. Toplum tarafindan basarili girisimciler,
ihracata yonelenler ve istihdama katki saglayanlar vatansever olarak gorilmekte,

bireylerde girisimcilik arzusunu desteklemektedir.*>

Tisiad’in  girisimcilerle ilgili yaptigi kapsamli bir arastirmada katilimcilarin
%72’sinin Tirkiye’deki is adamlarini “kose donen kisiler” olarak tanimlandig ortaya
konmustur. Bu olumsuz tutuma ragmen 250 Milyon TL’ye sahip olsaniz ne
yapardiniz sorusuna %65 gibi yiiksek bir oranda kendi isimi kurarim denmistir. Ayni
soru liniversite 6grencilerine soruldugunda ise yine %62 gibi yuksek bir oranda kendi
isimi kurarim cevabi alinmig ve 6grencilerin %57’si Universiteyi bitirdikten sonra

kendi isini kurmak istedigini dile getirmistir.*®

Girisimcilikte piyasaya girise engel olarak goriilen biirokrasinin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Eurobarometer’in yaptig1 bir arastirmada, Avrupalilarmn %69’u is
kurmak i¢in mevcut biirokratik yapinin karmasik oldugunu belirtmistir. Bu raporda
ayni zamanda daha ¢ok girisimei bireyin yetistirilmesinde kiiltliriin dnemli oldugu
belirtilmis ve girisimcilige olumsuz tutumlar saptanarak bu tutumlarin nasil

asilabilecegi ifade edilmistir. Bu baglamda, girisimci ig¢in burokratik bir engel

154 Siileyman ilhan v.d., Girisimeilik ve Girisimci Kiiltiir: Sosyolojik Bir Perspektif, s. 101-120.
15 Kara, a.g.e., s. 473.
156 Dilek Cetindamar, Tiirkiye’de Girisimeilik, istanbul, TUSIAD, 2002, s. 102.
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cikarmadan ve burokraside girisimcilerin oniinde var olan engelleri kaldirarak

girigimciligin yayginlasmasi agisindan oldukga 6nemlidir. 1%’

Hofstede 1980 yilinda dort yili kapsayan, 50 farkli ulusa mensup calisana sahip
116.000 calisan iizerinde yaptigi c¢alismasinda, ayni Orgiitte olmalarma ragmen
insanlarin farkli deger yargilarina sahip oldugunu ifade etmistir. Arastirma
sonucunda, ortak problemlere farkli ¢oziimlerin iretilmesi, Hofstede tarafindan,
kiiltiirlerin farkliigindan kaynaklandigi seklinde ifade edilmistir. Bu c¢alismada
ortaya konan boyutlar; giic mesafesi, belirsizlikten ka¢inma, erkeklik-disillik ve
bireycilik-toplulukguluktur.

Sosyologlar bir toplumsal yapida olusan zihniyeti, o toplumun degerlerinin iirettigi
bir sistem olarak belirtirler. Bundan dolay1 bir toplumsal yapida olusan zihniyet
kavrami ile o toplumsal yapmin kiiltiir hayati1 arasinda, birbirlerini etkileyen tlrde
belirgin bir iliski bulunmaktadir.'® Yukarida da bir¢ok agiklamadan anlasilacagi
lizere toplumu bir arada tutan degerler bireylerin hayatta nasil diisiineceklerini ve

hareket edeceklerini belirlemektedir.

Eytiboglu, “Girisimciligin Gelistirilmesi” adli eserinde, 1960’11 yillarda Tiirkiye’de
gazetecilik yapmis olan Ingiliz David Hotham’mn Tiirklerin girisimciligi iizerine
yazdiklarma yer vermistir. Hotham’a gore; Tirklerde bir yandan devlet otoritesine
kars1 asir1 bir saygi1 bir yandan da bireysel 6zgiirliige kars1 asir1 bir diiskiinliik vardir.
Parayla olan iligkileri de son derece ilgingtir. Yoksul bir iilke olmasina ve herkesin
paranin degerini bilmesine karsi, paray1 az rastlanir bicimde kiiciimsemeleri vardir.
Paray1r hor gormeleri; Tiirklerin i3 adami olmasini engellemistir. Tarihsel siireg
icerisinde Turkler, ticareti kendilerinin yapamayacagi kadar asagilik bir is olarak
gormiiglerdir. Bu nedenle Tiirkler arasinda ticareti azinliklar (Yahudiler, Ermeniler,
Rumlar) iistlenmis ve yiirlitmiislerdir. Hotham, Tiirkler’de Osmanlilar zamaninda
yerlesmis olan bu duygularin, Cumhuriyetin ilanindan sonra ticaret ve esnaflikla
ugrasan azmliklarim Tiirkiye’den ayrilmasiyla degismek zorunda kaldigini ve

Tiirkler’in ilk defa bu dénemde para kazanma sorunu ile bas basa kaldiklarini

157 Avrupa Komisyonu, Avrupa’da Girisimcilik: Yesil Kitap, 2002, s. 11.
188 Osman Simsek, Zihniyet Acisindan Tiirk Girisimciliginin Sosyolojisi, Ankara, Otorite Yay., s.
87.
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belirtmistir. Hotham ayrica “Turkler ticaret konusunda yetersizliklerini bilirler”

seklinde bir saptamada da bulunmustur.'%°

2.3. GIRISIMCI TURLERI

Girisimcilik kavrami; ortaya ¢ikis sekli, sekillenme, orijinallik, organize olma ve icra
edilme sekillerine gore siniflandirilmaktadir. Literatlirde en ¢ok diisiinsel, durumsal,
eylemsel ve organize olma bicimlerine gore smiflandirilirken, yaygin olarak
kullanilan girigimcilik tiirleri; bagimsiz girisimcilik, i¢ girisimcilik, kurumsal
girigimcilik, profesyonel girisimcilik (yonetici girisimcilgi), teknik girisimcilik,
girisgimei girisimciligi ve gevreci girisimciliktir.'®° Bu ¢alismada; firsat girisimciligi,
i¢c girisimci, kurumsal girisimei, teknik girisimci ve sosyal girisimcilik bagliklari

incelenecektir.
2.3.1. Firsat Girisimciligi

Firsat girisimciligini, mevcut pazar icerisinde potansiyel olarak olusabilecek firsatlari
gorerek yapilan girisimcilik faaliyeti olarak tanimlamak miimkiindiir. Firsat
girigsimciligi, pazarda meydana gelen genisleme veya kriz ile birlikte pazara yeterince
mal sunulmamas1 veya teknolojideki gelismeler sonucu tlketicilerin istegine uygun
fiyat ve kalitede mal sunulmasi nedeniyle ortaya ¢ikan firsatlar1 degerlendirmeyi
ongormektedir. Firsat girigsimciliginden en iyi, en karli sekilde yararlanabilmek igin
girisimei, pazara hakim olmak durumunda ve pazar hareketlerini iyi tahlil etmek
zorundadir. Ayrica girisimcinin pazar hakereketlerini iyi tahlil edebilmesi icin ise

yeteri seviyede bilgi, beceri ve birikime sahip olmas1 gerekmektedir.

Girigsimcileri diger insanlardan ayiran temel 6zellik potansiyel firsatlar1 daha hizli
goriip, ¢abuk degerlendirmeleridir. Karsilarina ¢ikan firsatlar1 yenilik¢i yaklagimlar
ve uygulamalara donistiirebilen kisilerdir girisimciler. Bu anlamda girisimci hayal
kurmay1 bilen ve o hayal dogrultusunda beklentilere tavir alan kisidir. Mantiga,

hesaba ve kitaba dayali olarak planlarini yapan ve bunu uygulamaya gegiren kisidir.

159 Dilek Eyiiboglu, Girisimciligin Gelistirilmesi, Ankara, MPM Yayinlari, 2003, s. 78.
160 Seyfi Top, Girisimcilik Kesif Siireci, Istanbul, Beta Yaymevi, 2006, s. 8.
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Girisimci, karsisina ¢ikan engelleri de yine yenilik¢i yaklasimlarla ¢dzmeye

caligir. 26!

Firsat girisimciligini yaratict girisimceilikten ayirmamak gerekmektedir. Yaratict
girigimcilik, pratikte olmayan bir seyden bir sonu¢ yaratma ya da iiretme siirecidir.
Yaratict girisimci ayn1 zamanda deger iireten kisidir. Yani bir firsat1 goriip oradan
ticari bir kazang elde etme amaci1 olan girisimdir. Yaratic1 girisimcilik ortaya konulan
yenilik, fark ve yeni olusumlar1 igerdigi i¢in essiz ve Ozgilin bir tavirdir. Yaratict
girisimcilik yeni bir fikir, bulus ya da mevcut olan bir mal veya hizmetin dizayn
edilmesi, fiyat1 ve kalitesi yonlnden iyilestirilip pazara sunulmasi anlamina da

gelmektedir.16?

J. Shumpter, girisimcilik kelimesinin firsat, yenilikgilik ve yaraticilik kelimelerini
cagristirdigini belirtmistir. Yeni bir iirlinii veya hizmeti organize eden girisimci, bu
firsat1 gérebilmis ve girisimde bulunmustur. Bu anlamda iiriinii piyasaya siiren ilk
kisi olmasi, piyasada bir ustiinlilk saglamasma imkéan verecek ve monopol olarak
piyasaya hakim olacaktir. Girisimci, piyasada monopol olarak hareket etmekle karmi
maksimize etmis olacaktir. Karim1 maksimize eden girisimci, kazandig1 6zgiiven ile

girisimini daha da gelistirecektir.163

2.3.2. I¢ Girisimci

Rekabetin blyilk oranda hakim oldugu ve karmasik piyasa kosullarinin yasandig: bir
ortamda, rekabette avantaji elde etmenintek yolu yenilik yapmaktir. Bir igletmeyi
yenilik yapmaya iten gii¢ ise i¢ girisimciliktir. I¢ girisimciler yeni fikirleri karh bir
fikre doniistiirmekte ve daima firsatlart sezen ve bu firsatlar1 pazarlanabilir fikirlere

doniistiirebilen yeteneklere sahiptirler.64

I¢ girisimcilik kavramu ilk kez 1985 yilinda Giffort Pinchot tarafindan kullanilmigtir.

Pinchot’a gore i¢ girisimci; isletme i¢inde herhangi bir is fikrini uygulama

161 Serpil DOM, Girisimeilik ve Kiiciik Isletme Yoneticiligi, Ankara, Detay Yaymcilik, 2012, s. 28.
162 Ozcan Yeniceri, Bilgi Yonetim Stratejileri ve Girisimecilik, Istanbul, IQ Kiiltiir Sanat Yayncilik,
2005, s. 452.

163 Ali Akdemir, Girisimeilik Kiiltiirii (Para ile Mutluluk Olur mu?), Kitahya, 1996, s. 819.

164 Esra B. Bulgurcu Girel, i¢ Girisimcilik: Bir Literatiir Taramasi, Giimiishane Universitesi
Sosyal Bilimler Elektronik Dergisi, Say1:6, 2012, s.57
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sorumlulugunu  istlenen kisidir.  Girisimei  adaylarinin  kendi  kendilerini
kesfetmelerinin yaninda bu girisimci adaylarmin i¢inde bulunduklar1 organizasyon
ve 13 aglann tarafindan zaman zaman desteklenmesi ve tesvik edilmesi

gerekmektedir.16°

Genis anlamda i¢ girisimcilik; kurulu bir 6rglt icerisinde, yeni bir girisim yaratmak
olarak tanimlanmaktadir. Zahra’ya (1991) gore ise, kurulu bir érgit icinde, 6rgltsel
karliligt ve isletmenin rekabet giicinii arttrmayr ve stratejik yenilenmeyi
gerceklestirebilme amaciyla yeni bir is yaratma siirecidir. YOnetimsel agidan yapilan
aragtirmalarda i¢ girisimciligin etkili bir rekabet araci olabilecegi gosterilmektedir.
Vesper’e (1990) gore i¢ girisimcilik; “firsatlar1 degerlendirebilmek adina
gelenekselden farkli bir seyler yapmak™ seklinde ifade edilmektedir. Covin ve Slevin
de (1989) i¢ girisimciligi; “riskten kaginan, yenilik¢i olmayan tutucu firmalar ile risk
alabilen, vyenilikgi ve proaktif girisimci firmalar arasindaki fark” olarak
tanimlamaktadirlar; Sathe (1989) ise i¢ girisimciligi; “iki farkli boyutu olan bir
orgutsel yenilenme sireci” seklinde ifade etmektedir. Birinci boyut, yeni is
yaratmak; ikincisi ise, bir firmanin rekabet ve risk alabilme kabiliyetini arttiran
yenilikci faaliyetlerde bulunmaktir. Sharma ve Chirisman da (1999) i¢ girisimciligi;
“bir isletme tarafindan yeni bir orgiit yaratmak veya mevcut 6rgitin yenilenmesi ve

yenilik i¢in tesvik edilerek harekete gecirilmesi” seklinde tanimlamaktadirlar.6°

Kisinin i¢ girisimci sayilabilmesi i¢in karar verme yetki ve sorumlulugunu kayitsiz
olarak elde etmesi gerekmektedir. I¢ girisimciligin baslica konular1 su sekilde

siralanabilir: 167

- Riskli girisimleri dikkate almak yani yeni 6zerk ya da yar1 6zerk birimleri
olusturmak.

- Urlin ve hizmetlerde yenilik yaparak yeni triin ve hizmetleri sunmak.

- Uretim siirecinde yenilikler yapmak.

- Kendini yenilemek (6rgiitsel degisim).

185 Top, a.g.e,s. 9.
166 Bulgurcu Gdrel, a.g.e., s.59 )
167 Emine Bagar, v.d, Meslek Yiiksekokullar I¢in Girisimcilik, 2010, Ankara, Nobel yaymnlari.
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Genel olarak i¢ girisimcilik, organizasyonda bulunan yenilik ve girisimcilik
etkinliklerinin tamamiidir. Bagka bir ifade ile i¢ girisimcilik, hali hazirda ¢alisan
blyik bir organizasyonun igerisinde klasik bir girisimci gibi davranma veya boyle
davranmaya Ozendirilme igidir. Sirket girisimciligi olarak da ifade edilen ic
girigimcilik; var olan bir orgutd, risk alma, yenilik ve aktif rekabet davraniglari
yoluyla harekete gecirmeyi ve yeniden canlandirmayi, var olan bir organizasyon
icerisinde yeni bir girisim yaratmayi saglayan girisimsel faaliyetleri, 6rgitin ana
fikrini yenilemeyi ve 6rglte doniistirmeyi amaglar. Bu nedenle kavram; var olan bir
orglt icerisinde yeni bir girigim yaratma, dissal girisimcilik diisiincesini, tutumunu
ve davramigimi  Orglt icerisindeki bireylere asilama, Orgiitsel doniisimii
gergeklestirme, yapilan yenilikler yoluyla endiistrinin yapisini degistirme gibi

yenilik, risk ve aktif davranis iceren birgok faaliyeti kapsar.168

I¢ girisimcilik, orgiitlerin icinde gergeklesen girisimciligi anlatmakta kullanilan bir
kavramdir. I¢ girisimcilik, 6rgiit i¢i yeni olan ve 6rgiitiin gegmisinden tamamen farkli
bir ¢1kis1 simgelemektedir. I¢ girisimcilik, yoneticilere inisiyatif kullanabilme ve yeni
diistinceleri uygulama olanagi tanimaktir. Buna gore i¢ girisimcilik, var olan bir
orgiit igerisindeki girisimcilikten bahsetmektedir. Bir anlamda i¢ girisimcilik 6rgiit
ici risk yatirimudir.1%® Orgiit ici riski iistlenebilecek kisilerin 6zelliklerini Yavuz Ergil

soyle siralamustir; 170

- Eyleme donuktirler ve islerini ¢ok hizli yaparlar.

- Amag basarimina 6nem verirler.

- Vizyon ve eylemi birlestirirler.

- Hem disiiniir hem de isi yaparlar

- Fikirlerini gelistirecek her seyi yaparlar.

- Islerini yaparken ihtiyac1 olan her seyi yapar, gerekirse savasirlar.
- Ozur dilemeyi izin almaya tercih ederler.

- Isten atilmay1 goze aldiklar1 i¢in olaylara tepeden bakabilirler.

168 Naktiyok, a.g.e, s. 35.

19 Cabar, a.g.e,5.20.

170 yavuz Ercil, Orgiit I¢i Girisimcilik, Kara Harp Okulu Dergisi, Cilt: 5, Say1: 1, Ankara, 1995, s.
143.
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- Islerini sonuna kadar gizlilik icinde yaparak, sistemin bagisiklik etkilerinden

korunmaya calisirlar.

I¢ girisimcilik; isi zamaninda bitirme yonelimi, kaynaklar1 toplayabilme beceri ve

deneyimi, yenilik¢ilik, yaraticilik, risk tercihi gibi 6zellikleri icermektedir.’*
2.3.3. Kurumsal Girisimci

Kurumsal girisimcilik, kiiglik veya biiyiik isletmelerin kendi igindeki girisimcilerin
organize olmalarini imkan saglayan iist yap1 olarak kabul edilmektedir. Kurumsal
girisimcilik 1929 Diinya Ekonomik Buhrani ile II. Diinya Savasi’nin sonlarina kadar
devam eden olagan dis1 siiregte meydana gelen bir girisimcilik seklidir. Olagandist
sartlarda bir zorunluluk seklinde meydana gelmis olsa da, Kugik ve Orta
Biiyiikliikteki Isletmeler’e (KOBI) destek olmak ve girisimcilik ruhunu giiclii kilmak

gorevlerini yiiklenmistir,*"?

Kurumsal girisimcilik; yenilikci, risk alan, rekabet¢i saldirganlik ve proaktif
oOzelliklere sahiptir. Kurumsal girisimciligin literatlirdeki tanimi ise, Uriin ve zaman
yeniligi ya da pazar gelistirme ¢alismalarinda yer almak tizere ilgili organizasyon ile

herhangi bir bag1 olan yeni bir is girisimi seklinde ifade edilmektedir.1’®

Kurumsal girisimcilik kavrami, girisimcilik yoneliminin bir uzantis1 ve eyleme
doniistliriilmiis bicimi olarak bir isletmenin yenilikgilik, stratejik yenilenme ve yeni
is kurma faaliyetlerinin tamami seklinde tanimlanmaktadir. Bu anlamda kurumsal
girisimcilik; bir isletmede yeni iriin, disiince, hizmet, sireg, teknoloji, pazar,
yonetim anlayis1 ve strateji gelistirmeye ve farkli is alanlar1 olusturmaya yonelik

bitiin bigimsel ve bicimsel olmayan cabalar seklinde tanimlanabilir. 174

Mustafa Kemal Oktem, Girisimei Orgiitsel Kiiltiir ve Calsanlarin I¢ Girisimcilik Diizeyi:
Uygulamah Bir Arastirma, Ankara, Hacettepe Universitesi [IBF Dergisi, C:21, No:1, 2003

172 Sysumu Watanabe, Subcontracting, Industrialisation and Employment Creation, International
Labor Review, C:104, No:2, 1984, s. 63.

7% Emre Gengay, Kisilik Ozelliklerinin Girisimcilik Niyetine Etkisi: Bir Arastirma, T.C.
Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2017,
s.25

174 Zahra Shaker, Governance, Ownership, and Corporate Entrepreneurship: The Moderating
impact of Industry Technological Opportunities, Academy of Management Journal, C: 39, No: 6,
1996, s. 1715.
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Kurumsal girisimcilikte hedef, hizli degisen pazar talebine karsi ¢cevredeki firsatlar
degerlendirerek, esnek, dinamik, yenilige agik bir isletme davranisi olusturmaktir. Bu
anlamda da isletmelerin pozisyonlarn1 korumanin yeterli olmadigi rekabet
ortaminda, Yyoneticiler kurumsal girisimcilikle kendi isletmelerinin bUylmesini

saglamalidirlar.
2.3.4. Teknik Girisimcilik

Teknik girisimcilik, Ar-Ge faaliyetlerinin daha akillica finanse edilerek yonetilmesini
de i¢ine alan ve genellikle teknolojik alanda bir ekibin desteklendigi girisimcilik
taradur. Teknik girisimcilik, genellikle yiksek teknolojiye sahip, egitim seviyeleri
yuksek, bilgili ve deneyimli girisimcilerin projelerine yapilan yatirimlar olarak
tanimlanir. Teknik girisimcilik bir anlamda ekip veya teknik ortaklik girisimidir.
Karsilikli ¢ikarlarin karsilikli olarak garanti edildigi bir girisimcilik turtdir. Bu tir

girigimcilik bir grup tarafindan yapilmaktadir.1’®

Teknik girisimcilik; ileri teknolojiye sahip olan, egitim seviyesi yliksek, bilgili ve
tecriibeli girisimcilerin ortaya koydugu projelere yapilan yatirimlar olarak dile
getirilmektedir. Teknik girisimcilik, aragtirma ve gelistirme faaliyetlerine ve bilgiye
yatirim yapan iilkelerde oldukg¢a yiiksek seviyelerde yer almaktadir. Teknik
girisimcilikte, kurulus asamasina kadar ortalama olarak 5-10 yil gibi bir sure

arastirma faaliyetlerine ayrilmaktadir.1’

Diinyannin en yogun teknik girisimcilik sistemi ile isletme kurulan iilkesi olan
ABD’de teknik girisimcilik oranmnin %59 civarinda oldugu sdylenmektedir. Ozellikle
Silikon Vadisi, Kaliforniya ve Teksas teknik girisimcilik anlaminda en 6n swralarda

yer almaktadir.’’
2.3.5. Sosyal Girisimcilik

Sosyal girisimcilik kavrami, orgiitlerin niteligine gore farklilik gostermektedir. Kar

amaci olan ya da olmayan isletmelerin veya bir kamu igletmesinin sosyal girigimcilik

15 Top, A.g.e., s. 16.
176 Gencay, a.g.e., .26
7 Top, A.g.e., s. 16.
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anlayis1 ve yorumu birbirinden farkhidir. Bu bakis agisindaki farkliliklar 6zellikle
orgutlerin sosyal degisimleri uygulama asamasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bir kamu
kurumunun sosyal degisimi planlama ve uygulama asamasi ile kar amagh bir
isletmenin birbirinden farklidir. Sosyal girisimcilikte esas nokta kar amaci giitmeden
toplum yararmi gozetmektir. Bu konuyla ilgilenen Harward Universitesi Profesorii
David Gergen, sosyal girisimcileri toplumsal reformlarin itici giici olarak ifade
etnektedir. Girisimcilik hem ekonomik hem de sosyal bir faaliyettir. Ozellikle
Schumpeter tarafindan girisimcinin sosyal motivasyonuna vurgu yapilmasi
girisimciligin sosyal bir faaliyet olarak goriilmesine olanak tanimis ve bu kavramin
kar amaci1 olmayan girisimcilik seklinde ele alinmasma imkan tanimistir. Literatirde
sosyal girisimcilikle ilgili tanimlarin sayis1 fazladir. Ancak Theobald ve Alvord’un
tanimlamalar1 6n plana ¢ikmistir. Theobald’a gore sosyal girisimciler; birey, grup
veya kuruluslara yeni fikirler getirme kabiliyetine, risk alabilen degisim aracilari
seklinde tanimlanmaktadir. Alvord ise sosyal etkiye sahip ekonomik isletmeleri
birlestirme, sosyal etki i¢in yenilik yapma ve sosyal doniisiime hiz kazandirma

ozelliklerinin sosyal girisimcilik siirecini tanimladigini ifade etmektedir.1’8

Leadbeater’e gore sosyal girisimcilik; var olan ihtiyaglarin giderilebilmesi amaciyla
yeteri derecede yararlanilmayan kaynaklardan yararlanilarak topluma faydal
olmaktir. Ancak bu faaliyetler gerceklestirirken de yenilik¢i  olunmasi

gerekmektedir.17

Sosyal girisimcilik ¢ok eskilere dayansa da kavram olarak kullanimi heniiz yeni
sayllmaktadir. 1980 yilinda Bill Drayton tarafindan kurulan diinya c¢apindaki ilk
girisimcilik ag1 olan Ashoka’nin kurulmasi ile bu kavram duyulmustur. 2006 yilinda
da Muhammed Yunus’un Banglades’teki Grameen Bank Projesi ile Nobel Barig

Odiilii’ne layik goriilmesi ile diinyada merak uyandirmaya baslamigtir.1&

Kar amach isletme ile sosyal deger yaratma kavrami arasinda bir baglant1 goriilmese

de ticari kuruluslarin sosyal alanda yaptiklar1 ¢alismalardan dolayr kar amagh

178 Karaca, a.g.e., s.54

179 Charles Leadbeater, The Rise of theSsocial Entrepreneur, DEMOS, 1999,

180 Seda Ercan, Tiirkiye’de Sosyal Girisimcilik ve Yarattigi Etkilerin Degerlendirilmesi, Istanbul
Teknik Universitesi Sehir ve Blge Planlama Anabilim Dali Blge Planlama Programu, 2016, s. 7.
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isletmeler sosyal deger yaratma kavramiyla bir arada diisliniilmeye baglanmistir. Bu
iki kavramin bir araya gelmesiyle birlikte de sosyal girisimcilik kavramindan
bahsedilir olmustur. Sosyal girisimcilikte esas unsur; toplumsal konulara odaklanarak
sosyal bir etki yaratmak amaciyla girisimci yaklagimlarla yenilik¢i sosyal isletmeler
kurmaktir. Sosyal girisimcilik faaliyetleri toplum igin sosyal, ¢evresel ve ekonomik

olarak katki saglayan bir eleman olarak goriilmektedir. 8
2.4, GIRISIMCILIK YETKINLIKLERI

Yetkinlik kavrami, 1980’lerden itibaren performans degerlendirme, ise alim ve
kariyer gelistirme konular1 basta olmak iizere insan kaynaklar1 (IK) yonetiminde
kullanilmaya baglanmistir. Sirket i¢i girisimciligi gelistirmek icin performans
degerlendirme, ise alim ve egitim siireglerinde girisimeilik ile ilgili yetkinliklerin de
tanimlanmast 6nemli olmustur. Hayton ve Kelley (2006) sirket i¢i girisimciligin
gelistirilmesi amaciyla insan kaynaklar1 yonetimi sirecleri igerisinde bir yetkinlik
modeli 6nermislerdir. Bu modelde isletme i¢i girisimcilik modeli dort yetkinlikten
meydana gelmektedir. Bunlar; yenilik yapmak, aracilik etmek, oncilik etmek ve
desteklemek seklindedir. Yenilik yapma yetkinligi; yeni pazarlarin, kurumsal ve
teknoloji alanindaki firsatlarin belirlenmesi ve kaynaklarin 6zgilin ve yaraticit bir
sekilde kullanilmasidir. Aracilik etme yetkinligi; bilgiye ulasma ve ihtiyaca gore
adapte olmay: icermektedir. Onciiliik etme yetkinligi; yenilikle ilgili degisimin
meydana gelmesinde ve devam etmesinde motivasyonu saglamaktir. Destekleme
yetkinligi ise; kaynaklara ulasma, Onerilerde ve tavsiyelerde bulunmay:

icermektedir. 82

Girisimcilerin sahip olmasi gereken bitun yetkinlikleri tam olarak ortaya koymak
zordur. Bu nedenle bu baslik altinda girisimcilerin yalnizca liderlik, risk alabilme,

6zgiiven ve motivasyon konularindaki yetkinlikleri ele alinmistir.

181 Zahra Arasti, Identifying the Evaluative Indicators of Regulatory Policies for the Development
of Social Entrepreneurship, New York, Public Organiz Review, s. 453-474.

182 Cigdem Vatansever, Tiirkiye’de bir yetkinlik olarak girisimcilik, Balkan Sosyal Bilimler
Dergisi (BJSS), Cilt:2, Say:i:1, 2012, 5.6
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2.4.1. Liderlik

Orgiit, iki veya daha fazla kisinin ortak bir amaci1 gerceklestirmek icin giiglerini,
zamanlarimi, maddi kaynaklarimi1 ve yeteneklerini bir araya getirerek kurduklar:
yapidrr. Orgiitlerde diizenin kurulmasi ve koordinasyonun saglanmasi, basarili bir
liderlik gerektirmektedir.!8® Genel anlamda lider, 6rgiitiin inanglar1 ve etkinlikleri
tizerinde en biiyiik etkiye sahip olan kisi seklinde tanimlanmaktadir. Emirler veren,
kararlar alan, o6rgit igindeki ve disindaki sorunlari ¢bzmeye calisan ve yargida
bulunan kisiye lider denilir. Liderlik; belli kosullar altindaki bir grup iizerinde
insanlarin Orgiitsel hedeflere ulasmasinda yardimci olan, deneyimlerini aktaran ve

uygulayan kigidir.8*

Bir isletmenin basarili olabilmesi ic¢in finansal ve fiziksel olanaklar kadar,
yoneticilerin kabiliyetleri ve benimsedikleri liderlik tarzi da olduk¢a 6nemlidir.
Liderlik, gerekli olan fiziksel ve finansal kaynaklarin etkili bir bicimde yonetilmesini
saglar. Yonetici; fikir yaratma, planlama, orgiitleme, yiiriitme, ¢alisanlari motive
etme, haberlesme ve kontrol gorevlerini yerine getirir. Tiim bu islevler arasinda
liderlik etme ve yol gosterme de vardir. Bir yoneticinin ¢alisanlarini etkili bir sekilde
yonlendirme yetenegi, yoneticinin, ydnetim konusundaki gucinid olumlu sekilde
etkilemektedir. Benimsenen liderlik tarzi isletme sahiplerinin basarisinda da 6nemli

rol oynamaktadir, &

Kendi isini kuran veya kicuk Olcekli bir isletmenin sahibi olan kiginin liderlik
niteliklerine sahip olmasi basari i¢in biiylik onem tagimaktadir. Pat Hekim ve Elwood
N. Chapman’in belirttigi girisimcide bulunmast gereken liderlik 6zellikleri

sOyledir:18

- Giglii bir kisilige sahip olmak.

- Sorumluluk almaktan ¢ekinmemek.

183 Semra Arikan, Kadin Yoneticilerin Liderlik Davramslari, 1997, Ankara, s.7.

184 fsmet Emre Gokalp, Tiirkiye’de Kadin Girisimciler Ve Kadin Yoneticiler, 2008, Kirikkale,
Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali, s. 65.

185 Hasan Cabar, Tiirkiye’de Girisimeilik Kiiltiiriiniin Olusmasinda Etkili Faktorler ve Denizli
Ornegi, 2006, Kiit

ahya, Dumlupmnar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Daly, s. 8.

186 Tamer Miiftiioglu, Girisimcilik, 6. Bask1, Eskisehir Anadolu Universitesi Yay. 2001, s.14.
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- Liderlik konusunda arzulu olmak.
- Onci olmak.

- Her tiirlii kosula hazirlikli olmak.
- Bagimsiz kararlar alabilmek.

- Risk almay1 sevmek.
2.4.2. Risk Alabilme

Girisimcilik kavramini resmi olarak kullanan ilk kisi olan Cantillon, girisimciyi
maaslt calisanlardan ayiran faktorlerin belirsizlik ve risk oldugunu ifade etmistir.
Risk alma, girisimciligi tarif etmede en fazla kullanilan ifadedir. Baird ve Thomas’in
(1985) yaptig1 risk tanimlarindan birisi ‘bilinmeyen tehlikeli bir ise atilmak’
seklindedir. Bu tanimda belirsizlik konusuna vurgu yapilmistir. Girigimcinin alacagi
kararlara bagl olarak, girisimci basarisiz olabilir. Fakat girisimciligin dogas1 geregi
girigimci basarisiz olmaktan korkmamalidir. Basarisiz olunan durumlarda ise bu

durumdan kurtulmanin bir yolu oldugunu diisiinmelidir.’

Girisimei, sonucunun tam olarak bilmedikleri bir organizasyon igerisinde risk altina

girebilen kisidir.188

- Risk altina girmek yenilikgi fikirlere sahip olmay1 gerektirir.

- Risk altma girmek, 6zgiivenle iligkilidir. Bireyin kendine guveni ne kadar
coksa Uzerinde galistig1 girisiminin risklerine gogiis gerebilir ve baskasinin
risk olarak gordiigli kosullarin altina girebilir.

- Bir girisimci gereksiz riskler altina girmez. Duygulariin denetimine sahip
olarak yalnizca kazanglarin igerilen riske esit ya da daha cok oldugu

kosullarda riski kabullenir.8

187 Begendik, a.g.e., 5.108-109

188 Nihat Erdogmus, Otobiyografilerin Analizi Yoluyla Girisimci isadamlarimin Kariyer Gelisimi
Hakkinda Bir inceleme, Nevschir, 11. Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 2000.

189 Sadik Gozek, Girisimei Adaymin Ozellikleri, Girisimcilik Egilimleri ve Girisimci Adaylarina
Saglanan Destekler, Kahramanmaras Siit¢ii imam Un. Fen Bil. Ens. Tarim Ekonomisi ABD. Yiik.
Lisans Tezi, 2006, s. 4.
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2.4.3. Ozgliven

Ozgiiven; bireylerin kendileriyle ilgili iyi duygular tasimalar1 sonucunda,
kendilerinden memnun olmalar1 ve hicbir olumsuzlugun kendileri i¢in zarar

olusturmayacagina inanmalariyla ortaya ¢ikan hisler olarak tanimlanmaktadir.°

Girigsimcilerin sahip olmalar1 gerektigi diisiiniilen 6zellikler yelpazesi genistir. Fakat
bir girisimci bu 6zelliklerin hepsine ihtiya¢ duymaz. Birey bu 6zelliklerin ¢oguna
sahip olursa, girisimci olma sanst da artacaktir. Bu Ozelliklerin ¢ogu birbiriyle

iliskilidir,9*

Bir girisimci, girisimini yiirlitebilmek i¢in insanlarla iletisim halinde olmak
durumundadir. Ancak iletisim halinde olunan kisiler ile iliskiler farkli sekillerde
olmak durumundadir. Girisimcinin miisteri olacak kisiler ile farkli, ¢alisanlari ile
farkly, is birligi yaptig1 kisiler ile farkli diizeyde iligkiler gelistirmesi gerekmektedir.
Kendisine giiveni olmayan bir kisinin bu diizeyde farkl iligkileri yiiriitebilmesi pek
miimkiin olmadigindan girisimcilik ile 6zgliven kavramlarini birbirinden ayr1 yerlere

koymak pek miimkiin degildir.'%

2.4.4. Motivasyon

Motivasyon kavrami Latince “hareket etmek” anlaminda olan “movere”
kelimesinden gelmektedir. Motivasyon kelimesi gudileme ve harekete geciren
kavramlarimin karsiligi olarak da kullanilmaktadir. Motivasyon, isletmenin
amaclarina ulagsmasinda gerekli ¢abanmn en (st seviyede gosterilmesidir.
Motivasyonu psikolojik bir sure¢ olarak géren Luthans (1992) motivasyon kavramini
en genel anlamda; insan davranislarinin fizyolojik veya psikolojik yondeki eksik
kalan bir ihtiyacin harekete gegirilmesi seklinde tanimlamaktadir. Motivasyon

saglandig1 takdirde Orgiitiin verimliligi artar, calisanlarn doyum seviyesi de

190 Emine Cansiz, ﬁniyersite (")gr(?_ncilerinin Girisimcilik Ozelliklerinin Belirlenmesi: Siileyman
Demirel Universitesi Ogrencileri Uzerine Bir Calisma, Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi, 2007,
S. 60.

191 pergin Harun Ozal, Tiirkiye’de Girisimcilik Tesvikleri ve Yeterliligi Ankara’da Bir Arastirma,
Dumlupmar Un. Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, 2009,
s. 8.

192 fsmail Erkan, Pazarlama Zekas1 ve Girisimcilik, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Pazarlama Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2012, s. 32.
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yiikselmis olur. Isetmelerin basaris1 calisanlarinin sayesinde gergeklestigi icin
isletmeye basarili ve Kkabiliyetli personellerin alinmasi ve bu personellerin

motivasyonunun saglanmasi gerekmektedir.!%

Motivasyon bir bagka tanimda, bireylerin davraniglarini tesvik eden ve kendilerinden
veya cevrelerinden kaynaklanan gesitli giidiiler toplulugu seklinde tanimlanmigtir,1%*
Bir diger tanimda ise motivasyon; bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yéne dogru
devamli sekilde harekete ge¢irmek icin yapilan c¢abalarin toplami seklinde

tanimlanmaktadir.19°

Girisimcilik ile ilgili yapilan arastirmalarda, arastrmacilarin yaptigi elestirilerde
bireyin haricinde kalan konuya odaklanma egilimi oldugu gorilmektedir. Yeni bir
girisim i¢in ekonomik sartlar, sosyal iliski aglari, girisimsel takimlar, pazarlama,
finans hatta halkla iliskiler bile oldukc¢a 6nemlidir. Ancak bunlarin higbiri tek basina
yeni bir girisim olusturmada yeterli degildir. Bu nedenle; zihinde biitiin olasiliklar1
bir araya getiren, yeniligin miimkiin olduguna inanan ve is yapilincaya kadar

strdurtlecek motivasyona sahip olan girisimciye ihtiyag vardir.1%
2.5. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi YAKLASIMLARI
2.5.1. Davramssal Yaklasim

Insan kaynaklar1 yonetiminde davramssal yaklasimin kokleri durumsallik kuramina
dayanmaktadir. Isgdrenlerin davranislari, strateji ile organizasyonel performans
arasinda degisken bir araci olarak goriilmektedir. Bu kapsamda insan kaynaklari ile
ilgili uygulamalarin amaci ¢alisanlarin davranislarmi kontrol etmek ve belirlemektir.
Davranigsal perspektif, bireysel ve kurumsal davraniglarin dis kosullar tarafindan

belirlendigi varsayimina dayanmaktadir. Calisanlarin iradelerini, deger yargilarini

193 Mustafa Onen ve Hasibe Gl Kanayran, Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir Degerlendirme,
Birey ve Toplum Degisi, Cilt:5, Say1:10, s. 49-50

194 Edip Oriicti ve Aysun Kanbur, Orgitsel-Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin Calisanlarin
Performans ve Verimliligine Etkilerini incelemeye Yonelik Ampirik Bir Cahsma: Hizmet ve
Endiistri Isletmesi Ornegi, Celal Bayar Universitesi {IBF Y&netim v Ekonomi Dergisi, Cilt:5,
Say1:1, 2008, s. 86

19 Hiiseyin Fazli Ergiil, Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
Cilt:4, Sayi:14, 2005, s.69

1% Killy Schacer, Person, Process, Choice: The Psychology of New Venture Creation,
Entrepreneurship Theory and Practise C:16, No:2, s. 39.
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veya icsel bilissel siireclerini, kurumsal sonuglarin nasil yaratildigini anlama

surecinde analizlere dahil etmemektedir.1%7

Davranigsal yaklagim; organizasyonel sistem i¢in yapi taslari olarak gdrev yapan,
birbirine bagh, karsilikli rol davramglarina odaklanmaktadir. Rol davranislari;
bireyin tekrarlanan, diger bireylerin tekrarli davraniglari ile uyumlu olan ve boylece
tahmin edilebilir ¢iktilara imkan veren hareketleridir. Rol davranislari, igletmenin,
bireylerin rolt ile ilgili gerekli bilgileri iletmesinde, istenen davranislari
desteklemesinde ve performansi degerlemesinde insan kaynaklar1 yonetiminin bir

araci olarak gorev yapmaktadir.t9

Davranigsal yaklagima gore, etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi su faaliyetleri yerin

getirir:

- Caliganlarin gerekli olan yetkinliklere sahip olmalarini saglar.

- Ihtiya¢ duyulan ve gerekli olan sekilde davranmalari igin calisanlar1 motive
eder.

- Isletme stratejisini uygulamak icin ihtiya¢ duyulan davranislar1 dogru sekilde
tanimlar.

- Calisanlarin bu ihtiya¢ duyulan davraniglar1 sergilemeleri icin gerekli olan

firsatlar1 onlara saglar.
2.5.2. Pozitif Ayrimeihik

Insanlarm  gelistirebilecekleri 6zellikleri oldugu kadar, degistiremeyecekleri
ozellikleri de bulunmaktadir. Ayrimcilik kavrami, dogustan sahip olunan 6zellikler
temelinde ortaya ¢ikmaktadir. Pozitif ayrimcilik; azinlikta olan diglanmis bireylerin
sosyal, ekonomik ve politik alanlarda, dogustan tasidiklar1 Ozelliklerin dolay1

diglanmigliklarini bir 6l¢iide azaltmak ve uzun vadede engellemek adina ortaya ¢ikan

97 Yiicel Sayilar, insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaminda Kuram ve Arastirmanin Gelisimi,
Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt:3, Sayi:1, 2005, s.52

1% Derya Miifreze, insan Kaynaklar1 Yonetiminin Performans Yonetimine Etkisi, Mersin ilinde
insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin Bir Arastirma, Toros Universitesi Sos. Bil. Enst. Isletme
Ana Bilim Dal1 Y. Lisans Tezi, Mersin, 2009, s. 17-18.
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kavramdir. Ayrimciliktan kaynakli ortaya ¢ikan esitsizligi, problemin kaynagina gore
dislanmis gruplara daha farkli haklar vererek ¢ozmeyi hedeflemektedir.

Isletmelerde ayrimcilik baz1 durumlarda agik bir sekilde goriiliirken bazi durumlarda
ise dolayli olarak bir kisiye saglanan avantajlar seklinde ortaya g¢ikabilmektedir.
Isgorenlere esit davranabilmek amaciyla bireyin din, dil, renk, wrk, saglik durumu,
sosyal statiisd, cinsiyet gibi 6zelliklerden dolay1 dezavantaj yaratan durumu, géz ardi
edilmemelidir. Birey lehine yapilan bu tir davraniglar veya uygulamalar pozitif

ayrimcilik olarak ifade edilmektedir.1%

Pozitif ayrimciligin tarihsel gelisimine cinsiyet, istihdam, engellilik ve 1k
baglamlarinda g6z atildiginda, kavramin 1970-1980’li yillarda sekillendigi
gorilmektedir. Bu donemde yapilan ulusal ve uluslararasi diizenlemeler, asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir.?%

- 1970’de Esit Ucret Sozlesmesi ile esit ise esit iicret alinmas1 saglanmistir. Bu
sayede kadin ile erkek daha esit pozisyona gelmistir.

- 1975’de Cinsiyet Ayrimciligr Sozlesmesi ile cinsiyet ayrimciligi istihdam,
egitim ve ¢esitli hizmet alanlarinda yasaklanmistir.

- 1976’da Irksal Iliskiler Sozlesmesi ile sosyal yasamdaki ik temelli
ayrimciliklara hukuksal anlamda bir son verilmistir.

- 1989°da istihdam So6zlesmesi is hayatinda kadinlarm haklarina yonelik
diizenlemeler getirmistir.

- 1995°te engellilere kars1 yapilan ayrimciligin 6nlenmesi agisindan Engellilik
Ayrmmcilig1 Sozlesmesi yayimlanmistir.

- 1996’da istihdam Haklar1 Sozlesmesi, ¢alisanlarin haklarmi genis bir
perspektifle ele almis ve belirleyici kurallar getirerek pozitif ayrimcilik
cercevesini belirginlestirmistir.

- 1999’da galisanlar igin askerlik ve dogum izni diizenlemeleri yapilmistir.

- 2002’de yeniden diizenlenen Istihndam Sozlesmesi ile calisanlarin esnek

calisma saatleriyle ¢alisabilmelerine olanak saglanmistir.

199 Mahmut Demir, is Yasaminda Ayrimcilik: Turizm sektorii 6rnegi, Uluslararasi insan Bilimleri
Dergisi, Cilt:8, Sayi:1, 2011, 5.762
20 Tahiroglu, a.g.e., s. 275-276.
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- 2003’te yapilan Esit Istihdam Diizenlemeleri ile din ve cinsiyet tabanli
ayrimciliklar daha ayritili bir sekilde ele alinmis ve mesleki maas semalari

hazirlanirken yapilan haksizliklar 6nlenmeye ¢aligilmistir.

Diinyada egemen konumda olan ekonomi, insan hayatinin biyiikk bir boélimi
kapsamaktadir. Bu baglamda is hayatinda dislanmis gruplar1 is hayatina katmak, bu
gruplar1 yasamin igerisinde tutmak i¢in ¢ok 6nemli oldugu kadar, diizen kurucular

icin uzun vadede ¢ok 6nemli olumlu katkilar getirecegi bir gergektir.20
2.5.3. Esnek Calisma

Glinlimiiz is diinyasinda kosullarin ¢ok hizli bir sekilde degistigi géz Oniine
alindiginda, esnek yapiya sahip olan orgiitlerin boyle bir ortamda 6nemli avantajlar

saglayacagini soylemek miimkiin olmaktadir.

“Esneklik” kavraminin gelecekte is yonetimi alaninda anahtar kavram olacagi
sOylenebilir. Clnkl zaman igerisinde isgoren ve yonetici arasindaki iliskilerin
zayiflamas1 ile birlikte otoriter sistemlerde problemler ortaya c¢ikabilir. Bu
problemler yanlis ve eksik bilgi aktarimi, giivensizlik ve yetersiz iletisim seklinde

ortaya ¢ikarken verimlilikte kayda deger bir diisiise neden olabilir.20?

Gelisen teknolojiler ile esnek ¢alisma kavraminin bir¢ok alt basligi olusmus ve esnek
calisma ile ilgili akademik galigmalar yapilmustir. Internetin tiim diinyada yayilmasi,
teknoloji firmalarmin artmasi ve bu firmalarin sagladiklar1 farkli ¢calisma imkanlar1
ile ¢ok farkli esnek calisma sekilleri ortaya ¢ikmistir. Esnek c¢alismanin sadece

teknolojiye baglanmasi da yanlis olacaktir.
Esneklik kavraminda bes 6zellik bulunmaktadir. Bunlar;

- Yeni diisiinceleri takdir etmek,
- Yenilik¢i olmak,

- Yaraticilig1 gelistirmek,

201 Serap Ozen Kapiz, Is-Aile Yasami Dengesi ve Dengeye Yonelik Yeni Bir Yaklasgim: Simir
Teorisi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1:3, 2002, s. 147.

202 Ferit Kiiglk, Esneklik ve Insan Kaynaklar1, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C:3, S:8, 2004,
s.90.
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- Inisiyatif kullanimini ddiillendirmek,

- Calisanlar1 risk alma konusunda cesaretlendirmek seklinde siralanabilir.20®

Esnek c¢alisma modelinin asil amaci atil kalmig, ¢calisma hayatina katilmasi zor olan
bireylerin ekonomiye déhil edilmesidir. Bu sayede birey isgiicii olusturarak is

hayatinda yerini almis olacaktir.
2.5.4. is-Yasam Dengesi

Is-yasam dengesi 6zellikle son yillarda {izerinde dnemle durulan konulardan biri
haline gelmistir. Konunun bu sekilde 6nem kazanmasinda is hayatinda kadinlarin
daha fazla yer almasinin dogrudan ilgisi bulunmaktadir. Hem c¢alisan bireyin
yasaminda igin daha ¢ok merkezilestigi, hem de ailenin artarak 6nemini korudugu
goriilmektedir. Bu baglamda is ve aile yasaminin etkilesim boyutlar1 degisirken, is-
aile yasami dengesi ve bu dengeyi saglayabilmenin 6nemi giderek artmistir. Endustri
sonrasi toplumun aile modelini yansitan ¢ift gelirli-Gift kariyerli ailelerde dengeye
ulagsmak i¢in uygulanabilecek bazi stratejiler bulunmaktadir. Ancak, denge hedefine
ulagsma, bireysel sorumlulugun yaninda, organizasyonlarin sosyal sorumluluklar
ustlenmeleri ve hikimetlerin sosyal politika alaninda bazi uygulamalari

gerceklestirebilmeleri ile birlikte saglanabilmektedir.?%*

Is-yasam dengesi; bireyin hem is hayatinda ki hem de aile hayatindaki
sorumluluklarini yerine getirecek yeterli zamani1 bulmasi seklinde tanimlanabilir.
Ancak bu dengenin bireye gore degistigini unutmamak gerekmektedir. Bazi bireyler

dengenin merkezine aileyi koyarken, bazilar1 islerini koymaktadir.

Isletmeler acisindan is-yasam dengesinin &nemi ise isgdrenin is yasam dengesini
basarili bir sekilde saglamasi ile is hayatinda da basarili olmas1 ve verimli ¢caligmasi

anlamina gelmektedir.

203 Kiigiik, a.g.e, $.92.93
24 Kapiz, a.g.e, s. 147.
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2.5.5. Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri

Bilgi ¢aginda, insan kaynaklarinin yonetim siirecinde etkinligini artirmak amaciyla
insan kaynaklar1 yonetim bilgi sistemleri vazgegilmez bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklari bilgi sitemleri, organizasyonlarda insan
kaynaklarma yonelik bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve

dagitmak amaciyla kullanilan sistemlerdir.2®

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, insan kaynaklar1 igin olmazsa olmaz yap1 tagindan
bir tanesidir. Ge¢miste isletmeler i¢in oldukga maliyetli olan insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri, teknolojinin gelismesi ile birlikte ucuzlayarak daha ulagilabilir druma
gelerek kiiciik dlgekli isletmelerde dahi kullanilabilir hale gelmistir. Insan kaynaklar:
bilgi sistemleri, insan kaynaklar1 departmanin kullandig1 bir yazilim veya donanim
olmaktan oOtedir. Bu sistemler ile isgorenlerin ise alimi, isletme politikalarinin
belirlenmesi, performans degerlendirme, iicret ve diger haklarin belirlenmesinde

etkili olarak kullanilacak komple bir sistemden bahsedilmektedir.

2.6. GIRISIMCILER VE INSAN KAYNAKLARINA BAKIS ACILARIYLA
ILGILI YAPILAN ARASTIRMALAR

Su ana kadar girisimcilik {izerine yurt i¢cinde ve yurt disginda birgok c¢alisma
yapilmistir. Ozellikle son yillarda girisimcilerin biiyiik bir oranda artmasi girisimcilik
lizerine arastirmalarin artmasinda etkili olmustur. Yapilan ¢alismalarda genellikle

girisimcilerin karsilastiklart sorunlara ¢6ziim onerilerden olusmaktadir.

Insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda yapilan cahismalar ise insan kaynaklari
fonksiyonlarmin irdelenmesi anlaminda nicel bazli ¢alismalarin yaninda, insan
kaynaklarinda  motivasyon, insan  kaynaklari  yOnetiminin  devletteki
teskilatlanmasinin arastirilmasi, stratejik insan kaynaklarinin incelenmesi ve gelisen
teknolojilerin insan kaynaklarina yoOnetimine adaptasyonu seklinde ¢alismalar

yapimustir.

205 Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya, Sakarya Kitabevi, 2003, s. 267.
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Ancak, ayr1 ayr1 baghiklarda yapilan caliymalar olsa da girisimcilerin insan
kaynaklarmma bakis agilarmi inceleyen, girisimciler ile insan kaynaklarinin bir

literatiir i¢erisinde barindiran ¢alisma bulunamamastir.
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UCUNCU BOLUM

GIRISIMCILERIN INSAN KAYNAKLARI YAKLASIMLARI UZERINE
NITEL BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Calismanin amaci, Tirkiye’nin sayili is adamlarinin organizasyonlarinin kurulug
asamasinda insan kaynaklarina bakis acilarim1 degerlendirmeye ¢alismaktir. Cogu
Tiirkiye’nin en degerli markalarinin kurucular1 olan girisimcilerden Hasan Balci,
Nejat Eczacibasi, Sabri Ulker, Sakip Sabanci ve Vehbi Kog’un hayat hikayelerindeki
kesitlerden yararlanarak insan kaynaklarina bakis agilarmin arastirilmasi
amaglanmaktadir. Okumalar sirasinda girisimciligi tercih etmelerindeki dinamikler
ve organizasyonlarinin kurulus asamasinda insan kaynaklarina bakis agilari analiz
edilmistir. Bu baglamda yeni girisimcilere yol gosterici olmak ve bu alanda

yapilacak ¢aligmalara katki saglamak amaglanmaktadir.
3.2. ARASTIRMANIN PROBLEMIi
Temel problem:

Girisimcilerin, igletmelerini kurduklari ilk donemde insan kaynaklarina bakis

acilarmin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 baglamda saptanmasi.
Alt problemler:

1. Girisimcilerin, insan kaynaklar1 planlamasinin uygulamalarina bakis agisi.

2. Girigimcilerin, insan kaynaklar1 temin se¢im uygulamasi saptanmasi,

3. Girisimcilerin, insan kaynaklar1  degerlendirme ve  ddlllendirme
yontemlerinin saptanmasi,

4. Girisimcilerin, insan kaynaklarinda yetistirme yontemlerinin saptanmasi,

5. Girigimcilerin, endiistri iligkilerinin saptanmast,
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3.3 ARASTIRMA YONTEMI

Calisma, nitel arastirma yontemi kullanilarak tasarlanmistir.?%® S6z  konusu
girigimcilerin higbiri hayatta olmadigi i¢in hayatlarina dair ulasilabilir dokiimanlar
tizerinden arastirma yapilmistir. Girigsimcilerin tecriibelerinden faydalanabilmek icin
hayatlarindaki tecriibeleri anlayabilmek adina dokiimanlar (belgeler, yazigsmalar,
kitaplar, fotograflar gibi) ile icerik analizi yaklasimi benimsenmistir. Arastirmacinin
kendi aragtirma probleminin 6zelligine gore kullanilacak veri toplama araglarini

agiklamas1 gerekmektedir. 20

Girisimcilerin hayatlarindan kesitler sunarak deneyimlerinin aktarilmasi calisma
oncll olarak kabul edilmistir. Bu anlamda igerik analizi yoluyla girisimcilerin
tecrlibeleri sonucunda basarili bir is adami1 olma siirecinde insan kaynaklarina dair
aldiklar1 kararlarin irdelenmesi degerli goriilmistiir. Bu yilizden bu girisimcileri
kendilerinin yazdiklar1 ve bagkalar1 tarafindan yazilan hayat hikayelerinden olusan

kitaplardan yararlanilmistir.

Dokiiman incelenmesi ile dénemsel olarak ayni tarihlerde veya birbirine ¢ok yakin
zamanlarda yasamig girisimcilerin  girisimlerinin yeni filizlenmeye baglamis
donemlerinde yasanilan sikintilar, yasadiklar: iliskiler dokuman analizi yontemi ile

gozlemlenerek ¢alisma desteklenmistir.
3.3.1. Orneklem

Caligmanin evreni, kendi isini kurmus biitlin girisimci is adamlarinin insan
kaynaklarmma bakis acgilarimin Olcllebilecegi, insan kaynaklar1t hakkinda neler
diisindiiklerinin incelenebilecegi biitiin yazili veya gorsel materyaller olabilmektedir.
Her seyden once nitel arastirmada Orneklemin genis olmasi ¢ogu zaman mimkin

degildir.28

206 Ali Yildirim, Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Yontemleri, Ankara, 2. Baski, Seckin
Yayncilik, 2000, s. 54.

27 Yildirim, a.g.e., s. 55.

208 Yildirim, a.g.e., s. 65.
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Caligmada, girisimcilerin insan kaynaklarina bakis acikarina ait goriislerinin
Ogrenilebilecegi kendilerinin kaleme aldiklar1 veya haklarinda yazilmis dokiimanlar
tercih edilmistir. Orneklem olarak hakkinda en rahat bilgiye ulasilabilecek is
adamlar1 secilmistir. Bu anlamda, yakin tarthimizde yasamis, yaptiklar1 girisimler ve
yatirimlariyla Ulke hatta diinya gapinda isimleri duyulmus ve en 6nemlisi hayatlar
hakkinda en rahat bilgilere ulasabilecek bes isim hakkinda c¢aligmaya Kkarar
verilmistir. Girisimcileri segcerken yakin tarihte yasamig, donemsel olarak birbirlerine
yakin kisilerin olmasma ayrica farkli sektorlerde faaliyet gostermelerine dikkat
edilmistir. Calismanin saglikli bir sekilde bitirilebilmesi i¢in hakkinda en fazla

dokiimana sahip is adamlarmin olmasina dikkat edilmistir. Bu kisiler sOyledir:

- Hasan Balci

- Nejat Eczacibasi
- Sabri Ulker

- Sakip Sabanci

- Vehbi Kog

Bes kisilik 6rneklem igerisinde Hasan Balc1 Kahramanmaras’ta dogmus, ¢ok erken
yaslarda ticarete baslamis bir tekstilcidir. Nejat Eczacibasi Izmir dogumlu kimya
iizerinde ABD’de doktoras: olan Tiirk ila¢ sektdriiniin dnciisiidiir. Sabri Ulker,
Balkanlar’dan go¢ eden “muhacir” bir ailede biiyilimiis, kiiciik yaslarda ticaret
yaparak Ulker markasini kurmustur. Sakip Sabanci, Adana’da pamuk isleri ile
ugrasan bir tiiccarin oglu olup, lisede ¢ok hasta olmasiyla okulunu yarida birakan,
hayatinin son giiniine kadar ¢alismay1 kendisine siar edinmis, Sabanci Holding’in
kurucularindandir. Vehbi Ko¢ ise yeni kurulan Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kalbi
Ankara’da ticari hayatina baslaylp Ko¢ Holding’i kurmus ve iilkeye degerli

hizmetlerde bulunmus bir girisimcidir.

Doénem olarak bakildigi zaman tiim girisimciler yeni kurulan bir tilkenin en zor
sartlarinda is hayatlarina atilmislardir. Girisimcilerden ii¢ii islerini Anadolu’da, diger
ikisi ise Istanbul’da kurmustur. Sektdr anlaminda farkli sektdrler olmasina dikkat
edilmig, insan kaynaklarina kars1 farkli sektorlerdeki davranislar goriilmeye

caligilmustir.
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Hasan Balc1 ve Sakip Sabaci yeni kurulan bir iilkede tarimsal bir girisimi gelistirmis,
katma deger olusturmaya calismislardir. Nejat Eczacibasi, yabanci ilag firmalarinin
tercih edildigi, iilkede bilimsel arastirmalarin neredeyse yapilmasinin imkéansiz
oldugu bir ortamda ila¢ sanayine girmistir. Sabri Ulker ticarete ilk olarak abisi ile
biskiivi satarak baslamistir. Bu satis isinden sonra abisi ile actig1 atdlyeden Ulke
markas1 dogmustur. Son olarak Vehbi Kog ise yeni Tiirkiye nin bagkentinde yaptigi
akillica ortakliklar ve ¢ok caligmanin sonucunda Tiirkiye’de ilk defa bir holding
kurarak giiniimiize Ko¢ Holding’i birakmuistir.

Haklarinda en ¢ok dokiimana ulasilabilecek kisilerin yukarida isimleri gegen kisiler
oldugu iizerinde karar kilinmistir. Nitel bir aragtirma yapilmas1 kararlastirildig: igin
bes kisinin yeterli oldugu diisiiniilmiistiir. Gerek arastirma kaynaklarinin smirliligi,
gerekse kullanilan bilgi toplama ve analiz yontemlerinin 6zelligi nedeniyle ¢ok
sayida bireyi aragtirma drneklemine dahil etmek gergekgi olmaz.?%® Burada oncelikli
olarak bes kisinin farkli sektorlerden secilmesi, farkli girisimleri barindiran islere

sahip olmasi ile 6rneklemin temsil giicliniin artirilmasi amaglanmaktadir.
3.3.2. Verilerin Analizi

Calismanin amaci1 dogrultusunda nitel arastirmaya uygun icerik analizi ydntemi
kullanilarak girigimcilerin insan kaynaklarina bakis agilar1 6l¢iilmeye caligilmistir.
Icerik analizi yazili dokiimanlardan yola cikarak derinlemesine okumalar ile
problemlere ¢ikarim yapilmasini saglayan bir veri analizi teknigidir.?*? Bu gergevede,
icerik analizi yoluyla verileri tanmmlamaya, verilerin iginde sakli olabilecek
gercekleri ortaya c¢ikarmaya calisilir. Icerik analizinde temelde yapilan islem,
birbirine benzeyen verileri belirli kavramlar ve temalar cercevesinde bir araya
getirmek ve bunlar1 okuyucunun anlayabilecegi bir bigimde organize ederek

yorumlamaktir.?!?

209 Yildirim, a.g.e, s. 54.
210 Rauf Arikan, Arastirma Yéntem ve Teknikleri, Ankara, Nobel, 2011, s. 56.
21 Yildirim, a.g.e., s. 162.
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3.3.3. Stmirhilik

Calisma yakin tarihte yasamis is adamlarindan besi ile smirhidir. Caligmada verisine
ulasilabilecek kisiler belirlemek en 6nemli nokta olarak gortilmektedir. Bu baglamda
onlarca is kurmus ve marka degeri olusturmus is adami bir 6n incelemeye tabi
tutulmustur. Ancak en net dokiimanlar bu bes is adami iizerinde toplanmistir ve bu

bes kisi 6rneklem olarak se¢ilmistir.

Aranan son sinirlilik ise girisimcilerin birbirinden farkli igler yaparak bagari elde
etmesi goz Onilinde bulundurulmustur. Bu sayede farkli sektorlerdeki insan

kaynaklar1 faaliyetleri goriilmiistiir.
3.4. BULGULAR

Bu kisim iki alt basliktan olusmaktadir. Birinci kisimda érneklemde yer alan bes
biiyiik girisimci is adaminin altyetisim (¢cocukluk-genclik donemi) donemi ile ilgili
bilgilerin yer aldigi demografik ozellikler yorumlanmistir. ikinci kisimda ise,
girisimcilerin, igletmelerini kurduklar1 ilk donem de insan kaynaklarina bakis
acilarmin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile saptanmasiyla alakali alt kavramlarin

bulgular1 yorumlanmigtir.
3.4.1. Demografik Ozellikler

Girisimcilerin egitim diizeyleri, ailelerinin gelir diizeyi, bulunduklar1 cografya ve
girisimci olarak hangi sektorlere yoneldiklerine dair bilgiler ve bu bilgilerin

yorumlar1 bu kisimda yer almaktadir.
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Tablo 5: Girisimcilerin Demografik Ozellikleri

Baba
Girisimciler Sehir Meslegi Egitim Diizeyi |Ilk Sektér
Hasan Balci Kahramanmaras | Ticaret Orta Okul Ticaret
Nejat Eczacibasi | Istanbul Ticaret Doktora Sanayi
Sabri Ulker Istanbul Memur Universite/Lisans | Ticaret
Sakip Sabanc1 | Adana Ticaret Lise Terk Sanayi
Vehbi Kog Ankara Ticaret Orta Okul Terk | Ticaret

Tablo 5°te incelendiginde 5 girisimcinin 2’sinin Istanbul, 1’inin Kahramanmaras,
1’inin Adana ve 1’inin de Ankara sehirlerinde girisimlerini kurduklar1 gorulmektedir.
Anadolu’da kurulan girisimlere bakildiginda 3’inin organizasyonlarmi buyitmek
amactyla merkezlerini dogduklar1 sehirlerden Istanbul’a tasidiklar1 goriilmektedir.
Anadolu merkezli girisimler ilk etapta tarim sektoriinde faaliyet gostererek toprak
merkezli ziraat drlnlerine  katma deger olusturma amaciyla kurulmus
organizasyonlardir. Bu anlamda Hasan Balci, Maras’ta yetisen bir pamugun kumas
olarak nasil iirlin olacag1 konusunda siirekli kendini gelistirirmis ve biiyiik bir sanayi

tesisi nasil kurulur diye arastirmalara girigsmistir.

“...bu pamuklar1 Kahramanmaras’ta iplik haline getirerek, kumas dokuyarak, hazir

giyim yaparak nasil ve katma deger yaratmak ve yurt digia satarak iilkenin ihtiyaci

olan ddvizleri getirmek istiyordu.”?'

satirlarindan da anlasilacagi gibi katma degere sahip iirlinlerin memleketi
Kahramanmaras’tan ¢ikmasini saglamistir. Bu anlamda hayalini gerg¢eklestirebilmesi
icin pamugu ¢ekirdeginden ayiran ¢ir¢ir fabrikasi alarak 1969 yilinda ilk girigimini
icra etmistir. Sonraki siireglerde de pamugun kumas olabilmesi anlaminda girisimleri
devam etmis ve 1972 yilinda Kahramanmaras’in en biiyiik sanayi tesisi olacak olan

Marteks’i 27 ortakl sekilde kurulmasina dnciilitk etmistir.

212 Melih Arat, isadami Fabrikasi1 Hasan Balc, istanbul, Varlik Yaymlari, 2011, s. 52.
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Yine Anadolu’da kurulmus tarim sektoriinde faaliyet goOstererek Tiirkiye’nin en
blyilik organizasyonun kurucularindan Sakip Sabanci, tekstil sanayisine girmeden
once pamuk alim satimi yapan bir ailede yetigmistir. Sakip Sabanci pamuk isleme
girisimleri ile kumas tretimini gergeklestirip kurduklar1 biiyiik sanayi tesisleri ile
Sabanci Holding’i kurar. Bu baglamda Sakip Sabanci, babasit Haci Omer
beyefendinin vefati ile Akbank dahil bir¢ok organizasyonun bagina geger. Sakip Bey
tekstilden, otomotive, enerjiden finans sektoriine kadar 11 istirakinin borsada islem

gordiigii bir organizasyon faaliyet gostermektedir.!3

Ankara ve Istanbul boyutunda girisimcilerin ortak ozellikleri ticari bir faaliyetin
sonucunda yaptiklar1 girisimcilerin bugiine ulagsmalari, markalasmalar1 olmustur.
Eczacibagi’nin gergeklestirmis oldugu girisimlere ve ortakliklara bakildigi zaman
ticari bir deger iiretmenin, iilkeye deger katmanin vataninin ihtiyact olan ilaglari
tiretmenin bir sonucu olarak Eczacibasi Holding kurulmustur. Eczacibasi, evinin
mutfaginda hazirlayip satmaya basladigi karigimlardan Tiirkiye Sinai Bankasindan

aldig1 kredi ile o zamanin Tiirkiye’sinin en modern ilag fabrikasini1 kurmustur.

Sabri Ulker ise diger dort girisimciden farkli olarak Tiirkiye’ye 1929 yilinda ¢ok zor
sartlar alinda Kirim’dan gd¢ etmistir. Mustafa Ozel’in ifadesi ile “Sabri Bey
muhacir bir i adamidir ve yerli vatandastan iki kat daha fazla ¢alismak zorundadir.”
diyerek Ulker’in basarismin altindaki sebebi agiklamistir. Cok kiigiik yaslarda
calismaya baslayan Ulker “... yaz tatillerinde de Sirkeci ve Eminéni semtlerinde,
agabeyi Asim’in calistig1 Besler Fabrikasi’nin iiriinlerini satmaya baslad1.” Ifadeleri
ile aciklar. Agabeyinin ¢aligtig1 biskiivi fabrikasindan aldig1 biskiivileri satarak ticari
hayatina baglamistir. Agabeyi ile basladiklar1 biskiivi ticaretini ilerleyen zamanda

Uretici olur.

Vehbi Kog ise Tiirkiye’nin yeni baskenti Ankara’da yaptigi -alim satimlar- ile
basladig1 ticareti faaliyetlerini edindigi tecriibe ve sosyal ¢evre ile insaat isine
girmistir. Ankara Istanbul arasi ticari faaliyetlerini Istanbul’da acti1 bir ofis ile
gelistiren Kog, yabanci markalarin Tiirkiye satis haklar1 ve benzer bolge bayilikleri

ile organizasyonlarini biiytitmistiir. Ticari faaliyetler, bolge bayilikleri ve girilen

213(Cevirimigi) www.sabanci.com/tr/sabanciya-bakis/sabanci-holding, 19 Temmuz 2017.
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birgok sektdrden sonra iiretim igine girerek Tiirkiye’nin ilk buzdolabim iireten ve
kurumsallagsma anlaminda yaptigi takdire sahan gabalar sonucunda Tirkiye’de ilk
holding seviyesinde bir organizasyon kuran Kog¢ diger biiyiik rakiplerine de bu

anlamda 6rnek olmustur.

Tablo 5 incelendiginde goriilecegi gibi 6rneklem igerisinde sadece Ulker’in babasi
memurdur. Ancak Ulker’in ¢ocuk yaslarda ticari faaliyet icerisinde oldugu analizi
yapilan metinlerde goriilmektedir. Orneklem icerisindeki 5 kisinin 4’ii bir sekilde
ticaretin icerisinde bulunmaktadir. Balci ¢ok kiigiik yaslardan itibaren babasinin
yaninda ticaret ile istigal olmus, bu anlamda babasinin yaninda staj yapmis
denilebilir. Eczacibasi ise diger dort girisimciden farkli olarak babasinin ticari bir
isletmesi olmasina ragmen egitim goérmiistiir. Amerika’da doktora unvanini aldiktan
sonra ilk girigimi kendi mutfaginda yaptig1 bir karigimdir. Analiz edilen metinlerde
ilk girisiminin diginda bir ticari tecriibeye rastlanmamustir. Sabanci ise ticaretin tam
merkezinde yetigmistir. Pamuk alim satimi yapan ve bunun yaninda Akbank’1 kuran
Hact Omer Sabanci’nin yaninda bulunur, is konularinda deneyim kazanirmis.
Taranan metinlerde Sabanci’nin profesyonel anlamda ilk stajin1 Akbank’ta yaptigi
belirtilmektedir. Kog ise liseden sonra okumama karar1 almis ancak bu kararmi
ailesine giicliikle kabul ettirdikten sonra Istanbul’dan Ankara’ya mal getirip satarak

ticari hayatina baglamistir.

Tablo 5’ten goriilecegi lizere egitim seviyesi olarak en goze ¢arpan Eczacibasi’dir.
Bu anlamda sayin Eczacibasi yapmis oldugu girisimin doktora seviyesinde egitimini
almig bir girisimcidir. Eczacibas1 doktora seviyesinde aldigi kimya egitimi ile bu
anlamda farkli bir sektére girmis ve Tirkiye’nin ilk ila¢ sanayi girigimini
gergeklestirmistir. Diger girisimcilerin ise daha ¢ok ticari anlamda hayatlarini idame
ettirdikleri gortlmektedir. Ozellikle Kog, Hayat Hikayem adli kitabinda da belirttigi

lizere ticari hayatina kiiciik yaslarda baslamistir.

“ ... babamuin bana hediye ettigi esegi 80 kurusa almis. Esek kotii oldugu icin biitiin
Hiristiyan c¢ocuklar1 yolda kendi eslekleriyle beni gecerlerdi. Kulaklarini dikmez,

canlilik gostermezdi. Kisaca tam o siralarda esnaf olmayi kararlagtirdim. Eger Allah
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bana 50 bin liralik servet verirse, Ankara’da bes kath giizel bir magaza agacagim

diye kendi kendime s6z verdim. Okumamay1 kararlastirmistim. Bu kararim evde

anneme ve babama sdyledim. “katiyen olmaz” dediler.”?**

3.4.2. Girisimcilerin Organizasyonlarimn Kurulus Asamalaria Ait Bulgular

Orneklemde bulunan girisimcilerin organizasyonlarinin kurulus asamalarinin asagida

kisiler tizerinden agiklanmuistir.

Hasan Balci, topladiklar1 pamugu kumas halinde katma deger yaratarak triin haline
getirmenin derdindedir ve Maras’in en biiyiik kumas fabrikalarindan birini faaliyete
gecirmistir. Birgok ortaklik kurarak, Tirkiye’de o tarihlerde ortak is yapabilme, ¢ok
ortakli yapida ticari bir yapi olusturabilme konularmda basarili bir Anadolu

girigimcisi olmustur.

Tiirkiye’nin zor donemlerden gectigi sirada, okumanin en biiyiik deger oldugunun
farkinda olan Eczacibasi Amerika’da doktora unvani almistir. Sonra Ulkesine donip
faydali girisimler yapmak isteyen Eczacibagi, tlketicinin karsisina diinya
standartlarinda tretilmis yerli ilag yapma hayali ile ila¢ sektoriinde girisimini
yapmistir. Nejat Eczacibasi, Tiirkiye’de modern anlamda ilk ilag {iretimini

gerceklestirmistir.

Kendi vatanlarindan go¢ etmek zorunda kalmis ve Istanbul’da calismalarmin
sonucunda agabeyi ile ticarete atilmis Sabri Ulker, diger rakiplerinden fakli olarak

uygulamaya koydugu ticari stratejileri ile bir diinya markas1 olan Ulker’i kurmustur.

Adana’da kurulmus olan Sabanci Holding, tarim sektoriinde faaliyetlerine baslayarak
tekstil, otomotiv ve enerji sektoriinde faaliyet gosteren bir kurulus olmustur. Sakip
Sabanci, Tiirkiye’de ilklere imza atan ve iilkesinin gelismesinde, gayretle ve sabirla

caligmis ve basarili olmus girisimcilerdendir.

Ortaokulda arkadaslarina kizip okulu birakmayi ailesine kabul ettiren Vehbi Kog,
yeni kurulan iilkenin kalbi, baskenti, Ankara’da ilk ticari girigimini

gerceklestirmistir. Tiirkiye’ye deger katma anlaminda ¢ok ¢alisan Vehbi Kog bir ilki

214 \/ehbi Kog, Hayat Hikayem, istanbul, 1983, s. 13.
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gergeklestirerek Tiirkiye’de holding kurmustur. Glnumizde Kog¢ Grubu enerji,

otomotiv ve bankacilik sektoriinde faaliyet gostermektedir.

Bu béliimde ayrintili olarak girisimcilerin organizasyonlarinin kurulus asamalari
ortaya konmaktadir. Ancak, taranan metinlerde goriilmektedir ki, Orneklem
dahilindeki girisimcilerin igletmelerini kurduklar1 donemler yoklugun, iretim
yapilabilmesi i¢in her seyin ithal edildigi, insan kaynaklar1 anlaminda donaniml
insan giiciinden bahsetmenin ¢ok zor oldugu bir donemlerdir. Doviz kithginin
oldugu, ekonomik anlamda yasanabilecek biitiin olumsuzluklarin yasandigi ve tiim
bunlarin iizerine siyasi krizlerin oldugu déonemlerde ayakta durmus ve Tiirkiye’nin en

basarili sirketleri olmuslardir.

Taranan materyallerdeki akis, biyografi yazarlarinin anlatis bigimi ve hayatlarindaki
her durumu anlatmalarinin imkansiz oldugunu bilerek asagidaki verilere ulagiimistir.
Ekseriyeti kendileri yasarken, kendilerinin yazdiklar1 veya profesyonel bir yardim

alarak kaleme alinan eserlerden aktarilan bilgiler ile bir degerleme yapilmistir.

3.4.2.1. Hasan Balc1 Isletme Kurulus Asamasi

Melih Arat’in “bir girisimci fabrikatori”?®® dedigi Hasan Balc1 1934 yilinda
Kahramanmaras’ta diinyaya gelmistir. Donemin sartlarina gore orta halli bir ailede

dogan Balcr ailenin dordiincii cocugudur.

Agabeyleri Haci ve Selahattin’in askere gitmesiyle babas1 Ali Bey’e yardim edecek
kimse kalmamistir. Babas1 Ali Bey, Balci’y1 okuldan alarak 13 yasinda ticarete

baglatmis, yaninda yetistirmistir.

Melih Arat kitabinda Tiirkiye’de modern anlamda bir iplik fabrikasi kuran ve bu
hayalini Marag’ta gerceklestiren Balci’nin girisimcilikle gecmis hayatini su sozlerle

Ozetlemistir:

215 Arat, a.g.e., 5.83.
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“Maddi imkanlar1 olan herkes bir fabrika kurabilir; ama herkes bir endustri
baglatamaz. Hasan Balci’nin ¢ocukluk yillarinda baslayan macerasi, 6nce modern
ciftcilikte bir hamle yaparak, daha sonra ortaklariyla bir fabrika kurarak ikinci bir

hamleyle devam edecekti. Uciincii hamle ise Tiirkiye nin en modern iplik fabrikasim

kurmakt1. Ug hamlede bu kadar biiyiik sigrama yapmak herkese nasip olmazdi.”?'6

On (¢ yasinda ortaokuldan ayrildiktan sonra babasinin yaninda ticari hayata baslayan
Balci, Adnan Menderes iktidardayken Marshall yardimlariyla yeni traktor alip babasi
Ali Bey’in fazla yanasmamasina ragmen pamuk isine yani ziraata atilir. Turkiye
modern anlamda yaptig1 tarimsal girigimler ile tarimsal bolluk olusmustur. Ancak bu
kadar pamugu isleyecek bir ¢ir¢ir fabrikasi arzi olugmamistir. Balci'nin ¢irgir
fabrikas1 arayislar1 baglamig ve bir tane satilik ¢ir¢ir fabrikasina talip olmus ve satin
almigtir. Boylece Balc1 1969 yilinda ¢irgir fabrikasi agarak sanayiye ilk adimini atmig
olmaktadir. Zamanla ¢ir¢ir fabrikasini biiyliten Balci, cir¢ir fabrikasindan ¢ikan
pamuk tohumlarindaki yagi ¢ikartma girisiminde bulunmak {izere yag fabrikasi
arayigma girer. Balci, artik ¢ikan tohumlar1 kendi yag haline getirecek Eden Yag
Sanayi adinda bir fabrika kurar. Bu sayede tohumlarin yaglarinin ¢ikarilmasi i¢in

baska schirlere gotirilmeyecektir.

Balci, sanayilesmenin ilk adimlarini atip tarladan ¢ikarttigi pamugu tohumundan
ayirmis, tohumundan da yagi elde etmisti. Ancak Balc’nin asil derdi pamugu da
Kahramanmarag’ta degerlendirmekti. Bu anlamda Balci, ortaklik yapisi
olusturabilmek igin ¢evresinde ki ileri gelenler ile birlikte bu konuyu masaya yatirdi.
Bu ortakli yapinin kurulmasi ise Melih Arat’in kitabinda su satirlarda yer
bulmaktadir:

13

.. lilkenin o gilinlerde ¢ok ihtiyaci olan dovizleri getirmek istiyordu. Bir giin bu

diistincesini ortagi rahmetli Faruk Arikan, Mustafa Goérgel ve kardesi Sebahattin

218 Arat, a.g.e., S.47.
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Balcr’ya anlatti. Onlar bunun olabilecegini; ama bunun kendi giiglerini asacagini,

bagka insanlar da bulmak gerektigini sdylediler.”

Yapilan toplantilardan sonra Maras’in 6nde gelen 27 lider ailesini toplayan Balc1 21
Ekim 1972°de Maras’m ilk 6zel iplik fabrikasi Marteks Marag Tekstil Sanayii
A.S’nin kurulmasina Onciiliikk etti. Ancak onderlik yaptigi Marteks’ten ortaklar
arasindaki gruplasmadan hem de isgérenler arasindaki gruplasmadan ¢ok rahatsiz
olan Balci 1978 yilinda tiim hisselerini satip Marteks’teki ayrilip Edem Yag
Sanayisindeki ofisine gegmistir. Ancak Balcr’nin hayali her zaman tarladaki

pamugun islenip katma deger katarak bir iplik fabrikasi agmaktir.

Eden Yag’in basinda duran Balci, hayalini gergeklestirmek {lizere Eden Yag’daki
hisselerini satip yeni bir fabrika kurmak {izere ¢aligmalara baglar. Hisselerini satan
Balci, fabrika kurulusu igin ortaklar1 ile arsa arayisina girer ve bulur. Insaat ve
projelendirme siirecinde Balc1 en modern makineleri bulabilmek adina Almanya’ya
bir gezi diizenler. Istedigi makinelerin anlasmasii yapan Balci gerekli fonlamayi
yapabilmek adina Ankara’da ¢esitli bankalarin genel miidiirliiklerine ziyaretler yapar
ve Almanya’dan siparis ettigi makineleri fabrikaya indirir. Ancak buradaki
ortakligindan 1990 yilinda ayrilan Balc1 tekrardan Marteks’in basina gegerek 2000
yilina kadar burada hizmet eder. 2000 yilinda tekrar Marteks’ten ayrilan Balc1 Open

End tesislerinde is hayatina devam etmistir.

Taranan metinlerde elde edilebilen veriler Balci’nin girisimleri 13 yasinda ticaretle
baslamistir. Metinlerde Balc1 yasaminin her giinli yilmadan ¢alistig1 analiz edilmistir.
Kendinden emin adimlarla iilkesine faydali olmak adma yeni girisimlerde bulunan
Balc1 hayatinin son giinii 30 Ekim 2010 yilina kadar giines dogmadan fabrikasina

gider ve fabrikada bulunurmus.?*’

27Arat, a.g.e., s. 12.
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3.4.2.2. Nejat Eczacibasi Isletme Kurulus Asamasi

1913 yilinda Izmir’de diinyaya gelen Eczacibasi diger girisimcilerin aksine erken
yaslarda ticarete atilmamustir. Babasi Izmir’de eczacilik yapan Eczacibasi egitim
gormenin en bilylik deger oldugunun farkindadir ve yeni kurulan bir devlete
okuyarak faydali olmak istemektedir. izmir’de ortaokulu bitiren Eczacibasi bin bir
zorluklar cekerek Istanbul’da Robert Kolejine kayit olur ve 1932°de Kimya egitimi
almak i¢in Almanya’ya gider. Eczacibasi’nmin Almanya’ya gitmesinde ise su

diistinceler vardir:

“Kimya 6grenimime karar verdigim zaman Almanya’y1 segmem dogaldi. Ozellikle
kimya egitiminin Almanya’da ulastigi agama, biitiin diinyanin ilgilisini topluyordu.

Hem de Almanya bana yeni bir dil 6grenme imkani verecekti.”?!8

1934 yilinda Heidelberg Universitesinden kimyager diplomasini alan Eczacibasi bir
burs sayesinde Amerika’daki Chicago Universitesine gitmistir. Amerika’ya gitme
diistincesinin altinda ise ¢ok iinlii isimlerin gitmek istedigi iiniversite olmasi,
iiniversitenin dogal bilimlere ¢ok ©Onem vermesi yatmaktadir. Kendi kitabinda
Eczacibasi soyle ifade etmistir: “...iliniversite dogal bilimlere yonelmis ve ozellikle

kimya boliimii iinlii profesérleri yapisinda toplamigt:.”?%®

Eczacibasi’nin tip alanina ayr1 bir ilgilisi vardir ve bu ilgiyi s0yle agiklamaktadir:

“Tip alanin, tiim ugrasi dallarinin hemen hemen biitiin ¢ekici yanlarimi kendinde
toplayan bir meslek olarak goriiriim. Tip alaninda, cesitli mesleklerden beklenen
cogu olanaklar birlesir. Egitime merakliysaniz, bu alanda egitimci olarak gorev
yapabilirsiniz. Meslegin arastirmaya doniik yonii vardir. YOnetim merakiniz arsa,

biiylik ve 6nemli bir klinigin yonetimiyle ilgili sorunlara sahip ¢ikabilirsiniz. Ayrica

28 Dr. Nejat Ferit Eczacibasi, Kusaktan Kusaga, Istanbul, Dr. Nejat Ferit Eczacibasi Vakfi
Yaynlar, s. 35.
219 Eczacibas, a.g.e.,s. 47.
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tibbin toplumda saygi goren bir meslek olmasi gergegi vardir ve hi¢ kuskusuz bir
insan1 tedavi ederek sagliga kavusturunca duyulan i¢ huzuruna ve mutluluga

ulasmak s6z konusudur.”??

Eczacibasi’nin kardesi Sakir Eczacibasi ise Eczacibasi’nin ailenin yonlendirmesi ile

Almanya’ya sonrasinda Amerika’ya gitmesini séyle ifade etmistir:

“...babam, ilk Tirk eczacisi1 oldum ve ¢ocuklarinm da Turk ilag sanayisini

kuracaklar, bu babam i¢in tartismaya acik bir konu degildi”?*

Incelenen materyallerde Eczacibas’nin neden kendi isini kurmak istedigi

anlasilmaktadir:

“...babamin eczanesinde ¢alismam ve Betler Sokagi’ndaki laboratuvarinin
sorumlulugunu iistlenmem ¢ok dogaldi. Babam da bunun bdyle olmasini istiyordu
zaten. Ne var ki, okul siralarindan beri beni diisiindiiren olumsuz bir goézlem
aklimdan hi¢ c¢ikmiyordu. Tirkiye ekonomisi kurumlasma asamasina daha
gelmemisti. Aile varliklar kusaktan kusaga gecmiyor; girisimci bir kiginin baglatmig
bulundugu is, arkadan gelen kusagin eline gegince ya kalabalik bir aile icinde

dagiliyor ya da — daha da olumsuz — yakinlar arasina gegimsizlikler yaratryordu.”???

Laleli’de bir apartman katinda baglayan balik yagi iiretimi Eczacibasi’nin ilk girigimi
olmustur. Bu girisiminde Eczacibasi’nin unutamadigi bir kazanci olan 210 Liranin

tadini1 kitabinda su satirlar ile anlatmaktadir:

“...0zis Ecza Deposu’ndan aramislar ve iki yiiz adet D-Vital siparis

etmigler. Bu haber inanilacak gibi degildi. Bir defada 200 adet D-Vital, yani 105

220 Eczacibast, a.g.e.,s. 75.

21 Ciineyt Ozdemir, Eczacibasi  Belgeseli: ilactan Sanata Uzanan Hikiye”
https://www.youtube.com/watch?v=RjKb8jpDKu4, CNN, 2013.

222 Eczacibast, a.g.e.,s. 77.
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kurustan 210 lira... iiriinleri, Hasan Ozis’in kendisine teslim edildi ve 210 liramu

aldim. Adeta varlikl bir ila¢ imalat¢isi olmustum ben.”?2

Eczacibagi’nin ikinci girisimi ise bebek mamasi iiretimi olarak gerceklesmistir.
Eczacobasi Almanya’dan arkadasi Dr. Kemal Baran’in ricasi iizerine Baran’in
annesine ait bodrum katinda iiretime baslamistir. Uciincii girisimi ise “Tiirkiye nin
ilk seramik fabrikasina doniisen” girisimdir. Ancak o siralarda Gulhane Askeri
Hastane’sinde yurt gorevini yerine getirirken kithig1 c¢ekilen ensiilini yapan
Eczacibasi bu {irliniin baginda yer alir. Bunun iizerine askeri miifettis Rasim Aktogu,
Eczacibasi’ndan askeriyenin ihtiyaci olan elektrolitik bakir {iretimi i¢in emir verir.
Siiresiz izinle Istanbul’a gelen Eczacibasi, Milli Miidafaa’dan tahsisat ¢ikincaya
kadar kendi imkanlar1 ile caligmalar baslar. Eczacibasi durumu babasina acar ve
babasindan aldig1 45 bin lira ile yer alir ve girisime baglar. Ancak, Rasim Aktogu’un
yetkisi disindaki bahsettigi sozlerin yerine gelmemesi, yani Milli Miidafaa’dan

Odeneklerin ¢ikmamasindan 6tiirii carklar geriye doner ve proje iptal edilir.

1950 yilinda Tiirkiye Sinai Bankasi1 kurulur kurulmaz Eczacibasi uzun siireli yatirim
kredisi i¢in Tiirkiye Sinai Bankasina bagvurmustur. O sirada Galata’da bes odali bir
imalathanede 10 kisi caligmaktaydi. Bankanin alisilmisin diginda Eczacibasi’ni
goriismeye ¢agirmasindan sonra kredisi onaylanan Eczacibasi fabrika yeri igin arsa

aramaya koyulur ve 23 Kasim 1952’de fabrikanin agilis1 yapilarak {iretime baslanir.

Eczacibasi’nin babasmin eczanesinde yasl bir kadindan duydugu ve unutamadigi
‘Evladim, aman bana bunun Avrupa’smi yap’??* sozleri aklindan gitmez. 1955’te
doviz darbogazi ve bunun sonucunda yurt disindan alinan ilaglarin alimlarinin
giiclesmesi ile yurt dis1 firmalarinin satiglar1 diismektedir. Bunun i¢in ¢6ziim ya tilke
icerisinde retim tesisi kurmakti. Bu hayalini gerceklestiren Eczacibasi ilerleyen
zamanlarda lisans anlasmalar1 yaparak yabanci markalarin drinlerini lkede

iiretmeye baslamistir. Bu anlamda Tiirkiye’nin en modern ilag fabrikasi olan

223 Eczacibas, a.g.e.,s. 79.
224 Eczacibas, a.g.e., S. 94.
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Eczacibasi tek adresti. 1955°te toplam 17 lisans anlagmasi ile miimkiinii olmayan bir

hizda iilkeye deger katan bir potansiyeli transfer etmis olmaktaydi.

1960’lara gelindiginde Eczacibasi yeni girisimler i¢in fon olusturmaya baslamis ve
bu anlamda yeni girisimlerden 6nce 1970°de Eczacibast Holding’i kurarak tek c¢ati
altinda toplamistir. 1968 yilinda diisiiniilen Ipek Kagit projesi, Eczacibasinin
Holding olmasindan sonra ele alinmis ve kendileri fonlayarak Ipek Kagit Karamiirsel

tesisleri kurmustur.

1970’li yillarin ortasina dogru Unilever’in ortaklik Onerisi ile konserve ambalaj
girisimi ve 1977°de Izmir’de kurulan Vitra porselen fabrikas: ile girisimleri son
bulmayan Eczacibasi halka agilmayi yatirim ortakligi bi¢iminde gergeklestiren ilk

kurum olmustur.

“Sivil Toplum Lideri” kitabinin yazari Prof. Dr. Celal Ertug Eczacibasi igin
“entelektiiel biiyiik bir girisimci”?® lakabim buldugunu kitabinda yer vermektedir.
Eczacibagi’nin lakabi1 almasinda siiphesiz Tiirkiye’de yaptig1 sanat ve egitim
alanindaki ¢alismalar sebep olmustur. Istanbul Sanat Festivali, TUSIAD m kurulusu
ve Eczabasi Vakfi’'nin yaptig1 sanatsal faaliyetler Tirkiye’de bir ilk olmustur.

Eczacibasi bu organizasyon faaliyetlerinin takip¢isi olmustur.

3.4.2.3. Sabri Ulker isletme Kurulus Asamasi

Kirmm’dan Devletler ailesi olarak gd¢ eden Ulker, 1920°de Kirim’da diinyaya
gelmistir. 1922 yilinda Sovyetler’in isgali ile savas sartlariin hiikiim stirdigi
Kirim’da aglik ve kithik vardi. Zor donemlerde Kirim’dan go¢ etmek icin elinden
geleni yapan Haci Islam Efendi 1929 yilinda istanbul’a go¢ edebilmis ve yeni

kurulan Tiirkiye’de hayatlarin1 devam ettirebilmek adina is arayigina girmistir.

Ulker, ilkokul 3. Smifta iken agabeyinin ¢alistigi Besler Biskiivi firmasindan aldigi
biskuvileri Sirkeci ve Eminénii civarlarinda satarak kiigiik yaslarda ticarete girmistir.
Ulker, 1934°te ilkokulu bitirip Istanbul Erkek Lisesi’ne kaydmi yaptirir ancak ikinci

smifta kazandig1 parasiz yatili ile Bilecek Ortaokulu’nda 6grenimine devam eder.

225 Prof. Dr. Celal Ertug, Sivil Toplum Lideri, Ankara, Bilgi Yaymevi, 1998, s. 49.
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Bilecik Ortaokulu’ndan pekiyi ile mezun olan Ulker, buradan Kiitahya Lisesi’ne

giderek 1940 yilinda buradan mezun olur.

Kiitahya Lisesi’nden mezun olduktan sonra Ulker’in gonliinde miihendislik okumak
vardir ve Istanbul Teknik Universitesi’ne girmek istemektedir. Ancak agabeyi Asim
Bey’in askere gitmesiyle tiim isleri {izerine alan Ulker, milhendislik mektebi smavina
giremez. Ulker 1941-1942 yillarinda daha fazla zaman kaybetmemek icin Yiiksek
Iktisat ve Ticaret Mektebine kayit olur. Hem Sultanahmet’te okuluna giden Ulker
aynt zamanda agabeyine ait diilkkdnda calisir. Ancak mezun olduktan sonra

agabeyine ait dikk&nda tam zamanl olarak caligmaya baslar.

Mezuniyetinden sonra agabeyi Asim Bey ile 75 bin lira sermayeli bir sirket kuran
kardesler 1945°te Nohut¢u Han’da devraldiklar1 bir biskivi imalathanesinde ilk
iiretime baglarlar. Bu arada iiretilmeye baslanan biskiivilere marka aranmaktadir. O

dénemi, kuzenlerinden olan Mualla Oner sOyle anlatmaktadir:

“Biskiivi imalathanesine yeni isim aranirken, o sirada Sabri Agabeyim, aksamlar1 bir
roman okuyordu. Romanin adi da, Ulker Firtinasi idi. Buradan yola cikarak Ulker

Firtinasi isminden esinlenerek “Ulker” isminde karar kildilar.”%?

1957 yilma gelindiginde taleplere yetisemeyen Ulker, fabrikaya gegme karari alir.
Fabrika kurulusu i¢in Topkap1’da bir arazi satin almir. Bu tarihte Ulker, kurduklar1

Ulker markasii artik soy isimleri yapacaklaridir:

“Kirimli Devletler ailesi, 1934 yilinda “Berksan” soyadini almisti. Asim ve Sabri

Berksan kardesler, 1944 yilinda “Ulker” markasini zamanla soyadlarmin &niine

gecti. Bunun iizerine aile soyadim “Ulker” olarak degistirdi.??’

226 Huldsi Turgut, Sabri Ulker’in Hayat HikAyesi Aksama Babacigim Unutma Ulker Getir,
Istanbul, Dogan Kitap, s. 199.
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Ulker agabeyi ile yaptiklar1 yenilikler ile markay: diger markalarm 6niine tasimis ve
dinya markas1 yapmiglardir. Bu anlamda 1950 yilinda radyoya reklam veren, devrim
gibi bir karar alarak biskiivilerde nakliye farki almadan fabrika fiyatina Urlin satan

Ulker bundan sonra agilacak firmalara da 6rnek olmustur.

Ulker, 1960’lardan itibaren is diinyasinda giivenilen ve aranilan kisi oldu ve bu
anlamda yatirim projeleri birbirini takip etti. 1967 yilinda Ibrahim Bodur ile Anadolu
Cam Fabrikasmin kurulusunu gergeklestirmiglerdir. Anadolu Cam fabrikasi

kurulduktan sonra 1970’de Nasas adinda bir aliiminyum fabrikas1 girisimi olmustur.

1970 yilina gelindiginde eklenen yeni iiriinler ve talepteki artis1 da géz Oniinde
bulunduran Ulker, Ankara’da yeni bir fabrika acilmasi igin ¢alismalara baslar ve en

modern sekilde dizayn edilen yeni fabrikay: Tiirkiye’ye kazandir.

Ulker, sadece gida yatirimlar1 yapmamis, Ulker markasinin ihtiyaci olan hammadde
ihtiyacin1 karsilamak amaciyla Avrupa’da benzerleri olan ambalajlarin {iretimi i¢in
1985 yilinda Polinas fabrikasini agmustir. Ulker hem kendi ihtiyacini karsilamak hem
de Tiirkiye’ye yeni firma kazandirmak adma 1992 yilinda Besler Yag markasi ile
endistriyel yag isine girmistir. Daha ilkokulda iken Besler Biskiivilerini alip
Sirkeci’de satan Ulker, ilk is yaptig1 firmay: yag iiretim fabrikasinin ismi olarak

diistinmiistiir.

“Biskiivi imparatoru” olarak basinda yer alan Ulker 50 yil boyunca basima higbir
aciklama yapmamistir. Muhacir bir ailede zor sartlarda agabeyi Asim Bey ile birlikte
kurduklar1 Ulker markasi su an diinyanin {iciincii biiyiik biskivi dreticisi

konumundadir.

3.4.2.4. Sakip Sabanci Isletme Kurulus Asamasi

1933 yilinda Kayseri’de dogan Sabanci Adana’da yetismistir. Ilkokul ve ortaokulu
evinin yaninda okuyan Sabanci liseye baslar ancak lise ikinci smifta gegirdigi zatiirre

hastaligi li¢ yil yakasini birakmaz. Arkadaslari lisede siniflar1 bir bir gecerken

227 Turgut, a.g.e., s. 253.
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Sabanci hasta yatakta yatmaktadir. Ug yilin sonunda 1950°de Sabanci artik okulu

terk etmek zorunda kalir ve okulu birakir.228

Sabanci, kendisinin neden ¢ok caligkan oldugunu anlatmak isterken babasmindan
ornek vermektedir “Rahmetli babam ¢ok c¢aliskandi, galiba siirg-i lisan ettim
caligkandan da Oteye isin mecnunuydu ve bizleri de dyle yetistirdi” demistir. Bu
anlamda Sabanci basarili olmanin en biiylk swrinin  ¢alismak oldugunu

iletmektedir.2®

Sabanci ortaokul zamanlarinda Akbank’a gider orada “stajyer memur” olarak gorev
alirdi. Doktor olmak isteyen Sabanci liseden ayrilinca sabahlari babasi ile pamuk
ticaretine baglar. Burada kisa bir ¢alismadan sonra bir un fabrikasinda veznedar

olarak calisir.?%0

1957 yilinda Bossa firmasina umum midir yardimciligi, 1960°da ise umum
miidiirliigiine  getirilmistir. Baba Haci1 Omer Sabancr’'nin son yolculuga
ugurlanmasindan sonra Sabanci, Ko¢ Holding’i 6rnek alarak teskilatlanmak icin
calismalara baslar. Sabanc1 ailesi artik Sabanci Holding A.S olarak yollarina devam
edecekler ve ilk yapilan toplantida Sakip Sabanci yonetim kurulu baskan

secilecektir.

Yonetim kurulu baskani secilen Sabanci, babalar1 vefat ettikten sonra ilk girisimleri
SASA isminde polyester bazli hammadde iiretim fabrikasidir. 1966 yilinda iilkenin
ihtiyacinin bes kat1 daha fazla {iriin iiretme kapasitesine sahip bir sekilde kurulan
fabrika, donemin en modern elyaf ve polyester bazli iiriinlerin hammaddesini

tireterek tlilkenin ihtiyaci olan dovizi digar1 ¢ikartmamastir.

3.4.2.5.Vehbi Kog isletme Kurulus Asamasi

1901 yilinda Ankara Kecidren’de diinyaya gelen Vehbi Kog, 6grenim hayatina Haci
Bayram Caminin yaninda bulunan Topal Hocanin Mektebinde baslamistir. Yalniz

Kog¢’un 6grenim hayati ¢ok uzun siirmemistir. Bir giin eseklerle yapilan yarigmada

228 Sakip Sabanci, Biraktigim Yerden Hayatim, Istanbul, Dogan Kitap, 2004, s. 77-85.

229 Ugur Diindar, Vehbi Kog ile Sakip Sabanci'min, Eskisehir ve Konya'ya yaptig1 yolculuk amsi,
http://www.trtarsiv.com/izle/82785/vehbi-koc-ile-sakip-sabanci-nin-yolculuk-anisi, TRT, 1985.

230 Sabanci, a.g.e., S. 86.
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mahalle c¢ocuklarmin kendi esegini geg¢mesiyle onlara kizar ve esnaf olmayi
kararlastirir. Bu konuyu babasi Kog¢zade Haci Mustafa Efendi’ye acar ve kabul
ettirir. Kog bunlar1 yaptig1 zaman 15 yasindadir.

Kog, babasmin yanina gider ve yaptig1 isi 6grenmeye ¢alisir. Baba Kog, kdyluden
alacag1 bugdaya randimanina gore bir fiyat biger, satin alir. Sonra bu bugdaylari
kendi cuvallarma koyarak istasyona gonderir ve sevkiyata hazir vagona yiiklenirdi.

Ancak Kog’a bu ticaret ¢ok basit gelmis ve hosuna gitmemistir.

Baba Kogzade ile Ankara’da bir bakkaliye acan Kog, mallar1 almak iizere istanbul’a
babasimin bir arkadasi ile gider. Istanbul’dan mal aldiklar1 komisyoncu Israil Efendi
ile diikkanlar1 dolasir, ihtiyact olan mallar1 alirdi. Ilk Istanbul ziyaretinde Kog, 500
liralik mal almis, daha sonralari ise Istanbul’a artik kendisi gelmeye baglamistir.
“Ankara’daki igleri zamanla bakkaliyeden, hirdavata, hirdavattan koselecilige,
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koselecilikten yap1 malzemecisine”#! bir¢ok alanda ticaretlerini biiytitmistiir.

Kog bir siire al sat isleri yaptiktan sonra Istanbul’da ticari dostluklar1 ¢ok artmistir.
Galata, Persembe Pazar’t mevkiinde bir¢ok ticaret erbabi ile tanisan, iliskiler
gelistiren Kog, 1934 yilinda Hovagimyan kardesler ile birlikte sirketin isminin “Kog-
Boru” olmasi sartryla 135.000 lira sermayeli bir ortaklik kurmustur.

Islerini daha iyi yerlere getirmek icin gece giindiiz calisan Kog’a Ankara artik dar
gelmektedir. Ancak Ankara disinda bir organizasyon i¢in glivenilir isgérene ihtiyag
vardir. Iki yil Istanbul’da bir isletme a¢mak icin diisiinen Kog, Israil Efendi’ye
ortaklik teklif ederek Istanbul’da islerin yiiriitiilmesini ister. “Vehbi Kog¢ ve Ortaklar
Kollektif Sirketi” adiyla sirketini kuran Ko¢ kendi kitabinda Istanbul’da bir

organizasyon kurmanin heyecanini s0yle agiklamaktadir:

1 Kog, a.g.e., s. 22.
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“Ankara’da esnafliktan ¢iktim, tiiccar sinifina girdim ve tamindim. Islerim iyi

gidiyordu, ilerlemek ve yiikselmek istiyordum. Ankara bana ufak gelmeye basladi.

Biitiin hevesim Istanbul’da magaza agmakt1.”?%?

Islerini biiyiiten Kog¢ kurumsallasmanin énemini ¢iktig1 yurt dis1 seyahatlerinde daha
cok fark etmekte, bu konu ile ilgili olarak bir ¢alisma yapilmasini talep etmektedir.
Yapilan ¢alismalar neticesinde Kog¢ Ticaret Anonim sirketi kurulur. O yillarda bir ilki
gergeklestiren Kog¢, modern anlamda yaptigi atilimlarla organizasyonunu

kurumsallagtirmaya ¢aligmistir:

“... iglerim her y1l daha biiyliyor, bir¢ok yeni ise giriyordum. Her isin basinda cesitli
mudurler bulunuyordu. Onlara vekaletnameler veriyordum. ... Firmamda galigan
insanlarin ve yapilan islerin biitiin sorumlulugu benim ustiimdeydi, sorumluluklar
cesitli, birinin yaptig1 hata veya yolsuzluktan dolayr biiyiik bir cezaya ¢arpilmak,
blyuk para 0Odemek, belki hapse girmek gibi hususlar bir yandan beni

disiindiiriirken, 6te yandan diinyanin biitiin miiesseselerinin sirketler halinde

99233

calistigini, Avrupa’ya gidip geldik¢e goriiyordum.

Kog, olcek ekonomisi ile iiretim yaparak tiirkiye’nin gelisimine katki saglamak
amaciyla endiistirilesme adimlar1 atmistir. Attig1 bu adimlar ile hayatimiz her
alaninda kullanilan markalar1 iiretmeyi basarmistir. Endiistrilesme hareketi olarak ilk
ampul Gretimi yapan Kog, ilerleyen donemlerde Argelik, Tat, Tofas, Aygaz ve Divan

Otellerini kurarak tilke ekonomisinin en biyik gii¢lerinden biri olmustur.

O donemlerde iilke pazarma yerli Uretimler ile yeni trlinler, yeni hizmetler
kazandiran Kog¢ kurumsallasma anlaminda da bir ilki gergeklestirmistir.
Kurumsallasma ve Ko¢ markaasini yasatmak i¢in Saym Kog¢ ¢ok cesitli toplantilar

yapmis, danismanlik hizmeti almistir. Bu anlamda aldigi damigmanliklarin

232 Kog, a.g.e., S. 36.
23 Kog, a.g.e., s. 58.
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niahyetinde 1963 yilinda Ko¢ Holding’i kurmustur. Ko¢ Holding Tiirkiye’de
kurulmus ilk holdingdir.

3.5. GIRISIMCILERIN, iISLETMELERINI KURDUKLARI iLK DONEMDE
INSAN KAYNAKLARINA BAKIS ACILARINA AIT BULGULAR

Calisma, Tlrkiye’nin onde gelen girisimcilerinin insan kaynaklari baglamida
organizasyonlarini kurduklar1 ilk déneme ait bulgulardan olusmaktadir. Bu anlamda
bulgular insan kaynaklar1 konularindan isgdren temini ve se¢imi, iicretlendirme ve
odillendirme, ise alistirma, egitim ve sendikal iliskiler ¢er¢evesinde degerlendirmeye
calisilmigtir. Bulgular girisimcilerin hayatlarina ait metinler ve gorsel materyallerden

faydanilarak elde edilmistir.

Bu bolimde orneklem dahilindeki girisimcilerin, organizasyonlarinda insan
kaynaklarinda isgéren teminine dair yaklasimlari ortaya konmaya ¢aligilacaktir. Bu
calismada bu yaklasimlar 6grenilmeye calisilacaktir. Orneklem dahilindeki
girisimcilerin hayat hikayeleri gerek kendilerinin kaleme aldig1 gerekse bagkalar1
tarafindan kaleme alinan dokiimanlarin yaninda, gorsel medyadan da faydalanilmais,
sadece yazili dokiimanlara bagli kanilmayarak girisimciler hakkinda kaynak
cesitliligi gbz oniinde bulundurularak gecerli ve giivenilir bir ¢aligmanin ¢ikmasina

0zen gosterilmistir.

3.5.1. Girisimcilerin Ilk Dénem Personel Seciminde Insan Kaynaklan

Yaklasimlan

Bu béliimde girisimcilerin ilk donemlerinde insan kaynaklar1 isgéren se¢iminde
dikkat ettikleri konulara deginilmistir. Metinlerde ve girisimcilerin hayatlarma ait
gorsel materyallerde insan kaynaklarinda isgoren se¢imine dair uygulamalar, iggéren

seciminde dikkat edilen politikalar incelenmeye ¢aligiimistir.

3.5.1.1. Hasan Balc ve Personel Seciminde insan Kaynaklar1 Yaklasimi

Taranan metinlerde, Balct’ya ait ¢ok kisith insan kaynaklar1 verisine ulasilmistir.
Balci’ya ait olarak, iist yoneticilerin transferlerine yani dis kaynaklardan aday

saglama yoluyla {iist yoneticileri mevcut isgéren ve tanidik tavsiyesi ile
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organizasyona dahil etmistir. Bunun yaninda Balci’nin iggéren seg¢iminde dikkat
ettigi noktalar saptanmis, ise alimlarda, iicret politikasinda ve ddiillendirmede nasil
bir yol izledigi incelenmistir. Balci’nin yapilacak bir yatirimda c¢alisacak bir insanin

bile onu nasil heyecanlandirdigi su metinde gorilebilir:

“...Eger Polonya mali makineleri alamazlarsa bu isin burada kalacagini ve
baslamadan bitecegini savunuyorlardi. Hasan Balci ise makinelerinin tamaminin
yeterli para olunca alinabilecegini, daha kiigiik bir miktarla baglanabilecegini, daha
kiictik bir yatirimla dogru bir baglangi¢c yapilabilecegini soyliiyordu. Polonya mali
makinelerle fabrikanin 6lii dogacagim belirtiyordu. Fakat maalesef ¢ogunluk Hasan
Balc1 gibi diisiinmiiyordu ve Hasan Balci daha fazla muhalif kalmak istemedi.

Ciinkii bu yatirnm Kahramanmaras i¢in ¢ok 6nemliydi. Bu fabrika bittiginde 500 kisi

calisacaktl. Onu heyecanlandiran da 500 kisinin evine gotiirecegi ekmekti.” 23

Bu satirlara gore Balci’nin memleketi Kahramanmaras’ta bir eve daha fazla ekmegin
girmesi 0nemliydi. Bu anlamda alinan kararlarmn isgoren istihdamini yavasglatmasina
izin vermek istemiyordu. Tiirkiye’ye deger katmak isteyen, insanlara is olanaklari
sunmak isteyen bir girisimci olan Balci, personel se¢iminde de kendine has

yontemleri tercih etmistir.

Baley, ilk girisimi ¢ir¢ir fabrikasinda kendisi yoneticilik yaparak disaridan bir isgéren
ihtiyact hissetmemistir. Ancak Marteks kurulusunda profesyonel bir yonetici ile
calismaya karar verilmistir. Balc1t yOnetici arayisinda insan kaynaklarinda dis
kaynaklardan personel saglama yoluna giderek mevcut isgdrenlerin ve tanidiklarin
tavsiyesi ile isgdren saglama yolunu tercih etmistir. Insan kaynaklarinda, dis
kaynaklardan mevcut isgorenlerin ve tanidiklarin tavsiyesi ile aday saglama seklinde
isgdren transferi yapmanin faydalari ise sunlardir: 1k olarak, tanidiklarin tavsiyesi ile
isgoren bulma personel bulmanin zor oldugu pozisyonlara hem pozisyonu bilen hem

de isgoreni taniyan birisi olarak calisan dnermesi pozisyon i¢in dogru aday olma

234 Arat, a.g.e., s. 54.
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ihtimalini arttirmaktadir. Ikinci olarak, pozisyonu isgdrene tavsiye edenlerin
organizasyonu tamimasi, is hakkinda daha gercek¢i ve daha fazla bilgiye sahip
olmasindan dolay1 daha dogru bilgilendirme yaparlar. Son olarak, tavsiye eden kisi,
hem isi hem de isgdreni tanidigi i¢in, adayin uygun olmamasi durumunda onu
tavsiye etmeyecektir.?® Bu anlamda Balci, iki yil boyunca Adana Ceytas
firmasindan tanistigi muhasebe yoneticisi Abdullah Cinkay’i Marteks’in fabrika

yonetici olarak transfer etmistir.

Balcr’nin bir diger girisimi olan Marmis fabrikasinda makine montaji sirasinda bir
parca bozuk ¢ikar. Satict Fehmi Ayverdi ise bozuk pargay1 kabul etmez ancak ortayol
bulunarak hata giderilir. O sirada Marmis’e teknik miidiir arayan Balc1, Fehmi beye
danisir ve “Tiirkiye’de gordiiglin en iyi teknik adam kim?” diye sorar. Mehmet Ali
Orhon cevabmi alan Balci Antalya’da Mehmet Ali Orhon’u bularak kuracagi
isletmeden bahseder ve ona Marmis’te ¢alismay1 teklif eder. Bir miiddet sonra Orhon

teklifi kabul eder ve Kahramanmaras’ta Marmis’te goreve baslar.

Balcr’nin isgdren se¢imini tamamiyle kendisi yapardi. Tam anlamiyla oturmus bir
insan kaynaklar1 departmanindan bahsetmenin zor oldugu donemde isgéren alimu ile

kendisi ilgilenmistir. Orneklem icerisinde rastlanan bulgular ise sdyledir:

“Hasan Balc1 ise alacagi kisiyle goriisiir; kendisine gére sorular sorar ve mutlaka

kisinin el yazisiyla bir seyler yazmasini isterdi. Bu yaziy1 yazdiktan sonra kendince

analiz eder ve kisiyi ise alirdi.”%®

Gilintimiizde kurumsal insan kaynaklar1 politikalar1 izleyen ve insan kaynaklarini
profesyonel bir sekilde yoneten firmalar isgdren seciminde adaylar1 birgok teste tabi
tutmaktadir. Ancak, kurumsal bir insan kaynaklar1 yonetiminin olmadig1 bir

donemde Balc1 isgéren adaymin el yazisni analiz etmektedir. Bu yoniiyle Balct

235 Ahmet Cevat Acar, insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Isgoren Secimi, Insan Kaynaklar1 Yénetimi,
6. Bask, Istanbul, Beta Yayinlari, 2013, s. 125.
2% Arat, a.g.e., s. 118.
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girisimciliginin yaninda i yonetimi anlaminda da ne kadar ileri goriisli oldugunu

gostermistir.

O donemlerde profesyonel bir insan kaynaklarindan bahsetmek ciddi anlamda
zordur. Ayni zamanda taranan metinlerde isgoren se¢imi ile ilgili olarak elde
edilebilecek dokiiman sinirlidir. Ancak, Balct st diizey ve yonetici kadrosu igin

insan kaynaklarinda isgéren tercihi, dis kaynaklardan aday saglama yoludur.

3.5.1.2. Nejat Eczacibasi ve Personel Seciminde insan Kaynaklar1 Yaklagim1

Orneklem dahilindeki girisimcilerden Eczacibasi, Tiirkiye’nin en modern ilag sanayi
kurucularindandir. Bu anlamda, Eczacibasi tek basina bir girisimci degil, o donemde
hem sermaye anlaminda hem de isin niteligi anlaminda Tiirkiye’de yapilmas1 ¢ok zor
denilebilecek bir endiistrinin de kurucularmmdandir. Bu anlamda Eczacibasi’nin
Tiirkiye’de onciisli oldugu ila¢ sektdriinde insan kaynaklar1 baglaminda uyguladig:

politikalar incelenmeye calisilacaktir.

Incelenen metinlerde ve ulasilan gorsel materyallerde Eczacibasi’min insan
kaynaklarinda personel se¢imi ile ilgili kisith bilgilere ulasilmistir. Kurumlasma
acisindan ¢ok onem verdigini “... yetenege ve basariya deger vermek ve <nepotizm>
den kaginmak...” sOyleriyle ifade eden Eczacibasi, bir personel almada yetenegin
secilmesine ¢ok Onem vermis ve bu isleri yapabilmenin bir uzmanhigi oldugunu,
modernlesen yeni Tiirkiye ile uzmanlik egitimi veren kuruluslarin arttigmi ve isi

uzmanina birakmak gerektigini su satirlarda ifade etmistir.

“Son yirmi bes yil icinde Tiirkiye’de cok sey degisti. Ilkel anlayislar, birgok
kurumda yerini modern goriislere birakti. 1952’den bu yana isletme yonetimi greten
bir dizi yiiksekdgrenim kurumu ve enstitiisii olustu. Ornegin, bugiin, “Bu isi ben
kurdum, dolayistyla sorunlar1 i yOnetilerinden daha iyi bilirim” denildigi anda,
kurum bundan ¢ok zarar goriir. s yoneticiligi mesleginin artik herhangi bir teknik

bilgi alanindan farkli kalmamustir.”?%

237 Eczacibast, a.g.e., 240.
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“Modern sanayi kurumlarmi karakterli, yiiksek seviyeli ve bilgili uzman ig
yoOneticileri yOnetecektir. Bu yoneticinin se¢iminde bazi duygusal Oncelikler
tanminabilir; ancak, hicbir gerekce karakter, yetenek ve bilginin yerini almaya yeterli
olmayacaktir. Eski doénemlerde bir kurulusun giicli, yatirnmlarina ve taginir
degerlerine baglanir, bunlarin defter degerleri arastirilirdi. Bugiin, kurumlarin degeri

yoneticileriyle olctliiyor.”... Onemli sorumluluk verilecek yoneticide muhakkak

belli nitelikler aranmali, bunlardan elden geldigince 6diin verilmemelidir.”?%®

Kendisinin kaleme aldig: kitabinda Eczacibasi, bilginin 6nemine deginmekte, insan
kaynagi olarak istihdam edilecek bir iggérenin belirli bilgiler ile donanmig olmasina
Oonem vermektedir. Eczacibasi organizasyonlarin degerinin artik ydneticilerinin
degerine gore bakildiginin farkindadir. Artik sadece organizasyon bilangosunun tam
anlamiyla isletmenin degerini yansitmadigindan bahsederek, secilecek yoneticilerin
yeteri kadar donanimli, yetenekli ve isinin ehli kisiler olmasi gerektigini ifade

etmektedir.

Bu anlamda dogru segilecek bir insan kaynagi organizasyon degeri zerinde c¢ok
biiyiik etksi vardir. Bu baglamda Eczacibasi, Eczacibasi Toplulugunda modern ve
bilimsel bir sekilde isgéren se¢imini desteklemis ve bu iglerin uzmanlar tarafindan

bilimsel yontemler ile yapilmasini desteklemistir.

3.5.1.3. Sabri Ulker ve Personel Seciminde insan Kaynaklar1 Yaklasimi

1944’te meydana gelen isci hareketi sonucu Ulker markas1 profesyonel insan
kaynaklar1 yonetimine gecis yapmistir. Alinan profesyonel kararlar ile kurulan insan
kaynaklar1 yonetimi gevresindeki firmalara da 6rnek olmustur. Ulker, ilk kurulus
asamasinda lirlinlerin pazarlanmasi ile ilgilenmis, Topkap1 fabrikasi acildigi1 zaman
Umumi Miidiir olmus ve tiim organizasyonun basma ge¢mistir. Ulker’in imtihan
masas1 olarak adlandirdigi Personel Miidiirligi’ni ise Faruk Berksan’a emanet
etmistir. Ulker bu énemli pozisyonun giivenebilecegi bir kimseye teslim edene kadar

kendisi yiirtitmiistiir.

238 Eczacibast, a.g.e., 240.
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“Imtihan masasinda, daha 6nce Faruk Berksan gorev yapmus, ardindan da Personel
Miidiirliigiine terfi etmisti. Bilindigi gibi, personel miidiirliikleri, sirketlerin insan
kaynaklaridir. Cok dnemli bir posttur. Aslinda Ulker Grubu’nun Personel Miidiirliigii

siirekli sekilde Sabri Bey’in denetimi ve gozetimi altinda olmustur.”?3

Ulker, ilk bilgisayar teknolojisine gecis ile ilgili islemlerin yapilmasimni ve bunun ilk
olarak insan kaynaklarinda denenmesine 6n ayak olur. Ancak insan kaynaklarinda
calisan, 2000 igsgorenin tiim bilgilerini bilen ve puantajini yapan bir personelinin
bilgisayara giiven problemi yasamasia karsihik Ulker bilgisayar teknolojisine gegisi
istemektedir. Buradan Ulker’in insan kaynaklarina verdigi onemi anlamaktayiz.
Sabri Ulker’in Hayat Hikayesi adli eserin sahibi Turgut bu olayr Faruk Berksan’in

anlatimiyla soyle 6zetlemektedir:

“Isyerimizde cagdas ve rantabl bir diizene gegebilmek icin, dnce personel bolumii
olusturduk. Bu sirada, c¢alisanlarimizin toplam sayist 800 civarindaydi. Tim
bordrolar1 elde hazirlardik. Bir siire sonra ¢alisanlarin sayist 1000, 1500 derken,
2000’¢ ulasti. Bu durumda bilgisayara ge¢memiz gerektigini gordiik. ... Insan
Kaynaklar1 bolimiinde puantaj yapmak, onemli bir isti. Fabrikada, Mustafa Basaran
adli bir iggéren bu isleri yiirlitiiyordu. Mustafa Bagaran tiim personelin ka¢ ¢ocugu
var, ka¢ gilin ise gelmemis biitlin bilgileri hafizasinda tutardi. Yeni sisteme
gectigimiz zaman “Ya hata yaparsa” diyerek bilgisayara giivenmezdi. Ancak

Mustafa Basaran’m ikna etmem sonucunda bordrolar1 bilgisayarda tutabildik.”24

1974-1980 arasinda yasanan is¢i olaylarindan ders ¢ikaran Ulker, insan kaynaklari
departmanm kurulmas: ile ilgili olarak arastirmalar yapar. Ulker, ¢ikan olaylarin

timiiniin insan kaynakli oldugunun farkindadir. Sendikalar ile yapilan goriismelerde,

2 Turgut, a.g.e. s. 355.
240 Turgut, a.g.e., s. 360.

104



Ulker’in sartlar1 sagladig1 bilinmektedir. 1980 olaylarinda bir siire fabrikay: kapatan
Ulker, bir siire sonra Topkapi fabrikasim tekrar acar ancak belirli bir donem
sendikasiz olarak calisilir ve isgdrenin licretleri ve haklar1 fazlasiyla 6denmeye

devam edilir.

Ulker, bu iiziicii olaylarin ardindan kurulmasni istedigi insan kaynaklar1 departmani
icin bilimsel bir yol izlenilmesini, tiim yetkinin bu departmanda olmasini,
belirlenecek testlerden sonra isgoren alinmasini talep eder. Bu talepleri
dogrultusunda Sabri Berksan’in davetiyle Tiirkiye’nin {inlii psikologlarindan Prof.
Dr. Haluk Yavuzer’den randevu talep edilir ve Ulker ile goriisttrtltr. Ulker’in nasil
bir insan kaynaklar1 organizasyonu istedigini, nasil hareket edilmesi gerektigini

Yavuzer’e soOyle ifade eder:

“Haluk Hoca, igyerimde sikintili bir deneyim yasadim. Bundan sonra, bir benzerini
daha yasamamak icin, kisilik 6zellikleriyle, zekd ozellikleriyle, insan iligkileriyle,
olumlu ozellikleriyle dikkati ¢eken is¢i, memur, hatta mithendis almak istiyorum ve

bu konuda sizden yardim bekliyorum.”

Yavuzer’in ifadelerinden UlKer, isin ehli, bu konuda ihtisas yapmis olan kisiler ile
bilimsel bir insan kaynaklari yapist kurmak istedigini anlamaktayiz. Makine
kurulumunda miihendisten yardim alan, finans konusunda uzmanlarindan destek alan

Ulker, insan kaynaklar1 yonetiminde de profesyonel destek almustir.

Yavuzer’i, Ulker’in bilimsel bir yaklasimi benimseyerek, objektif dlciimler ile
isgdren secimi yapacagi cok mutlu etmistir. Yavuzer’in o gunlerde Ulker ile

goriismesinde Ulker ile arasinda soyle bir konusma ge¢mistir:

“Beyefendi, mesele anlagilmistir. Fabrikaniza eleman almirken her sahis igin

Convern Kisilik Testi, Eisen Kisilik Envanteri, Aleksander Pratik Yetenek Testi’nin
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yam sira, bir Interview Teknikleri uygulayarak ve beden diliyle ¢apraz sorularla

sohbet ortaminda segimlerimi yapacagim.”?4

Yapilan bu caligmalar 1980 yilinda bir gida fabrikasi i¢in gayet modern
uygulamalardir ve Ulker bunun 6nciisii olmustur. Yavuzer’den bu konuda bilimsel
destek almasi ise Ulker’in insan psikolojisinde bilimsel galismalara verdigi énemi
gostermektedir. 1980°de uygulamaya konulan bu testler donemin en gelismis
testleridir. Ulker, bilimsel testler ile yapacag1 isgdren alimlarinda Yavuzer’e “Benim
kartvizitime asla itibar etmeyiniz.”?*2 demistir. Bu sdzleriyle Ulker, fabrikanin sahibi
olmasina ragmen yapilacak testlere ne denli 6nem verdigini ve liyakat esasli personel

se¢iminin 6nemini dile getirmistir.

Ulker, 1980 yilma kadar fabrikaya eleman alimlarin1 kendisi yapar ancak 1980
olaylar1 akabinde fabrikanin yeniden faaliyete ge¢mesi ile bilimsel yollar ile isgoren
alimi talimat1 verin. Ancak Ulker’in insan kaynaklar1 yonetiminde aday arastirirken
mevcut iggoren ve tanidiklarin tavsiyesi lizerine iggoren se¢imi yaptigi da metinlerde

gorulmektedir. Bu anlamda metinlerde gegen ifadeler soyledir:

“Sabri Ulker, is miiracaatlarma cevap vermek icin, dzellikle galisanlarin tavsiye
ettigi adaylar konusunda arastirma yapiyor, onlar hakkinda bilgi edinmeye
calistyordu. Bir giin, calisan personelden birisi, ise alinmasini arzu ettigi arkadasi
hakkinda Sabri Ulker’i bilgilendirirken sunlari sdyledi: “Efendim, arkadagim, melek
gibi, ¢ok iyi bir insan...” Sabri Bey, her zamanki nezaketi ve ince esprisiyle cevabim
geciktirmedi: “lIyi de evladim, melekler biskiivi yapmaz ki... Bana, biskiivi yapacak

adam lazim...”

Ulker, bilimsel ¢alismalara dayanarak objektif bir sekilde isgdren se¢imi yapmadan

once de, liyakate 6nem veren bir kisi oldugunu metinlerden anlasilmakadir.

21 Turgut, a.g.e., s. 434.
242 Turgut, a.g.e., s. 435.
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Fabrikada ¢alismanin her seyden once geldiginin farkinda olarak isgéren segimi

yapmaya ¢alistig1 gorilmektedir.

3.5.1.4. Sakip Sabanci ve Personel Seciminde insan Kaynaklar1 Yaklasimi

Tiirkiye’de girisimleri ile ilklere imza atmis Sabanci’nin insan kaynaklar1 faaliyetleri
olarak sinirli dokiiman mevcuttur. Yonetim kadrosu icin, yonetici transferleri ile
ilgili bilgilere ulasgilmistir. Isgdren arastrma ve bulma durumunda beyaz yaka
personel alimini dis kaynaklardan tavsiyeler tizerine istihdam etme yolunu tercih

eden Sabanci, kendisinin bizzat kaleme aldig1 kitabinda soyle ifade etmistir:

“Tiirkiye’de kamu kesiminde bilgileriyle, kisilikleriyle, icraatlariyla basarili olmus,
sayginlik kazanmis eski biirokratlart ve askerleri, kamu hizmetleri sona erdikten
sonra sirketlerimizin yonetim kurullarmma davet ederek, onlarin bilgi ve

deneyimlerini 6zel sektdrde de degerlendirmenin yolunu agtik.”?%

Sabanci, bu denli tecriibeli isgéren secerek organizasyonun temellerini
saglamlagtirmaktadir. Aslinda Sabanci, emekli olan bu yOneticilerin tecriibelerinden

yararlanmak istemektedir.

Sabancr’nin ekseriyette iggéren se¢iminde tanidiklarin tavsiyesi ile hareket edilen
isgoren bulma yolunu tercih ettigi ve bu yolla personel istihdam ettigi kaynaklarda
gorilir. Bu anlamda Sabanci, tekstil alaninda “basma” isi ile ilgili olarak bu isi bilen,
tecriibeli bir isgdrene ihtiyaci vardir. Bu yiizden Istanbul’da bir arastirma yapan
Sabanci, Nesim Kasado isimli bir Musevi ¢alisanin ismini duyar ve onu bulur.

Sabanci bu durumu soyle ifade eder:

“... Bir giin Nesim Kasado’yu Misirgarsissi’nda Pandelli Restoran’a davet ettim.

Sakaci, esprili kendine giivenen bir kisi. Hemen is teklifinde bulundum. Babam

243 Sabanct, a.g.e., s. 13.
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yasinda bir adam. Teklifimi giilimseyerek karsiladi. “Sen benim aldigim paray:
biliyor musun bakalim?...” dedi. Israrim iizerine, aldig1 parayi, belki de rakamui

abartarak sOyler sdylemez, “Ben daha fazlasim verecegim” dedim. Belli etmemeye

calist1 ise de, sasirdigini fark ettim.”?4

3.5.1.5. Vehbi Kog ve Personel Seciminde insan Kaynaklar1 Yaklasim1

Ko¢ yeni kurulan Tiirkiye’de hem Ko¢ Grubunu kurarak faaliyete gecirdigi islerde,
hem de Ko¢ Grubunun igerisinde uygulamaya koydugu prensiplerle ilklere imza
atmistir. Taranan metinlerde ve izlenen belgesellerde 1930’larda Kog¢’un insan
kaynaklar1 anlamindaki  kriterleri glinimizde bir¢ok firma tarafindan

kullaniimaktadir. Kog kendisine ait belgeselde su ifadelere yer vermistir:

“En iyi personeli segmek, ona kérdan prim vermek bugiin dahi kullanimda olan bir
personel politikasi ile ¢calisan Kog daha 1930’larda iist diizey elemanlar1 yabanci bir
dili iyi bilenler arasindan seger. O donemlerde heniiz Tiirk gengleri bu 6zelliklere
sahip olmadigindan ilk iist diizey personelleri azinlik gruptan gencler olusturur. Ilk

Tirk yonetici personelini ise 1938 yilinda ise alacaktir. Daha sonra da kamu

kuruluslarinin iist diizey elemanlarimi kendi grubuna ¢ekmeye 6zen gosterecektir.”?*°

Kog, Ucret yonetiminde de farkli bir yolu segerek isgoren ile primli sistemde {icret
anlagsmas1 yapar, bu sayede organizasyona maksimum fayday1 saglayan isgdreni
elinde tutmus olurdu. Kog, isgoren seciminde personelin dil bilmesi gerektigi soyler
ve ona gore se¢im yapardi. Bu da Kog¢’un ne kadar ileri goriislii oldugunu bizlere
gostermektedir. Kog, yurt disindan yapacagi ortakliklar1 1930’larda hayal etmis ve

isgdren se¢imini bu dogrultuda yapmustir.

Taranan metinlerden biride ve Ko¢’un kendi kitabi olan “Hayat Hikdyem” adli
kitabinda insan kaynaklarinda isgéren se¢imi ¢ok dnemli bir yer tutmaktadir. Bunun

sebebi Kog¢’un hayat hikayesindeki su ifadelerden anlagilmaktadir: “Benim mezar

24 Sabanci, a.g.e. s. 176.
25 TRT, http://www.trtarsiv.com/izle/82975/vehbi-koc-belgeseli.
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tasima, “Bu adam, sirketlerine adam bulmakta c¢ektigi zorluk kadar, higbir seyden

cekmedi”  yazilsin. 24

Stiphesiz  isgéren bulmak Tirkiye’nin degil tum
organizasyonlarin bir meselesidir. Kog yine kitabinda isgéren se¢imine ¢ok dikkat
edilmesi gerektigini Ozellikle belirtmis, iggérenin tatmin edilmesi, geleceginin
giivence altina alinmas1 gerektigini dile getirmistir. Bu diisiinceleri su sekilde ifade

etmistir:

“Bir kurulusa alinacak personelin segilmesi, tatmin edilmesi, geleceginin giiven
altina alinmas1 gibi hususlara ¢ok dikkat edilmelidir. Is hayatimda bu konuyla ¢ok
ugrastim, ¢ok yoruldum. Bir giin bana is hayatimda karsilagtigim en biiyiik giicliigiin
ne oldugu sorulursa verecegim cevap su olacaktir:”’50 yillik ¢alisma hayatimda is
yapmaktan, is bulmaktan, para kazanmaktan hi¢ sikinti ¢ekmedim. En ¢ok adam

idare etmekten sikint1 gekmisimdir.”2*

Kog hayat hikayesini yazarken “Personel Se¢imi” diye bir baslik agmis ve bu baglik

altinda isgoren segimine dair prensiplerini yazmistir. Bu prensipleri sunlardir:?48

“Eleman segerken su hususlara dikkat edilmelidir:

Ne is i¢in eleman segilecegini 6nce kesin olarak kararlastirmak gerekir.

Istenilen elemanin yas1, grenimi, yetenegi bu karara gore degisebilir.
Secilen elemanin memleketi, ailesi, goriisii izerinde durmak gerekir.

Eger yonetici alacaksaniz, nereden ayrilip size geldigi, bulundugu iste ne
kadar ¢alistigi cok dnemlidir. Basarili olanlarin biiyiik bir kismi, az yer degistirmis

elemanlardir. (Bir eleman ¢ok yer degistirmisse, ben kolay kolay almam.)

246 Turgut, a.g.e., s. 323.
%47 Kog, a.g.e., s. 173.
8 Kog, a.g.e., s. 173
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Bir eleman bir isten ayrilip alinacaksa, ona karsi sorumlulugun daha biiyiik

olacag diigiiniilerek karar vermek gerekir.

Ogrenim gordiigii okul, oradaki derecesi, teklif edeceginiz ise gore yabanci

dil bilgisi tizerinde durmak gerekir.

Ise alacagmz elemanla anlastiktan sonra giivendiginiz bir saglik
kurumundan kontrolden gegirmek ¢ok faydali olacaktir. ilk bakista anlasiimayan
Oyle hastaliklar olabilir ki, bu hastalifi o elemanin iste basar1 gostermesini

engelleyebilir.

Alacaginiz gencin 6zel hayati hakkinda baslangigta iyi bilgi sahibi olmak
gerekir. Ickiye diiskiinliigii, gece hayati, ailevi gegimsizligi, ¢alismasii biiyiik

Olclde etkiler.

Ise alacagimz kimsenin ailesi ¢ok zengin olmamali. “Yarmn babam &lecek,
annem Olecek, elime su kadar para gegecek, ben filanca isi tutacagim” gibi

diisiinceleri olursa sizin iginize baglanamaz.

Is hayatinda daha 6nce devlet hizmetinde gorev almis degerli kimselerle
tanistim. Okuldan mezun olur olmaz devlet hizmetine girdikleri ve bu hizmetlerde
yetistikleri i¢in, 6zel sektdre gegtikleri zaman genellikle giicliik cekmektedirler. Cok
zeki olanlarin bile kendi basina karar alma safhasinda bocaladiklarimi gordiim.
Devlet sektoriinden &zel sektore gecislerde, is icin gerekli olan vasiflara ve

aligkanliklara ¢ok 6nem verilmelidir.”

Ko¢’un insan kaynaklar1 yonetimi prensipleri ayrintili bir sekilde incelendigi zaman,

modern bir insan kaynaklar1 yonetimi niteliklerinin ortaya konuldugu gorilur. Kog,

insan kaynaklar1 yonetiminde is analizi yapilarak insan kaynaklar1 planlamasi ile

isgbren se¢imi yapmasi gerektigini prensip olarak benimsemistir. Organizasyonun,

isgdren se¢iminde igin niteligine gdre bir planlama yapilmasi gerektigine vurgu

yapan Kog, isin niteligine gore personelin segilmesini tavsiye etmektedir. O donemde

isgorenin bir saglhk kurulusundan rapor istenmesi ile almacak personelin pozisyona

uygunlugu olciilmiis olacaktir. Bu sayede personelin hastalik sebebi ile motivasyon

diisiikliigiiniin 6niline gecilmis olacaktir.
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3.5.2. ise Alistirma- Oryantasyon Egitimine Yaklagimlari

Melih Arat, Is adami Fabrikasi Hasan Balci adli eserinde, Hasan Balci’nin
1980’lerde uyguladig1 politikalarin diinyanin ilerisinde uygulamalar oldugunu ifade

etmektedir:

“Hasan Balc1 gibi orta ikinci siniftan ayrilmig birinin insan kaynaklar1 alaninda
yaptiklarim goriince sasirmak elde degil. Hayatim, New York, MIT ve Harvard gibi
iniversitelerde ve diinya c¢apindaki sirketlerde insan kaynaklar1 ve yoOnetim
yaklagimlarini incelemekle gecgti. Hasan Balci’min tiim modern teorilerden habersiz
ve hatta diinyanin bir¢ok yerinde bu insan kaynaklar1 yaklagimlar1 hi¢ uygulamaya
girmeden Once, kendi igyerinde s6z konusu teknikleri en iist diizeyde uygulamasi

ilgingtir.”?4

Bu anlamda Hasan Balci’nin insan kaynaklarinda egitime bakis agisi su sozlerle

anlasilabilir.

13

. insan giicii gelecegin sigortasi, insana yapilan yatirim gelecegin bilylime

sorunlariin ¢oziimiidiir. Calisanlar: siirekli egitmek gerekir. En iyi profesyonelleri

¢ekecek politikalara sahipseniz biiyiime siirecinde de sikinti gekmezsiniz.”?*°

29 Arat, a.g.e., s. 105.
20 Arat, a.g.e., s. 105.
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Eczacibasi, yliksek lisansin1 Almanya’da, doktorasini ise Amerika’da kimya iizerine
tamamladiktan sonra iilkesine faydali olabilmek adina ¢alismalara baslamistir. Yurt
dis1 tecriibesi yasamak hi¢ kuskusuz, yeni fikirler edinmek adma ¢ok 6nemli bir
faktordur insan hayatinda. Eczacibasi’da yurt disi tecriibelerine gore hareket etmekte
ve orada tanistig1 insanlar ile siirekli etkilesim halinde kalmaktadir. Bu anlamda,
Eczacibas1 bircok milletetten yoneticileri isletmesinde ¢aligtirmistir. Ancak
Eczacibasi, yabanci milletlerden yoneticileri olsa da Tiirk vatandasi a ¢alisanlar1 de

yetismeleri i¢in yabancilarin yaninda ¢alistirmaktadir.

“Eczacibast toplulugunda 1952’de Levent sanayi isletmesinde deneyimli Alman

yoneticiler gorev almiglardi. Alman teknik direktoriin yaninda yetistirilmek iizere

gengler ¢alismaktadir.”?5

Bilginin her seyin lizerinde olduguna inanan Eczacibasi, gelisen yeni Tirkiye ile
alaninda uzmanlagmis kadrolarin kurulmasina 6zen gostermektedir. Uzmanlagmanin,
herkesin bildigi isi yapmas1 ve bu dogrultuda tiim birikim elde etmesinin énemini
bilen Eczacibasi, insan kaynaklarinin ne denli 6nemli oldugunun farkindadir. Bu
farkindalik ile Eczacibasi kurdugu insan kaynaklar1 departmani ile insan kaynaklari
planlamasiyla ilgili ve verimliligi arttiran politikalar uygulamaya ¢alismistir.
Ertug’un ifadesiyle, “Eczacibasi toplulugu, insan kaynaklari toplulugunun tiim
birimlerinde, gereksinmelere gore planlamaya, verimliligi arttiran bir yonetimi
uygulamaya girisiyordu.”?>? Eczacibasi, isgoren giiciiniin planlamasinin énemi ¢ok
iyi bilir ve isgoren verimliliginin basariya giden en onemli faktér oldugunu

bilincindedir. Bu anlamda yapilan bir ¢alismaya Eczacibasi s0yle yer vermistir:

“Insan Kaynaklar1 Degerlendirme Boliimii, degisik is alanlarinda c¢alisan ve

calisacak olan kisilerin 6zel yeteneklerini, yetistirme kurslarimdan gecirmek suretiyle

51 EBrtug, a.g.e., s. 145.
%2 Brtug, a.g.e., s. 152.
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saptamakta, “insan kaynaklarimin” bir “semasim” c¢ikararak, uygulamaya

gecmektedir.”??3

Insan kaynaklar1 semasi ile ilgili ayrintili dokiimanlara ulasilamamis ancak
Eczacibasi’nin yaptirdigi bu ¢alisma biitiin Eczacibas1 toplulugunda isgoren
maliyetlerini gorebilme imkani saglamisti. Bu sema iizerinden Eczacibasi,
performans degerlendirmesi yapabilmekte, isgorenlerin verimliliklerine dair
yorumlar1 analiz edebilmektedir. Ayn1 zamanda Eczacibasi, tutulan raporlamalar ile
iiretim, maliyet ve verimlilik degisimlerini gorebilmektedir. Tiim bu insan kaynaklar1

semas1 Eczacibasi toplugunu olusturmakta ve basariy1 beraberinde getirmektedir.

Ertug’un deyimiyle, Eczacibasi yaptig1 bu caligmalarla aslinda Tirkiye’ye deger
katmakta ve cevresindeki firmalara 6rnek olmaktadir. Yapilan insan kaynaklari
semast ile iggdérene olan ihtiyag saptanir, organizasyon icerisindeki kariyer adimlari
planlamasinin o donemlerde yapilmasi Eczacibasi toplulugunun 6rnek alinmasini

saglamistir.

“Oysa ozel sektorde once ne kadar insan giiciine gereksinme oldugu saptanmiyor,

sonra kariyer planlamasi yapiliyor; her birey insan kapasitesine ulasiyor, Nejat

Eczacibasi farkliligi bdylece, tiim Tiirkiye 6zel sektdriine 6rnek oluyordu.”?*

Ulker, insan kaynaklar1 departmaninda bilgisayli sistemlere gecisi ile 1974’te
fabrikada makineler de bilgisayarli hale getirisimistir. Ancak bu bilgilsayarl
makinelerin isgérene Ogretilmesi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 tarafindan
planlanan egitimler dogrultusunda isgorenlere egitimler verilir. Faruk Berksan’in

anlatimiyla egitim, ig basi egitim yontemiyle verilmistir:

23 Brtug, a.g.e., s. 153.
%4 Brtug, a.g.e., s. 153.
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“Hatirladigim kadariyla, 1974 veya 1975°te bilgisayar makinelerini aldik. Bu

makineler iizerinde, personel egitimleri baslattik. Egitimler tamamlandi, uygulama

baslady, iiriinler iizerine barkodlar basildi ve sistem bizi ¢ok rahatlatt.”?%

Taranan metinler ve incelenen medya materyallerinde Sabanci Holding’in
biinyesinde bulunan Sabanci Toplulugu’da bir egitim programmin oldugunu ve

Sabanci’nin Hayat Hikayem adli eserinde buna yer verdigi goriilmektedir:

“Egitim ve insan yetistirme isine Sabanci Toplulugu i¢cinde de 6nem verdik. Sabanc1
Toplulugu i¢in “Talent Pool” ad1 altinda bir “fidanlik” kurduk. Bu fidanlikta gengleri
yetistiriyoruz. Her biri iyi egitim gormiis gencler iki yil boyunca yonetici aday1
olarak yetisiyor. Bu fidanlikta yetisen gencler degisik Sabanci kuruluslarinda

yonetici olarak diimenin basina gegiyorlar2%

Sabanci Toplulugu yapilan bu ¢alisma ile insan kaynaklar1 olarak kendi degerlerini
benimsetmeyi amaglamaktadir. Sabanci kiiltiirii  olusmus isgdreni Sabanci
Toplulugun ait bir kurulusta istihdam ederek kurum kiiltiiriiniin devam etmesine ve

bu kiiltiiriin tiim Sabanc1 Toplulugunda yasatilmasini saglamistir.

Sabanci insan kaynaklarina verilecek 6nemin Sabanci Toplulugu i¢in ne kadar
onemli oldugunun farkinda olarak hareket etmistir. Bu baglamda, tekstilin kalbi
Istanbul’da bir ofis agar ve burada piyasay1 tanimaya calisir. Ancak, siz her ne kadar
iiretim yapsaniz da pazarda hdkim olan pazarlamaci firmalar vardir. Bu ylizden
Sabanci bir isgdreni transfer eder. Ancak o yillarca 6rnegine pek rastlanmayan
sekilde Sabanci transfer ettigi isgdrenine ek imkanlar sunar. Giiniimiize yurt disindan

gelen veya yurt disina giden yoneticiler i¢in yapilan ¢aligmalar1 Sabanci su sekilde

25 Turgut, a.g.e., s. 362.
26 Sabanci, a.g.e. s. 20.
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anlatmaktadir. Istanbul’da yasayan bir Musevi olan Nesim Kasado’yu fabrikanmn

oldugu Adana’ya gétiirmek kolay olmayacaktir.

“Istanbul’un yasam kosullarina alisnus bir Musevi’yi Adana’ya gotiirmek kolay
degildi. Paray1 distinmiiyor, “Parayla her sey olmaz, muhitim ne olacak, kizlar
Adana’da nasil koca bulacak?” diye endiseleniyordu. Adana’daki Musevi
dostlarimizdan s6z ettim. Esi ve ¢ocuklariyla Adana’ya davet ettim. Orada Amado

kardeslerle, Salamon Bezyaz’la tanigtirdim. O zamanin dlgiilerine gore modern bir

bina olan Bossa Apartmani’nda ¢ok liiks bir daire dosettim.”?%

Sabancr’nin bu tarihlerde yukarida bahsedilen insan kaynaklar1 faaliyeti ise
alistirmaya yonelik bir ornektir. Musevi bir vatandas olan Kasado’nun ailesi i¢in
sosyal c¢evre alistirma caligmasi yapilmig, bu transferin goniil rahathg: ile

gergeklesebilmesi icin aile fertlerinin de sosyal ¢evresi diigliniilmiistiir.

Kog, egitim konusuna ¢ok Onem vermis, hatta Tiirkiye’deki en biiylik egitim
organizasyonun da kurulmasini saglamistir. Disarida verilen egitim gibi, Kog
Grubunda insan kaynaklar1 faaliyeti olarak egitim ¢ok Onemsemistir. Kog, isgdren
yetistirmenin onemini ticari hayatinin ilk donemlerinde sermaye ile esit gorlrken,
sonralar1 iggdren yetistirmenin sermayeden daha Onemli oldugunu soyle dile

getirmistir:

“Sermaye ne kadar onemliyse, eleman yetistirmek de o kadar 6nemlidir. Eskiden

Oonem bakimindan sermaye ve eleman oranlarini yari yariya kabul ederdim. Bugiin,

sermayenin dnemini %40, elemanin dnemini %60 olarak diisiiniiyorum.”?%®

3.5.3. Girisimcilerin Isgéreni Degerlendirme ve Odiillendirme Uygulamalar

Balc’'nin ilk donem girisimcilik sertivenin, sirket politikas1 olarak yiiriirliige

koydugu bir édiillendirme incelemelerde bulunamamistir. Ancak Balci, fabrikadaki

27 Sabanct, a.g.e., s. 176.
28 Kog, a.g.e, s. 173
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herkesten haberdardir, haber saglayicisi ise ¢aycist Fahri Akkus’tur. Fahri Akkus’un

aktarimiyla:

“Ustalardan Kiirt Ali lakapli Ali Y1ldiz bir giin sohbet ederken, “Bir arsa alacagim.
Bes milyon var, bes milyon eksik. Para yetismiyor.” dedi. Durumu Haci1 Baba’ya
anlatttm. Hep birlikte arsaya bakmaya gittik. Kiirt Ali, “Arsaya iki oda
yaptiracagim,” dedi. Haci baba, “Iki oda olmaz, dort oda olacak.” dedi ve Kiirt

All’ye dOI‘t Odah blr cv yaptlrdl‘”259

Balci, isletme tarafindan yapilan periyodik bir 6dillendirmeden ziyade, daha gok
kendisinin haberdar oldugu durumlarda isgéreni ddiillendirmekten geri durmamais,
insan kaynaklarmin ddiillendirme fonksiyonunu yerine getirmis bir girisimci

olmustur.

Genel anlamda bir ddiillendirmeden bahsetmek ise su satirlara gére miimkiin

olabilmektedir:

“Haci Baba maddi ve manevi herkese destek oldu. 450 c¢alisandan 450’sine de

yardim etti. D{iglinii olsun, cenazesi olsun, tiim ¢alisanlarn her tiirli masraflarina

yardim ederdi.”?%

Arat’mn ifadelerinde profesyonel olarak bir insan kaynaklar1 odiillendirmesinin
yapilmamis oldugu ancak, isgorenin ihtiyacina yOnelik olarak 6dillendirme

politikasiin uygulandigi goriilmektedir.

Balci, icret yonetimi konusunda ¢ok ilging bir yola bagvurmaktadir:

29 Arat, a.g.e., s. 105.
20 Arat, a.g.e., s. 108.
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“Hasan Bey, bir maas toplantisinda, “Kim maasinin ne kadar olmasini istiyorsa

kagida yazip bana versin.” dedi. Sonra kdgidi alip baktiktan sonra, “Herkese yeni

maaslar1 hayirl olsun,” deyip bitirdi.”?%!

Bu ifadeler Balci’nin ise aldig1 isgorene ne kadar giivendigini géstermektedir. Balci,
isletmenin performansini isgéren olusturur, dolayisiyla igsgéren de elde edilen
gelirden hak sabidir goriisiiyle hareket ederek, personelin maasini kendisinin
yazmasinda bir maruzat gérmemektedir. Bu uygulama baska isverenlerde var midir
bilinmez, lakin boyle bir uygulama ile isgorenin ilerleyen donemlerde iicretinden

sikayet etme durumu da ortadan kalkmis olmaktadir.

Cok samimi arkadasi olan Celan Ertug’un kaleme aldigr “Sivil Toplum Lideri”
kitabinda, Eczacibagi’nin isgorene karsi verilmesi gereken sosyal haklari verdigi

gorulmektedir:

(13

. fabrikanin bulundugu genis arazide uygarca konuglanan Eczacibasi sosyal

tesisleri idi. Sirin kus yuvasi gibi tek tek evler, spor alanlari... Yani Nejat, is¢ilere en

guzel olanaklar1 sunuyordu.”?%2

Eczacibasi toplulugu altinda tiretilen degerlerin farkindadir. Bu konuda yurt diginda
gordiikleri ornekleri ile Tirkiye’de kendi organizasyonlarinda uygulamistir.
Eczacibag’nin egitime ne denli Onem verdigi, insan kaynaklarinin kendi
organizasyonlarina dahil olmadan, Tirkiye i¢in deger tiretme derdinde oldugu

anlagilmaktadir. Ertug, Eczacibasi Toplulugu i¢in:

%1 Arat, a.g.e., s. 118.
262 Brtug, a.g.e., s. 70.
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“Nejat Eczacibasi’nin insan faktoriine verdigi dnem son derece yararli toplumsal
atilimi1  giindeme getiriyor, Tirkiye insanim1 kaliteli {iretime, insan emeginin

degerlendirilmesine 6zendiriyordu.”253

Sabanci Toplulugu insan kaynaklar1 anlaminda iggoreni ddiillendirmede ilklere imza
atmistir. Sabanci ddiillendirme uygulamalarina kendi kitabinda sik¢a yer vermistir.

Bu satirlardan Sabanci’nin insan kaynaklarina verdigi 6nemi anlamaktayiz.

“Sabanci Toplulugu yaklasik 30 bin kisiye is ve as imkani saglhyor. Calisanlarin
mutlulugu ig¢in Sabanci Toplulugu isyeri egitimine, saglik kosullarina, sosyal
yardimlara 6nem veriyor. Bugiine kadar yapt kooperatifleriyle yaklagik 1000

calisanimizin konut sahibi olmasina yardim ettik.”?%*

Kog, insan kaynaklari yonetiminde isgoren seg¢imine verdigi Onemi, sectigi
personelin kaliteli olmasma dikkat eder ve verilecek Ucretinde o boyutta énemli

oldugunu belirtir.

“En ufak tezgahtardan, en biiyiilk miidire kadar vereceginiz aylik Ucret, prim,
ikramiye, kisaca o elemanin eline gegecek para, rakip firmalarin verdikleri paradan
daha yiiksek olmalidir. Yeni alinan elemanlar; esli personelin durumlarina,
kazanglarina, firmanin personeline nasil davrandigina ¢ok dikkat ederler. Iyi tanman

firmalarin iyi eleman segmesi daha kolaydir.”?®°

263 Ertug, a.g.e, 5.152.
264 Sabanci, a.g.e., s. 22.
25 Kog, a.g.e., s. 174.
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Kalifiye elemen secimine dikkat eden Kog, insan kaynaklar1 yonetiminde 6zendirici
sistemler igerisinde primli iicret sistemini uygulayarak yeni kurulmus Ko¢ Grubu i¢in
isgdrenin motive edilmesini saglamigtir. TUm bu profesyonel prensiplerin sonucunda

Tiirkiye’nin en basarili Ko¢ Grubu ortaya ¢ikmastir.

3.5.4. Girisimcilerin ilk Dénemde insan Kaynaklar1 Yénetiminde Sendikal

Tliskilere Bakis1

Girisimcilerin sendikal iliskileri incelenirken géze en ¢ok carpan noktanin siyasi
anlamda sikintili donemler olmasidir. Sendikal hareketler ile siyasete yon vermeye
calisilmig ve isveren icin ciddi anlamda olumsuz sonucglar doguran hareketler

meydana gelmistir.

Ulkenin siyasi anlamda c¢ok karisik oldugu Siyaseten bir belirsizligin oldugu
donemlerdir. Siyasi belirsizlik ekonomiyi olumsuz etkilemektedir. Tiim bunlarin
yaninda sendikal hareketlerin olumsuz tutumlar1 isverene hem maddi hem de manevi

olarak zarar vermektedir.

Balci, sendikal hareketlerin yogun sekilde yasandigi 1970’11 yillarda yonetimi
profesyonellestirmesi ile sendikal hareketlerden az zararli ¢ikmigtir. Bunu da Melih

Arat kitabinda soyle ifade etmektedir:

“1970’1i yillarin ortalarindan itibaren sendikal ig¢i hareketleri de artmisti. Marteks’te
Milliyet¢i Isci Sendikasi-Misk, Bossa’da Devrimci Is¢i Sendikasi-Disk vardi.
Sendikalar is¢i alimina kadar herseye karigiyorlardi. ... Markes’te sendikal
hareketlere karst genel miidiir pozisyonundaki Abdullah Cinkay aract oluyor,
ortaklar fabrikaya gelmiyordu; bunun iizerine Abdullah Cinkay, “Bakin, patronlar

gelmiyor, fabrikay1 biz idare ediyoruz.” diyordu.?®

Bu yonetim seklini saglayarak Balci profesyonel olarak yonetimi Abdullah Bey’e
birakmis, patronlarin olmayisiyla isverenle isgdren hicbir zaman Kkarsi karsiya

gelmemistir.

26 Arat, a.g.e., s. 56.
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Sendikal olaylar, Ulker’in basin1 agritan énemli problemlerden birisidir. Calisma
sartlarinin gayet iyi oldugu, ailelerin kizlarina sahip ¢ikilmasi igin giivenilir bir ortam
saglayan Ulker fabrikasi, sendikal hareketliligin yogun olarak yasandigi bir yer

13

olmustur. Selguk Berksan’in ifadesi ile 1974 sendika olaylar1 “...sendika agalig
hiikiim siiriiyordu. Tabi bunun, siyasi tarafi da vardi. Sendikalar arasi rekabet de
giindemdeydi.” Ulker, sendika taleplerinin karsilanabilecek bir durumda olmadigini
anlaymca 20 Eyliil giinii polis zoru ile Ulker fabrikasindan isgdrenleri disari

cikarmistir. Faruk Berksan o giinleri s6yle anlatmaktadir:

“20 Eylil giinii, ¢ok kritik ve gergin bir on iki saat yasadik. Amcam, sendikalara hi¢
taviz vermedi. Pazarlik da yapmadi.... Bir giin boyunca, gece yarisina kadar disari
cikmadik. Tabi bunlar, bir giinde olmadi. Aylarca siiren gerginlikler sonunda bu
glnlere gelindi. ... Disiinebiliyor musunuz, daha 6nceden “kurulmus” olan kiz
isciler, bir anda sahaya c¢ikip, “Ne c¢alisiyorsunuz, siz erkek degil misiniz!” diye
bagiriyorlardi. Kiz iscilerin bu sozleri erkek isgiler iizerinde biiyilk baski
olusturuyor, herkes bir anda isi birakiyordu. 1974’te yaganan bu olaydan sonra, Sabri

Bey bir daha bayan is¢i almadi. Ama mevcut bayan iscileri de isten ¢ikarmadi.” 25’

Ankara’dan gelen Kkararlar, Vali Bey ile Babiali’de yapilan toplantilardan sonug
¢tkmiyordu. Ulker’in aklinda hep bayram sonrasi alinabilecek bir grev kararinmn
tiretimi aksatmastydi. 1979 yili ramazan bayrami biitiin isgorenlere ayirt etmeksizin
bayram paketleri gonderildi. Ancak Ulker, ¢ok giivenilir 47 isgoren ile birlikte
Ankara’daki fabrikaya taginmak tizere 70 tira 5 gilinde yiikleme yapmis ve Topkapi

fabrikas1 Ankara’ya tasimistir. O stresli glinleri Faruk Berksan s6yle anlatmaktadir.

“27 Agustos 1979 Pazartesi giinii sabaha karsi makinelerin Ankara’ya sevk isi
tamamlanmist;. Makineler Ankara’ya intikal ettikten sonra, Istanbul ekibi montaja

geldi. Istanbul’da bes giinde yiiklenen tirlarin {izerindeki makineleri, Ankara’da

27 Turgut, a.g.e., s.371.

120



kademeli olarak ii¢ ayda bosaltabildik. Onlar 30-40 kisiyle yiiklemisler. Biz ise, bu is
i¢in yiizlerce kisi ¢alistirdik.”2%8

Makinelerin Ankara’ya sevki srrasinda Ulker lokavt karari aldi ve bunu bayram

sonrasi fabrikaya gelecek isgorenlerin gorebilmesi adina fabrikanin kapisina asti.

“Kanuni lokavt hakkimzi kullamyoruz. Iscilerimizin, dogmus bulunan haklariyla

ilgili ddemeleri en kisa zamanda yapacagiz.”?%°

Bu zlicii olayda Ulker, uyusmazlik lokavt karar1 almistir.

“Uyusmazlik saptandiktan sonra isci sendikasi tarafindan alinan grev kararina karsi
isveren de savunma amaciyla lokavt karari alabilir. Diger bir deyisle, uyusmazlik

saptandiktan sonra igveren tarafi lokavt karar1 alamaz, once is¢i sendikasinin grev

karar1 almasi gerekir.”?"

Bir organizasyonun lokavt karar1 alabilmesi i¢in once sendikanin grev karari almasi
gerekmektedir. Taranan metinlerde bdyle bir bilgiye ulagilamamistir. Taranan
metinlerde ulasilamamas1 grev olmadig1 anlami tasimaz, lakin sendika grev karari

almadan Ulker’in lokavt karar1 almas1 durumunda karar gecersiz olmalidir.

268 Tyrgut, a.g.e., s.384

269 Turgut, a.g.e., s.386

210 7eki Adal, Insan Kaynaklari Yonetiminin Hukuki Boyutlari, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6.
Baski, Istanbul, Beta Yaymlari, 2013. s. 614.
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Metnin ilerleyen bolimlerinde alinan lokavt karari ile ilgili su ifadelere yer

verilmistir:

“24  Agustos 1979’da fabrikanin kapatilmasi mecburiyetiyle karsi karsiya
kalinmustir. Ulker’in almis oldugu bu karar; bir lokavt degildir. Ciinkii lokavt, ilgili

yasalara gore bir haktir. Ulker’de ise o tarihta grev yoktu, calisan fabrika vardi.

Fakat iscilerin giristikleri eylemler nedeniyle, fabrika randimanh ¢alismiyordu.”?™

Taranan metinlerde ve incelenen gorsel materyallerde Sabanci Toplulugu ve Kog
Grubu’nun sendikal iliskilerine ait herhangi bir veriye ulagilamamistir. Calismada bu
tip verilere ulagsilamamasi, girisimcilerin hayatlarinda boyle bir tecriibe edinmedikleri

anlam1 tagimamaktadir.

211 Turgut, a.g.e. s. 431.
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SONUC

Girisimcilik tizerine ¢alismalar son yillarda ciddi oranda artarak devam etmektedir.
Calismalarin ¢ogu girisimciligi tanimlayan ve girisimcilerin sahip olmasi beklenen
niteliklerin neler oldugu Uzerinedir. Diger ¢aligmalar ise bireyi girisimci yapan
unsurlarin neler olduklar1 {izerine arastirmalar olmustur. Yapilan g¢alismalarda
gorulmektedir ki bireyi girisimci olmasina iten sebeplerin net bir nedeni yoktur.
Cevresel faktorler mi girisimcilik tizerinde etkili yoksa bireysel ¢ikarlarin sonucunda

¢ok kazanma hirsindan m1 bireyler girisimci olur konulari literatiire dahil edilmistir.

Calisma girisimcilik ve insan kaynaklar1 baglaminda ele alimmustir. Igerik analizi ile
nitel bir ¢aligma yapilmigtir. Bu baglamda girisimcilerin hayat hikayeleri kaynak
teskil etmis ve incelemistir. Girisimlerinin ilk donemlerinde insan kaynaklarina bakis
acilarmin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 {izerinden degerlendirilmistir. Yapilan
calismada girisimcilerin hayat hikayeleri ¢alismanin kaynagini olusturdugu i¢in tarihi
gerceklikten  uzaklasilmadan, o  donemlerdeki  sartlar g6z  6ninde

bulundurulurmustur.

Calisma icerik analizi yontemiyle girisimcilerin hayat hikdyelerinden faydalanilarak
insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin uygulanma siire¢lerinden olusmaktadir. DOnemi
g6z Oniine alirsak insan kaynaklar1 biliminin giiniimiiz sartlar1 kadar gelismedigini

diisiiniiliince girisimcilerin insana yapilan yatirimin farkinda olduklar1 goriilmektedir.

Otobiyografilerde yer alan ifadelerden anlasildig: {izere bir program déahilinde olmasa
da isgoren sec¢iminde uygulanan metodlar ginimizde kurumsal olarak yeni
kullanilmaya baglanmistir. Tarihi donem goz Oniine alindig1 zaman yapilmasi talep
edilen psikolojik testler, bilimsel ¢aligmalara dayanilmasi istenilen insan kaynaklari
yonetimi siirecleri girisimcilerin insan kaynaklarina verdikleri onemi ¢alismada yer

verilmistir.

O doénemde o6rneklemin genelinde goriilen insani iligkilerin 6n planda olmasi, isgéren
seciminde daha ¢ok tavsiye niteliginde bir iggdren se¢imi yapildigini gostermektedir.
Doénemi goz ardi etmeden bakildigi zaman teknolojinin gtinimuzdeki kadar yaygin

olmamasi, basmn yaym kuruluslariin yayginlasmamasi sebeplerinden otlirii dis

123



kaynaklardan aday saglama yoluyla isgdren temini yolu tercih edilmistir. Diger bir
yandan az sayida adaya ulasilsa da tavsiye ile isgéren secimi kullanildig:

gorilmektedir.

Insani boyutta bir insan kaynaklari ydnetimi yapilan bir dénemde girisimcilerin
kendi tarzlarinda yaptiklar1 Odiillendirmeler, iggéren temini, personel se¢iminde
izledikleri stratejiler, is bas1 egitimleri, Ucretlendirme sistemleri ve sendikal iligkiler
girisimlerin ilk insan kaynaklar1 yonetimini olusturmustur. Son tahlilde, incelenen
materyallerde girisimcilerin ilk donemlerinde insan kaynaklar1 faaliyetleri personel
isleri olarak islev goérmiis, bordrolama, puantaj, personel giris ¢ikis ve izin isleri gibi
personelin kagit iizerinde ihtiyaglarina karsilik gelen biirokratik siire¢ yonetilmistir.
Tim bu faaliyetlerin disinda kalan stratejik insan kaynaklari yOnetimi olarak
tanimlanan, bir iggorenin tiim ihtiyaglarinin bir program dahilinde yonetimi s6z

konusu olmamuistir.

Ancak, ilk donem personel isleri olarak calisan departman sonraki donemlerde
gorilmektedir ki profesyonel anlamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yapan

Tiirkiye’nin ilk kuruluglar1 olmustur.

Nitel arastirmada igerik analizi yontemiyle olusturulan ¢alisma girisimcilerin hayat
hikayelerinden elde edilen bilgiler 151¢inda hareket edilmistir. Ancak, girisimcilere
ait doklimanlarda insan kaynaklari yOnetimi anlaminda yer verilmeyen boyutlari

bulunmaktadir. Nitel ¢aligmanin siirliligini olusturmaktadir.
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