I¢ Girisimcilik Egilimine Insan Kaynaklar
Yonetimi Uygulomalarindan Baks
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Oz

Girisimcilik olgusunun isletmelerin icsel faaliyetlerine yonel-
mesi, ic girisimcilik kavramini ortaya cikarmishr. ic g|r|5|mC|||k ve
yemhkahgm desteklenmesi konusunda, yiksek performqnsll is sis-
temleri (YPIS) icinde ele alinan insan koynok|or| yonetimi (IKY) uvy-
gulamalari énemli bir yere sahiptir. Bu calismanin amaci, stratejik
IKY'nde uyum ve esneklik yaklasimi cercevesinde YPIS |cmo|e ele
alinan iKY uvygulamalarinin érgitlerdeki i girisimcilik eglllmlne
olasi etkilerini kavramsal bir cercevede incelemektir. Ayrica, i¢
girisimcilik ve yenilik¢iligi destekleyebilecegi disinilen yuksek
performansli IKY uygulamalarindaki deg|§|m|erden ornekler veril-
mektedir.
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Intrapreneurship Orientation in Consideration With Human
Resources Management Practices

Abstract

Intrapreneurship refers to carrying out entrepreneurial activi-
ties in an existing enterprise. Some HR practices which have been
found to enable high performance-labeled as high performance
work systems (HPWS) - are considered in literature as important
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dimensions for supporting intrapreneurship and innovation. This
study aims at theoretically addressing some potential influences of
HPWS on intrapreneurial activities on the basis of fit and flexibility
approach in strategic HRM with some examples of changes in
HPWS regarding HRM practices.

Keywords: Intrapreneurship, High Performance Work
Systems (HPWS), Human Resource Management (HRM), Strategic
Fit and Flexibility.

1. GIRIS

Girisimcilik, digerleri tarafindan fark edilmeyen firsatlarin
proaktif bir sekilde degerlendirilerek, isin kurulmasi, gelistirilmesi,
yenilik yapilmasi ve risk alinmasi anlamina gelmektedir. Girisimci
ise bir isletmeyi kuran, gelistiren, ydneten ve risk alan kisi olarak
tanimlanir. Yenilik yapma, risk alma gibi faaliyetlerin giri§imci|igin
énemli parcalart oldugu disinildiginde, kavramin varllgl insan-
ik tarihi kadar eski oldugu soylenebilir. Ote yandan ginimize
geldigimizde, &zellikle ortaya ¢ikan bilgi toplumu ile geleneksel
uretim faktorleri olan emek ve dogal kaynaklarin dnemini yitirme-
ye basladigi gérilmektedir. Bununla beraber, teknolojik degisim
ve gelismelerle birlikte ortaya cikan cesitli firsatlar ve tehditler,
azalan istihdam gibi nedenlerden dolay: 6zellikle son yillarda bu
yana girisimcilik olgusunun ve girisimcilerin is dinyasinda gittikge
artmakta oldugu gérilmektedir.

Girisimciligin isletmelerin icsel faaliyetlerine yéne|mesi ya
da isletme icerisinde girisimcilige imkan saglayan yapi, i¢ giri-
simeilik olgusunu ortaya cikarmishr. ¢ girisimcilik, 1970lerden
bu yana gerek okodemlsyenlerln gerekse vygulamacilarin ¢alis-
ma alanina girmis bir kavramdir (Agca ve Kurt, 2007). Kavram,
ilk kez Gifford Pinchot Ill ve Elizabeth Pinchot (1978) tarafindan
“Intra-Corporate Entrepreneurship” baslikli makale ile ortaya ahil-
mis olup, mevcut bir &érgit icerisinde girisimcilik faaliyetlerinde
bulunabilme olarak tanimlanmaktadir. i¢ girisimcilik 6rgit icinde
yenilik¢i dusinceler, yeni Grin, hizmet ve siregler anlaminda yeni
is girisimleri baslatmaya yb'nelik faaliyetleri kapsar (Agca ve Bas;
Ed. Karadal, 2013).
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1970'ler ve sonrasinda artan kiresellesme olgusu ve gelisen
teknoloji ile birlikte, orgitlerin rekabet Ustinligi saglayabilmesi
icin fark yaratabilmek ve yenilik¢i olmak zorunlu hale gelmistir.
Ayrica yine rekabetci durusunu ve érgitsel karliligini gelistirmek
anlaminda, isletmeler birlesme, satin alma, kicilme, ya da dogru
buyimeyi yokolomak gibi yeniden ycpllcnma faaliyetlerinde bu-
lunmaya baslamislardir (Akdogan ve Cingdz, 2015). isletmelerde
meydana gelen tim bu degisimler ve kaginilmaz bir gerek||||k olan
yenilikcilik olgusu ile birlikte isletmedeki kaynaklarin 6rgitlerde re-
kabet avantaji yaratmadaki énemi vurgulonmayo baslamishr. iste
bu sebeple, icsel bir kaynak olan insan koyncklarlmn yonetimi
de kurumlarda diger kaynaklarin yénetimi gibi stratejik bir 6nem
kazanmistir (Becker ve Huselid, 2006).

ic girisimciligin basarili olmasinda etkili olan unsurlar ile ilgili
olarak, yazinda etkin insan kaynaklari yénetimini uygulamalarinin
onemli bir yere sahip oldugu ifade edilmektedir (Morris ve Jones,
1993; Wang ve Zang, 2005; Kaya, 2006; Schmelter ve diger-
leri, 2010; Montoro-Sdnchez ve Soriano, 2011). Hatta girisim-
ciligin érgutsel yapilar icerisinde gelistirilmesi konulu ¢alismasin-
da Schuler (1986), 6rgit duzeyindeki girisimcilik ve yenilikgiligin
desteklenmesinde insan kaynaklari yénetimine iliskin politikalar ve
uygulamalarin énemini vurgulamaktadir.

Bu ¢calismanin amaci, érgitlerdeki ic girisimcilik egilimini,
stratejik insan kaynaklari yénetimi bakis agisiyla yiksek perfor-
mansli insan kaynaklar uygulamalari cercevesinde kavramsal bir
yap! icinde incelemektir. Calismada, érgitlerdeki i¢c girisimcilik
eglllmlne ic girisimciligin yenilikcilik, kendini yenlleme boyutlari
dikkate alinarak YPIS kapsamindaki iKY uygulamalarinin cerce-
vesinden bakilmaktadir. Ayrica, ginimizdeki dijital ve teknolojik
gelismeler 1siginda 6rgit ici yenilikgilik ve girisimciligi destekle-
yebilecegi disinilen yuksek performansli IKY uygulamalarindaki
degisimlerden &rnekler verilmektedir.

2. Girisimcilikte Giincel Bir Konu: i¢ Girisimcilik

Girisimcilik genellikle isletme ve iktisat biliminde calisilan
kavramlardan biri olmakla birlikte, aslinda hemen hemen her di-
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siplinle ilgili olup, gegmiste cagdas toplumlarin gelismesinde etkili
olmus; bilgi ve teknoloji toplumuna dénisen ginimiz dinyasinda
ise daha da énem kazanmishr. Kavram, ilk kez 1755 yilinda Can-
tillon tarafindan ortaya atlmishr. Cantillon burada kar elde edil-
mesi amaciyla isleri organize edilmesinden ve risk alan bireyden
s6z etmektedir. Ardindan Fransiz Ekonomist J.B. Say’in gérisleri
ile birlikte girisimcilik emek, sermaye ve dogal faktérlerine ek ola-
rak dordiinci bir Uretim faktori olarak kabul edilmistir?.

Girisimcilik kavrami hakkinda yazinda ¢ok ¢esitli tanimlar
mevcuttur. Unli iktisater Joseph Schumpeter g|r|3|mC|||g| yenilikcilik
olarak tanimlamakta ve “yaratici yikim” terimine vurgu yapmakta-
dir. Buna gore girisimciler yeni irinlerden, yeni ve hic denenme-
mis teknolojilerden faydalanarak yenilikler yaparak yaratici yiki-
ma neden olmaktadirlar. (Basilgan, 2011). Pinchot'a (1985) gére
girisimcilik ekonomistleri, psikologlari, isadamlarini ve politikaci-
lar kapsayan bir kavramdir. Hisrich ve Peters (2002: 47) ise gi-
risimciligin “firsatlari tahmin etme, var olan firsatlar gérme ya da
firsatlarin yaratilmasi strecini icerdigini savunmaktadirlar. Kisaca,
girisimcilik, olasi belirsizlik ve engellere ragmen yeni irin, yon-
tem, teknoloji, sireg, organizasyon olusturmaya ya da gelistirme-
ye yonelik cabanin ortaya konmasi sireci olup, ginimiz yogun
rekabet ortaminda ayakta kalabilmenin ve gelecegi yakalamanin
onemli dinamiklerinden biri olarak gérilmektedir.

Ote yandan, mevcut isletmeler de rekabet avantaji elde et-
mek, degisimlere yenilik¢i bakis acilari ile uyum saglamak duru-
mundadirlar. Bu nedenle, 6rgit binyesindeki calisanlarin da yeni-
likgi yok|03|m|orc sahip olmalari, degisime acik olmalar, gincel
yontem, sirec ve uygulamalar hcyc’ro gecirme konusunda istekli
olmalar beklenmektedir (Agca ve Bas: Ed. Karadal, 2016). iste
bu noktada i¢ girisimcilik, 6rgit icerisindeki girisimci faaliyet ve
vygulamalarin desteklenmesi anlaminda gincel sayilabilecek bir
kavram olarak ortaya ¢cikmaktadir.

ic girisimcilik, girisimcilik yaklasiminin isletmeye yonlendi-
rilmesi ya da isletmelerin girisimci etkinliklerde bulunmasi olarak

2 The  Economist, Idea  Entrepreneurship,  http://www.economist.com/
node/13565718, 15 Mayis 2017'de erisildi.
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aciklanabilir. Mevcut isletmeler icinde yeni isletmelerin yaratiima-
sini (Burgers ve digerleri, 2009) ya da bu isletmelerdeki ¢alisanlar
tarafindan yeni Urin ve hizmet sireci teknolojiye yoénelik firsatlar-
dan yararlanilmasini da ifade etmektedir (Antoncic, 2000). I¢ giri-
simciligin tesvik edildigi orgutlerde, calisanlar isletme icinde klasik
bir girisimci gibi risk alma, yenilik yapma ya da yenilik yapilmasi
yoninde cevresini harekete gecirme, Urin, fikir ya da sirecleri ge-
listirme gibi faaliyetlere iliskin tesvik edilmektedirler (Yok ve Kok,
2006; Agca ve Bas: Ed. Karadal, 2016).

2.1. ¢ Girisimciligin Boyutlars

ilgili yazinda farkli yazar ve arastrmacilar tarafindan érgi-
tin girisimsel egilimine ya da diger bir deyisle i¢c girisimciligin
boyutlarina yénelik cesitli model ve gérisler belirtilmistir. Konuy-
la ilgili olarak Miller (1983) i¢ girisimcilik egiliminin 3 6nemli
boyuttan olustugunu belirtmistir. Bunlar, yenilik¢ilik, risk alma ve
proaktifliktir. Daha sonralari Lumpkin ve Dess (1996) tarafindan
bu U¢ boyuta rekabetci saldirganlik ve 6zerklik olmak Gzere iki
yeni boyut daha eklemistir. Son dénemlerde i¢ girisimcilik egilimi,
yeni is girisimleri baslatma, yenilik¢ilik, kendini yenileme, hesapli
risk alma, proaktiflik, rekabetci giriskenlik ve 6zerklik olmak izere

yedi farkli boyutlu bir yapida ele alinmaktadir (Antoncic ve His-
rich, 2003).

2.1.1. Yeni Bir Is Girisiminde Bulunma

ic girisimciligin en cok &ne cikan ézelligi olarak yeni bir is
girisiminde bulunma boyutu, yeni pazarlarin gelistirilmesi, is bi-
rimlerinin, isletmelerin kurulmasi veya mevcut bir érgitte Grinlerin,
hizmetlerin ve kaynaklarin yeniden dizenlenmesi anlamina gel-
mektedir (Antoncic and Hisrich; 2001: 498). Cesitli birlesmeler ve
satin almalar, yeni Grinlerin gelistirilmesi, yeni pazarlarin yarahl-
masi, ortak girisimler bu boyuta 6rnek gésterilebilir.

2.1.2. Yeni is Alanlan Yaratma

Yeni pazarlarin gelistirilmesi ve/veya trinlerin yeniden di-
zenlenmesi sayesinde yeni is alanlari ortaya ¢ikacaktir. Bu sayede
mevcut 6rgit kendisine yeni bir is alani yaratmis olacakhr.
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2.1.3. Yenilikgilik

Kiyasiya rekabetin hakim oldugu, cevresel belirsizliginin hi-
kim sirdigu pazar ortaminda sirdirilebilir rekabet avantaiji sag-
lamak konusunda yenilikgilik boyutu 6n plana ¢ikmaktadir. Zira
yenilikcilige acik isletmeler degisen musteri beklenti ve ihtiyaclari-
na en hizli sekilde cevap vererek onlarda memnuniyet ve baglilik
gelistirebilirler (Kaygin, 2012). Yenilik¢ilik boyutu, yeni trin ve/
veya teknoloji gelisimine katki saglayacak yeni bir fikir, deneme
ya da bulusun desteklenmesi egilimi ile ilgilidir. Burada s6z konusu
fikrin pazarlanabilir bir Grin, hizmet ya da metoda dénustirilebil-
mesi gerekmektedir. Yenilik yapabilmek gerek girisimcilik gerekse
ic girisimcilikte basariyr etkileyen en 6nemli 6zelliklerden biridir.

2.1.4. Kendini Yenileme

Mevcut isletme icerisindeki yenilikgilik boyutuna ek olarak,
kendini yenileme ya da stratejik yenilenme boyutu da i¢ girisim-
cilikte birbiri ile iliskili olan iki unsurdur. Kendini yenileme rgit-
sel degisime isaret etmektedir. Degisen cevresel kosullara bagli
olarak érgut strateji ve politikalarini yeniden degerlendirmeli ve
yeniden yapilandirmalidir. Bu sayede kosullarla uyumlu bir stra-
tejik ve orgitsel degisim gercekleserek, 6rgit faaliyetlerinin etkin
yurGtilmesi saglanacaktir.

2.1.5. Risk Alma

Orgit ici girisimcilik faaliyetlerinde de risk alma konusu ka-
cinilmazdir. Burada énemli olan yeni firsatlardan yararlanabilmek
icin cesur kararlar alinmasi ile ilgili olarak érgit yonetiminin yak-
lasimidir. Yoneticilerin ve calisanlarin risk alma egilimlerinin tesvik
edilmesinin i¢ girisimciligi olumlu yénde etkileyecegi ifade edil-
mektedir.

2.1.6. Proaktif Olma

Proaktiflik gelecekte ortaya cikabilecek sorunlari, taleple-
ri, ihtiyaclari veya degisimleri 6nceden tahmin ederek harekete
gecmek ve olaylara yén vermek anlamina gelmektedir. Proaktiflik
onci ve girisken olmakla iliskilendirilmektedir (Bateman ve Crant,
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1993). Proaktiflik boyutunda takipgilik séz konusu degildir; dai-
ma rakiplerden énce harekete gecerek onlara énderlik etme s6z
konusudur.

2.1.7. Rekabetci Saldirganhk

Rekabefci saldirganlik, rakiplerine meydan okuma ya da ro-
kiplere karsi saldirganlik egilimi géstermektedir. Ginimizde reka-
bet Ustinligyu saglayamayan veya mevcut Ustinligint kaybeden
orgutler varliklarini sirdirememe tehlikesi ile karsi karsiyadirlar.

3. Stratejik insan Kaynaklar Yonetimi Yaklasimi ve Yiiksek
Performansli is Sistemleri

Ginimizin yogun rekabet ortaminda insan sermayesinin
etkili bir sekilde yonetilme gerekllllgl ile stratejik insan kaynaklari
yonehml (IKY) konusu oldukca dnem kazanmistir. Diger bir deyis-
le, insanin isletme icerisindeki diger kaynaklar gibi stratejik olarak
yénetilmesi hususu 6n plana ¢cikmistir.

Stratejik IKY Schuler (1992: 21) tarafindan “isletmenin basa-
risi icin gerekli olan stratejik faaliyetlerin en Ust dizeyden en alt se-
viyedeki isgorene kadar yerine getirilmesini saglayan bir ySnetim
fonksiyonu” olarak tanimlanmaktadir. Diger bir tanima gére ise,
stratejik IKY, “isletme hedeflerine ulasiimasina destek olan, be§er|
sermayeyi temin eden, i¢csel olarak tutarli politika ve uygulamclor
setinin tasarlanmasi ve hayata gecirilmesi” olarak agiklanmakto-
dir (Huselid, Jackson ve Schuler (1997: 171). Truss ve Gratton
ise (1994: 663) kavrama “isletme performansini iyilestirmek, ye-
nilikciligi ve esnekligi arttiran érgitsel kiltiri gelistirmek amaciyla
IKY'nln orgutin stratejik amag ve hedefleri ile uyumlu hale getiril-
mesi” tanimini getirmislerdir. Burada s6zU edilen uyum kavramina
iliskin dikey uyum ve yatay uyum olmak tzere iki ¢esit uyumdan
s6z etmek mimkindir. Dikey uyum stratejik IKY uygulomolorl ile
isletme stratejileri arasindaki uyumu aciklarken (Schuler ve Jack-
son, 1987); yatay uyum insan kaynaklari politika ve IK uygulo-

malarinin birbirleri arasindaki icsel uyumunu ifade eder (Baird ve
Meshoulam, 1988).
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Ote yandan cevresel belirsizlik ve degisimlerin cok yogun
sekilde yasandigi dinyamizda, yalnizca érgit ici yatay ve dikey
stratejik uyum degil, stratejik esneklik gereksinimi de ortaya ¢ik-
mishir (Wright ve Snell, 1998). Esneklikle ilgili de yazinda pek ¢ok
tanim yer almakla birlikte, stratejik esneklik Sanches (1995) tara-
findan firmanin dinamik rekabet cevresinden gelen farkl taleplere
yanit verme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Stratejik esneklik
orgutlerin cevreye uyum saglama sirecinde alternatif stratejik se-
ceneklerin de dikkate alinmasini saglar ve rekabet karsisinda ér-
gutlerin daha rahat hayatta kalabilmelerine yardimer olur (Hitt,
Keats ve DeMarie, 1998). Stratejik esneklik yaklasimini hedefle-
yen ve esneklik 6zelligi gosteren érgitlerde yenilik, 6grenme ve
degisim gibi uygulamalarinin varligr séz konusu olup (Daft ve di-
gerleri, 2010), esnekligin getirdigi yeniligin 6rgit ici girisimciligi
destekleyecedi ifade edilebilir.

icinde bulundugumuz kiresel, dinamik ve rekabetci piyasa
kosullari, teknolojik ge||sme|er ve bunlara bagl olarak artan to-
|ep|e blrllkte isletmeler icin surdurtlebilir ylksek performans sag-
lamak ¢ok daha &nemli bir gereklilik haline gelmistir. Orgitlerde
szellikle son birkac on yil icinde insan faktory tiketilen bir koynok
olarak degil, yuksek performans saglamak amaciyla icin etkin yo-
netilmesi gereken bir ‘sermaye’ unsuruna déniismistir. Stratejik
IKY bakis acisiyla 6zellikle yiksek performans odakli insan kay-
naklari yonetimi strateji ve uygulamalarinin, gerek érgit stratejileri
ile gerekse birbirleri ile karsilikli uyumunun calisanlarin etkinligini

artiracag yazinda ifade edilmektedir (Becker ve Gerhart, 1996;
Wood, 1999; Way, 2002).

Yiksek performansli is sistemleri (YPIS) 1990’larda ortaya
cikan bir arastrma konusu olup, drgitsel performansi Srgut cal-
sanlari kanaliyla artirmayi hedefleyen yenilikgi ve istikrarli insan
koynok|or| vygulamalari olarak tanimlanmaktadir (Huselid, 1995).
YPIS ayni zamanda stratejik IKY yaklasiminin alinda yer alan ve
kuramsal olarak iKY alanina zenginlik katan énemli konu basliklo-
rindan biridir (Uyargil ve digerleri, 2017). YPIS'ni felsefe olarak
benimsemis drgitlerde insan kaynaklari faaliyetlerinin tek tek uy-
gulamalar yerine birbirleri ile uyumlu olacak sekilde ve bitinsel
bir anlayisla hayata gecirilmesi beklenmektedir (Huselid, 1995;
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Becker ve Gerhart, 1996; Guthrie, 2001). Baska bir deyisle bir
vygulamanin varligi diger vygulamalarin da varhgini gerekli kil-
maktadir. Ayrica IKY uygulamalarinin bitinsel bir sekilde birlik-
te hayata gecirilmesi, bu uygulamalarin tek tek isletmede gercek-
lestirilmesinin saglayacadi etkinlikten ¢cok daha biyik olacakhr.
(Denton, 2006). Bu sistemler sayesinde oncelikle ¢calisan perfor-
mansi arthrilarak ardindan érgitsel yiksek performansa ulasmanin
mimkin olabilecedi ifade edilmektedir (Elmas-Atay ve digerleri,
2017). Yapilmis olan arastrmalarda, yiksek performansli insan
kaynaklari uygulamalarinin isgiici devir oranini azaltirken érgitsel
performansi arthirdigi vurgulanmakta (Huselid, 1995; Den Hartog
ve Verbung, 2004); ayrica s6z konusu uygulamalarin is tatmini,
sosyal etkilesim, érgite baglilik gibi tutum ve davranislar Gzerinde
dogrudan etkileri desteklenmektedir (Bowen ve Ostroff, 2004).

Yuksek performansli insan kaynaklar uygulamalarina yone-
lik farkli arastirmaci ve yazarlar arasinda ortak bir goris birligi
bulunmamakla birlikte; genel olarak bu uygulamalarin asagida

yer alan 3 baslik altinda toplanmasi mimkindir (Appelbaum ve
Berg, 2001; Wright ve Boswell, 2002).

1. Cahsanlarin yeteneklerini gelistiren uygulamalar: Calisan-
larin yeteneklerinin gelistirilmesine yénelik olarak, 6zel-
likle adaylara se¢me ve yerlestirme sirecinde uygulanan
testler, yapilandiriimis milakatlar ile personelin secimi,
becerilerin gelistiriimesine yonelik kapsamli egitimlerle
calisanlarin yetistirilmesi gibi érnekler verilmektedir (Bec-
ker ve Huselid, 1996; Appelbaum, 2000; Way, 2002;
Morris and Jones, 2003).

2. Calisanlarin motivasyonunu arthran vygulamalar: Cali-
sanlarin motivasyonlarinin arthirilmasini saglayacak unsur-
lar arasinda dissal ve icsel 8diller sayilabilir (Hutchinson,
2003). Dissal adiller bireysel ve/veya takim bazli perfor-
mans sonuclarina dayali olarak verilen ddillerken; resmi
performans degerlendirme mekanizmalari, performansa
dayali etkin geri bildirim sunulmasi, performansa dayali
terfi sistemleri, islerin ve gorevlerin, gézden gecirilerek
yeniden dizenlenmesi (is dizayni) ve islerin ilgi cekici
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hale getirilmesi, rotasyon, is zenginlestirmesi, isletme icin-
den terfi gibi kariyer alternatiflerinin yaratilmasi, is-;yasam
dengesinin desteklenmesi i¢csel ddillere drnek olabilir.

Calisanlara verilen firsatlan arthrici uygulamalar: Yo-
netim ve calisanlar arasindaki bilgi paylasimi, isletme
stratejisi hakkinda c¢alisanlarin bilgilendirilmesi, ¢alisan
oneri sistemleri gibi uygulamalarla calisanlarin kararlara
katihmlarinin saglanmasi, seffaflik, karar verme yetkisine
sahip takimlar olusturulmasi gibi érnekler calisanlara su-
nulan firsatlart arttiricr IKY uygulamalarina rnekir.

Evans ve Davis (2005) yuksek performansli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ve érneklerini Tablo 1.’deki gibi ele almistir.

Tablo 1. YPIS Kapsaminda iKY Uygulamalari ve Ornekleri

iKY Uygulamalari Ornekleri

Temin - Secim

Kapsamli ise alim

Teknik ve kisilerarasi becerilerin, kisiligin degerlendirilmesi

Kendini y&neten Calisan katlimini saglayan programlar
takimlar

Karar verme yetkisine sahip takimlar

Karar vermede merkezi
olmayan bir yapi

Detayl tanimlanmamis gérevler

Karar verme yetkisinin verilmesi

Katilimer ydnetim

Egitim

Mevcut ve gelecekte gerekli olacak becerilerin (teknik ve
kisilerarasi) kazandirilmasi

Hem ise yeni alinanlarin hem de deneyimli ¢calisanlarin egi-
tilmesi

Esnek is uygulamalari

is rotasyonu
s zenginlestirme

Faaliyetlerin sonuglarina tam erisim

iletisim Calisan dneri sistemleri
isletme stratejisi hakkinda bilgilendirmek
Kar paylagimi

Ucretlendirme Gérece yiksek icretlendirme

Performansa dayali icret

Kaynak: Evans, W. R., & Davis, W. D. (2005). High-performance work systems and

organizational performance: The mediating role of internal social structure. Journal

of management, 31(5), 5:760.
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4. Yiksek Performansh s Sistemleri ve i¢ Girisimcilik Egilimi

YPIS icerisinde ifade edilen IYK uygulamalarinin, calisanla-
rin i¢ girisimcilik egilimlerinin arthinlmasinda etkili oldugunu vur-
gulayan bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Hayton, 2005; Kaya,
2006; Messersmith ve Wales, 2011). Bu uygulamalarin, érgit-
lerde calisanlarin katilimlarinin tesvik edilmesi, karar vermede
yetkilendirilmeleri, olasi hatalara tolerans gosterilmesi (Kuratko
ve digerleri, 2004), isin kendisinden kaynaklanan igsel ddillerle
orgite baghliklarini arthrilmasinda ¢cok 6nemli oldugu agiklanmak-
tadir (Jiang ve Liu, 2015). Calisanlara sunulan bu firsatlar onlarin
gelisim odakli olmalarini saglayacak ve aralarindaki bilgi payla-
simini giiglendirmektedir. Bu bolimde, s6z konusu iliski stratejik
IKY teorileri arasinda yer alan davranissal yaklasim cercevesinde

aciklanmaya calisilmishir (Schuler ve Jackson, 1987; Schuler ve
Jackson; 1999).

Davranissal yaklasim temel olarak strateji, insan kaynaklari
uvygulamalari ve davranislar arasindaki karsilikli iliskilerin nasil ol-
dugunu sorgulayan énemli stratejik IKY modellerinden biridir (Jack-
son, 2013). Yaklasima gére, isletmelerdeki farkli stratejiler farkli
davranislar gerektirir ve stratejilerin basarili olmasi, isletmelerin
calisanlarinda bu davranislari gelistirmesine bagldir. Modelde,
isle ilgili performans kriterlerini yerine getirecek sekilde gorevleri
tamamlamak, yeni bilgi ve becerileri kazanma konusunda istekli
olmak, érgitin hedef ve degerleri ile uyumlu davranislar sergile-
mek, 6rgit icinde ve disinda baskalar ile is iliskileri kurabilmek,
cevresel degisimler karsisinda 6rgitsel esneklik icin gerekli olan
adaptasyon ve yenilige aciklik yoninde davranislar géstermek,
orgitsel vatandaslik davranisina (Organ, 1988) &rnek olacak
sekilde gerektiginde baskalarinin sorumlulugunda olan isleri to-
mamlamak, bu gibi davranislar kapsaminda ele alinabilir (Schuler
ve Jackson, 1987; Jackson ve Schuler, 1995). Buna gore, insan
kaynaklar yénetimi politika ve uvygulamalarinin, érgitte yalniz-
ca hangi islerin yapildigi ile ilgili degil, ayni zaman bu islerin
nasil yapildigi Gzerinde de etkili oldugu belirtilmektedir. Yapilan
calismalarda, yenilik¢i davranislari destekleyen insan kaynaklari
sistemlerinin yenilik¢i Grin ve hizmet odakli rekabefci stratejilere
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sahip olan isletmelerde gorildigu belirtilmektedir (Jackson; in
Kessler, 2013).

Yine davranisgi yaklasimla iliskilendirilecek sekilde, YPIS
kapsamindaki IKY uygulamalarinin varliginin, yukarida da belir-
tildigi gibi ¢alisanlar kendilerinden beklenen rol (gérev) davro-
nislarinin stesinde ekstra rol davranislari sergilemeye yénlendi-
recedi belirtilmektedir. Orgitsel vatandashk davranislar olarak
adlandirilan bu kavram, érgitin formel adiil sistemi icerisinde yer
olmoycn ancak sirketin verimliligini ve etkinligini arthran ¢alisan-
larin “ekstra” veya génilli rol cabalaridir (Organ, 1988). Yapilan
arastirmalar, YPIS olarak hayata gecirilen IKY uygulamalarinin,
calisanlarin yalnlzco rol performanslarinda degil, ayni zamanda
orgutsel vatandashk davranislarinda da olumlu etkiler saglayaca-
gini vurgulamislardir (Kuvaas ve Dysvik, 2009). Bu etkilesimin,
calisanlarin yenilik¢i davranislarinin gelismesinde de etkili olacag:
belirtiimektedir (Hayton, 2005). Konuya sosyal mibadele teorisi
acisindan ise sdyle yaklasilabilir. Teoriye gore bireyler amaglari-
na ulasmak icin diger birey, grup veya drgutlerle isbirligi yapar-
lar (Blau, 1961). Bu isbirligi sonucunda karsilikli olarak birtakim
beklentiler olusacaktr ve bu beklentiler karsilanirsa s6z konusu
mibadele iliskisi devam edecektir. Baska bir deyisle, yonetici ve
calisanlar arasindaki karsilikli paylasimer ve destekleyici tutum ve
davranislarin karsii§inda, calisanlar gérevlerini daha biytk bir
istek ve motivasyonla yerine getirecekler ve islerinde kendilerin-
den beklenenden daha fazla zaman ve enerji harcayacaklardir.
Bu da onlarin yaratici ve yenilik¢i davranislarina olumlu yénde
yansiyarak tim érgite fayda saglayacaktr (Hayton, 2005). Cali-
san odakli, yerinden yonetimle yeniligi, yeni fikir ve uygulamalari
tesvik eden bir érgit kiltirinin yaratilmasi érgut ici girisimeilik
egilimini gelistirmektedir (Schuler, 1986; Uittenbogaard, Broens
ve Groen 2005; Alpkan, Bulut, Ginday, Ulusoy, Kilig, 2010).

YPIS ve ic girisimcilik iliskisinin incelendigi calismalarda,
calisanlara yeni fikirler gelistirme yoninde firsatlar sunulmasinin
(Kanter, 1985; Alpkan ve digerleri, 2010), rutin is temposundan
cikarak ve zaman yaratarak yeni fikirler gelistirme yoninde destek-
lenmelerinin onlarin i¢ girisimcilik egilimlerini tesvik edecegi belir-
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tilmektedir. Merkezkag bir 6rgit yapisi icerisinde, calisanlarin ka-
rarlara katilimlarinin saglanmasinin (Antoncic ve Hisrich, 2001),
performansa dayali édillendirme sistemleri ile yenilikgiliklerinin
(Kuratko ve digerleri, 2004) ve risk alma davranislarinin tesvik
edilmesinin (Lumpkin and Dess, 2001) yine érgit igi girisimcilik
egilimini destekleyecek uygulamalar oldugu ifade edilmektedir.

5. i¢ Girisimcilik Egilimi Agisindan Yiksek Performansh iKY
Uygulama Ornekleri

Orgitlerin, ginimizde yasanmakta olan dijital devrim, de-
mografik ve sosyokiltirel degisimlerden dogan farkl taleplere al-
ternatif seceneklerle yanit verebilmesi son derece énemlidir. Bu
degisimler, isletme binyesindeki IKY faaliyetlerinin uygulanma
biciminin de deglsmesml gerekll kilmaktadir. Yazinda da belirtil-
dlgl gibi, yiksek performansli is sistemleri icerisinde ifade edilen
IKY faaliyetlerinin giincel teknolojik ve sosyal yapiyla bitinlesik ve
birbirleri ile ve 6rgut stratejisi ile uyumlu halde uygulanmasi nem
kazanmaktadir (Carpenter, ve digerleri, 2010).

Yenilik¢iligin davranisci model cercevesinde dnemli olan dav-
ranislar arasinda yer almasindan hareketle (Schuler ve Jackson,
1987) ve stratejik esneklik yaklasimi dikkate alinarak ginimiz
dijital diinyasinda yiksek performansli IKY faaliyetlerinin uygulan-
ma biciminde meydana gelen teknolojik boyuttaki yeniliklerden ve
degisimlerden bazi drnekler verilmektedir. Ayrica bu degisimlerin
orgit ici yenilikcilik ve girisimcilik davranislarina olasi etkileri tar-
hisilmaktadir.

5.1. internet Uzerinden (Online) ise Alim Uygulamalar:

Son yillarda érgitlerde e-ise alma uygulamalarinin kullanim
onemli dlcide artmistir. E-ise alim, adaylarin ya da calisanlarin
internet Uzerinden acik pozisyonlara ba§vurup deger|endiri|me|e
rini ve géreve uygun|Uk|c1r| dogrultusundo ise alinmalarini icerir.
Eise alim, Ingilizce'deki “e-recruitment” kelimesinden Turkgeye
gevr||m|§t|r ise alim siirecinde sirket disi insan kaynagindan (is
piyasasinda bulunan adaylar) yararlanilabildigi gibi, sirket ici in-
san kaynagi da olasi pozisyon ihtiyaclari icin degerlendirilebilir
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(Holm, 2012). E-ise alma uvygulamalari internet kullanimini gerek-
tiren YPIS'ni des’rekleyen yenilikci bir faaliyet olup, personel ih-
tiyacinin internet Uzerinden duyurulmasi seklinde olabildigi gibi,
ayni zamanda isletmenin web sayfasinda yer alan bir platform-
da interaktif iletisimi mimkin kilan kariyer portali de olabilmek-
tedir (European Commission, 2004). E-ise alim uygulamalarinin
konumuzla ilgili en ¢ok &ne ¢ikan iki avantajindan s6z etmekte
yarar bulunmaktadir. Bunlardan biri, e-ise alim araci sayesinde
¢ok daha genis kapsamli hatta kiresel aday havuzuna ulasmak
mimkiin olabilecektir. ikincisi ise, internet iizerinden yapilan bas-
vurular sayesinde, 6rgit gelecek’re personel ihtiyaci duyobllecegl
pozisyonlarla ilgili buytk capli veri tabanina ulasmis olacaktir.

5.2. Elektronik Ogrenme Uygulamalar:

Elektronik dgrenme  (e-6grenme) kavrami Ingilizce’deki
“elearning” kelimesinin Tirkceye cevrilmis halidir. E-6grenme bir
alanda ya da bir konuda herhangi birinin, herhangi bir zaman-
da ve mekanda, cesitli dijital teknolojik kaynaklarla bir konuyu
égrendigi yenilikei bir yaklasimdir (Khan, 2005). Bilgisayarlar ve
internet teknolojilerinin varligi ile ¢alisanlarin, kendileri igin gerekli
olabilecek uzmanlik bilgisine hizli ve etkin bir sekilde ulasmalar
mimkin olmaktadir (European Commission, 2004). E-6grenmede
“dgretme” degil “6grenme” s6z konusu oldugundan yenilikgi bir
yaklasimdan s6z edilebilir. Zira, e-6grenme kisilerin dijital ortam-
da cesitli 6§renme kaynaklarina ulasmalaring, farkli ve yeni bigim-
lerde 6§renme davranislar gelistirmelerine (okuma, gézlem, ince-
leme, arastirma, tartisma, bilgi paylasma, vs.) olanak tanimaktadir
(Kert, 2016). Diger taraftan e-6grenmenin sagladigi etkilesim ve
iletisim sayesinde, calisanlar sanal 6grenme topluluklari ile isbirli-
gi davranislari icerisine girebilirler ve bu sayede bilgi paylasimlari
tesvik edilir ve yeni bakis acilari kazanabilirler (Yilmaz, 2015).

5.3. Intranetlerin Hayata Gegirilmesi

Sirket intranetleri 6rgit icinde departmanlar ya da alt birim-
ler tarafindan olusturulan bilgini hazir bulundurulmasini ya da
birimler arasi bilgi paylasimina olanak saglayan kurum ici ag
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olarak tanimlanabilir. Bu i¢ aglardan Grine yonelik fikirlerden ¢ao-
lisan onerilerine kadar pek ¢ok konuda tarhsma platformlarinin
olusturulmasi, bilgi ve belgelerin paylasimi, toplantilarin program-
lanmasi ve program paylasimi gibi bircok sekilde yararlanilabilir
(European Commission, 2004). Bu ydndeki politikalar érgitlerin
yeni goris ve dnerilere acik oldugunun gdstergesi olup ¢alisanla-
rin yenilik¢i davranisini gelistirip, 6rgut ici girisimciligi destekleye-
bilir (Lumpkin and Dess, 1996).

5.4. Kisiye Dayal Ucret Sistemleri

Kisiye dayali icret sistemlerinde 6rgitte ¢alisanlar yaptiklar:
isin degerine godre degil, bireye odakli yetkinlik bazli sistemler
dogrultusunda degerlendirilebilir. Yetkinlik bazli Gcret sistemleri
bireylere odaklanmakta ve onlari sahip olduklari becerilere gére
Ucretlendirmektedir. Bu durumda kisilerin ilgili yetkinlik ya da
yetkinliklerinde gelisim sagladiklar sirece dduillendirilmeleri séz
konusu olabilecektir. Yetkinlige dayali Geret sistemleri kurulurken
oncelikle hangi yetkinlik ya da yetkinliklerin Gcretlendirme ile bag-
lantisinin olusturulacagdi belirlenmelidir (Ataay ve Acar; Sadullah
ve digerleri, 2013). Ornegin, i¢ girisimcilik ve yenilikgiligin vur-
gulandigr 6rgit stratejilerinde, bu stratejilerle uyumlu olacak yani
yenilikcilik ve i¢ girsimcilikle ilgili yetkinliklere dayali Gcret sistem-
lerinin kurulmasi ve hayata gegirilmesi uygun olabilir. Boyle bir
yapida ¢alisanlar kendilerini ve yenilik¢i davranislarini gelistirme
yoninde daha ¢ok caba gésterebilir ve bu da onlarin i¢ girisimci-
lik egilimlerini arthrabilir (European Commission, 2004).

SONUC

ic girisimcilik, gectigimiz 35-40 yillik bir zaman diliminde
ortaya ¢cikmis bir kavram olup, mevcut isletmelerin girisimei faali-
yetlerde bulunmasi anlamina gelmekte, yeni yontemler ortaya koy-
ma ve fikir, bulus ve sirec gelistirme yoluyla érgit binyesindeki
girisimcilik faaliyetlerini desteklemektedir.

Gunumiz orgutleri icin rekabet avantaji elde etme konusun-
da i¢ girisimcilik faaliyetlerinin 6nemi gerek arastirmacilar gerekse
vygulamacilar tarafindan ¢ok defa ortaya konmustur. Bu nedenle,
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isletmelerin orgut ici girisimcilik faaliyetlerini arttirmak ve giglen-
dirmek adina, yeni fikir gelistirmenin desteklendigi, hatalara to-
lerans gosterildigi, calisanlarin kararlara katiliminin saglandigs,
fikir ve buluslarin 6dillendirildigi bir 6rgutsel kiltir yaratilmasi son
derece nemlidir.

Bu ¢calismada érgitlerdeki ic girisimcilik egilimi stratejik in-
san kaynaklari yénetimi bakis agisiyla yiksek performansli insan
kaynaklari uygulamalari cercevesinde kavramsal bir yapi icinde
incelenmistir. Bu incelemede i¢ girisimciligin en 6nemli belirleyi-
cileri arasinda yer alan yenilikgilik, kendini yenileme boyutlari
dikkate alinmis ve yuksek performansli is sistemleri kapsamindaki
yenilikgi IKY Uygulomalormln gerek birbirleri ile gerekse o6rgut stra-
tejisi ile uyumunun ic girisimciligi tesvik edecegi ifade edilmistir.
Boylelikle calisanlarin sadece rol davranislar ortaya koymakla
kalmayacaklari, bununla birlikte 6rgitsel vatandashk davranislari
da sergileyecekleri hususu sosyal mibadele teorisi kapsaminda
vurgulanmistir (Kuvaas ve Dysvik, 2009).

Ayrica, stratejik esneklik bakis agisina dayanarak dijital ve
teknolojik rekabet esasli gelismeler dogrultusundo girisimciligi ve
yenilikciligi destekleyebilecegi disiniilen yiksek performansli iKY
uygulomolorlndckl esneklik ve yeniliklere cesitli drneklerle deginil-
mistir. Buna gére, dinamik ve rekabetci cevresel kosullarda yasa-
nan bu deg|§|m|er|n IKY uygulamalarinin bilgi teknolojileri ile bi-
tinlesmesini ve yine tek tek uygulamalar seklinde degil bir arada
hayata gegirilmesini gerekli kildigr ifade edilebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde, i¢ girisimcilik yenilik ve
degisim odakli isletmelerin &rgitsel stratejileri arasinda yer alan
ve orgitlerin Ustiin performans géstermesini destekleyen son dere-
ce dnemli bir faaliyettir. Orgitte i¢ girisimcilik ruhunun var olmasi,
yonetimin stratejik olarak bu cn|0y|§| desteklemesi ve <;o||§an|0r|n
da cesitli araglarla bu anlayisa sahip olmalari tesvik edilmelidir.
Burada orgu’rlerdekl insan kaynaklari yénetimi birimlerinin sahip
o|dugu s’rrate||k roliin ve &rgit stratejisi ile IKY stratejisinin uyumu-
nun Snemi biyUktir. S’rra’re||k IKY bakis acisi kapsaminda ele ali-
nan yUksek performansli insan koynoklorl Uygulomolorl sayesinde
calisanlarda i¢ girisimcilik anlayisinin desteklenmesi saglanmali,
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bu anlamda calisanlarin yenilik¢i ve degisime acik olma 6zellikle-
rini gelistiren tesvikler ve firsatlar kendilerine sunulmalidir. Ayrica,
ginimiz bilgi teknolojileri caginda YPIS kapsaminda ele alinan
IKY vygulamalar dijital platforma tasinmishir. Elektronik ortamda
butinsel olarak yénetilen insan kaynaklari faaliyetleri érgitin en-
telektiel sermayesinin temin edilmesi, egitilmesi, kisisel gelisim yo-
ninde surekliligin saglanmasini desteklemektedir. Bu da ¢alisan-
larin daha yiksek motivasyonla gérevlerini yerine getirmelerine
yardimei olup, rgit igindeki yenilikgilik anlayisiyla gérevlerinin
gerektirdiginden fazlasini gerceklestirmelerine, diger bir deyisle
orgUt ici girisimci davranislar sergilemelerini destekleyebilir.

Bu calismada, isletme igi girisimcilik eg@iliminin yiksek per-
formansl IKY uygulamalari cercevesinde kavramsal bir yapida
incelenmis olmasi calismanin bir kisiti sayilabilir. Gelecekte s6z
konusu ¢alismaya iliskin saha arastirmalarinin yritilmesi kavram-
sal cercevedeki bu calismanin test edilmesine yardimei olacakhr.
Ayrica, yeni degiskenler eklenerek arastirmanin kapsaminin ge-
nisletilmesi ve i¢ girisimcilik egilimine etki edebilecegi dusinilen
diger degiskenlerin de incelenmesi mimkin olabilir.
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