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Girigimcilerin Perspektifinden Performans Yonetimine Nitel Bir Bakis

The Qualitative Look at Performance Management from The Perspective of Entrepreneurs

Derya Cevik Tagdemir’

0z

Yonetici davraniglariyla ‘performans’ kavraminin yanlis yénetimi sonucu ortaya ¢ikan olumsuz durum calisanlarin (retkenliklerin
lizerinde bir dedisiklik yarattigi bilinmektedir. Bu c¢alismada, girisimcilerin “performans” yaklasimlarinin tespiti, performans
degerlendirme sistemlerini anlamlandirmak, uyguladiklari sistemin ¢alisanin motivasyonunu nasil ve hangi kosullarda etkiledigini
betimlemek amaglanmaktadir. Gaziantep ilinde bulunan 15 girisimciyle odak grup yéntemi ile gbriismeler gergeklestirilmis ve ulasilan
veriler MAXQDA 2020 nitel veri analizi programi ile kodlanarak ve kategorize edilerek analiz edilmistir. Calismaya katilan girigimcilerin
performans kriterleri ¢alisanin isini sevmesi ve iyi yapmasi, yenilikgi olmasi ve ekip calismasidir. Girigimciler; performans disiikliiglinin
6niine gegmek igin galisanlar ile egitim vermekte, motivasyon gériismeleri yapmakta, ¢alisanlarini uyarmakta ve bazi durumlarda isten
¢ikarmaktadir; 6dil ve motivasyon igin calisanlari Gvmekte, prim sistemi kullanmakta, c¢alisanlara ek maas vermektedir.
Ucretlendirmeyi gerceklestirilirken ise aliganin iste gdsterdigi performansini, galisanin deneyimini ve yapilan isin niteligini g6z éniinde
bulundurmaktadir. Isin niteligi belirlerken ise; isin emek yogdunlugunu, teknolojisini ve siirekliligini degerlendirmektedir. Galisma,
profesyonel liderler olan girigimcilerin, ¢alisanlarin performanslarini belilemelerine yénelik algilari hakkinda dogrudan ve dolayli olarak
aynintili bilgi saglamakta ve organizasyonlarda kritik giic olarak belirtilen performans kavramina yonelik; girisimcilere, ybneticilere,
aragtirmacilar ve politikacilara éneriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Girisimcilik, Performans Yonetimi, Endiistriyel lliskiler, Is Psikolojisi, Sosyal Politika.

Abstract

It is known that the negative situation that arises as a result of the mismanagement of the concept of ‘performance’ with managerial
behaviors creates a change on the productivity of the employees. In this study, it is aimed to determine the "performance” approaches
of entrepreneurs, to make sense of their performance evaluation systems, to describe how and under what conditions the system they
implement affects the motivation of the employee. Focus group interviews were conducted with 15 entrepreneurs in Gaziantep and
the data obtained were analyzed by coding and categorizing with the MAXQDA 2020 qualitative data analysis program. The
performance criteria of the entrepreneurs participating in the study are that the employee loves his job and does it well, being innovative
and teamwork. Entrepreneurs provide training, conduct motivational interviews, warn their employees and in some cases fire them in
order to prevent poor performance. In addition, entrepreneurs praise employees as reward and motivation, use bonus system, and
give additional salary to employees. While making the remuneration, the performance of the employee at work, the experience of the
employee and the quality of the work done are taken into consideration. While determining the nature of the job, the labor intensity,
technology, and continuity of the job are evaluated. The study provides detailed information, directly and indirectly, about the
perceptions of entrepreneurs, who are professional leaders, towards determining the performance of their employees; and makes
suggestions to entrepreneurs, managers, researchers and politicians.
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Girig
Siyasetciler ve politika yapicilar, girisimciligi toplumsal sorunlara bir ¢ozim olarak gorlrken, akademik alanda da
girisimcilik 6nemli olglide bulylmekle birlikte basarili ve mireffeh bir bilim alani olarak goriimektedir. Alanyazinda
girisimcilik arastirmalari énemli 6lgtide artmakla birlikte, girisimciligin farkli yonleri Uzerine arastirmalar bulunmaktadir
(Landstrom ve Harirchi, 2018: 46). Ancak, basarisiz isletmeler arasinda yapilan arastirmalar; girigimcilerin uygun olmayan
stratejiler gelistirmeleri nedeniyle basarisiz olduklarini bulgulamaktadir (Jansen ve Van Wees, 1994: 35). Insan
kaynaklarini etkin bir sekilde yoneten kuruluglarin, yonetemeyenlere kiyasla gelecekte daha basarili olacaklari

dustiniilmektedir (Ozer, 2009:3). Organizasyonlarin stratejik kaynaklarindan olan ‘calisan faktdrii'nden olabildigince fazla
saglamak; organizasyonlara verimlilik ve rekabet edilebilirlik bakimindan énemli élglde fayda saglayacaktir.

Arastirma genelinde su soru cevaplanacaktir: “Bilimsel bir alan olarak girisimciligin gelisimini ve basarisini stirdiirebilmek
icin insan kaynagina yonelik performans degerleme kriterleri nelerdir? Dinya genelinde artan kiresellesme ve sertlesen
rekabet ile birlikte organizasyonlar distik maliyet avantajina sahip rakipleriyle miicadele etmekte zorlanmaktadirlar. Bu
nokta da performans yonetimi ¢alisanlarin organizasyonel amaglarina erisim icin katki saglamakta ve bu organizasyonlarin
daha etkili ve verimli olmalarini saglamaktadir (Wilton, 2016: 187; Cetin vd., 2018: 151).

Girisimcilik iklimi, yoneticiyi etkileyen ve organizasyondaki girisimci davraniglari gelistiren girisimci yonelimin bir dncistdir.
Bu arastirma, Gaziantep'teki girisimcilerin performans degerleme igin kullandiklari yontemleri incelemeyi amaglamaktadir.
Arastirmanin amaglari arasinda; girisimcilerin performans kavramina ve performans degerlendirme sistemlerini
yaklagimlarini belirlemek, olusturduklari sistemin isgérenin motivasyonuna etkisine 1sik tutmak yer almaktadir. Arastirma,
girisimcilerin performans algilarina yonelik kesfedici ve aydinlatici bir bakis agisi sunmakta olup, girisimcilerin performans
degerlendirmelerine yonelik olarak ortaya koyduklari stratejilerin ve uygulamalarin belirenmesi agisindan onemlidir.
Ulkemizde istihdamin yaklasik Ugte birinin girisimci isletmelerde gerceklestigi diisuntldugiinde, gergeklestirilen calismanin
girisimcilerin performans algilarinin belirlenmesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Nicel arastirmalardan oldukga farkli ve
subjektif bir stirece sahip olan nitel arastirma stireci, sorunsall tim dinamikleriyle ve detayli bir sekilde ele almaktadir
(Baltaci, 2019). Alanyazin taramasi yapildiginda, bu konudaki nitel arastirma yontemi ile gerceklestirilen kesfedici
calismalarin sinirli sayida oldugu gozlemlenmektedir. Belirtilen yonleri ile arastirma, girisimcilerin, isg6renlerin
motivasyonlari ve performansina yonelik algilari hakkinda dogrudan ya da dolayl olarak bilgi saglayacak ve alanyazina
katki saglayacaktir.

Mevcut arastirmada, Gaziantep'te yer alan 15 imalat girisimcinin verilerini kullanarak girisimcilerin performans yonetimi ile
ilgili goriglerini analiz edilmektedir. Bu arastirmada, girisimcilerin performans degerleme girisimlerinin daha iyi
anlasiimasina yénelik konulari ele alarak genis bir sunum gergeklestiriimektedir. Oncelikle, tanim ve kavramsal bir bakis
acisi sunulacaktir. Sonrasinda, performans sorunlarina atifta bulunarak, bunlar arasindaki olasi iligkilere isaret edilecek,
konuya iliskin ampirik bulgulara dayanilarak, genellikle girisimcilerin karsilastigi gayri resmi yapilari, dinamik ortami ve
aciklayan bir performans degerleme sirecini aydinlatacaktir. Ek olarak, girisimci isletmelerde performans degerleme
sureclerinin nasil tasarlandigini ve hangi kosullarin girisimcilerin performans degerleme kararlarini sekillendirdigini
anlamanin yolu isaret edilmektedir. Calisma, girisimci isletmelerde performans kriterleri, performans sorunlarina ¢ézim
stratejileri, uyguladiklari icretlendirme kriterlerini belirleme noktasinda kesfedici bir aydinlanma saglamaktadir. Bu ¢alisma
ile girisimcilerin performans degerleme yaklasimlarina iliskin detaylandirma, etkileme ve nedensellik sureglerinin
kapsamini daha iyi anlamanin yolu agilmaktadir. Aragtirmanin sonuglarinin girisimcilerin performans uygulamalarina ve
performans yonetim stratejilerine 1sik tutmasi ve performans yonetim stratejilerinin gelistiriimesi agisindan 6nemli
gorulmektedir.

1. Alanyazin incelemesi

Bu bélimde algilanan girisimcilik ve performans yonetimi kavramlarina iligkin tanimlar ve kavramsal bir bakis agisi
sunulmaktadir.

Tiirk Dil Kurumu (TDK), girisimcilik kavramini; “Uretim igin bir ise girisen, kalkisan kimse, miitesebbis.” ve “ Ticaret,
endustri vb. alanlarda sermaye koyarak girisimde bulunan kimse, mitesebbis.” olmak (izere iki farkli sekilde
tanimlamaktadir. Girisimcilik, "mevcut drgutsel alanin diginda ikamet eden yari 6zerk veya 6zerk 6rgtsel varliklarin
yaratiimas!" ile sonuclanan girisimci faaliyetleri tanimlar (Sharma ve Chrisman 1999: 19). Girisimcilik kavrami ile ilgili cok
fazla tanim bulunmaktadir. Tablo 1, sunulan tanimlarin kisa bir segimini sunmaktadir.
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Tablo 1. Girigimcilik Kavramina Yonelik Bazi Tanimlar

Kaynak Tanim
Knight (1921) Belirsizlik ve risk almak suretiyle elde edilen kazang
Schumpeter (1934) Firma organizasyonunun - yeni Grlnler, hizmetler,

hammadde kaynaklari, Uretim yéntemleri, pazarlar,
organizasyon bigimleri gibi yeni kombinasyonlarinin
gerceklestiriimesi

Hoselitz (1952) Belirsizlik igeren liretken kaynaklarin esgiidimui ile
yeniliklerin tanitimi ve sermayeye erisim

Cole (1959) Kar odakli bir is baglatmak ve gelistirmek maksadiyla
amaca yonelik gerceklestirilen faaliyet

Gartner (1989) Yeni organizasyonlarin olusturulmasi

Kuratko & Hodgetts (2004) Dinamik bir vizyon, degisim ve yaratma slreci

McClelland (1961) Orta derecede risk alma

Kaynak: Dollinger (2008: 9).

Girigimcilik kavraminin genel olarak belirsizlik, risk durumunda bir degisim vasitasi ile kar amagl faaliyetler olusturma
noktasinda yogunlasti§i gértlmektedir. Girisimcilik uzun zamandir istihdam yaratmanin kaynagi ve ekonomik blylimenin
motoru olarak gériilmektedir. Girisimci liderligindeki KOBI'lerin sosyal istikrar ve ekonomik refah saglamadaki énemini
kabul eden Cin'in bu ydnde politika izledigi ve gelisim saglandi§i bilinmektedir (Chu vd., 2011: 85). Girisimciler ve kiigiik
isletmeler bélgesel ve ulusal diizeyde, ekonomik blyimeye ve istihdam saglamaya ydnelik hem sektdrel hem de bélgesel
diizeyde énemli dlgiide katki saglamaktadir (Yildinm ve Karayilan, 2019: 143). istihdamin yaklagik igte biri girigimci
isletmelerde olup 2018 yili ihracat igeresindeki paylari %56,2 olup, 11. Kalkinma Planinda 2023 yili hedefi %60’ tir (Turkiye
Cumhuriyeti Cumhurbagkanhg Strateji ve Bltce Bagkanligi, 2018). Bu hedefe erigim igin girisimci isletmelerde kritik
faktorlerden olan insan kaynaginin yoénetimi bliyik 6nem arz etmektedir.

Orgiitlerin varlik sebebi insandir, isletmeler insan ihtiyaglarini karsilamaya yonelik faaliyetieri insanlar araciligiyla
gerceklestirmektedirler. Bu kapsamda, isletmelerde “érgiitlin amaci” 6te yandan; ¢alisan boyutunda; fiziksel ve dlglinsel
emek olarak “ érgiitiin araci” niteligindedir (Taslak ve Kara, 2009:193). Sosyal sermayenin finansal sermaye kadar 6nemli
oldugu glnimizde organizasyonlarin etkin bir sekilde faaliyetlerini strdiirebilmeleri bakimindan girisimcilerin performans
y6netimi sirecini basarili bir sekilde uygulamalari blylk 6énem arz etmektedir. Performans yonetimi sireci,
organizasyonun karli ve rekabetci bir sekilde faaliyetlerinin yuritima igin ihtiyag duydugu stratejik hedefleri tanimlama ile
baglar, ¢alisanlarin is ylrGtiim sekillerinin belilenmesi ile devam eder. Bu noktada yéneticilerin “bliyiik resim” yaklagimi
ile organizasyonun etkin olabilmesi i¢in gerekli uygulamalari hayata gegirmeleri gerekmektedir (Cetin vd., 2018: 151).
Ancak, etkili performans yonetimini kurumsallastirmak, ézellikle gelismekte olan (lkelerde oldukga giictir (Ohemeng ve
Kamga, 2020: 87).

Performans kavrami temel olarak; bir galisanin, grubun ya da orgutlenmis bir sistemin is yapma dlizeyi seklinde
tanimlanabilir (Simsek ve Celik, 2011: 93). Performans yonetimi, bireysel performansa yogunlasarak kurumsal hedeflere
daha iyi ulasiimasina odaklanan birbirine kenetlenmis bir dizi politika ve uygulamadir (Sisson ve Storey, 2000: 87;
Ohemeng ve Kamga, 2020: 87). Bir slrecin ydnetimi, dncelikle o stirecin kontrolli ile miimkiin olmaktadir. Kontroliin 6n
kosulu ise dlgiimdiir. Oyleyse performans yonetimini saglayabilmenin dn kosulu performans dlgiimiidiir. Performans
6lctimd firmanin hesap verme yukimliliginin énemli araglarindan biridir. Bu sebeple performans dl¢limi neticesinde
ulasilan veriler, organizasyonun daha verimli yonetimi ve firmanin hesap verebilitesi konularinda énemli élctide fikir
vermektedir. Bu baglamda, performansin etkin yonetiminde performans gdstergelerinin tespit ediimesi gerekmektedir
(Elitas ve Agca,2006: 349).

insan kaynag! yonetiminin 6nemli fonksiyonundan olan performans degerleme, isgorenin belirlenen bir gorevde, etkililik
ve etkinlik diizeyinin saptanmasina dair tim ¢alismalari ifade etmektedir. Galisanlarin performans degerlendirme sureci
mesakkatli stiregtir. Glinkl glinimiizde cgalisanlarin is basarisini etkileyen pek gok faktdr bulunmaktadir (Argon, 2010:140).
Calisanlarin performans seviyelerin saptamak igin kullanilan metodlardan bazilari gegmisten bu yana siiregelen “klasik”
olarak nitelenen metodlardir. Digerleri ise, klasik degerleme yontemlerinin uygulamadaki eksiklerini gidermek ve daha
nesnel olabilmek adina gelistirilmis “modern” metodlardir (Ferecov, 2015: 2). Kullanilan y6ntemler organizasyonun
yapisina gore farklilk gosterebilmekte, bir organizasyonda etkili olan bir model baska bir organizasyonda benzer sekilde
etkili olmayabilmektedir. Tlm isletmeler igin uygun olabilecek tek bir yontem yoktur, bu nedenle, isletmeye gore belirli bir
is faaliyetinin ihtiyaclarini ve degerlendirme hedeflerini karsilayacak bir performans degerlendirme ydntemi olugturmalidir
(Narkuniené ve Ulbinaité, 2018: 135).
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Performans degerleme, sadece kurumsal ve koklu firmalarda degil, ayni zamanda girisimci firmalarda da 6nemli kabul
edilmektedir. Serinkan ve Cabar, (2008: 21) KOBI niteligindeki girisimci igletmelerde insan kaynaklari istihdaminin diizenli
olmadigini, isguct devirinin yiksek oldugunu bu durumun galisanlarin uzmanlasmasini ve verimli bir sekilde ¢alismasini
olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir. Cetin (2013: 56-57), KOBI niteligindeki girisimci isletmelerin performansa dayali
ticretlendirme tekniklerini kullandiklarini ancak bunlarin etkinlik diizeyinin saibeli oldugunu belirtmistir. Celebioglu (2012:
32) ise insan kaynaklari departmaninin gorevlerini igyeri sahiplerinin ve/veya yoneticilerinin, ya da idari, mali islerden
sorumlu kisilerin Ustlendigini, bu konuya gereken 6nemin verilmedigini ve bu kisilerin insan kaynaklari gereklerini
uygulayacak dlizeyde uzmanliga sahip olmadiklarini ifade etmistir. Performans degerleme, ayni zamanda, yiksek nitelikli
calisanlarin istihdam durumunu surdiirmek ve terfi igin iyi bir alternatiftir. Hubner ve Baum, (2018: 360)'a gore yuksek
maas ve i guvenliginin saglanmasi ile iliskili ylksek maliyetler nedeniyle yeni girisimler igin bu sirecin surdurilebilirligini
sadlamak her zaman kolay olmamaktadir. Dinamik ortamlarda firmalarin kuruculari, sahipleri ya da yéneticileri olan
girisimciler, genellikle kaynak kisitlamalariyla karsi karsiyadir. Girigimci ortamlarda, performans yonetimi genellikle is
basinda, deneyimsel ya da tepkisel olarak segilmistir. Alanyazin, girisimciler baglaminda performans yonetimi
uygulamasina iligkin derinlemesine vaka galismasina dayali ampirik arastirmalara iligkin sinirli drnekler sunmaktadir.
Cogunlukla, bunlarin nicel ¢alismalar oldugu goériimekle birlikte (Sousa vd.,2006; Serinkan ve Cabar, 2008 ;Wiesner vd.,
2007; Celebioglu, 2012), vaka galismasi yurtten (Hudson vd.,2001; Garengo ve Bititci, 2007; Sharma ve Bhagwat, 2007;
Cetin, 2013) calismalar da bulunmaktadir, ancak bu galismalar, temel olarak performans yonetiminin operasyon yonetimi,
Uretim yonetimi, hizmet yonetimi, teknoloji yonetimi, stratejik yonetim gibi sinirli yonlerine odaklanmistir (Ates vd.,
2013:29). Makalelerde, direkt olarak insan odakli performans yénetimi ve girisimcilerin performans kriterlerine yonelik 6zel
bir odaklanma saglayan bir ¢alismaya rastlanmamistir.

2. Yontem

insanin karmasik bir yapiya sahip olmasi sebebiyle, herhangi bir olguya dair biitiinciil bir anlayisin elde edilmesi ¢oklu
perspektiflerden bakig ile mimkun olabilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2008: 28). Arastirmada, sorunsali tum dinamikleriyle
butlinsel olarak ve derinlemesine incelenmek igin nitel arastirma yontemi kullaniimistir. Arastirma deseni olarak, nitel
arastirmalarda en yaygin veri toplama araci gorigme olan ve olgulara yonelik anlamla kesfetmek maksadiyla gorismenin
arastirmacilara sundugu esneklik, etkilesim ve irdeleme 6zelliklerinden étiirti “olgu bilim” deseni kullaniimaktadir (Yildirm
ve Simsek, 2011). Elde edilen veriler “MAXQDA 2020” paket programi ile analiz edilmistir. Bu siregte, bilesenler
olusturularak ve olusturulan bu bilesenler kodlar vasitasiyla kodlama yéntemleriyle diizenlenmistir. Ayrica; ¢alisma grubu,
arastirmanin sinirliklari, veri toplama araglari konularinda bilgiler asagida sunulmaktadir.

2.1. Galisma Grubu

Nitel arastirmalarda yaygin veri toplama yontemleri gorigsme ve gozlemdir. Bu sebeple, buylk bir 6rneklem ile calismak
hem vakit, hem de maliyet bakimindan pek miimkiin degildir. Ayrica drneklem grubunun blyUk olmasi; verilerin analizinde
gucluk yasanmasi gibi bir takim zorluklar olusturmaktadir (Karatas, 2015: 70). Arastirmada, ‘maksimum gesitlilik
orneklemesi’ teknigi ile drnekleme ulasiimistir. Bu rneklem yonteminde hedef, kiiglik bir 6rneklem ile bu érneklemdeki
probleme taraf olabilecek kisilerin gesitliligini olabildigince ortaya gikarmaktir (Yildirim ve Simsek, 2008: 108). Aragtirmaya
katilan katilimcilarin arastirmaya dahil olmalari igin dncelikle girisimci olmalari ve gondlli olma kosulu aranmistir. Bu
kapsamda yeni gelismekte olan ve 5 organize sanayi bélgesi olan Gaziantep'teki girisimciler arastirmanin érneklemini
olusturmaktadir. Arastirma genelinde, genelleme kaygisi glidiimeksizin evrende olmasi muhtemel gesitliligi temsil edecek
15 girisimci ile gergeklestirilmistir.

Aragtirmaya yonelik verilerin elde edilmesine yonelik, goérismeler 01.02.2021-01.03.2021 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Goriisme sirasinda arastirmaya yonelik temel bilgi verilmistir. Ayrica, veri kayiplarini 6nlemek igin
katilimcilarin bilgisi dahilinde, kayit cihazi kullanilimig olup, katilimcilarin gdrisme sonunda talep etmesi durumunda
kayitlarin kismen veya tamamen silinebilecegi belirtilerek, kayit cihazinin katilimer Gzerindeki olumsuz etkisi minimize
edilmistir. Milakat yaklasik 45 dakikalik sire igerisinde gerceklestirilmistir. S6z konusu arastirmadaki elde edilen veriler
mulakat kayitlariyla sinirlidir.

2.2. Aragtirmanin Sinirhiliklan

Bu arastirmada, girisimcilerin kendi isletmelerinde insan kaynagini harekete gegirme sorumlulugunda liderler olduklari
varsayllmaktadir. Ayrica; katilimcilarin arastirmada kullanilan sorulari anlayabildikleri ve tarafsiz cevaplayacaklari,
goruslerini samimi ve gergede uygun olarak sunacaklari, aragtirmanin amacina uygun olarak secildigi, arastirma
kapsaminda kullanilan sorularin arastirmanin amacini gergeklestirmeye uygun oldugu, varsayiimaktadir. Sosyal bilimler
alaninda birgok arastirmada oldugu gibi bu arastirma da gesitli sinirliliklara sahiptir.
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2.3. Veri Toplama Araglar

Girigimcilerin  sosyo-demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik sorularin diginda isletmede performans algilarini
aydinlatmaya yonelik sorular soru havuzu igerisinde olusturulmustur. Bu arastirmada kullaniimak Uzere; alanyazin
taranmig, bu alanda galisma yUriten arastirmacilar ve yoneticiler ile gortisemeler stirdurerek ve girisimcilerin is ve is dig!
performans grafiklerinde etken faktorler diistinllerek gorlisme sorulari hazirlanmis olup, bu amagla odak grup gorismeleri
gerceklestirilmistir. Sorular, konuyu iligkin aragtirmada arastiriimak isteneni ortaya ¢ikarmaya yonelik olarak acik ucju
olarak tasarlanmigtir. Soru havuzundaki sorularin test edilmesi igin pilot uygulama gerceklestirilerek, sorularin
glncellemeleri saglanmistir. Son haliyle, arastirma genelinde belirtilen bes soruya cevap aranmistir;

1. Isyerinde calisanlarin performansinin degerlendirilmesi hangi kriterlere gére yapilmaktadir?

2. Performans dlstikligi yasanmasi durumunda, bu durumu ¢éziimlemek igin neler yapiimaktadir?
3. Calisanlarin performansini arttirmak icin kullanilan 6dUl ve motivasyon araglari nelerdir?

4. Galisanlar igin ucretlendirme hangi kriterlere gore yapilmaktadir?

5. Galisanlarin isinin niteligi hangi faktdrlere gére belirlenmektedir? (Zorluk durumu, teknoloji gerektirmesi, bedensel efor
gerektirmesi, vb.)

Arastirmadaki gegerlik; ulasilan yargilarin ve bulgularin anlamh ve tutarll olmasi, gérlismecilerin gergek gorls ve
dusUncelerini belirtmeleri, arastirmada elde edilen verilerin alanyazin ile ortismesi, bulgularin, arastirmaci tarafindan
saklanmasi, arastirmacinin verilerin analizinde objektif olmasi (Turntkli, 2000:550; Yildinm ve Simsek, 2011) ile
arastirmanin gegerligi saglanmistir. Bu kapsamda arastirmanin gegerliliginin saglanmasi icin, gérismecilerin gergek
goruglerini belirtme dahilinde mimkin oldugunda ydnlendirme yapilmamis olup milakatlardaki gérismeler bire bir veri
analiz programina aktariimistir.

Nitel aragtirmalarin guvenirligi ise arastirmacinin, arastirmaya dahil edilen her bir kisiye ayni soruyu ayni sdzctklerle ve
ayni Uslupla sormasi, iki farkli aragtirmacinin ayni paragrafi, iki farkli zamanda ayni sekilde kodlamasi, yaziya aktarilirken
muhtemel bir sorun yasanmamasi, (Ttrntkli, 2000: 551) sonuglarin, verilerle agik bir bicimde iligkilendiriimesi, arastirma
verilerinin bagkalari tarafindan incelenebilecek sekilde argivienmesi ve verilerin aragtirma sorularinin gerektirdigi sekilde
detayli bir sekide ve amaca yo6nelik olarak toplanmasi (Yildirm ve Simsek, 2011) ile arastirmanin givenirligi
saglanabilmektedir. Bu kapsamda, her gdrismeciye sorular ayni sekilde yoneltilmis olup ham veriler bagkalarinin talep
etmesi durumunda incelenebilecek sekilde kayit altinda tutularak arastirmanin glvenilirligi saglanmaktadir. Tim bunlara
ek olarak bu arastirma igin Hasan Kalyoncu Universitesinden gerekli etik kurul izni alinmistir.

3. Bulgular
Makalenin bu béliminde arastirma yontemi dogrultusunda, ulagilan bulgulara yer verilmektedir.
3.1. Katiimcilara Ait Demografik Bilgiler

Arastirma, 13’0 erkek, 2'si kadin olmak Uzere 15 katiimciyla yartuimastir. Katilimeilarin kag yildir sektorde bulunduklar
ile ilgili olarak verilere incelendiginde 21 yil ve Uzeri deneyim sahibi (%66,67, n=10) katiimcilarin oranlarinin en ylksek
oldu@u, sonrasinda 11-15 yil deneyime (%13,33, n=2) sahip olanlarin ve 1-5 yil deneyime (%13,33, n=2) sahip olanlarin
geldigini, en az olarak ise 16-20 yil deneyime (%6,67, n=1) sahip olan katilimcilarin geldigi bulgulanmaktadir.
Katilimcilarin yas bilgileri ise su sekildedir: 9 katiimcinin 51 yas ve uzeri (%60, n=9) oran ile en yiksek dagilima sahip
oldugu, sonrasinda 41-50 yas araliinda (%26,66, n=4) olanlarin geldigi, 31-40 yas araliginda (%6,66, n=1) olanlarin ve
21-30 yas araliginda (%6,66, n=1) olanlarin ise oransal olarak en dlsik yas grubunda oldugu bulgulanmaktadir.
Katilimcilarin galisan sayisi ile ilgili bilgileri ise soyledir; girisimcilerin biyiik gogunlugu 1-100 arasi (%53,32, n=8) ¢alisan
istihdam etmektedir. Bunu, 101-300 arasi (n=4, 26,66) calisan sayis| izlemekte ve en az oranin 301-500 aras| (n=3,
%19,98) calisan istihdam eden girisimciler oldugu saptanmaktadir.

3.2. Aragtirmaya Ait Tema ve Kodlar

Yapilan analizler neticesinde, arastirmanin 5 tema ve bu temalara ait kodlardan olustugu sonucuna varilmistir. Olusturulan
temalar; performans kriterleri, performans disuklugine ¢dzim, isin niteligi, 6dil ve motivasyon araglari, Ucretlendirme
kriterleridir. Tablo 2'de arastirmaya ait tema ve kodlar belirtimektedir.
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Tablo 2. Olusturulan Tema ve Kodlar

Olusan Temalar Olusan Kodlar

Isini sevmek ve iyi yapmak
Yenilikgilik

is arkadaslariyla iyi iliskiler ve ekip calismasi
Kendini gelistirmek
Performans Kriterleri Aidiyet duygusu

Hedef odakli olmak
Zamaninda iglerin yapilmasi
Galisan is verimliligi

Saygi gostermek

Yapilan fedakarlik
Durustlik ve ahlaki nitelikler

Egitim ve motivasyon gortismeleri
Performans Dissiikligine | !sten ¢ikarma

Cozim Uyari

Huzur ortami temini

Sabir

Prim vermemek

Prim sistemi

Ek maag-zam

. _ Cesitli sportif aktiviteler

Odiil ve Motivasyon lyi davranmak ve 6vgii

Aralari Ailelerine yardim ve hediyeler vermek
Tatile gdndermek

izin vermek

Galisma kurallarinda esneklik
YUkseltme imkénlari sunmak

Deneyim

Egitim

Guvenirlik
Ucretlendirme Kriterleri Kidem

Nitelik

Performans

Piyasa sartlar
Pozisyon-Yapilan is
Yetenek

Yogun emek gerektirme durumu
Teknoloji gerektirme durumu
Sireklilik gerektirme durumu
Yenilikgilik gerektirme durumu
Ekip calismasi gerektirme durumu
isin Niteligi Bilgi ve uzmanlik gerektirme durumu
Vardiya Sistemi

Stres durumu

Fedakérlik gerektirme durumu
Yuksek personel gesitliligi

Yksek riskli bir is olma durumu
Disiplin durumu

3.2.1. Endiistriyel Girigimcilerin Performans Kriterleri Algisina Yonelik Bulgular

Aragtirmanin ilk temasi olan performans kriterleri temasi katilimcilar tarafindan 11 kategoride belirlenmistir. Bu kategoriler;
isini sevmek ve iyi yapmak, yenilikgilik, is arkadaglariyla iyi iligkiler ve ekip calismasi surdirmek, kendini gelistirmek, aidiyet

1258



[ GUSBID ] Giimiighane Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Yil: 2022 / Cilt: 13 / Say: 3

duygusu, hedef odakli olmak, zamaninda isleri yapmak, galisan is verimliligi, saygi géstermek, yapilan fedakarlik, dirtistlik
ve ahlaki nitelikler olarak adlandiriimistir. Performans kriterleri temasinin katilimcilar tarafindan en gok ifade edilen
kategorisi “isini severek en iyi sekilde yapmak” kategorisidir. Katilimcilar performans degerleme yaparken kriter olarak
calisanlarin iglerini severek ve iyi bir sekilde yapmis olmalarina 6nem vermektedir. Konu ile ilgili 2D ve 7D kodlu
katihmcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Insan sevmeden yaptigi iste bagarili olamaz, bagari kaydedemez higbir adim atamaz (2D).”

“Calisanlarimin basarisini yaptiklari ise gore degerlendiriyorum. Ozenli aligmalari, ise verdikleri dnem ve o isi severek
yapmalarina 6nem veriyorum (7D).”

Performans kriterleri algisi temasinin katiimcilar tarafindan en cok deginilen ikinci kategorisi yenilikgilik olmustur.
Katilimcilar konuyla ilgili ¢alisanlarin ¢agin gereklerine uyum saglayarak yenilikgi dlsiincelere sahip olmalarinin
performans degerlemede etkili oldugundan bahsetmislerdir. 3D ve 15D kodlu katilimcilar sunlari ifade etmigtir:

“Personellerimizin mesai saatleri icerisinde sirketimiz adina yenilikgi gorts dusunceleri bizim icin degerlidir (3D).”

“Calisanlarimizin surekligi yenilie ve gelisime agik olmasi gerekir. Yeni yatirimlar, farkli sektorler gelecegimize daha da
IsIk tutar bu sayede de ayni noktada kalmayiz (15D).”

Performans kriterleri temasinin bir diger sikca ifade edilen kategorisi is arkadaslariyla iyi iligkiler ve ekip galismasidir. Buna
gore girisimciler, insan kaynaginin performansini degerlendirirken, is arkadaslariyla iyi iligkiler gelistirmeleri ve ekip
calismalarina yatkin olmalarina 6nem vermektedirler. Zira yapilan isin nitelijine gore degismekle birlikte profesyonel
yasamda basarili olabilmek icin kolektif eylemlerin basariyla stirdirllebilmesi, bunun igin de galisanin is arkadaslariyla iyi
iligkiler icinde olmasi beklenmektedir. Belirlenen konu ile iligkili olarak 14D ve 15D kodlu katilimcilar sunlari ifade etmistir:

“Toplu ¢alisma yani grupla galisabilme becerisine ve sosyal iliskileri bizim i¢in 6nemli (14D).”

“‘Calisanlarimizin basarilarin igyerindeki aktifliklerine, potansiyel giiciine, isteki tutum ve davraniglarina, 6rgutsel sorunlari
¢Ozmedeki yaraticiklarina, ekip ¢alismalarina gore degerlendirmeler yapiyoruz (15D).”

3.2.2. Performans Diistikliigiine Co6ziim Stratejilerine Yonelik Bulgular

Arastirmanin ikinci temasi olan performans dustkIligune ¢dzum stratejileri temasi katilimcilar tarafindan 6 kategori altinda
toplanmistir. Bu kategoriler; egitim ve motivasyon gorismeleri, isten ¢ikarma, uyari, huzur ortami olusturmak, sabir
gostermek ve prim vermemek seklindedir. Performans distkliglne ¢ozim stratejileri temasinin katilimcilar tarafindan en
ok ifade edilen kategorisi egitim ve motivasyon gorlismeleri gergeklestirmektir. Katilimcilara gore egitim ve motivasyon
gérusmeleri (9), performans dlstikligine en yaygin ve etkili digtinllen ¢ézimdur. Belirlenen konu ile iligkili olarak 1D
kodlu katilimcinin ifadesi su sekildedir:

“‘Dénem ddnem galisanlarimizin problemlerinden dolayi performans distkluga yasadigimiz oluyor uyarilarla, telkinlerle
egitimlerle bu isi ¢ozmeye ¢aligiyoruz (1D).”

Performans dlstkligune ¢dzum stratejileri temasinin katilimcilar tarafindan en gok deginilen ikinci kategorisi isten ¢ikarma
olmustur. Katilimcilar konuyla ilgili ¢alisanlarin performanslarinin disik olmasinda durumunda, galisanlari isten
¢ikardiklarindan bahsetmiglerdir. 4D kodlu katilimci sunlari ifade etmigtir:

“Basarisizlik kisinin kendisinden geliyorsa hep beraber bunu konusup artik o kisiyle galismiyoruz (4D.)”

Performans dlsukltgiine ¢ozim stratejileri temasinin katilimeilar tarafindan en gok deginilen Gglincli kategorisi uyarma
olmustur. Katiimcilar konuyla ilgili galisanlarin performanslarinin distik olmasinda durumunda, calisanlar uygun bir
sekilde uyardiklarindan bahsetmislerdir.

3.2.3. Odiil ve Motivasyon Stratejilerine Yonelik Bulgular

Arastirmanin Uglncu temasi olan 6dul ve motivasyon stratejileri temasi katilimcilar tarafindan 9 kategori altinda
toplanmistir. Bu kategoriler; prim sistemi, ek maas-zam, iyi davranmak ve dévgu, gesitli sosyal ve sportif aktiviteler,
ailelerine yardim ve hediyeler vermek, tatile géndermek, izin vermek, calisma kurallarinda esneklik, yikseltme imkanlari
sunmak seklindedir. Odiil ve motivasyon stratejileri temasinin katilimeilar tarafindan en gok ifade edilen iki kategoriden biri
prim stratejisi uygulamaktir. Katilimeilar prim sistemini 6dul ve motivasyon araci olarak kullaniimasi konusunda bayuk
olgtide hemfikirlerdir. Konu ile ilgili 14D ve 15D kodlu katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Calisanlarimizin birbirleriyle rekabet etmeleri icin ve daha fazla satis yapip aylik gelirimiz de bizi ylkseltmeleri i¢in onlara
ayrica prim veriyoruz (14D).”

“Ay sonunda en ¢ok Uretimi ¢ikaran bollime maaslarindan ayri sekilde ekstra prim veriyoruz. Calisanlarimiza bunu éncelik
sOylemekteyiz ki ay icerisinde is motivasyonlari artsin ve daha istekli sekilde ¢alisma arzulari olsun (15D).”
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Odiil ve motivasyon stratejileri temasinin katilimeilar tarafindan en ¢ok ifade edilen iki kategoriden digeri ek maas/zam
kategorisidir. Katilimcilar galiganlarini motive etmek igin ek maas verebiliyor ya da maaglarina zam uygulayabilmektedirler.
Bunun &dil motivasyon araglarindin énemli bir pargasi oldugundan bahsetmistir. Konu ile ilgili 10D kodlu katilimcinin
ifadesi su sekildedir:

“Gereken zamanlarda onlarin sdylemesine gerek kalmadan zam yaptiimda is yerinde performanslarinin ve azimlerinin
arttigini fark ediyorum (10D).”

Odiil ve motivasyon stratejileri temasinin katilimcilar tarafindan sikga ifade edilen bir diger kategorisi iyi davranma ve
ovgldur. Katiimcilar sosyal bir varlik olan insani motive etmek adina, performansin iyi olmasi durumunda ¢alisanlarina
iyi davrandiklarini ve 6vgiler sunarak galigana benzer olumlu reaksiyonlar sunduklarini ifade etmislerdir. Konu ile ilgili 7D
ve 12D kodlu katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Calisanlarimin basarili oldugu bir durumda onlari tebrik ederim tesekkur ederim (7D).”

“Insan, kargisindaki personele isini iyi yaptigina dair bir giizel s6z bile séylese o galisani mutlu ediyor. Yani patron bana
guzel bir seyler s6yledi diye calisan kendi kendine motive oluyor (12D).”

3.2.4. Ucretlendirme Kriterlerine Ait Gériiglerine iliskin Bulgular

Arastirmanin bir diger temasi olan Ucretlendirme temasi katilimcilar tarafindan 9 kategori altinda toplanmistir. Bu
kategoriler; performans, yapilan isin niteligi, deneyim, kidem, nitelik, yetenek, egitim, piyasa sartlar, gtvenilirliktir.
Ucretlendirme kriterleri temasinin katilimeilar tarafindan en ok ifade edilen kategorisi performanslarina gére ticretlendirme
uygulamaktir. Konu ile ilgili 4D ve 9D kodlu katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Performansi yiuksek olan kisinin de Ucretinin yiksek olmasi gerekiyor (4D).”

“Is performans! yiiksek aylik gelirimize katkida bulunan personellerimize de ddedigimiz ticret kisiden kisiye degismektedir
(gD).H

Ucretlendirme kriterleri temasinin katilimeilar tarafindan en gok ifade edilen ikinci kategorisi pozisyonlarina- yaptiklari ise
gore Ucretlendirme uygulamalaridir. Konu ile ilgili 13D kodlu katilimcinin ifadesi su sekildedir:

“‘Calisanlarimiza bulunduklari is fonksiyonlarina gére Ucret 6demekteyiz. Her isin kendine gore zorlugu oldugu gibi
calisanlarimizin fabrikaya yapti§i katki ve basariya gore de ticret farklilk géstermektedir (13D).”

Ucretlendirme kriterleri temasinin katilimeilar tarafindan en gok ifade edilen iigiincii kategorisi deneyimlerine gore
ucretlendirme uygulamalaridir. Konu ile ilgili 13D kodlu katilimcinin ifadesi su sekildedir:

‘Uzun yillardir ve fazla mesai yapan galisanimla kisa zaman diliminde yanimda calismakta olan kisiye ayni ucreti
odememekteyim (13D).”

3.2.5. Isin Niteligi Temasi Onerilerine Ait Goriislerine iliskin Bulgular

Performanslarin degerlendirimesi konusunda katilimcilarin fikirleri alinarak, katilimeilarin performans degerlendirmesinde
etkili olan besinci temanin isin niteligi temasi oldugu bulgulanmistir. Buna gére katiimcilar performans degerlendirmesi
yaparken isin niteligini goz éniinde bulundurmaktadir. Isin niteligi temasi katilimcilar tarafindan 12 kategori altinda
toplanmistir. Bu kategoriler; yogun emek gerektirme durumu, teknoloji gerektirme durumu, sreklilik gerektirme durumu,
yenilikgilik gerektirme durumu, ekip ¢alismasi gerektirme durumu, bilgi ve uzmanlik gerektirme durumu, vardiya sistemi,
stres durumu, fedakarlik gerektirme durumu, yiksek personel cesitliligi, ytksek riskli bir is olma durumu ve disiplin durumu
olarak adlandiriimigtir. Isin niteligi temasinin katilimeilar tarafindan en ¢ok ifade edilen kategorisi yogun emek gerektirme
durumudur. Isin yogun emek gerektirme durumu katilimeilarin performans degerlendirmesinde en ¢ok ifade edilen tema
olmustur. Konu ile ilgili 14D kodlu katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Vakit ve emek gok 6nemli. Calisanlarimizin is performansindaki motivasyonlarini her zaman adaletli bir sekilde
odullendiriyor ve bunun takip edilmesi noktasinda ézen gésteriyoruz (14D).”

Isin niteligi temasinin katiimeilar tarafindan en ok ifade edilen ikinci kategorisi teknoloji gerektirme durumudur. Onu ise
sureklilik gerektirme durumu izlemektedir.

Sonug ve Degerlendirme

Performans yonetimi, organizasyonun karli ve rekabetci olmasi ve ihtiyag duydugu stratejik hedeflerde basarili olabilmesi
icin, calisanlarin is yirtim sekillerinin belirlenmesi ile miimkinddr. Bu noktada organizasyonda yonetici konumunda olan
girisimcilerin “buyUk resim” yaklagimi ile organizasyonun etkin olabilmesi igin performans degerleme uygulamalarini
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hayata gegirmelidir (Cetin vd., 2018: 151). Bunu saglamanin yolu, performans yonetiminin mevcutta nasil gergeklestiginin
tespiti ve yonetimi ile mimkindr. Zira tespit ediimeyen bir unsurun kontrol edilmesi, kontrol edilemeyen bir unsurun ise
y6netilmesi beklenemez. Bu ¢alismada, performans unsurlarinin is yasaminda konumlandiriimasi ve belirleyiciligine iliskin
olarak, girisimcilerin performans degderlerken goz ontinde bulundugu kriterler belirlenmeye galigiimistir.

Alanyazin, girisimciler baglaminda performans ydnetimi uygulamasina iliskin derinlemesine vaka galismasina dayali
ampirik arastirmalara iliskin rneklerin gogunlukla, nicel galismalardir (Sousa vd.,2006; Serinkan ve Cabar, 2008; Wiesner
vd., 2007; Celebioglu, 2012). Vaka galismasi yuriten (Hudson vd., 2001; Garengo ve Bititci, 2007; Sharma ve Bhagwat,
2007; Cetin, 2013) calismalarin ise, genellikle performans yonetiminin; operasyon yonetimi, dretim yonetimi, hizmet
yonetimi, teknoloji yonetimi, stratejik yonetim gibi sinirli yonlerine odaklandiklar (Ates vd., 2013:29) gérulmektedir.
Gergeklestirilen arastirmada, alanyazindan farkli olarak; direkt olarak insan odakli performans yonetimi ve girisimcilerin
performans kriterlerine yonelik 6zel bir odaklanma gergeklestiriimistir. Girigimcilerin etkilesime girdigi kurumsal teori
mercegdinden etkili bir performans yonetim strecini anlamanin énini agmaktadir. Makale, alanyazina bes sekilde katkida
bulunmaktadir.

ilk olarak, girisimcilerin performans kriterlerinin neler oldugunu gdstermistir. Calismaya katilan girigimcilerin performans
kriterleri calisanin isini sevmesi ve iyi yapmasi, yenilik¢i olmasi, is arkadaslariyla iyi iliskiler ve ekip ¢alismasi stirdiirmesi,
kendini gelistirmesi, aidiyet duygusu, hedef odakli olmasi, zamaninda isleri yapmasi, ¢alismalarini verimli bir sekilde
siirdirmeleri, saygili, fedakar, dirist olmalari ve ahlaki nitelikleri tasiyor olmalaridir. ikinci olarak calisanlarin diisiik
performans gostermesi durumunda girisimcilerin uyguladi§i ¢dziim stratejileri aydinlatilmistir. Calismaya katilan
girisimcilerin performans distkligine ¢ozim stratejileri; egitim ve motivasyon gorlsmeleri gergeklestirmek, isten
cikarmak, uyarmak, huzur ortami olusturmak, sabir gdstermek, prim vermektir. Uiinciisi, girisimcilerin 6diil ve motivasyon
stratejilerini anlamaya katkida bulunur. Calismaya katilan girisimcilerin 6dil ve motivasyon stratejileri; prim sistemi, ek
maags-zam, iyi davranmak ve 6vgl, cesitli sosyal ve sportif aktiviteler, ailelerine yardim ve hediyeler vermek, tatile
gondermek, izin vermek, ¢alisma kurallarinda esneklik, yukseltme imkanlari sunmaktir. DordlincU olarak galismaya katilan
girisimcilerin, galisanlarin dcretlendirmesini gergeklestirirken g6z 6ntinde bulundurduklari kriterleri agiklamaktadir. Buna
gore girisimciler tcretlendirme yaparken; ¢alisanin performansini, yapilan isin niteligini, ¢alisanin deneyimini, kidemini,
niteligini, yetenedini, egitimini, piyasa sartlarini ve galiganin givenilir olup olmadigini géz éninde bulundurmaktadir.
Besinci olarak, galismaya katilan girisimcilerin isin niteligini degerlendirirken hangi faktorleri kistas olarak kabul ettiklerini
aydinlatmaktadir. Buna gére; isin niteligi; isin yogun emek gerektirme durumuna, teknoloji gerektirme durumuna, streklilik
gerektirme durumuna, yenilikgilik gerektirme durumuna, ekip ¢alismasi gerektirme durumuna, bilgi ve uzmanlik gerektirme
durumuna, vardiya sistemi uygulanmasi durumuna, stres durumuna, fedakarlik durumuna, yliksek personel gesitliligi
gerektirme durumuna, yiksek riskli bir is olma durumuna ve disiplin durumuna baglidir.

Dijitallesmenin artisiyla, daha da kiresel hale gelen diinyada, rekabet her gegen giin daha da artmakta ve bunun dogal
bir sonucu olarak girisimcilerin uzun vadede ayakta kalmasi giiglesmektedir. iste bu noktada, is diinyas!, beseri sermaye
tlrlerinde biri olan insan sermayesinin 6nemini kavramigtir. Boylelikle, ¢alisanin niteliklerden mimkin olan en yiksek
dlgiide yararlaniimasi daha miimkiin hale gelmistir (Akin, 2010: 8). iliskisel analizlerde, girisimciler en gok ‘ galisanin isini
severek yapmalarina’ ve ‘isten gikarma’ konularina deginmislerdir. Bu noktada girisimcilerin etkin bir insan kaynaklar
yonetim sistemi kullanmadiklari ve ataerkil metotlar ile galisanin performansini yonettikleri goriimektedir. Girisimcilerin
performans yonetimini etkin ve etkili bir sekilde gerceklesmesi igin, eski personel yonetimi kaliplarini sorgulamalari ve etkili
insan kaynagi yonetimi ilkelerini kesfetmeleri ok gerekmektedir. 11.Kalkinma Planinda, adeta (lkenin lokomotifi olarak
degderlendirilen girisimlerin ihracat ve ARGE harcamalarinin 2023 yilina kadar artirmi hedeflenmis ve bu kapsamda
girisimcilik klltiru gelistirilecek, hedef ve performans bazli odakli destek modelleri olugturulacadr belirtilmistir. Bu degigimi
yonlendirmek, nemli sosyal sermayeye sahip profesyonellerden yardim alinmasi ile mimkiindiir. Girisimcinin kazanmasi,
Ulkenin kazanmas! anlamina gelmektedir. Bu kapsamda, bu ¢alismada, kamu kurum ve kuruluglarinin, sivil toplum
orgutlerinin, mesleki orgutlerinin senkronize bir sekilde calisarak, girisimcileri modern ve etkili insan kaynadi yonetim
ilkeleri konusunda egitmesi Onerilmektedir. Ayrica bu konuda gerek ulusal gerek uluslararasi alan yazinda sinirli sayida
galisma oldugu goriimektedir. Gelecek arastirmacilara Uretim sistemlerinin en etkili girdilerinden biri olan insan
sermayesinin yonetimi icin performans yonetimi ve insan kaynaklari yoénetimi konularinda niteliksel c¢alismalar
gerceklestirmeleri dnerilmektedir.

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirma da bilimin dogal yapisindan kaynakli olarak bir takim sinirliliklar bulunmaktadir.
Bu arastirmanin en dnemli kisiti, arastirmanin Gaziantep ilindeki girisimciler ile gergeklestirilmis olmasidir. Bu sinirliliktan
yola c¢ikarak, farkli cografyalarda uygulanacak arastirmalardan farkli sonuglara ulasilabilece@i distniimektedir.
Calismanin farkli girisimciler ya da yoneticiler ile milakatlar yapilarak sonuglarin karsilastiriimasi, farkli sonuglarin elde
edilmesine faydali olacaktir.
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Arastirmada elde edilen bulgularin ézellikle gerceklestirildigi evren olan girisimci igletmeler basta olmak Uzere tlim
isletmelere faydali olmasi ve bu arastirmadaki sonuglarin isletmeler, sektorler hatta dlkeler igin bir strateji olarak
degerlendirilmesi arastirmacilara, girisimcilere, yoneticilere ve politikacilara 6nerilmektedir.
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Extended Abstract
Aim and Scope

Throughout the research, performance evaluation criteria for human resources are explained in order to maintain the
development and success of entrepreneurship as a scientific field. With the increasing globalization and stiffening
competition around the world, organizations have difficulty in fighting with their competitors with low cost advantage. At
this point, performance management contributes to the achievement of the organizational goals of the employees and
enables these organizations to be more effective and efficient (Wilton, 2016: 187; Cetin et al., 2018: 151). This research
aims to examine the methods used by entrepreneurs in Gaziantep for performance appraisal and determining the
approaches of entrepreneurs to the concept of performance and performance evaluation systems, to shed light on the
effect of the system they create on the motivation of the employees. The research offers an exploratory and enlightening
perspective on the performance perceptions of entrepreneurs. The research carried out is important in terms of determining
the strategies and practices that entrepreneurs put forward for performance evaluations. Using the data of 15
manufacturing entrepreneurs, the entrepreneurs' views on performance management are analyzed. In this research, a
wide presentation is made by addressing the issues for a better understanding of the performance appraisal initiatives of
entrepreneurs. First of all, a definition and a conceptual point of view are presented, then; By referring to performance
problems, possible relationships between them will be pointed out, and based on empirical findings on the subject, a
performance appraisal process will be explained in the informal structures and dynamic environment faced by
entrepreneurs. In addition, the way to understand how performance evaluation processes are designed in entrepreneurial
enterprises and which conditions shape the performance evaluation decisions of entrepreneurs is pointed out. The study
provides an exploratory enlightenment at the point of determining the performance criteria, solution strategies to
performance problems, and the remuneration criteria they apply in entrepreneurial enterprises. This study paves the way
for a better understanding of the scope of elaboration, influencing and causality processes regarding the performance
appraisal approaches of entrepreneurs. The results of the research are considered important in terms of shedding light on
the performance practices and performance management strategies of entrepreneurs and the development of
performance management strategies.

Method

In the research, qualitative research method was used to examine the problematic with all its dynamics holistically and in
depth. In qualitative research, the "phenomenology" design is the most common data collection tool because of its
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flexibility, interaction and scrutiny features of the interview in order to explore the facts with meaning (Yildirm & Simsek,
2011). The obtained data were analyzed with the "MAXQDA 2020" package program. In this process, the components
were created and these components were organized by coding methods through codes. In the research, 15 entrepreneurs
who will represent the possible diversity in the universe were interviewed without worrying about generalization. In order
for the participants to be included in the research, first of all, they were required to be entrepreneurs, to operate in
Gaziantep and to be volunteers. In order to obtain the data for the research, the interviews were carried out between
01.02.2021 and 01.03.2021. The interview took place in approximately 45 minutes. The data obtained in the said research
is limited to the interview records. Apart from the questions to determine the socio-demographic characteristics of the
entrepreneurs, the questions to clarify the performance perceptions in the business were created within the question pool.
To be used in this research; Interview questions were prepared by researching the literature, holding interviews with
academics and managers working in this field, and considering the effective factors in the business and non-business
performance graphs of entrepreneurs, and focus group interviews were conducted for this purpose. The questions were
designed as open-ended in order to reveal what is wanted to be researched in the research on the subject. In order to test
the questions in the question pool, a pilot application was carried out and the questions were updated. In addition to all
these, the necessary ethics committee permission was obtained from Hasan Kalyoncu University for this research.

Findings

This article, which paves the way for understanding an effective performance management process through the lens of
institutional theory with which entrepreneurs interact, contributes to the literature in five ways. First, it showed what the
performance criteria of entrepreneurs are. Play the performance criteria of the entrepreneurs participating in the study.
Employees like their job and do it well, be innovative, maintain good relations and teamwork with their colleagues, develop
themselves, have a sense of belonging, be goal-oriented, do the work on time, continue their work efficiently, be respectful,
altruistic, honest and have moral qualities. Second, solution strategies applied by entrepreneurs in case of low performance
of employees are clarified. The solution strategies for the underperformance of the entrepreneurs participating in the study
are as follows to conduct training and motivational interviews, to fire, to warn, to create an atmosphere of peace, to show
patience, to give bonuses. Third, it contributes to understanding entrepreneurs' reward and motivational strategies. Reward
and motivation strategies of entrepreneurs participating in the study are bonus system, additional salary-raise, good
behavior and praise, various social and sports activities, giving aid and gifts to their families, sending them on vacation,
giving permission, flexibility in working rules,and offering opportunities for promotion. Fourth, it explains the criteria that
the entrepreneurs participating in the study take into account when remuneration of the employees. Accordingly, while
making remuneration, entrepreneurs take into account the performance of the employee, the nature of the work done, the
experience, seniority, qualification, ability, education, market conditions, and whether the employee is reliable. Fifth, it
clarifies which factors are considered as criteria by the entrepreneurs while evaluating the quality of the work. Accordingly,
the nature of the job, in other words the job requirements such as intensive labor, technology, continuity, innovation,
teamwork, knowledge and expertise, shift system, stress, altruism, high personnel diversity, and high risk, and the job's
dependence on status and discipline are those criteria.

Conclusion

With the increase of digitalization, the competition is increasing day by day in the world that has become more and more
global, and as a natural consequence of this, it becomes difficult for entrepreneurs to survive in the long run. At this point,
the business world has grasped the importance of human capital, which is one of the types of human capital. Thus, it has
become more possible for the employee to benefit from the qualifications to the highest possible extent (Akin, 2010: 8). In
relational analyses, entrepreneurs mostly mentioned 'employee doing their job with pleasure' and 'dismissal'. At this point,
it is seen that the entrepreneurs do not use an effective human resources management system and they manage the
performance of the employee with patriarchal methods. Entrepreneurs need to question old personnel management
patterns and discover effective human resource management principles in order to perform performance management
effectively and efficiently. In Turkey's 11th Development Plan, it is aimed to increase the export and R&D expenditures of
enterprises, which are considered as the locomotive of the country, until 2023, and it is stated that an entrepreneurial
culture will be developed and target and performance-based support models will be created in this context. Directing this
change is possible with the help of professionals with significant social capital. If the entrepreneur wins, it means the
country wins. In this context, in this study, it is recommended that public institutions and organizations, non-governmental
organizations, professional organizations work in a synchronized manner and train entrepreneurs on modern and effective
human resource management principles. In addition, it is seen that there are a limited number of studies in both national
and international literature on this subject. Future researchers are recommended to carry out qualitative studies on
performance management and human resources management for the management of human capital, which is one of the
most effective inputs of production systems.
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