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OZET

Siirekli degisen is ¢evresine uyum saglayamayan organizasyonlarin geride kaldig1 bir diinyada
yasamaktayiz. Rekabetin kizismast ve teknolojinin gelismesi organizasyonlar1 kendilerini
yenilemelerine ve fikren gelecege dayali planlar yapmaya zorlamaktadir. Iste tam bu noktada 6grenen
organizasyonlar isin igerisine girmektedir. Clinkii 6grenen organizasyonlar ¢aligsanlarin kendini siirekli
gelistirdikleri, rakiplerine gore her alanda en hizli bir sekilde cevap verebildikleri ve gelecekte

faaliyetlerini siirdiirebilecekleri dngdriilen organizasyonlardir.

Glnilimiiziin degisen ve gelisen ¢evre sartlari isletmeleri basariya ulastiracak gelismeler ve
giincellemeler yapmalarim1 olmazsa olmaz kilmaktadir. Organizasyonlarin sahip oldugu en 6nemli
sermaye insandir. Bu nedenle amaglarina ulagmak igin kullandiklar1 kaynaklar arasinda insan unsuru
en fazla dikkati ¢eken faktorlerden birisidir. Dolayisiyla orgiitsel yasamda i¢ girisimcilik, yenilik ve
ekip c¢aligmasi faaliyetleri ile insan unsurunun etkinligini saglamak igin biiylik ¢abalar sarf

edilmektedir.

Ogrenen organizasyonlar ve i¢ girisimcilik, siirdiiriilebilir yetkinlik avantaji saglayarak uzun

vadede hayatta kalmak i¢in miicadele eden organizasyonlar i¢in en 6nemli kavramlar arasindadir.

Ogrenen organizasyonun i¢ girisimcilige etkisini incelemek amaciyla yapilan bu c¢alismada
oncelikle anket yontemiyle veriler toplanmistir. Anket c¢alismasi Mersin ilinde faaliyet gosteren
lojistik firmalarinda ¢alisan 150 beyaz yakali personel iizerinde gerceklestirildi. Elde edilen bu veriler
SPSS 20.0 (Statistical Package for Social Sciences) ve AMOS 24.0 (Analysis of Moment Structures)
programlar1 kullanilarak degerlendirilmistir. Once calisanlarin demografik bilgilerini tespit etmek
amaciyla frekans analizi daha sonra ise sirasiyla gecerlilik ve giivenilirlik analizi, normallik analizi,
korelasyon analizi, regresyon analizi, independent-sample t testi ve one-way anova testleri yapilmistir.
Yapilan testler sonucunda 6grenen organizasyonun i¢ girisimcilige etkisinin pozitif yonde oldugu

tespit edilmis ve alt boyutlar itibariyle de analizler gerceklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenen Organizasyon, I¢ Girisimcilik, Lojistik.

Damisman: Dog. Dr. Oya KORKMAZ, Tarsus Universitesi, Uluslararas1 Ticaret ve Lojistik

Anabilim Dali, Tarsus.



ABSTRACT

We live in a world the organizations which can not adapt the work environment which is
continually changing, get behind. Rising competition and technological developments, make the
organizations organize the plans depending on the ideas related to the future and renew themselves.
At this point learning organizations are involved in the process. Because learning organizations are
the organizations which the labourers always develop themselves, answer the questions more quickly

compared with its rivals, and which are supposed to continue their activities in the future.

The business have to implement updates and developments which will reach them to success.

Because of the conditions of the environment changing and developing nowadays.

The most important capital of the organizations are people. So one of the most attention
grabbing element to reach their aim is humanbeing. Therefore huge efforts are exerted to enable
humanbeing element to be effective with innovations and team work activities and intrapreneurship at
organizational life. Learning organizations and intrapreneurship are among the most important
concepts for the organizations which struggle to survive in the long term by enabling the advantages

of sustainable perfection.

First of all in this research which has been held to go over the effect of learning organization
to intrapreneurship. The data has been collected with the survey method. The surveys have been
implemented in 150 white-collors staffs working at the logistics firms placed in Mersin province. The
collected data has been evaluated by using the SPSS 20.0 and AMOS 24.0 programmes. Firstly
frequency analysis has been carried out to determine the demographic informations of the employees
and then respectively reliability and validity analysis, normality analysis, correlation analysis,

regression analysis, independent sample T-Test and ONE-WAY Anova test have been performed.

As a result of the tests performed the effect of the learning organization to intrapreneurship

has been determined to be in a positive way and the analyses have been realised by sub-dimensions.

Keywords: Learning Organization, Intrepreneurship, Logistics.

Advisor: Do¢ Dr. Oya KORKMAZ, Tarsus University, Department of International Trade of
Logistics, Tarsus-Mersin.
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1.GIRIS Bekir ERGUN

1. GIRIS

“Ogrenme, bir sirketin hizla degisen cevreye uyum saglama yeteneginin merkezindedir.”

John Browne

CEO of British Petroleum Company

21. yiizyilin belirgin bir 6zelligi tiim alanlar1 etkileyen hizli degisimlerdir. Organizasyonlar,
tek degismezligin degisim oldugu karmasik ve belirsiz bir ig ortaminda c¢alismaktadirlar. Cevre,
isgiicti yetkinligi, yiiksek miisteri beklentisi, daha biiyiik rekabet baskilari, teknolojik gelismeler ve
kiiresellesme degisikligi zorunlu hale getiren faktorlerin baginda gelmektedir. Bu gelismeler is
diinyasin1 o kadar garpict bir sekilde degistirdi ki, eski “dinozor benzeri” organizasyonlar artik bu
degisikliklere cevap veremeycek bir hale doniistii. Bu yeni zorluklarla ve hizli degisimlerle basa
¢ikmak i¢in kuruluslar bu yeni sartlara ayak uydurmak zorunda kaldi. Eger organizasyonlar bu
degisimlere ayak uydurmamayi tercih etmeselerdi kiigiilecek ve nihayetinde yok olmak zorunda
kalacaklardi. Bu nedenle organizasyonlarin degisime ayak uydurmasi ve rekabet avantaji elde
edebilmesi i¢in kendilerini siirekli olarak iyilestirmeleri ve esnek bir organizasyon yapisina
doniismeleri gerekmektedir. Ayrica, bir organizasyonun degisime dayanabilmesi i¢in O6grenme

oraninin kurum disindaki degisim oranina esit veya daha biiyiik olmas1 gerekmektedir.

Orgiitlerin 6grenme potansiyeline sahip olmasi ve kendisini yalnizca yeni bir sey dgrenerek
doniistiirebilmesi i¢in “6grenme taahhiidii’’ni i¢sellestirmis olmasi gerekmektedir (Singh, 2010). Bilgi
ve degisimin hizli biiylimesini yakalayabilmek igin, asil amacin 6grenme oldugu bir &grenme

organizasyonunun kurulmasi: gerekmektedir.

Ogrenen organizasyon, egitim ve Ogrenimin Ozellestirildigi bir organizasyon tiiriidiir.
Ogrenme organizasyonu zamanin gegisini dgrenir, degistirir, islevlerini degistirir ve reform yapar.
Baska bir deyisle, 6grenen organizasyon herkesin yaratici ve girisimci oldugu bir organizasyon
tirtidiir. Aslinda, yaratict ve girisimei yetenekler arzu edilen ortamlarda gelisir. Bu nedenle
girisimcilige yol agmanin gerekliliklerinden ve baskin yollarindan biri aktif, yetenekli ve grenen bir

organizasyon olusturmaktir (Kontoghiorghes & Hansen, 2004, s.27).

‘Mevcut ya da var olan oOrgiit igerisinde girisimcilik faaliyetleri’ olarak tanimlanan ig
girisimcilik, orgiitlere yenilik ruhunu ve dinamizmini yeniden kazandiracak davranig ve faaliyetlerle,
sadece sirketleri ataletten kurtararak onlara canlilik vermemekte, ayn1 zamanda yeteneklerini kesfedip

ilerleme olanaklar1 saglayarak rekabette onlar1 giiglii kilmaktadir. I¢ girisimcilik yenilik igeren,
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kisilerin firsatlara odaklanarak risk alabilmelerini gerektiren bir siire¢ olmasi nedeniyle her orgiitsel
yap1 ve kiiltiir ortaminda ortaya c¢ikmasi ve gelismesi beklenen bir olusum degildir. Bu nedenle,
dinamik orgiitlerin; yeni fikir ve yaklagimlarin denenmesine, yeni alternatiflerin ve firsatlarin ortaya
cikmasina imkén veren, ayrica ‘ni¢in’ ve ‘nasil’1 derinlemesine kavramaya yardim eden bir 6grenme

ortamini olusturmasi gerekmektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001).

Bu ¢alisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde 6grenen organizasyon kavrami, ikinci
bolimde i¢ girisimcilik kavrami ve iiglincii bolimde ise 6grenen organizasyon ile i¢ girisimcilik

arasindaki iligki ele alinmstir.
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2. OGRENEN ORGANIZASYONLAR

2.1. Ogrenen Organizasyon Kavrami ve Tanimi

Ogrenme, her insan igin refahin merkezi olarak kabul edilir (Sambrook ve Stewart, 2000,
s.211). Bir kurulusun hizla degisen ¢evreye uyum saglama yeteneginin kalbidir (Prokesch, 1997,
s.151). Ancak, organizasyonlar insanlardan olusur. Takim g¢aligmasinin popiilerlesmesiyle birlikte,
insanlarin islerini yaparken grup veya ekip halinde organize olmalar1 yaygindir. Kurumlardaki
ogrenenlerin veya bilgi edinenlerin bireyler, bireylerin olusturdugu bir grup ve tiim gruplar olabilecegi
kabul edilmektedir. Baldwin vd., 6grenmeyi yonetmede, ilk odak noktasinin bireysel galisan geligimi
iizerinde olmasi gerektigini, ardindan is gereksinimlerini belirlemek ve is gelistirmeyi basarmak igin
takimlara, gruplara ve tiim organizasyona genisletilmesi gerektigini ileri siirmektedir (Baldwin,
Danielson ve Wiggenhorn, 1997). Ayrica bir¢ok arastirmaci 6grenmenin ii¢ diizeyde gergeklestigini
ortaya koymaktadir. Bunlar; birey olarak dgrenme, takim veya grup olarak 6grenme ve organizasyon
olarak 6grenmedir. (Dutrenit, 2000; Gephart ve Marsick, 1996, s.36; Inkpen ve Crossan, 1995, s5.610;
Redding, 1997, s.64; Watkins ve Golembiewski, 1995, 5.86-101).

Bir 6grenen organizasyonun ne oldugunu anlamak igin bircok fikir ortaya atilmistir. Ogrenen
organizasyon kavramini Besinci Disiplin adli kitabinda popiilerlestiren Peter Senge (1990), sistem
diisiincesi, kisisel ustalik, zihinsel modeller, paylasilan vizyon ve takim 6grenimi yoluyla orgiitsel
kapasitenin genisletilebilecegine vurgu yapmaktadir. Garvin (1993, s.124) 6grenen organizasyonlarin;
problem ¢6zme, deneyimleme, ge¢mis deneyimlerden 6grenme, baskalarinin en iyi uygulamalarindan
ogrenme, hizli ve verimli bilgi aktarma yetenegine sahip oldugunu vurgulamaktadir. Garvin’in 6ne
siirdligli bu fikirler, Goh tarafindan da; paylasilan liderlik ve katilim, takim g¢aligmasi ve isbirligi,
orgiitsel sinirlar arasinda bilginin aktarilmasi, misyon ve vizyon gibi 6grenen organizasyonlarin belirli

stratejik yapi taslaria sahip olmasi nedeniyle tekrarlanmaktadir (Goh, 1998, s.17).

Bir organizasyonun dgrenme ve degisim kabiliyetini etkileyen bazi temel faktorler su sekilde

siralamaktadir (Bennett ve O’Brien, 1994, s. 44);

a) Stratejik vizyon, yiiriitme uygulamalari ve uygun yonetim uygulamalart;

b) Agiklik ve giiven ortamu,

¢) Siirekli 6grenmeyi destekleyen bir organizasyon yapisi,

d) Bilgi akisi, bireysel ve takim uygulamalari, stirekli 6grenmeyi tesvik eden is silireglerinin kullanimi,

e) Miisterilerin ihtiyaglarini destekleyen performans degerlendirme sistemleri,
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f) Insanlarin kendi ve baskalarinin deneyimlerinden 6grenmelerine ve problem ¢6zmede daha usta

olmalarina yardimci olacak egitim ve dgretim programlari,
g) Bireysel ve takim geligimi,

h) Bireysel ve oOrgiitsel 6grenmeyi destekleyen bir 6diil ve tanima sistemi olmak iizere sekiz adet

faktor bulunmaktadir.

Ogrenme ve degisim perspektifinden, bir 6grenen organizasyon kendisini siirekli olarak
gelistirmekte ve doniistiirmektedir. Ogrenme bireysel, takim ve orgiitsel diizeyde gerceklesmektedir.
Ogrenme; siirekli, amacl, yordamali, biitiinlesik ve ise paralel olarak ¢alismaktadir. Ogrenme,
gelisme ve genisleme igin organizasyon kabiliyetini arttirmakta ve bir Ogrenen organizasyonun
ogrenmeyi yakalamasi ve paylagmasi i¢in gdmiilii sistemlere sahip olmasi gerekmektedir (Watkins ve
Golembiewski, 1995, s. 86-101). Bu fikirler, organizasyonlarin gelismesi i¢in 6grenme, adapte olma
ve degisiklik yapma becerilerindeki gelismeye vurgu yapan Gephart ve Marsick tarafindan

desteklenmektedir (Gephart ve Marsick, 1996, s. 41).

Peter Senge'nin bir bagka yorumuna gore, 6grenen organizasyonlar “insanlarin gergekten
arzu ettikleri sonuglar: yaratma kapasitelerini stirekli olarak gelistirdikleri, yeni ve genis diisiinme
kaliplarimin beslendigi, hayalgiictiniin serbest birakildigi ve insanlarin biitiinii birlikte gérdiikleri ve

stirekli olarak ogrendikleri yerlerdir.” (Senge, 1990, s. 19).

Ogrenen organizasyonlar, gegmis deneyimlerden ve isi en iyi yapanlarin tecriibelerinden
siirekli 6grenme yoluyla bilgilerini artiran ve daha sonra edindikleri bu bilgileri ¢aligmalariyla ilgili
daha fazla deger yaratmak icin diger organizasyon liyelerine dagitan orgiitler anlamina gelir (Senge,

1990, s. 22).

2.2. Ogrenen Organizasyonun Onemi

Ogrenen organizasyon fikri, bugiiniin karmasik ve degisken ortaminda organizasyonun
yonetimi icin en faydal fikirlerden biridir. Ayrica bugiin hemen hemen her alanda gozlenen hizli
degisim ve gelismeler insanlik tarihi boyunca bize ulasan bilginin meyvesidir. ilkel uygarliklardan bu
yana artan bilginin etkisi altinda once yavas ve sonra hizla toplanan bilgi, toplumlarin bilgi
toplumlarina doniismesine yol a¢mustir. Bilgi toplumuna doniismenin ¢ok oOnemli ve etkili
araglarindan birisi 6grenen organizasyonlardir. Peter Senge, gelecekte iki tiir kurulusumuz olacagina
inanmaktadir. Bunlar1 kademeli olarak kaybolan / kaybolacak orgiitler ile 6grenen oOrgiitler olarak

siiflandirmaktadir. Kurumlar bagarili olmak istiyorlarsa, bilgilerini gelistirmeli ve personellerin
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yeteneklerini arttirmaya ¢alismalidirlar. Bu sadece 6grenerek yapilabilir ve bu noktada ydnetici, tiim

personelin gelistirilebilecegi ve gii¢lendirebilecegi kosullar1 hazirlamalidir (Senge, 1994, s. 92).

Gardiner ve Whiting (1997, s.41), ¢ogu basarili organizasyonun Ogrenme organizasyonu
olduguna ve boylece yeni paradigmanin merkeziyetinin “0grenme” olduguna inanmaktadir. Ciinkii
rakiplerinden daha hizli 6grenen organizasyonlarin daha bagarili oldugu goriilmektedir. Ayrica
degisen cevreyi hizli 6grenen ve bilgiyi artirmak i¢in zinde kalan ve kabiliyeti olan organizasyonlarin
rekabette One gectikleri goriilmektedir (Pedler, 1998; Umukoro, Sulaimon, Kuye, 2009, s.260).
Marquardt (2002, s.182) dgrenen organizasyonlar i¢in su ifadeleri kullanmaktadir: “Teknoloji ve
kiiresellesme nedeniyle meydana gelen énemli degisiklikler, organizasyonu modern diinyaya kendisini
uyarlamak ve stirdiirmek icin onemli bir doniisiim yapmaya zorluyor. Biiyiik zihinlere sahip ve hizli
ogrenme yetenegi olan organizasyonlar evrensel liderler olacaktir.” Drucker (1999, s. 61), giiniimiiz
ekonomisinde, 6grenme siirecinin sonucu olarak elde edilen bilgilerin, diger iiriin kaynaklariyla aym
ve esit bir kaynak olmadigina ve ayni zamanda giiniimiiz donemindeki tek anlamli kaynak olduguna
inanmaktadir. Schein, 6grenmenin istege bagli bir yonetici eylemi olmadigini, bunun bir gereklilik
oldugunu ve 6grenen organizasyon olmayi amacglayan girisimlerin amacinin organizasyonun kaliciligi

i¢in gerekli olduguna vurgu yapmaktadir (Schein, 1993, s. 85-92).

Her organizasyon; i¢gori, bilgi ve yetenek dahil olmak iizere potansiyeli ile ilgili herhangi bir
genisleme ve Ogrenme noktasinda, bir 6grenmeye karst koyabilir. Bir Orgiitiin, “6grenen Orgiit”
kavramimin Orgiitsel ¢alismadaki belirleyici faktorlerden biri oldugunu anlamasi 6nemlidir. Tiim
orgiitlerin kendilerini ¢cevreye adapte etmeyi 6grendiklerini ve bazilarmin daha etkili 6grendiklerini ve
bu kuruluglarin bir 6grenen kurulusun 6zelliklerine erismeye dogru ilerleyenler olduklar1 sdylenebilir.
Ayrica, herhangi bir orgiitiin {ist yonetimi, her ¢alisanin bilgi, deneyim ve becerisini artirmak i¢in
calisanlarinin motive olmasini ve kisisel ustalikla ilgilendigi kosullarin temin edilmesini saglamalidir.
Ayrica kurulusun ise bu durumu desteklemesi gerekmektedir. Insanlar, fikir iiretmek ve yaraticilik

icin kendi orgiitsel duvarlarinin 6tesine bakmaya tesvik edilmelidir (Perez ve Manuel, 2005, s. 240).

2.3. Ogrenen Organizasyonun Asamalari

Ogrenen organizasyonlar, degisimi yonetme ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde
edebilecek sekilde 6grenme yetenegine sahip olan organizasyonlardir. Bu yetenek; bilgi edinme, bilgi
paylasimui ve bilgi kullanimi olmak iizere li¢ asamada gelistirilmektedir (Crossan, Lame, White, 1999,

s. 528; Dibella, Nevis, Gould, 1996, s. 361-379; Huber, 1991, s. 91).
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2.3.1. Bilgi Edinme

Bilgi edinme; bir kurulustaki iiyelerin ge¢mis deneyimlerinden ve baskalarinin en iyi
uygulamalarindan bagimsiz, igbirligi i¢cinde 6grenebilmeleri gereken gelisim siirecinin bir agamasidir.
Bu asamalar1 baskalarinin basarisindan veya basarisizligindan 6grenme ve deneyden, egitim ve
Ogretim faaliyetlerinden 6grenme olarak siniflandirabiliriz. Kuruluglardaki tiyeler siirekli 6grenmeden

bilgi alirlar (Crossan vd., 1999, 5.528; Dibella vd., 1996, s.361-379; Huber, 1991, s.91).

2.3.2. Bilgi Paylasim

Ogrenen organizasyonunun gelistirilmesindeki ikinci asama bilgi paylasinudir. Bireysel
iyeler yeni bilgiler 6grendikten ve edindikten sonra, bu bilgi hem ¢alisanlar arasinda hem de
organizasyonun disindaki diger iiyelere (miisteriler, tedarik¢iler veya diger paydaslar gibi) aktarilmasi
veya paylasilmasi sonucunda ancak tiim organizasyona yarar saglayabilir. Bu nedenle, bilgi paylagimi
organizasyondaki bireyleri, bireysel ve toplu olarak biitiinlesik bir sekilde irdeler (Crossan vd., 1999,

s.528; Dibella vd., 1996, s.361-379; Huber, 1991, s.91).

2.3.3. Bilgi Kullanim

Bir organizasyonun &grenen organizasyon haline doniigmesinin ana amaci degisime uyum
saglama yetenegindeki gelismedir. Gelisimin bu asamasi, bireysel, takim ve organizasyonel
seviyelerde 0grenmenin yonetilmesini gerektirir. Bu nedenle, bir 6grenen organizasyonu, igsel ve /
veya digsal olarak meydana gelen degisimi etkin bir sekilde ydneterek siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaj1 yaratan, liyelerini bireysel ve toplu olarak siirekli 6grenen ve 6grendigi bilgiyi kullanan bir
organizasyon olarak tanimlayabiliriz. Eger organizasyon {iiyeleri tarafindan edinilen 6grenme veya
bilgi organizasyon iyeleri tarafindan kullanilabiliyorsa o orgiit 6grenen Orgiit olmay1 basarabilmis

demektir (Crossan vd., 1999, s.528; Dibella vd., 1996, s.361-379; Huber, 1991, s.91).

2.4. Ogrenen Organizasyonun Disiplinleri

Besinci Disiplin, 6grenen orgiitler iizerine seminal diisiinceler i¢in 6nemli bir temel teskil
etmektedir. Peter Senge, 0grenen organizasyonunun olusturulmasindaki ana disiplinleri “Paylasilan
vizyon, kigisel ustalik, zihinsel modeller, sistem diisiincesi ve takim halinde 6grenme” olarak

belirtmistir (Senge, 1990, s. 22).
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Sekil 2.1: Bir Ogrenen Organizasyonun Temel Disiplinleri (Peter Senge,1990)

PAYLASILAN VIZYON

OGRENEN
ORGANIZASYON

2.4.1. Paylasilan Vizyon

Bir kurulusun vizyonu, kurulusun ne yapmak istedigini ortaya koymak i¢in idealdir (David,
2006). Bu nedenle, vizyon dogasi geregi oryantasyonda fiitliristiktir ve Orgiitiin topladig1 arzulari,
hayalleri ve hirslart vurgular. Bir kurulusta paylasilan ortak bir vizyon s6z konusu oldugunda,
bireylerin ¢abalar1 i¢in daha birlesik bir odak noktasi olusur. Bu, ortak vizyon miisterek bir kimlik

duygusunu desteklemeye yardimci olmaktadir (Senge, 1990, s. 23).

Gelecegin Ogrenen organizasyonlari, ortak bir vizyon olusturmaya calisirken iki farkh
zorlukla kars1 karsiya kalmaktadir. Birincisi, en basarili vizyon; bir kurumdaki bireylerin bu vizyonu
olusturmaya katilmalarina izin verilerek ortaklasa gelistirilen bir vizyondur (David, 2006). Spesifik
bir degisim girisimini gozlemlerken, Beer, Eisenstat ve Spector (1990) ve Nutt (1986, s.247), bir
degisim girisimine baglilik derecesinin, organizasyonel {iyelerin degisimi gelistirme ve uygulamadaki
isteklilik derecesinden 6nemli Slgiide etkilendigini tespit etmistir. Organizasyonel {iyelerinin vizyonu
gelistirmeye dahil edilmesi, paylasilan vizyonun gergek ve sembolik anlaminin daha derin bir sekilde
anlagilmasini ve daha fazla sahiplenilmesini saglamaktadir. Gelecekteki kuruluslar cografi olarak daha
dagmik bir halde olacagi tahmin edildiginden, ¢alisanlari vizyon gelistirmeye dahil etmek olduk¢a zor
olabilir. Gelecegin organizasyonlari i¢in vizyon olusturmada karsilagilan ikinci zorluk ise bireylerin
mesleklerine ve kariyerlerine olan bagliliklarim1 kuruluslarindan daha fazla 6nemsemeleridir. Bu

nedenle, kurulusun vizyonuyla ilgilenmek yerine, bireyler kendi kisisel vizyonlariyla daha fazla
7
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ilgilenmektedirler. Ortak bir vizyon yaratma ile ilgili bu zorluklar, ancak doniisiimcii liderlerin,
calisanlarii ¢ok ¢alismaya ikna edecek bir sekilde vizyon olugturmalar1 ve bu vizyona ulagsmak igin

cok caba sarfetmeleri ile asilabilmektedir (Bass, 1985).

2.4.2. Kisisel Ustahk

Senge'ye (1990) gore kisisel ustalik, sadece daha yetenekli ve bilgili olmak i¢in degil, aynm
zamanda kisisel bir vizyona ve ger¢egi daha iyi anlayabilmeye yonelik bireysel ¢aba i¢in gereklidir.
Senge’nin bu disiplini “Ggrenen organizasyonun temel tasi olarak kabul etmesi 6nemli bir noktadir

(Senge, 1990, s. 7).

Kigisel ustalik, gelecegin 6grenen organizasyonlari i¢in daha da hayati olacak olsa da,
organizasyon boyunca yaygin ustalifa ulasmak gz korkutucu bir gorev olacaktir. Aslinda, ¢ogu
kurulus su anda kisisel ustalik modelini uygulamaya hazir degildir, ¢iinkii az sayida yonetici kisisel
ustalik ilkelerini anlamaktadir. Yoneticiler, bilgi eksikligi ve rekabetci bir ortamda basarili bir
organizasyon yiirlitmeye caligmalariin yanisira dikkatlerini c¢eken sayisiz dikkat dagitici ve
stresleyici nedeniyle kisisel ustalik ilkelerini anlamaya yeteri kadar zaman ayiramamaktadir (Senge,

1990, s. 7).

Ustalik  ilkelerinin daha yakindan incelenmesinin amaci, gelecegin  0grenen
organizasyonlarinin bu disiplini gelistirmeye c¢alisirken karsilastiklar1 zorluklar1 gostermektedir.
Ustalik {i¢ alanda ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; fizyolojik, bilissel ve davranigsaldir. Her alan ustalik

modelinin temel 6zellikleri ile ele alinmaktadir (Senge, 1990, s. 8).

2.4.3. Zihinsel Modeller

Senge (1990) zihinsel modelleri, bireylerin gevrelerindeki diinyayr nasil 6ziimseyeceklerini
etkileyen gercek varsayimlar olarak tanimlamaktadir. Aslinda, tim bireylerin davranislarini ve
tutumlarint etkileyen inang, beklenti ve gorisleri vardir. Bu inanglar, bireyleri, kuruluslari, dis
ortamlar1 ve organizasyonlar1 etkileyen diger herhangi bir yonii kapsar. Bu inanglar ¢ogu zaman,
bireylerin eszamanli eylemleri iizerinde biiyiik bir etkiye sahip olan paradigmalar seklinde goriiniir

(Senge, 1990).

Sloman ve Borsattino (2007), ABD’de bulunan organizasyonlardaki zorluklardan birinin,
tipik is siireglerinin en hizli sekilde 6grenme temeline kurulmasi oldugunu belirtmektedir. Bunun
gerceklesmesi igin, 6grenmeyle iliskili zihinsel modellerin, 6grenmeyi olay olarak gormekten,
kurumlarin siireglerine ve is akiglarina yerlestirilmis temel bir bilesen olarak gérmeye kadar 6nemli

degisiklikler yapmas1 gerekmektedir. Sonu¢ olarak, bireyler tarafindan ayri olarak ve orgiit iginde

8
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toplu olarak diizenlenen zihinsel modellerin orgiitiin genel ¢evikligini etkileyen 6nemli bir i¢ giic
olarak kabul edilmesi gerekmektedir. Ornegin, kolektif zihinsel modeller, inovasyonla ilgili i¢sel
degisikligi tatsiz bir rahatsizlik olarak tasvir ederse, kurulusun genel basarisi {izerinde Oonemli ve

olumsuz etkiler yaratabilir (Sloman ve Borsattino, 2007, s.14).

Zihinsel modellerin orgiitlerde 6grenmeye etkisi lizerine bir diger bakis agis1 Bartunek ve
Moch (1987, s.483-500), Isabella (1990, s.22) ve Labianca'in ¢alismalaridir. Bartunek ve Moch, bir
oOrgiitiin degisim siirecinden gecerken, bir zihinsel modelin (ya da c¢ercevelendikleri semalarin) sona
ermesini bir bagka asama olarak ortaya koymustur. Isabella, bunun bir dizi farkli adim olmadigins;
bunun yerine, her iki modelin veya semanin ayni anda mevcut olacagim savunmustur. Boylece,
organizasyon lyeleri ayni anda zihinlerinde iki ¢ergeve kurdular. Bu ¢ergeveleri; ne olmasi gerektigi
ve ne oldugu olarak adlandirdilar. Isabella, bu iki farkli modelin bekletilmesini ¢ift pozlama olarak
adlandirmaktadir. Iki kisilik arasindaki catisma nedeniyle orgiit {iyeleri, rollerinin ne olmasi gerektigi
ya da onlardan ne gibi bir yonetim bekledikleri konusunda kafalarinin karigik oldugunu
hissedebiliyordu. Bu nedenle Labianca ve digerleri, iiyelerin eskisini yeniye gore karsilagtirarak iki

modelin siirekli bir degerlendirme durumunda olacagini savundu (Labianca vd., 2000, s.340).

2.4.4. Sistem Diisiincesi

Sistem diisiincesi, liyeleri bir kurulusun farkli unsurlar arasinda varolan karmasik ve dinamik
iligkilerin gerceklestirildigi gercek 6grenme organizasyonlarinin temel bir bileseni olarak kabul eder.
Bu nedenle, sistem diisiincesi, orgiitleri drgiit icinde ¢alisan tiim boliimler ve bireyler arasinda 6nemli
iligkilerin oldugu ve dis ortamdaki faktorlerle karsilikli iligkilerin bulundugu ayrica birbirine bagimli

organizmalar olarak goriir (Senge, 1990, s. 8).

Bir sistem diisiinme perspektifi, organizasyon igindeki herhangi bir eylemi organizasyon
boyunca etkide bulunacak sekilde goriir. Bu fenomen genellikle “dalgalanma etkisi” olarak kabul
edilir. Benzer sekilde, bir kurumun dig ortamindaki dinamik faktorlerdeki degisiklikler de bir
organizasyonu etkiler (Senge, 1990, s. 9).

Gelecekteki Ogrenen organizasyonlarin  sistem diislincesini  benimseme konusunda
kargilasacaklar1 ancak ayni derecede dnemli bir engel, karar almak i¢in izlenen yontemler olacaktir.
Karar alma, ozellikle kiigiik kuruluslar icin, héla iist diizey pozisyondaki bireylere saglanmis bir
yetkidir (Taylor, 2007, s.17). Daha ¢evik ve hizli olmak icin gelecegin 6grenen organizasyonlari,

karar vermeyi yetkisini ve silirecini tlim organizasyona dagitmalidir. (Senge, 1994, s. 91).
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2.4.5. Takim Halinde Ogrenme

Ekip ortaminda meydana gelen ortak 6grenmenin organizasyonlarda en temel ve dolayisiyla
onemli bir O6grenme kaynagi oldugunu belirtir. Takim halinde 6grenme disiplininde isbirlikei
diisiinmenin temel bir bilesen olarak Onemini vurgulamaktadir. Bu isbirlik¢i diislince yoluyla
bireylerden olusan orgiitler, diger bireylerin nasil diisiindiiklerini, davrandiklarmi ve tepki
gosterdiklerini 6grenerek kuvvetleri daha biiyiik bir kolektif iyilik elde edecek sekilde bir araya
getirme yetenegiyle kendisini donatir. Bu, organizasyonlar i¢inde sinerjik faydalar elde etmek i¢in
ekiplerin kullanimiyla saglanan ideallere benzer (David, 2006). Cesitli ¢aligmalarin bir meta-
analizinde, Gully vd., takim etkinliginin performansla pozitif iliskili oldugunu géstermistir (Gully vd.,

2002, s. 821).

Ogrenmeye deger verilen ve takip edilen bir ortam yaratmak giiniimiiziin organizasyonlart
icin biiyiik bir zorluktur. Bu zorluk, bireylerin genellikle kisisel ajandalar1 ve kendi ilgi alanlar,
hedefleri ve endiseleri listesine sahip olduklarindan 6grenmenin ortak veya takim ¢aligmasi olarak
siirdiiriilmesiyle daha da yogunlasir. Bir¢ok calisan, bilgilerini organizasyon iginde bir gii¢ ve durum
kaynagi olarak gormekte ve ekip 0greniminde gerektigi sekilde bilgilerini paylagsmak konusunda
cekingen davranmaktadir. Bilgi birikimi ya da bilgiyi biriktirme uygulamasimnin dgrenen
organizasyonlarin ger¢cek olmasi i¢in uygulanmamasi gerekir. Takim dgrenmesini saglamanin diger
zorluklari, kiiltiirel normlardaki farkliliklarin  6grenme faaliyetlerinde ¢atismalara neden
olabilecegidir. Bu durum o&zellikle uluslararasi operasyonlari olan organizasyonlarda goriilebilir

(Sloman ve Borsattino, 2007, s.15).

2.5. Ogrenen Organizasyon Olmak I¢in Kullanilabilecek Ilkeler
Bir 6grenen organizasyonun ilkelerine ulagmak i¢in ilk adim, gerekli olan degisiklik tiirlerini

baslatmak icin bir zaman ¢izelgesi olusturmaktir (Gephart 1996).

Ikinci asama, herhangi bir dgrenen organizasyonun kuruldugu temelde bilgi alisverisini
kolaylastirmak igin bir iletisim sistemi olusturmaktir (Gephart, 1996, s.40). Teknolojinin kullanimu,
bilginin serbestce akmasini saglayarak isyerini degistirmeye, is ve stratejik bilgilere evrensel erigim
saglamaya devam edecektir (Gephart, 1996, s.41). Ayrica, teknolojinin kullanimi daha karmasik

kavramlar1 boliimler arasinda anlasilabilir olmasi i¢in de 6nemlidir (Kaplan, 1996, s.24).

Ugiincii asama, bir kurulusun nerede oldugu ile nerede olmak istedigi arasindaki mesafeyi,
asagidaki yedi boyut agisindan degerlendiren bir hazirlik anketi diizenlemektir. Anket siirekli
O0grenme, stratejik liderlik saglama, sorusturma ve diyalogu tesvik etme, isbirligini ve ekip

Ogrenmesini tesvik etme, Ogrenmeyi yakalamak ve paylasmak igin yerlesik yapilar olusturmak,

10
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insanlar1 ortak bir vizyona dogru giiclendirmek ve sistem baglantilarin1 kurmak boyutlarin
icermelidir. Anket tiim caliganlara veya bir 6rnekleme uygulanir ve 6grenen organizasyon girigimini

tasarlamak i¢in bir degerlendirme profili gelistirmek i¢in kullanilir (Gephart, 1996, s.43).

Dordiinci  asama, Ogrenmeyi saglayan bir atmosfer gelistirmeyi, siirdiirmeyi ve

kolaylastirmayi taahhiit etmektir (Gephart, 1996, s.44).

Besinci agama, kurulusun vizyonunu olusturmak ve tiim calisanlarin yardimiyla bir misyon

beyani yazmaktir (Gephart, 1996, s.44).

Altinct asama, egitim ve bilinglendirme programlarini, bagkalariyla iyi ¢alisabilme, iletisim
kabiliyetini gelistirme ve kurum igindeki tiim departmanlardan insanlarla iletisim kurma dahil olmak
lizere misyon ifadesinin hedeflerine ulagmak igin gerekli olan becerileri ve anlayis1 gelistirmek igin

kullanmaktir (www.navran.com, 1993).

Yedinci asama, insani ve teknik sistemleri biitiinlestirerek sirket kiiltiiriinde bir degisikligi

saglamaktir. (Gephart, 1996, s.44).

Sekizinci asama, ekip ¢aligmasini ve katkilarini vurgulayarak yeni uygulamalara baglamaktir.
Sonug olarak, ¢aliganlar 6z diizenleme ve yonetimle daha fazla ilgilenecek ve siirekli degisen bir

igyerinin zorluklarini kargilamak i¢in daha hazirlikli hale gelecektir (Gephart, 1996, s.44).

Dokuzuncu asama, calisanlarin temel ticari uygulamalar1 ve varsayimlari sorgulamalarina

olanak saglamaktir (www.navran.com, 1993).

Onuncu asama, gelecekteki eylemler icin uygulanabilir beklentiler gelistirmektir

(www.navran.com, 1993).

Onbirinci ve son agsama, d6grenen bir organizasyon haline gelmenin uzun bir siire¢ oldugunu
ve zaman zaman duraklamalarin olabilecegini hatirlamaktir. Bu en 6nemli asamadir ve uzun bir
stirectir. Ciinkii bu siiregte herkes bir araya getirilerek biiyiilk bir ekip halinde calisilir. Ayrica,
calisanlarina gercek degeri veren, ¢alismak igin iyi isletilen, ilging bir yere doniistiiriilen ve maddi
faydayr en {ist seviyeye c¢ekmeye calisan bir igyeri tatmin agisindan olduk¢a Onemlidir

(www.navran.com, 1993).

2.6. Ogrenen Organizasyonun Temel Yetenekleri
Ogrenen organizasyonlar; sistematik problem ¢dzme, deney yapma, yeni yaklasimlart

deneme, gecmise ait tecriibelerden Ogrenme, bagkalarinin deneyimlerinden ve en iyi
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uygulamalarindan 6grenme, bilgi yaratma ve bilgi paylasimi olmak iizere bes ana faaliyeti
gerceklestirmelidir. Her biri i¢in kendine 0zgii bir zihin seti, ara¢ kiti ve davranis sekli gereklidir
(Garvin, 1993, s.81). Yoneticilerin gorevi, bu faaliyetleri desteklemek igin sistemler ve siiregler
olusturmak ve Ogrenmeyi daha verimli hale getirmek i¢in giinliik islemlere bu faaliyetleri entegre
etmektir. Bes goreve iliskin daha derin bir i¢gorii, bir dgrenen organizasyonun karmasikligini

anlamaya yardimci olacaktir (Garvin, 1993, s. 81).

2.6.1. Sistematik Problem Cézme

Bu yetenegin altinda, problemleri analiz etmek i¢in tahminden ziyade bilimsel yontemlere
duyulan giiven yatmaktadir. Bu yéntemde PUKO dongiisii olarak bilinen; “planla”, “uygula”, “kontrol
et” ve “Onlem al” ilkelerine dayanan metodoloji tiim proseslere uygulanmaktadir. Karar vermede
ikinci fikir, gercege dayali yonetimdir ve biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Arka planda yapilan iglemleri
ve problem ¢dzme siirecini varsayimlardan ziyade bilimsel verilere dayandirmak énemlidir. Ugiincii
bir fikir, verileri diizenlemek ve birbirleriyle iliskilerini gostermek igin histogramlar, Pareto
cizelgeleri, korelasyonlar ve sebep-sonug¢ diyagramlari gibi basit istatistiksel araglar kullanilmalidir.

Calisanlar diigiincelerinde daha disiplinli olmali ve ayrintilara daha 6zen gostermelidir. Clinkii

dogruluk ve kesinlik 6grenme i¢in sarttir (Garvin, 1993, s. 82).

Xerox, 1983 yilinda sirket ¢capinda bir problem ¢ézme yaklasimi gelistirdi. Bu alt1 asamali
siire¢ neredeyse her karar sathasinda kullanilmaktayd: (Tablo 2.1). Bu yaklagimda; fikir liretme ve
bilgi toplama, fikir birligine varma, veri analizi ve sonuclar ile eylem planlama olmak {izere
calisanlara dort farkli alandan araglar sunulmaktaydi. Daha sonra bu araglar1 egitim oturumlarinda
kullanma konusunda c¢alisanlar egitilmis ve bu yeni siire¢ stratejisi Orgiitte ortak bir dil haline

getirilerek, alinacak her karara uygulanmistir (Garvin, 1993, s. 82).

Tablo 2.1: Xerox’un Sorun Cézme Siireci (Garvin, 1993, s. 81)

Bir sonraki adima
Gelisme /
Adim Cevaplanacak Soru Celiski / Yakinsama gecmek icin neler
Uyusmazhk
gerekiyor?
1. Sorunu tanimlayin ve Neyi degistirmek Dikkate alinmast Bir sorun bildirisi, Boslugun belirlenmesi
segin istiyoruz? gereken birgok sorun istenen bir bildiri
iizerinde anlagmaya Gozlenebilir terimlerle
varildi tarif edilen istenen
durum
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2. Sorunu analiz edin

Istenilen duruma
ulasmamizi engelleyen

nedir?

Cok sayida potansiyel

neden tanimlandi

Anahtar neden(ler)

tanimland1 ve dogrulandi

Belgelendirilen ve

siralanan kilit neden(ler)

3. Potansiyel ¢oziim

tiretin

Degisimi nasil

yapabiliriz?

Sorunun nasil
¢oziilecegine dair birgok

fikir

Potansiyel ¢oziimler

netlestirildi

Coziim listesi

4. Coziimii se¢in ve

Bunu yapmanin en iyi

Potansiyel ¢oziimleri

Kararlastirilan ¢6ziimii

Degisikligi yapmak ve

planlayin yolu nedir? degerlendirmek i¢in gok degerlendirmek i¢in izlemek i¢in plan yapin
kriterler kullamlacak kriterler
Coziim etkinligini
Secilen ¢6ziimiin nasil Kabul edilen uygulama degerlendirmek i¢in
uygulanacagi ve ve degerlendirme Ol¢tim kriterleri
degerlendirilecegi planlari
hakkinda birgok fikir
5. Coziimiin Plan1 takip ediyor Uzerinde anlasmaya Coziim yerinde
uygulanmasi muyuz? varilan beklenmedik

durum planlarinin

uygulanmas: (gerekirse)

6. Coziimil degerlendirin

Ne kadar iyi calist1?

Uzerinde anlasilan

¢Oziimiin etkinligi

Devam eden problemler

(varsa) tanimland1

Sorunun ¢oziildiginii

dogrulama veya

Devam eden sorunlari

ele almak i¢in anlasma

2.6.2. Deney Yapma ve Yeni Yaklasimlar: Deneme

Bu yetenek, iyi organize edilmis yeni bilgilerin arastirilmasi ve test edilmesi anlamina gelir.

Problem ¢6zmenin aksine, deney yapma genellikle mevcut bilgilerden degil, firsat ve genisleyen

ufuktan kaynak alir. Yeni yaklagimlar deneme, bilgide artan kazanimlar iiretmek iizere tasarlanmais,

siirekli bir dizi kiiglik deneyden olusan devam eden programlardir. Devam eden basarili programlar

risk almay1 destekleyen bir tesvik sistemi gerektirir. Calisanlar, denemenin yararlarinin maliyetin

iizerinde oldugunu anladiklarinda deney yapma ve yeni yaklasimlar denemeye katilacaklardir (Garvin,

1993, 5. 83).

Ayrica bu programlar deneyleri yapmak ve degerlendirmek igin gereken, gorevlerinde

egitilmis ve yetenekli yoneticileri ve g¢alisanlar1 gerektirir. Bu yonetici ve ¢alisanlarin becerilerin

bircogunu 6grenmesi gerekir. Bu beceriler; istatistiksel yontemleri, grafiksel teknikleri ve yaraticilik

tekniklerini kapsar. En etkili egitim programlarina giiglii bir sekilde odaklanilmistir. Bu egitim
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programlar1 ¢alisanlarin ihtiyaclarina gore uyarlanmus kiiciik teknikler icermektedir. Ornegin, bir
deney tasariminin egitimi bir imalat miihendisi i¢in kullanighdir. Fakat yaraticilik teknikleri tasarim

ve gelistirme boliimii i¢in daha uygundur (Garvin, 1993, s. 83).

Deneme sekilleri genellikle devam eden programlardan daha biiyiik ve daha karmasiktir.
Gorsel projeler gegmisten keskin bir kopusu temsil eder ve yeni organizasyon yetenekleri gelistirmek
amaciyla tek bir sistemde tanimh veri saglayict araciligi ile degisiklikleri tanitir. General Food un
Topeka fabrikasi, kendi kendini yoneten ekipler ve iist diizey is¢i 6zerkligi fikrini ilk sunanlardan

biridir. Bagar1 genellikle yaparak ve d6grenerek elde edilir (Garvin, 1993, s.83).

Tiim deney bicimleri, yiizeysel bilgiden derin anlayisa ulasmay1 hedefler. Islerin nasil
yapildigin1 bilmek ile ne olduklarmi bilmek arasinda ¢ok biiyiik bir fark vardir. “Davranig
bicimlerine, uygulama standartlarina ve ekipman ayarlarina dayanarak yalnizca kismi bilginin nasil ve
neden daha ¢ok temel oldugunu 6grenmeye ¢alisir. Bunun yaninda sebepleri etkilerle iliskilendirir.

Ayrica istisnalari, uyarlamalar1 ve dngoriilemeyen olaylari barindirir (Garvin, 1993, s.84).

2.6.3. Gecmise Ait Tecriibelerden Ogrenme

Sirketler basarisizliklarint ve bagarilarint da  gézden gecirmeli, sistematik olarak
degerlendirmeli ve tiim ¢alisanlara agik ve erisilebilir olan derslerin kayitlarmi hazirlamalidir. Unlii
bir filozof olan George Santayana, bir keresinde soyle soylemistir: “Gegmisi hatirlayamayanlar, onu

tekrar etmeye mahkumdur” (Garvin, 1993, s.85).

Ne yazik ki, ¢cok fazla yonetici gecmis deneyimleri yansitmakta basarisiz olmakta ve bu
nedenle degerli bilgilerin unutulmasima izin vermektedir. Bazen basarisizlik en iyi 6gretmendir ve
ondan edinilen bilgi basar1 elde etmek igin siklikla gereklidir. Xerox, Arthur D. Little ve British
Petroleum gibi birkag¢ sirket yoneticisi ¢alisanlariin periyodik olarak gegmisi diisiinmelerini sagladi
ve geemisteki hatalardan ders almasini gerektiren siirecler olusturdu. Diger sirketlerde ise, dikkatli
planlama yerine, IBM'de oldugu gibi sans eseri 6grenme gergeklesti. Cilinkii IBM’in 360 bilgisayar

serisi, daha onceki basarisiz bir bilgisayar modelinin teknolojisine dayaniyordu (Garvin, 1993, s.85).

2.6.4. Bagkalarinin Deneyimlerinden ve En iyi Uygulamalarindan Ogrenme

Dogal olarak, tiim O0grenmeler yansitma ve Oz-analizden kaynaklanmaz. Bazen en giiclii
goriisler sirket ortaminin disindan gelir. Tamamen farkli iglere bile bakildiginda birgok yeni bakis
acist kazanilmaktadir. Milliken sirketi, dis fikirleri 6diing alma siirecini “Fikirleri Utanmadan Calma”

olarak adlandirmaktadir (Garvin, 1993, s. 86).
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Robert C. Camp, dis bilgi edinmeyi “en iyi endiistri uygulamalarinin ortaya ¢ikarilmasina,
analiz edilmesini, benimsenmesini ve uygulanmasint saglayan devam eden bir arastirma ve 6grenme
deneyimi” olarak tanimlamaktadir (Camp, 1989, s. 9). Dis bilgi edinme sadece en iyi endiistri
uygulamalar1 i¢in kapsamli bir arastirma yapmayi1 degil, ayn1 zamanda kendi uygulamalarini ve
performanslarmi dikkatle incelemeyi gerektirmektedir. Dis bilgi edinmenin bir baska yolu da
miisterilerle iletisim kurmaktir. Miisterilerle iletisim kurmak sirkete giincel {iriin bilgilerini, rekabetgi
karsilastirmalari, aninda geri bildirimi ve degisen tercihlerle ilgili i¢goriiyli saglamaktadir. Bu bilgi bir
sirketteki tlim seviyeler i¢in degerlidir. Yoneticilerin elestiriye ve 6zenli dinleyicilere agik olmalari
gerekir. Sadece bu kadar alici bir ortamda, kurumsal 6grenme gergeklesebilir ve bu durum sirket i¢in

bir biitlin olarak basariya yol acar (Garvin, 1993, s. 86).

2.6.5. Bilgi Yaratma ve Bilgi Paylasim

Ogrenme yerel bir konudan daha fazlas1 olmalidir. Bu nedenle bilginin tiim kurum i¢inde hizli
ve verimli bir sekilde yayilmasi gerekir. Raporlar ve rotasyon, fikirleri paylasmak ve 6grenmeyi
gelistirmek i¢in en popiiler olan iki aractir. Raporlar ¢esitli konular1 kapsar, bulgular1 6zetler ve
onemli siiregleri ve olaylar1 tanimlar. Ek olarak raporlar, yapilmasi ve kaginilmasi gerekenleri iceren
bir kontrol listesi saglar. Raporlar sonuglar1 pekistirmek ve daha anlasilir hale getirmek igin gorsel

materyaller tarafindan desteklenirler (Garvin, 1993, s. 87).

Rotasyon, ozellikle biiyiik ¢ok boliimli sirketler i¢in bilgi transferinde esit derecede popiiler
bir aragtir. Rotasyon, yonetim diizeyiyle en alakal politikalari, uygulamalar1 ve sistemleri tanimlar

(Garvin, 1993, s. 87).

“Pasif bir sekilde bilgili olmak ¢ok zordur. Aktif olarak bir seyi tecriibe etmek, tarif
edilmesinden ¢ok daha degerlidir” sozii rotasyonun onemini en sade bir bigimde ortaya koymaktadir.
Bu nedenle, personel rotasyon programlar1 gittikce yayginlagmaktadir. Bu giiclii yontemle ¢alisanlar
farkli birimlere, boliimlere veya tesislere transfer edilmektedir. Her diizeyde yonetim kademesi ve

calisanlar i¢in rotasyon uygulanabilir (Schank, 1988, s.9).

Dogru tesvikler uygulandiginda bilginin etkin bir sekilde aktarilmasi daha olasidir. Calisanlar
fikirlerinin, 6grenimlerinin ve planlarinin degerlendirilecegini ve uygulanacagini bilirlerse 6grenme

stireci daha hizli biiyiir (Garvin, 1993, s. 88).

2.7. Ogrenen Organizasyonun Ozellikleri
Mevcut literatiirde belirtildigi gibi bir Ogrenen organizasyon, siirdiiriilebilir bir rekabet

avantaji yaratmak amaciyla, iiyelerinin siirekli bilgi edinme yetenegini arttirmayr ogiitleyen bir
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organizasyondur. Appelbaum ve Reichart (1997) 6grenmenin bilginin yaratilmasinda anahtar bir rol
oynadigint 6ne silirmiistiir. Lucus (2000, s.63) bilginin 6grenmenin sonucu oldugunu ve insan
diistinme ve deneyiminin iiriinii oldugunu ileri slirmektedir (De Long ve Fahey, 2000, s.121). Bir
Ogrenen organizasyonun gelistirilmesi, c¢alisanlarin bilgileri stirekli olarak &grenmelerini,
paylagmalarin1 ve yaymalarini, bilgi yaratmayi1 kolaylastirma denemelerini, degisen bilgileri ve
mevcut bilgileri is kosullarina gore etkin bir sekilde kullanmalarini tesvik eden bir organizasyon
icinde bir ortam yaratmak anlamima gelmektedir. Gelisim siirecini tamamladiktan sonra,
organizasyonlarin 6grenen organizasyonlarin belirli 6zelliklerini gdostermesi beklenir (Tsoukas ve

Vladimirou, 2001, s.981).

Ogrenen organizasyonlar; bilgi olusturma, edinme, aktarma ve yeni bilgileri ve i¢goriileri
yansitacak sekilde davraniglarini degistirme becerisi olan organizasyonlardir (Garvin, 1993, s.121 —
128). Ogrenen organizasyon ydnetim ve organizasyon bilimlerinde ¢ok yeni bir kavramdir. Ogrenen
organizasyon, tim iyelerini 6grenmeyi tesvik eden ve kolaylastiran ideal bir organizasyondur

(Hussein vd., 2014, s. 299-304).

Ik olarak 1990°da Peter Senge tarafindan dgrenen organizasyon kavrami ortaya atilmustir.
Peter Senge, MIT nin Sloan Isletme Okulu’nda liderlik ve siirdiiriilebilirlik konusunda ¢alismalar
yapan bir Ogretim iiyesiydi ve aym1 zamanda Organizasyonel Ogrenme Toplulugu’nun kurucu
baskaniydi. Senge, bir 6grenen organizasyonun, siirekli degisen bir is ortaminda hayatta kalmak ve
mitkemmellesmek icin siirekli kendisini doniistirmek amaciyla 6grenmeyi tesvik eden ve

kolaylagtiran bir organizasyon oldugunu belirtti (Senge, 1994).

Ogrenen organizasyonlar, siirekli bireysel, grup ve organizasyonel gelismeleri desteklemek
icin 0grenme ve caligmanin siirekli ve sistematik bir sekilde biitiinlestirildigi yerlerdir. Yukaridaki
tanimin anlami, bir 6grenen organizasyonda calisan insanlarin 6grenmeyi siirekli bir siire¢ olarak

gordiikleri ve yaptiklart her seyden 6grendikleridir (Senge, 1994).

Griego vd., 6grenen organizasyonu, “kesintive ugramis ve siirekli orgiitsel yenileme yoluyla
donitistimiin ve miikemmelligin pesinde kosan ayrica konusunda asamali olarak ustalasan bir
organizasyon olarak tamimlamaktadir”. Ogrenen orgiitleri olusturma siirecinde, bilgi edinimi icin
elverisli ve igbirlik¢ci olan davramiglarin Ogrenilmesi ve bununla ilgili yeni uygulamalarin
benimsenmesine ihtiya¢ vardir. Bu yeni uygulamalar; 6grenme kiiltliriinii, siirekli deneyi, ag
yakinligini, bilgi ve odiil sistemlerini, insan kaynaklar1 uygulamalarmi ve liderlerin gorevlerini

kapsamalidir (Griego vd., 2000, s.7).
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2.8. Ogrenen Organizasyon ile Geleneksel Organizasyon Arasindaki Farklar

Organizasyonlar etrafimizda, hayatlarimizi farkli bigimlerde sekillendiriyorlar. Amaglarina,
bilesenlerine, yontemlerine ve hedeflerine ulasmak i¢in kullanilan teknolojilerde, ayni zamanda
boyutlari, aktiviteleri ve pazarlariyla farklilik gosteriyorlar. Karmagsik bir sosyal varlik olarak,
organizasyonu tanimlamak oldukca zordur. “Orgiit” kavrammi tanimlamanin zorlugu hem &rgiitiin
analiz edildigi bakis agilar1 hem de teorik ve pratik arastirmalar sayesinde belirlenir. Psikologlar,
bireyin ihtiyaglarina gore orgiitleri analiz etme ve tanimlama egilimindedirler. Sosyologlar ve siyaset
bilimciler ise, bireyi sosyal ihtiyaglara adapte etmekle ilgilenir ve sosyal / politik iligkilere
odaklanirlar. Ekonomistler, ise orgiitiin kendi igindeki biiyiimesi i¢in merkezi orgiitlere yaklasirlar.
Her organizasyon tipinin kendine has 6zellikleri vardir, ancak tiim organizasyonlarda karsilastigimiz

ortak ozellikler bulunmaktadir. Bu ortak 6zellikler su sekildedir (Burdus, 2012, s.179):

- Kuruluslar her zaman belirli hedeflerin iliskilendirildigi bir misyonlart oldugu konusunda

uzmanlagmugtir.

- Kuruluslar, sosyal kurumlar olarak, birtakim kiiltiirel agidan kabul edilmig ihtiyaglar1 ve

degerleri yansitirlar ve toplumun belirli hedeflerini karsilarlar.
- Kuruluslar insanlarmn belirli bir kariyer yapabilecekleri yerlerdir.

- Organizasyonlar, ortak ve 6zel hedeflere ulasmak i¢in siiregler yiiriiten, bireysel olarak ¢ok

zor ve / veya ulagilmasi imkansiz olan insan gruplarindan olusur.

- Organizasyonlar bilgiyi gelecek nesillere saklar, korur ve iletir. Fakat ayn1 zamanda zaten

biriktirilmis olan bilgilere de yenilerini ekler.

- Kuruluglar; hedefler koymak, hem hedeflere ulasmak i¢in gerekli siireci hem de yapisal
organizasyonel kosullar1 saglamak bunun yaninda organizasyondaki insanlarin ¢abalarinin

koordinasyonunu ve 6zveri motivasyonlarini saglamak i¢in uygun bir yonetim olmadan var olamazlar.

- Orgiitler, iyi tanimlanmis ilkelere, kurallara ve iliskilere odaklanan ve oybirligiyle grup

iiyeleri tarafindan kabul edilen ve saygi duyulan resmi bir 6rgiitsel yapiya sahiptir.

Organizasyonlar zaman igerisinde gelisti ve “akilli organizasyon”, “ag organizasyonu”,
“demokratik organizasyon”, “bilgiye dayali organizasyon” ve “6grenen organizasyon” a kadar
doniistd. Tim bu tiir organizasyonlarin ortak noktasi, bilginin, yetenegin, motivasyonun ve
caliganlarin yenilik¢i ruhunun degerini tanimakti. Kuruluglarin basarisi, yetenekli ¢alisanlarin verimli

kullanimiyla artmaya baslamistir. Ogrenen organizasyon ifadesi ilk olarak Peter M. Senge'nin 1990
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yilinda yayinlanan Ogrenen Organizasyonun Sanat1 ve Uygulamasi kitabinin yayimlanmasi ile ortaya
konulmustur. Bu kitapta yazara gore gelecek aslinda, her c¢alisanin bilgisini paylagtigi ve
bagkalarindan 6grendigi organizasyonlardir. Bu kuruluslar “insanlarin  baghliklarini  nasil
yakalayacaklarint  ve kurulusun her diizeyinde Ogrenme yetenegini nasil gelistireceklerini

ogreneceklerdir” (Senge, 2012, 5.24).

“Ogrenen organizasyon” soOzdiziminin ortaya c¢ikisindan bu yana, uzmanlar bu tiir

organizasyon i¢in farkli tanimlar gelistirmislerdir. Bu tanimlara bakacak olursak;

Is Sézliigii: “Hayatta kalabilecek ve hizla degisen bir ortamda gelisebilecek kadar ¢abuk bilgi
edinen ve yenilik yapan kurum. Ogrenen organizasyonlar ¢alisanlarin yasam boyu égrenmelerini,
elestirel diigiincelerini ve yeni fikirlerden risk almay tegvik eden ve destekleyen bir kiiltiir olusturur.
Caligan hatalarina izin verir ve katkilarini takdir eder. Tecriibe ve deneyi Ggrenir. Yeni bilgiyi

organizasyon i¢inde yayar ve boylece giinliik faaliyetlere entegre ederler” (Business Dic., 2017).

N. Mathieu: “Ogrenen organizasyon, degerlerin, zihinsel modellerin, érgiitsel yapilarin,
stratejinin ve yonetimin toplu 6grenme yoluyla siirekli olarak éngordiigii ve adapte oldugu, kurum ve
tiyeleri igin en iyi ortami yaratan ideal bir organizasyon tiriidiir. Gergekten istenilen hedeflere ve

sonuglara ulagmaktir > (Balu, 2008).

Kenneth W. Johnson: “Ogrenen organizasyon kendi gelecegini yaratmayi amaglayan bir
organizasyondur. Bu, 6grenmenin, iiyeleri icin siirekli ve yaratici bir siire¢ oldugunu ve kurulugun
icindeki ve disindaki insanlarin ihtiyag ve isteklerine yanit olarak gelistirildigini, uyarlandigini ve

doniistiiriildiigiinii varsayar” (Johnson, 1993).

Peter M. Senge: “Ogrenen kuruluslar, insanlarin gercekten istedikleri sonuclart yaratma
kapasitelerini stirekli gelistirdikleri, yeni ve iiretken diigiinme ydntemlerinin tesvik edildigi, toplu
ozlemin  6zgiir oldugu ve insanlarin  siirekli birlikte nasil Ogrenilecegini  6grendikleri

organizasyonlardir” (Senge, 1990, s23-24).
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Sekil 2.2: Organizasyonel Ogrenme ve Ogrenen Organizasyon (Coskun, 2001, s.112)

Organizasyon

BIREYLER +

BIREYLER +
GRUPLAR

Egitim amu Kurumlart

GRUPLAR

Siirekli Ogrenme

SUREKLI Ogrenilenleri Diizenleme

OGRENME

Ogrenilenleri Degerlendirme

Ogrenilenleri Hazmetme

Miisteriler

Cevre Halki

2.9. Ogrenen Organizasyon Kiiltiirii

Ogrenen orgiit kavrami, yonetim ve orgiitsel gelisim alanlarinda gériilmiistiir (Armstrong ve
Foley, 2003, s.74-82; Dovey, 1997, s. 339; Egan vd., 2004, s. 279-301; Garavan, 1997, s. 19; Song ve
digerleri, 2009; Sun, 2003, s.153-166). Watkins ve Marsick (1993, s.8) 0grenme organizasyonunu
“stirekli 6grenen ve kendisini dontistiiren” organizasyon olarak tanimlamistir. Bir orgiitiin 6grenmeye
ve degismeye devam etmesi i¢in, o Orgiite bireylerinin giinliik aktiviteleri ve deneyimlerden gayri
resmi olarak 6grendikleri bilgilerini paylastig1 ve baskalarinin 6grenmesini tesvik ettigi destekleyici
bir 6grenme kiiltliriiniin veya ikliminin yerlestirilmesi gerekmektedir (Marsick ve Watkins, 2003,
s.132-151). Bir kurumda siirekli 6grenme ve degisim, destekleyici bir 6grenme kiiltiirii veya iklimi
olmadan miimkiin degildir. Watkins ve Marsick, 6grenmede ve oOrgiitsel degisimin gerceklesmesinde

ogrenme kiiltiiriiniin destekleyici roliine dikkat ¢ekmistir (Watkins ve Marsick, 1993, s.91).

Watkins ve Marsick (1993) ile birlikte, 6grenen organizasyonun kiiltiirel yonleri de dahil
olmak iizere, 6grenen organizasyonun temeli lizerine bazi ¢alismalar yapilmistir. Armstrong ve Foley
(2003), 6grenen organizasyonunu daha iyi anlamak igin bir ¢ergeve olarak organizasyonel 6grenme

mekanizmalarinin  incelenmesini  Onermistir. Kurumsal &grenme mekanizmalari, 0grenen
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organizasyonunun gelisimini destekleyen kiiltiirel bilesenlerden (6rnegin paylasilan degerler, inanglar,
roller veya davranislar) ve yapisal bilesenlerden (6rnegin kurumsallastirilmis yapisal diizenlemeler)
olugsmaktadir. Ek olarak, Song vd.(2013) 6grenen organizasyonun anketinin boyutlarin1 kullanarak
Ogrenen organizasyonun arastirmasinin bir analizini ve sentezini yapmislardir. Birgok arastirmanin,
Ogrenen organizasyon kiiltiirlinii degerlendirmek i¢in 6grenen organizasyon anketinin boyutlarini
kullanma egiliminde oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, Ogrenen organizasyon kiiltiiriiniin
performans sonuglari i¢in bir 6n kosul olarak kabul edilebilecegini diistinmiislerdir (Song vd., 2013,

5.222-239).

Ogrenen organizasyon kavrami, isyerindeki performans sorunlarmin ele alinmasinda ve
igyerinin performansini olumlu yoénde etkileyen en destekleyici kiiltlirel unsurlardan biri olarak
tanimlanmigtir (Song ve Kolb, 2009, 5.529-550; Song vd., 2009, s.43-64; Yoon vd., 2010, 5.249-264).
Birk ve Burk'un (2000) énerdigi gibi; orgiitsel kiiltiir, insan performansini arttirmada 6rgiitsel iletisimi
ve ¢evreyi anlamak icin bir ¢ercevedir. Orgiitsel kiiltiir, orgiitsel cevresel faktdrler ve iletisim bir
isyerindeki performans gelisimini etkileyen birlesik bir gii¢ olarak i¢ ige gegmistir. Bu organizasyonel
performans gelistirme siirecinde 6grenen organizasyon kiiltliri, bireysel, takim ve organizasyonel

performansin gelistirilmesinde kritik bir bilegen haline gelmistir (Poropat, 2010, s.182).

Sekil 2.3: Ogrenen Organizasyon Kiiltiirii Bilesenleri (Song, Lim, Kang, Kim, 2014, 5.299)

/ Ogrenen Organizasyon Kiiltiirii \

Insan Odakl1 - Ogrenme / Giiglendirme / Sorgulama

Yapisal seviye - Sistem baglantis1 / Liderlik

Calisanlarin Katilimi Takim performansi

\ Davranigsal faktorler Sonug faktorleri /

Bu nedenle, 6grenen organizasyon kiiltiirii kavraminin, ¢evresel faktor olarak bireysel, takim

ve organizasyonel seviyelerdeki cesitli performans iyilestirme tiirleri ile giiclii bir sekilde iliskili

oldugu sonucuna varilabilir (Poropat, 2010, s.183).
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2.10. Ogrenen Organizasyonda Cahsanlarin Ozellikleri

Su anda iginde bulundugumuz bilgiye doymus ortamda rekabet edebilmek icin, dinamik
olmak, rekabet¢i kalmak ve kurumlar iyilestirmenin yollarini aramaya devam etmek gerekiyor.
Harvard Universitesi'nden David Garvin'in yazdig1 gibi, “siirekli gelisim 6grenme igin bir taahhiit
gerektirmektedir” (Garvin 1994, s.19). Degisim, isyerinde beklememiz gereken tek sabittir ve bu
nedenle kendimizi genellikle degisime acik olan veya yalnizca dis olaylara tepki olarak degisime
ugrayan geleneksel, hiyerarsik organizasyonel yapilardan kurtarmaliyiz. Ogrenen organizasyonlar
degisimi kucaklar ve siirekli olarak, gelecekteki yerlesik bir vizyona sahip olan ayn1 zamanda siirekli

gelisen bir yapiy1 hizlandirmak igin referans noktalar1 olusturur (Johnson, 1993).

‘Bir oOgrenen organizasyon olusturmak icin gereken ilk sey, geleneksel bir hiyerarsiye
dayanmayan, farkll seviyelerde sistemlere hdkim etkili liderliktir. Ikincisi, karsi karsiya oldugu
sorunlara ¢oziim bulma konusunda giicii olduguna inanan, onu olusturmak icin bir gelecek
ongordiigiimiize ve yapacagimiza dair farkindaliga sahip ¢alisanlardir’ (Senge, 1996, s.36). Gephart
ve arkadaslarmin Ogrenen Organizasyonlar Canlaniyor'da isaret ettigi gibi, "kiiltiir, bir organizasyonu
bir arada tutan yapigtiricidir". Bir 6grenen organizasyonun kiiltiirii, ¢alisanlarin 6grenme ve yenilik
icin desteklendigi, odiillendirildigi ayrica tiim g¢alisanlara denemeyi, risk almayi ve deger vermeyi

tesvik eden en 6nemli etkendir (Gephart 1996, s.39). Sery (2004)'ye gore;
1) Ogrenmede organizasyon bilgileri organizasyonun her seviyesinde sorunsuzca galisir.

2) Ogrenme, eszamanl olarak birey, ekip, grup ve organizasyon olmak iizere dort diizeyde

gerceklestirilir.

3) Ogrenen organizasyon, gelecege, drgiitiin ve ¢alisanlarin biiyiimesine ve gelismesine iliskin

parlak fikir ve birlige sahiptir.

4) Ogrenen orgiitiin; insanlar, érgiit ve yonetimle ilgili bir tiir yansitic1 diisiinme ve i¢gdriisii
vardir. Iles ve Sutherland(2001)'a gore, 6grenen organizasyonlar; orgiitsel yapi, orgiitsel kiiltiir, bilgi

sistemleri, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve liderlik agisindan ayirt edilebilirler.

Organizasyonel Yapi: Ogrenen organizasyonlar, calisanlar igin organizasyona katilim

firsatlarini artiran yonetimsel hiyerarsilere sahiptir (Sery, 2004).

Orgiit Kiiltiiri: Ogrenen organizasyonlar, iiyeler arasinda agiklig1, yaraticiligi ve deneyi tegvik
eden giiglii bir kiiltiire sahiptir. Uyelerini siireg edinmeye ve bilgi paylasmaya, yeniligi beslemeye ve
yeni seyler denemeye, basarisizlik riskini azaltmaya, hatalardan ders almaya ve oOzgiirliige sahip

olmaya tesvik eder (Sery, 2004).
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Bilgi Sistemleri: Ogrenen organizasyon uygulamalarmi gelistiren, destekleyen ve geleneksel
organizasyonlarda kontrol amaciyla kullanilan bilginin 6tesine gegen bir bilgi sistemi gerektirir (Sery,

2004).

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari: Insanlar orgiitsel 6grenmenin yaraticilari ve kullanicilart
olarak tanmir. Buna gore, insan kaynaklar1 ydnetimi bireysel Ogrenmenin saglanmasi ve
desteklenmesine odaklanmaktadir. Degerlendirme ve 6diil sistemleri, uzun vadeli performansi 6l¢mek
ve yeni bilgi ve becerilerin kazanilmasimi ve paylasilmasin tesvik etmek i¢in tasarlanmistir (Sery,

2004).

Liderlik: Ogrenen organizasyonlar, ideal bir organizasyonun diger tiim formlar1 gibi, biiyiik
olglide etkin liderlige dayanir. Liderler, bir organizasyonun biiyiimesini saglamak ve siirdiirmek i¢in
gereken destegi ve kisileraras1 yardimi saglayarak Ogrenen organizasyonunun makul bir vizyon

olusturmasini saglar (Sery, 2004).

Bir 6grenen organizasyonu tanimlamanin bagka bir benzersiz yolu, yoneticilerin ve
calisanlarm isle ilgili 6grenmeyi tesvik etmeleri, ¢alisanlar arasinda inovasyonu saglamak i¢in bilgi

aligveriginin ve silirekli kurumsal iyilestirmelerin yapilmasidir (Odor, 2018).

Ayrica, bir 6grenen organizasyonda ¢alisanlar bilgiyi sadece acil kullanma ihtiyaci igin degil,
ayn1 zamanda beklentileri i¢in de 6grenebilir. Boylece bir ¢alisan yeni bilgi edinir ve bu bilgiyi,
gorevini yerine getirdiginde kullanir. Aslinda, bir 6grenen organizasyonda, hatalar basarisizlik olarak

goriilmez, aksine orgiitsel sonuglar 6grenme ve iyilestirme igin bir firsat olarak goriiliir (Odor, 2018).

“Ogrenen organizasyonlar iistiin bir rekabet avantajina sahiptirler ciinkii rakiplerinin

karsilayamayacagi bir marka degerine sahiptirler ve en iyi yetenekleri kendilerine ¢ekerler ve

saklarlar” (Wilhelm, 2017).

Bazi calismalarda, rekabet avantajini saglamada ve siirdiirmede rekabet kaynagi olarak
yeteneklerin bir araya getirilmesi gerektigi belirtilmistir. Yetenekler ise sadece oOgrenmeyle
geliseceginden bu durum oOrgiitsel Ogrenmeyi tartismasiz bir rekabet avantaji kaynagi haline

getirmektedir (Amit ve Schoemaker, 1993, s. 33-46).

Bir 6grenen organizasyonda, siirekli 6grenmenin degeri, organizasyonel yoneticiler tarafindan
tesvik edilir ve modellenir. Her organizasyonun bildigi siirekli 6grenme hem bir amag, hem de bir

arag olarak kullanilabilmektedir (Amit ve Schoemaker, 1993).
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Gergek bir 6grenen organizasyonda, agik ve sinirsiz iletisim vardir ve her seviyedeki insanlar
iletisime dahil edilir. Kurulusun her iiyesinin her zaman ne oldugunu bilmesi i¢in “bilmesi gerektigi”

varsayimlari vardir (Odor, 2018).

Ayrica, st diizey Orgiitsel liderlerin o6grendiklerini diger calisanlara ileterek siirekli
ogrendiklerini gdstermeleri gerektigi varsayimi vardir. Taninma, biiylime ve promosyonlar gibi hem
parasal hem de parasal olmayan odiillerle gercekten 6grendiklerini gdsteren insanlar i¢in bir 6diil

sistemi vardir (Odor, 2018).

Ogrenen organizasyon olmak bir orgiite rekabetgi bir avantaj saglar. Ogrenen organizasyonlar
iistiin rakiplerdir ve rakiplerinin eslestiremeyecegi marka degerlerine sahiptirler. Bu o6zellikleri ve
avantajlart géz oniine aldigimizda, neredeyse tiim organizasyonlar 6grenen organizasyon olmak i¢in

caba sarf edeceklerdir (Odor, 2018).

2.11. Ogrenen Organizasyonlarda Yéneticinin Rolii ve Liderlik

Ogrenen organizasyonlar otomatik olarak gerceklesmez. Ancak organizasyon boyunca gerekli
becerilerin gelistirilmesine derin bir baglilik gerektirir (Watkins ve Marsick, 1993). Kurulusun mutlak
zirvesinde uzun vadeli bir taahhiit verilmesi gerekmektedir. Bir 6rgiit i¢in 6grenen bir organizasyon
olma diisiincesi “68renen organizasyonun talep ettigi liderlik yeteneklerini gelistirilinceye kadar uzak

bir vizyon olarak kalacaktir” (Senge, 1990, s7).

Johnson (1998, s.149) liderligi Ggrenen organizasyonlar baglaminda incelemektedir.
Literatiirden iic tema belirlenmistir: Vizyon, Gli¢lendirme ve Liderin ogrenmedeki rolii. Bunlar
O0grenen organizasyon liderleri i¢in ¢ok Onemli becerilerdir. Bir 6grenen Orgiitiin basarisi ve
basarisizligi liderlik davranisina baghdir. Liderler, 6grenen organizasyonun vizyonunu olusturmada
ve iletmede 6nemli bir rol oynamaktadir. Ogrenen organizasyonlar1 is problemlerine bir ¢dziim olarak
diisiinmek, beraberinde liderlerin kendi aligkanliklarini ve ¢alisma yollarini degistirmelerini gerektiren
bir O6grenme kiiltiiri  olusturmalarin1  saglar (Prewitt, 2003, s.60). Liderlerin 06grenen
organizasyonlardaki roli sadece d6grenmeyi siirdiirmek degil, ayn1 zamanda bu organizasyon yapisi
icin istekli olmalarin1 da gerektirir. Liderler zorlu sorular sorarak ve entelektiiel merak uyandirarak
ogrenmeyi tesvik etmelidirler. Liderler, antrendr ve mentor olarak hareket ederek ve &grenmeye
yonelik tesvik ve kaynaklarini saglayarak bagkalarinin 6grenmesini kolaylastirabilmelidirler. Liderler,
ogrenmeyi destekleyici bir iklimi organizasyonlarinda tesvik etmeli ve 6grenilenlerin orgiitiin bilgi ve

deneyim deposuna aktarilmasi i¢in gerekli mekanizmalar gelistirmelidirler (Sadler, 2003).

Ogrenen organizasyon kavramini popiilerlestiren Peter Senge (1994), &grenen Orgiit

liderlerine farkli bir rol bi¢mistir ve “dgremen organizasyonlarindaki liderlerin, bireylerin
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karmagsikligini anlamak, vizyonu netlestirmek ve o&grenmeden sorumlu ortak zihinsel modeli
gelistirmek igin yeteneklerin siirekli gelistirildigi organizasyonlar olusturmaktan sorumlu kisi/kisiler
oldugunu” belirtmistir. Liderler, orgiitsel 6grenmenin gelisebilecegi ve Ogrenen organizasyonun
gercege donlisebilecegi bir iklim yaratmada onemli bir rol oynamaktadirlar. Kurulus {iyelerinin
cevresel karmasikligi anlamalarin1 ve problem ¢6zmenin yeni yollarini diisiinmelerini saglar. Bu,
takipgilerdeki yaraticilik becerisini gelistirir ve bu nedenle onlar1 yeni bilgiler ve gorevlerin yerine
getirilmesinde yeni yollar aramaya tesvik eder. Bu da bireylerde 6grenim arayisi davranislarina yol

acar ve bu nedenle organizasyonda bir 6grenme ortami yaratilir (Senge, 1990, s.16).

Senge (1990) bir 6grenen organizasyon olusturmak i¢in énemli ii¢ liderlik rolii tanimlamugtir.
Bagkalarinin faaliyet gosterdigi sosyal mimariyi tasarlayan, tasarim yapan, ortak bir vizyon gelistiren
ve dgrenmenin gelisebilecegi bir ortami destekleyen tasarimci liderler. Izleyicilerin daha yiiksek
performans gosterebilmesi icin gercegi kavramsallastiran ve ifade eden 6gretmen liderler. Amaglarini
gelistiren ve takipgilerine 6rnek teskil eden lider gibi liderler. Senge bu liderlik rollerinden 6gretmen
roliinii, egitmen roliinii, ko¢ roliinii ve mentor roliinii 6grenen organizasyonda liderligin en dnemli
rolii olarak kabul edilmektedir. Marquardt (1996) ise bir 0grenen organizasyonda alt1 liderlik rolii
tanimlamistir. Marquardt (1996) alti liderlik roliinden sonra liderin “bilgi yoneticileri” roliinii
tanimladi. “Ortak 6grenenler ve o6grenmeye yoOnelik model” olarak, liderlerin kendileri olmasi
gerektigini diisiiniiyor. Liderler, bir “mimar ve tasarimc1” olarak, bir 6grenme ortami olusturmaktan
sorumludurlar. “Koordinator” roliinde ise liderler takipgileriyle birlikte en iyisini yapma ve onlarin en

iyi bir sekilde performans gostermeleri i¢in motive olmalarini saglamalidirlar (Marquardt, 1996).

Literatiirde liderlik, 6grenen organizasyonun geligimini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri
olarak belirtilmistir. Ogrenen orgiit liderlerinin literatiirdeki rolleri gevresel olasiliklar1 anlamak,
cevresel zorluklar1 anlamak, ¢alisanlar gelistirmek ve giliclendirmek, 6grenme ortamini ve orgiitlerde
Ogrenme arayist davraniglarii tesvik etmek olarak ozetlenebilir. Bu roller bir organizasyonu
canlandirma sorumlulugunu {istlenen degisim aracilart olduklari i¢in doniisiimsel bir lider i¢in uygun
rollerdir. Eger degisim ihtiyaci tanimlanir, yeni vizyonlar yaratilir ve bu vizyonlar harekete gegirilirse

ancak o zaman bir organizasyon dgrenen organizasyon haline doniisebilir (Denton, 1998, s.161).

Ogrenen organizasyonlar, insan faaliyetini diizenleyen ve yonlendiren geleneksel bir
organizasyondan ¢ok, gdrevin yerine getirilmesine énem veren, organizasyonel hedeflere ulagsmay1
amagclayan, kalite temelli bir anlay1s ile yonlendirilen ve gorevler yerine esnek ve dinamik hedeflerle
ilgilenen orgiitlerdir (Knutson ve Miranda, 2000, s.205-213). Bu tip orgiitlerde kendini y0neten,
isbirligi yapan ve siirekli 6grenmeye calisan bireylere giivenilir. Bu nedenle, 6grenen Orgiitler

doniisiimeti bir liderlik tipi gerektirir. Ciinkii bu liderler 6rgiitsel vizyonu sekillendirirler. Tasarimci,
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O0gretmen ve yonetici roliinii listlenerek varsayimlar1 ve zihinsel modelleri doniistiiriir, vizyonu yaratir
ve organizasyonun gelecegini belirlerler. Ancak bu arada insanlarin endiselerini ve fikirlerini de
dikkate alirlar. Dontistimcii liderler, 6grenenlerin rol model oldugu, risk almanin tesvik edildigi ve
insanlarin giivenlik hissine sahip oldugu destekleyici bir ortam gelistirirler. Bunlar, g¢alisanlar
giiclendiren ve onlar1 daha yliksek performansta galigmaya motive eden doniigiimsel liderlerdir.
Doniistimsel liderler, ortak bir vizyon olusturmakta ve bunu bireysel yetenekleri ile ¢alisanlarina
aktarabilmektedirler. Ayrica bu tip liderler calisanlarini derinlemesine anlamakta, ¢alisanlarinin daha
iist diizey ihtiyaglarina cevap verebilmekte ve beklentilerin 6tesinde performans gosterebilmeleri igin

onlart motive edebilmektedirler (Denton, 1998, s.161).

Cevresel belirsizlikler, degisimin yoniinii, degisimin potansiyel etkisini ve alinan sonucun
basarisini anlamay1 zorlastirdig1 i¢in yoneticiler, sirket sahipleri ve ¢alisanlar agisindan oldukga stresli
bir durumu ifade etmektedir. Bu kosullar altinda, liderin dile getirdigi idealize edilmis vizyon, tiim
takipgiler tarafindan paylasilan bir perspektifi temsil ettigi ve onlarin isteklerini yerine getirmeyi vaat
ettigi igin, takipgilere degisim konusunda bir meydan okuma ve motive edici bir gii¢c saglar (Conger
ve Kanungo, 1987, 5.640; Waldman vd., 2001, s.134-143). Bu hizli degisim ¢ag1, organizasyonlara bu
doniisiim ve degisikliklerle basa ¢ikabilmeleri i¢in yeni tiir bir liderlik ¢agris1 yapmaktadir. Bu yeni
liderler markasinin, ne olacagina iligkin bir vizyon gelistirmesine yardimci olma, kurulusun yeni
vizyonu kabul etmesini saglama, ¢alismak i¢in harekete gecirme ve zaman iginde siirmesi gereken
degisiklikleri kurumsallastirma becerilerine sahip olmasi gerekir. Eski vizyondan yeni bir vizyon
yaratan ve bunu c¢alisanlarina aktaran ve olusturdugu bu yeni vizyona kendini adayan liderler
doniisiimcii lider olarak adlandirilmaktadir. Ogrenen organizasyonlar ayrica gevresel belirsizlik
kosullar altinda da c¢aligmaktadir. Bu nedenle doniisiimsel liderlik organizasyonel iiyelerin degisimi
anlamalarini ve basa ¢ikmalarini saglamada 6nemli bir rol oynamaktadir (Tichy ve Ulrich, 1984, s.59-

68).

Bir 6grenen organizasyonun siirdiiriilmesi, liderlerin {iyelerinin 6grenim ihtiyaglarina karsi
duyarh olmalarin1 gerektirir (Knutson ve Miranda, 2000, s.205-213). Liderler iiyelerinin yalnizca
cevresel degisikliklere cevap verme ve uyum saglama arzusu ile degil, yeteneklerini genisletmek igin

tiretken olma diirtiisiine sahip olarak da 6grenmelerini tegvik eder (Senge, 1990).

2.12. Ogrenen Organizasyonda Ogrenme Yetersizlikleri
Ogrenen orgiitlerde yonetimin oncelikle strateji, yapt ve kiiltiir {izerinde karar vermesi
gerekmektedir. Eger strateji, orgiit i¢inde gizli tutuluyorsa, agik degilse ve oOrgiitteki is gorenlere

aktarilmiyorsa, bu orgiitsel 6grenmeye dogru bosa adim atmaktan baska bir sey degildir. Insanlar
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orglitiin ne yone gittigini bilmedikleri i¢in herhangi bir katki saglayamazlar. Eger orgiitiin kiiltiirii

ogrenmeye destek saglamiyorsa, atilan her adim giiliing goriinmektedir (Ozden, 1998, 153).

2.12.1. Pozisyonum Neyse Ben Oyum

Bazilar islerine Oylesine yonlendirilmistir ki, isiyle kendi kimligini adeta 6zdeslestirmistir.
Bu kisiler kendilerine 6gretilen is disinda baska bir is de yapamaz. Bunlar bir sistem iginde yer
aldiklarii ve kendilerinin bu sisteme ¢ok az ya da yok denecek kadar etkileri oldugunu diigiiniirler.
Caliganlar sadece kendi pozisyonlari iizerinde yogunlagtiklarinda, tiim pozisyonlarin birlikte is
gormesiyle ortaya ¢ikan sonuglar i¢in pek sorumluluk duygusuna sahip olmazlar. Dahasi, sonuglar
hayal kirikligina ugratict oldugunda, bunun neden kaynaklandigini kestirmek zor olabilir ve bu

durumda genellikle yapilan, isleri bagka birilerinin bozdugu iddiasina yer verilir (Senge, 1994).

2.12.2. Diisman Disarida

Her birimizde isler ters gittiginde bundan baskasini sorumlu tutma egilimi vardir. Her zaman
sucu {istliine atacak bir dis unsur aranir. Bu 6grenme yetersizligi, bizimle disarida olan arasindaki
hududa oturan problemlere igeride tatbik edebilecegimiz kaldirag giiclinii kesfetmemizi olanaksiz

kilar (Senge, 1994).

2.12.3. Sorumluluk Ustlenme Kuruntusu

“Onceden etkin olma” anlayis1, son zamanlarda yaygin bir anlayistir. Yoneticiler sik sik zor
problemlerle karsilagtiklarinda sorumluluk {istlenmenin gerekli oldugunu bildiriyorlar. Halbuki ¢ok
sik olarak “Onceden etkin olma”, tepkisel olmanin ortiilii halidir. “Disaridaki” diigmanla miicadele
ederken giderek daha saldirgan bir tutum alirsak, adin1 ne koyarsak koyalim, tepkisel davrantyoruz.
Gergekten 6nceden etkin olma aslinda kendi problemlerimize nasil katkida bulundugumuzu gérmekle

baslar. Bu duygusal durumumuzun degil kendi diislinme tarzimizin bir iiriiniidiir (Senge, 1990).

2.12.4. Olaylara Takilip Kalma

Hem orgiitlerin, hem de toplumlarin hayatta kalmasmma yonelen birincil tehditler ani
olaylardan degil, yavas ve tedrici kademeli siireclerden gelmektedir. Eger insanlarin diisiincelerinde
kisa donemli olaylar agir basiyorsa, bir Orgiitte Uretici Ogrenme siirdiiriilemez. Bu durumda
yapabilecegimiz en iyi sey olaylar iizerinde yogunlagsmak ve bir olay meydana gelmeden Once

tahminde bulunmaktir (Senge, 1990).
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2.12.5. Haslanmis Kurbaga Meselesi

Haglanmig kurbaga meselesi olarak bilinen bu olay su sekilde anlatilmaktadir: Bir kurbagayi
kaynar suya koyunca kurbaga kendisini hemen digar1 atmistir. Ancak onu 1lik bir suya koyup sicakligi
yavag yavas artirinca kurbaga buna tepki gdstermemis ve Oylece suyun i¢inde kalmistir. Ciinkii
kurbaganin hayatina yonelen tehditleri algilayan dahili aygiti yavas, tedrici degismelere degil onun
cevresindeki ani degismelere programlanmistir. Buna benzer durumular sirketlerin de basina
gelmektedir. Yavas ilerleyen, kademeli siiregleri izlemek, hizimizi yavaslatip goriilmesi zor olana

dikkat etmeyi gerektirir (Senge, 1990).

2.12.6. Tecriibeyle Ogrenme Hayali

Sik karsilagilan problemlerden biri 6grenme siirecinde ikilemlerin ortaya ¢ikmasidir. Orgiitler
genellikle soyle bir 6grenme ikilemi ile karsilagirlar: en iyi tecrilbeyle 6greniriz, ama hi¢bir zaman
¢ok onemli kararlarimizin ¢ogunun sonucunu dogrudan yasamayiz. Orgiitlerde alinan en kritik
kararlarin yillara veya on yillara yayilan ve sistemin tiimiinde etkili olan sonuglari vardir. Ornegin
liderlik pozisyonlarina yapilan atamalar, yillarca stratejiyi ve orgiit iklimini belirler. Bunlar Oyle
kararlardir ki, sinama-yanilma ile 6grenmeye hi¢ olanak tamimazlar. Geleneksel olarak oOrgiitler
kararlarin etki genisligi ile bas etme zorlugunu asmak i¢in kendilerini boliimlere ayirmaya c¢aligirlar.
Fonksiyonel hiyerarsiler olustururlar. Boylece insanlar daha kolay is goriirler. Ama islevsel
hiyerarsiler beylige doniisiir ve bir zamanlar ise yarar bir i boliimii olan bu boliimlendirme, islevler
arasindaki temasi kesen soba borularma doniigiir. Sonucta fonksiyonel hatlar1 ¢aprazlama gegen
karmasgik sorunlarin analizi korkulu veya daha 6nce mevcut olmayan bir 6rnegi olusturur ki bu durum

da bir girketteki en onemli problemlerin baginda gelir (Senge, 1994).

2.12.7. Yonetici Takim Miti

Uzun siire yonetici takimlarla 6grenmenin pratigini yapmis olan Chris Argyris, birgok
yoOnetici takimin baski altinda ¢oktligiinii yazmistir. Ona gore takim rutin konularda gayet iyi islev
gorebilir. Ama tehdit edici veya rahatsiz edici karmagik sorunlarla karsilasirsa, takim olma hali ortada
kalmaz. Zamanla ustaca, tedbirli ve 6grenmeye ayak direyen bir siirii insanin olugturdugu bir “takim”
ruhu olusur. Senge (1990)’ye gore Ogrenen organizasyonun bes disiplini bu yetersizliklerin
panzehiridir. Ama dncelikle bu yetersizliklerin daha agik olarak goriilmesi gerekir, ¢linkii ¢ogu kez

giinlik olaylarm giriiltiisii  icinde bu yetersizlikler fark edilememektedir (Senge, 1990).
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3.1C GIRISIMCILIK

3.1. I¢ Girisimcilik Kavrami ve Tanimi

Literatiirde uzun ve zengin bir tarihe sahip olan “girisimci” teriminin aksine, on sekizinci
yiizyilda ilk olarak Cantillon'a atfedilen “i¢ girisimcilik” teriminin ilk yaymi 1970'lerin sonlarinda

yayimlanmistir. (Baruah ve Ward, 2015, s.67).

Girisimcilik literatiirde “i¢ girisimcilik” (Pinchot, 1985); “kurumsal girisimcilik” (Burgelman,
1986; Guth ve Ginsberg, 1990, s.6; Hornsby ve digerleri, 1993; Stopford ve Baden-Fuller, 1994,
$.521-536); “i¢ kurumsal girigimcilik” (Schollhammer, 1981); “érgiitsel ortamda girisimcilik
faaliyetleri” (Heinonen ve Korvela, 2003) ve “kurumsal girisim” (Vesper, 1984, 5.294-320) olmak
iizere pek ¢ok sayida kavramla tanimlanmaktadir. Baruah ve Ward, bazi arastirmacilarin (Toftoy ve
Chatterjee, 2004, s.41; Douglas, Fitzsimmons, 2005; Amo, 2010) bu farkli tanimlar1 'birbiriyle
degistirilebilir terminolojiler' olarak kullandiklarini ifade etmektedir (Baruah ve Ward, 2015, s.68).

I¢c girisimci literatiirde intrapreneur ile esanlamli olarak kullanilmaktadir. Patterson ve
arkadaglarmin (2009) calismalarina dayanarak intrapreneurlar "yenilik¢i insanlar" ile ¢ok ortak
yonleri olan jenerik bir terim olarak kullanilmaktadir. Yenilik¢i insanlar, inovasyonlar1 siirdiirme ve
uygulama dereceleriyle ilgili olduklari icin bireysel yaraticiligin Otesine gegen bir inovasyon
sergilemektedirler (Patterson vd., 2009, s.5). NESTA’nin “yenilik¢i insanlar” konusundaki
aragtirmalar1 baglaminda yenilik¢i insanlar; yeni diinyaya, yeni iilkeye/bolgeye, yeni bir endiistriye
veya yeni bir sirkete doniisen fikirlerin yaratilmasi ve adaptasyonu ile iligkili bir degisim yaratan
kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim hem bireylerin kullandig1 siirecleri hem de gelistirdikleri
sonuclar1 kapsamaktadir. Veronica ve arkadaglari (2015), i¢ girisimcileri yerli girisimciler olarak ifade
etmektedir. Wunderer (2001, s.194), meslektaslar1 ile isbirligine yonelik giiclii bir giice sahip olan
girisimcileri “i¢ girigimciler” olarak tamimlamaktadir. “Kurumsal ¢alisan-girigimci”, i¢ girisimci ile

esanlamli olarak kullanilmaktadir (Monsen vd., 2010, s.105).

I¢ girisimcilik bazen kurumsal girisimcilige atifta bulunmaktadir. Birgok organizasyonda i¢
girisimcilik, kurumsal yenilenme ve iyilestirilmis performans igin ana strateji olarak kullanilmaktadir.
Kurumsal girisimcilik, kurum igindeki bireylerin héalihazirda kontrol ettikleri kaynaklar
gozetilmeksizin firsatlara bagvurmalarini saglayan bir siirectir. Kurumsal girisimcilik etkili bir sekilde
yonetildiginde ve yonlendirildiginde sadece inovasyonu tesvik etmekle kalmaz, ayni zamanda
isletmenin kaynaklarin1 daha basarili iiriinler gelistirmek ve daha iyi yone kanalize etmesi igin iyi

fikirleri olan ¢aliganlar1 desteklemek amaciyla kullanilir (Stevenson ve Jarillo, 1990, s.17-27).

I¢ girisimcilik, yenilikleri (iiriin genisletme veya yeniden formiile etme, yeniden miihendislik

veya maliyet diisiirme siireci, kullanilmayan pazarlari arama, mevcut {iriin / hizmetlerin yeni
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uygulamalari, yeni girisimler) kilit bir bilesen olarak benimseyen bir kavramdir. Bunlarin timii
firmanin normal pazarlama ve {iriin gelistirme cabalarinin bir pargasi degildir. Miller ve Friesen
(1982) girisimci firmalarin uyguladiklart siire¢lerde yenilik yapmaya istekli olduklarini ve bunu
yaparken de riski goze aldiklarini bu durumun da onlarnt karakterize eden bir 6zellik oldugunu

savunmaktadir (Miller ve Friesen, 1982, s.3).

Schumpeterian yenilik konseptinde kurumsal girisimciligi, eski/yeni {irlin ve hizmetlerin
gelistirilmesini, orgiitsel islevler gerceklestirilirken yonetim teknikleri ve teknolojileri kullanilarak
firmanin karsilastigi zorluklara yaratici ve yeni ¢oziimler aramay1 igerir. Bu baglamda, bir rgiitiin
stratejisinin, Orgiitsel yapisinin ve rakiplerle basa ¢ikma ydntemlerinin degigmesi en genis anlamda
yenilik olarak goriilebilir (Schumpeter, 1934). Baz1 firmalar dahili olarak fikir ya da yenilik tiretse de,
bazi kuruluslarin franchising, alt yiiklenici ve stratejik ittifaklar seklinde disardan (digsallik) yenilik¢i
fikirler aradigr durumlar da s6z konusu olabilmektedir (Chang, 1999). Bununla birlikte, en yaygin
uygulama olarak kuruluslar oncelikle ¢alisanlarindan i¢ girisimci fikirler aramakta ve daha sonra
disaridan yenilikler saglama yoluna gitmektedirler. I¢ girisimcilik faaliyetlerinin en belirgin {i¢ unsuru
yeni girisim olusumu (kulugka girisimciligi), {irlin / hizmet yeniligi ve siire¢ yeniligidir. Farkli
arastirmacilarin ifadesiyle i¢ girisimcilik; iirlin yenilik¢iliginin yaygmlhigint ve sikligim1 (Covin ve
Slevin, 1991, s.19), yeni {iriin gelistirmeyi, iirlin iyilestirmeyi, yeni iretim yoOntemlerini ve
prosediirlerini (Schollhammer, 1982, s.212), iirlin ve hizmetleri, iiretim tekniginin ve teknolojilerinin

gelistirilmesi gibi tiim faaliyetleri kapsamaktadir (Knight, 1997, s.213-225).

I¢ girisimciligin organizasyon igin faydali oldugu konusunda bir fikir birligi olsa da, i¢
girisimcilik yapisinin gergek boyutlari konusunda hala anlasmazlik vardir (Covin ve Miles, 1999,
$.52). Cesitli arastirmacilar yapinin dort boyutta siniflandirilabilecegini ortaya koymus ve yeni is
tesebbiisleri, yenilik¢ilik, kendini yenileme ve proaktivite olarak adlandirilmistir (Miller, 1983, s.770-
791).

3.2. i¢ Girisimciligin Onemi ve Faydalari

Mevcut giincel arastirmalar, Amerikali iktisat¢1 ve siyaset bilimci olan Joseph A.
Schumpeter'in (1883 - 1950) yaptig1 caligmalara dayanmaktadir. Girisimcileri; yeni tirlinler yaratan,
yeni liretim yontemleri bulup gelistiren ve ekonomik gelisimi tesvik etmek igin diger yenilikleri tahsis
eden, ekonomik bilylimenin temel etmenleri olarak belirleyen ilk iktisat¢iydi. Schumpeter (1965),
ekonomide "yaratict1 yikim" kavramimi ortaya koydu. “Yaratici yikima” gdre girisimciler siirekli
olarak mevcut iirlinleri veya {liretim yontemlerini yenileriyle degistirir, ikame eder veya yok eder. Bu
stireclerin olumlu sonuglari, miisterilerin ihtiyacindaki degisiklikleri karsilamak i¢in yeni teknolojiler

ve yeni Uriinler yaratma ve genel ekonomik faaliyetlerin iyilestirilmesidir (Schumpeter, 1965).
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I¢ girisimcilik; bir sirketin yenilik yapma, risk alma ve pazarda ayrilan firsatlar1 yakalama
becerisini gelistirmek icin yapilan bir dizi faaliyettir. (Zahra, 1991, s.271) I¢ girisimcilik, yeni is
kurma, ilerleyen islerde yeni pazar tahsisi veya her ikisini de hedeflemektedir. Robert A. Burgelman
(1983), i¢ girisimciligi, sirketin i¢ gelisim yoluyla cesitlendirmedeki faaliyetlerine yonlendirir. Bu
cesitlendirme siireci, firmanin yeni firsatlar alanindaki faaliyetlerini genisletmesine yardimer olacak
yeni kaynaklar1 igerir. I¢ kaynaklarin gelisimi yoluyla bu cesitlilik, sirket icinde bireysel girisimcilik
siirecini temsil eder. Dolayisiyla, kurumsal girisimcilik, birden fazla katilimcmin girisimcilik

faaliyetlerini birlestirmenin bir sonucudur (Burgelman, 1983, s.1351).

Pek cok sirkette i¢ girisimcilik, coskulu bir destek ve yatirim firsatt bulduktan sonra, bu
durumu bir siire sonra azalan bir ilgi ve program kesintileri izlemektedir. Bir siire sonra, bu dongii
tekrar baglayabilmektedir (Burgelman ve Valikangas, 2005, s.26-34; Chesbrough, 2000, s.31-49). Bu
dongiiler; yeni liderlik tarzi, gelirlerde yavaslama, ekonomik gerileme veya sanayi sektoriinde
yasanan kokli degisikliklerin organizasyonu etkiledigi ve genellikle ¢ok az tahmin edilebilir
durumlarda ortaya cikar. Ornegin, i¢c girisimcilik tesebbiisii ve cevresi degistikce girisimi
destekleyecek mekanizmalarin olmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bir sirket, 6grendiklerinden
ve bu 6grendiklerinden zaman i¢inde yararlanmadikga girisimcilik yeteneklerini gelistirme konusunda

basarisiz olacaktir (Kelley, 2011, s.75).

I¢ girisimcilik; yeni bir teknolojiye, iiriin kategorisine veya onu gelistiren organizasyon igin
siirdiiriilebilir avantaj saglayan bir is modeli gibi yeniliklere dayamr. I¢ girisimcilik basaril
ticarilesme ile kurum i¢in yeni bir iist diizey biliylime kaynagi yaratir. Uzun vadede, artan
iyilestirmeler ve takip eden yenilikler yoluyla devam eden gelirler i¢in bir firsat yaratir. Bu nedenle, i¢
girisimcilik, yeni bir {iriinden veya bir kerelik piyasa tanitimindan ¢ok daha fazla bir seydir. i¢
girisimcilik, farkli bir rekabet¢i pozisyona ve firmanin miisterileri icin istisnai bir degere dayali
stirdiiriilebilir yeni bir is firsati sunma imkéan1 saglamaktadir. Bir isletmeyi gelistiren girisimciler ve
onlar1 yonlendiren ve destekleyenler ise yoneticilerdir. Bir orgiitiin sahip oldugu girisimci kabiliyeti

onun 6ziinil yansitmaktadir (Kelley, 2011, s.75).

Ancak yoneticiler bu yetenegi nasil gelistirir? Hangi yaklasimlarin en iyi sonug verdigiyle
ilgili tavsiyeler biraz celigkilidir. Yoneticilere, insanlarin girisimcilik igin stratejik kilavuzlara
ihtiyaglar1 oldugu soylenir (Burgelman ve Valikangas, 2005, s.26-34; Stopford ve Baden-Fuller, 1994,
$.521-536). Ancak bu, smirlar1 ve kisitlamalar1 getirir. Bu yiizden firmalara sadece insanlarin
girisimci olmalarina ve sonuglarin stratejiyi sekillendirmesine izin vermeleri onerilir (Russell, 1999,
s.71). Girigimcileri yavas ve muhafazakar ana akimdan ayirmalart soylenir (Bower ve Christensen,

1995, s.43-53; Burgelman ve Sayles, 1986). Ancak bu, ekipleri bu igletmeleri insa etmek igin ihtiyag
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duyduklar1 yeteneklerden ve sonunda onlari ticarilestirmek igin gerekli olan isletim birimlerinden
izole eder (Spender ve Kessler, 1995, s.36). Karar verme ve degerlendirme siirecleri ekipleri
yonlendirmede ve ilerlemeyi degerlendirmede yardimci olabilirken (Burgelman ve Valikangas, 2005),

bu 6nlemler yaraticiligi sinirlayabilir (Cheng ve Van de Ven, 1996, s.601).

Orgiitsel ve ekonomik biiyiime biiyiikk 6lciide mevcut organizasyonlardaki girisimcilige
baghdir (intrapreneurship). Firma performansi, i¢ girisimciligin en 6nemli sonucu olarak kabul

edilebilir (Antoncic, 2007, 5.309).

Girisimcilik, ekonomik biiyiime ve karlilikla baglantili bir kavramdir (Covin ve Slevin, 1991,
s.12; Antoncic, 2007, s.325). Basarili organizasyonlarmn ortak bir 6zelligi olan (Kanter, 1983; Pinchot,
1985) girisimciligin kiiciikten biiylige tiim isletmeler i¢in (Camelo-Ordaz ve digerleri, 2011; Covin ve
Slevin, 1991, s.7-25) rekabetci veya zorlu ortamlarda pozitif firma performansimi arttirmak igin

gerekli bir unsur oldugu tespit edilmistir (Covin ve Slevin, 1989, s.75-87).

3.3. Girisimci Ile i¢c Girisimci Arasindaki Fark

Cok sayida arastirmaci i¢ girisimeciligin girisimcilikte kokleri oldugu konusunda hemfikirdir
(Amo ve Kolvereid, 2005, s.7-19; Antoncic ve Hisrich, 2003, s.7-24; Heinonen ve Karvela, 2003;
Pinchot ve Pellman, 1999) ve bir¢cok tanim, i¢ girisimciligi varolan bir organizasyonda girisimcilik
olarak nitelendirmektedir (Antoncic, 2007, s.309-325; Sinha ve Srivistava, 2013, s.97; Pinchot ve
Pellman, 1999; Blundel ve Lockett, 2011). i¢ girisimcilerin, kurulusun hedefini takip eden girisimciler
oldugunu sdylemektedir (Memon, 2010, s.35).

Cooper vd., (2014) i¢ girisimciligin 6zellikle kadin yiiksek teknoloji girisimciligi i¢in oncii
oldugunu ve basarili yeni bir ig kurmak i¢in gereken endiistri bilgisini, beceri ve ig aglarimi ig
girisimciye sagladigim belirtmislerdir. I¢ girisimcilik, girisimcilikle yakindan iliskili bir kavram
oldugu igin, konuya girisimciligin litaratiirdeki tanimi ile baslamak yararli olacaktir. Blundel ve
Lockett (2011; s.5) ve Burns (2008) elli yil sonra bile Penrose’un (1995, s.33) girisimcilik tanimina
katildiklarini belirtmislerdir.

Genel olarak, Burns'in gozlemledigi gibi, “Girisimciler, iginde calistiklari organizasyonun
biiytikliigline gore degil, eylemleriyle tanimlanirlar” ve agagida belirtilen ayn1 ifadeler i¢ girisimciler

i¢in de sdylenebilir (Burns, 2008, s.16).

Sinha ve Srivastava, girisimcileri; geleneksel yoneticilerden ¢ok girisimciler gibi tanimlar ve
literatiirde i¢ girisimciler ile girisimciler arasindaki dort temel farklilik su sekilde ifade edilmektedir

(Sinha ve Srivastava, 2013, 5.99):
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1-

Diizenleme veya Baglam: i¢ girisimciler, genellikle i¢ karar vericileri etkilemesi gereken
mevcut bir organizasyon i¢inde faaliyet gosterirler. Girisimciler yeni bir organizasyon
yaratirlar (Camelo-Ordaz vd., 2011, s.18; Blundel ve Lockett, 2011) ve bunun igin fon veya
baska bir destegin disaridan saglanmasi gerekir (Molina ve Callahan, 2009, s388-400; De
Jong vd., 2011; Camelo-Ordaz vd., 2011; Sinha ve Srivistava, 2013, s.110; Chisholm, 1987,
s.36-41; Luchsinger ve Bagby, 1987, s.11).

Risk ve Kaynaklar: I¢ girisimciler riskli kararlar1 uygulamak icin isveren kaynaklarini
kullanir. Girigimciler riskli kararlar1 uygulamak i¢in kendi kaynaklarim1 veya bazen de harici
yatirimeilarin kaynaklarimi kullanirlar. (Molina ve Callahan, 2009, s.388-400; Camelo-Ordaz
vd., 2011). I¢ girisimciler, kendilerini basarili bir sekilde yerine getiremezlerse, risk altinda -
itibar ve potansiyel olarak kariyer riskine maruz kalirlar - ve ayrica orgiitleri adina risk alirlar.
Inovasyonda, her zaman islerin plana uygun gitmemesi ve kayiplarin ortaya ¢ikmasi riski
vardir (de Jong vd., 2011). I¢ girisimciler kendileri icin mevcut olan kaynaklarin tesindeki
firsatlart takip eder (Stevenson ve Jarillo, 1990, s.17-27) ve mevcut durumdan farkli
aktiviteleri sekillendirirler (Antoncic ve Hisrich, 2003, s.7-24).

Odiil: i¢ girisimciler her zaman maddi veya baska tiirlii girisimci basarilari nedeniyle
odiillendirilmez. Odiil sonuglari, istihdam ve orgiitsel politika agisindan sarttir. Girisimcilerin
(hissedarlar1 / yatirimcilari ile birlikte), hem finansal hem de finansal olmayan ¢abalarindan
dogrudan yararlanmalart muhtemeldir (Baruah ve Ward, 2015, s.65-72; Morris ve Kuratko,
2002).

Maddi ve Maddi Olmayan Altyapi: Inisiyatiflere bagh olarak; i¢ girisimciler, islerin
yapilmas: i¢in kurulusta var olan sistemleri, prosediirleri, bilgileri, silirecleri ve calisma
yollarin1  kullanirlar. Girisimcilerin ayn1 zamanda kendi sistemlerini, prosediirlerini,
bilgilerini, siireglerini ve c¢alisma yollarini yaratmalar gerekmektedir (Molina ve Callahan,

2009, 5.388-400; Antoncic ve Hisrich, 2001, s.522; Camello-Ordaz vd., 2011).

3.4. I¢ Girisimcinin Sahip Oldugu Ozellikler

Sayeed ve Gazdar (2003) tarafindan yiiriitiilen bir i¢ girisimcinin ne oldugunu degerlendirmek

icin yapilan bir girisim 1988'de Lessem tarafindan gelistirilen “I¢ Girisimcilik” Olgegine dayandirilda.

Olgek yedi boyuttan olusuyordu. Boyutlar, “maceract, yenilik¢i, tasarimcei, lider, girisimci, ajan ve

animateur” olarak siralanabilir.  Calisma, yazarlara gore, bireylerin belirli davranmislarini ve

tutumlarin1 kesfetmek ve anlamak i¢in Oncelikle bir “kisisel egilim ¢ergevesi” (Sayeed ve Gazdar

2003) gerektiginden dolay1 Lessem teorisine dayanmaktadir. Ayrica teori, i¢ girisimci davranisin,

bireyin ve orgiitiin gelisiminde ana faktdr oldugunu vurgulamaktaydi (Sayed ve Gazdar 2003).
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belirli kilit niteliklerin, belirli 6zelliklere uygulanabilmesi i¢in tasarlanmis bir 6l¢ektir. Tablo 3.1, s6z
konusu o6zelliklerin i¢ girisimci tip ile nasil baglantili oldugunu ve bu 06zel tip i¢inde hangi anahtar
ozelliklerin bulunmasinin beklendigini gdstermektedir. Ornegin bir yenilik¢i, hayal giicii 6zelligini
gosterecek ve Lessem'in Girisimcilik Olgegine gére, bu birey 6zgiinliik, ilham veya doniisiim istegi

gibi niteliklere sahip olacaktr.

Tablo 3.1: I¢ Girisimci Boyutlar1 (Stefanovici, 2012, 5.12)

Kisisel Ozellik | Girisimci Tipi Anahtar Nitelikler

Hayal Giicii Yenilikci Ozgiinliik, ilham, ask, doniisiim

Sezgi Yeni Tasarimet / Etkinlestirici | Evrim, gelisme, simbiyoz, baglanti

Yetki Lider Yo6n, sorumluluk, yapi, kontrol

Irade Girigimci Basari, firsat, risk alma, gii¢

Sosyallik Animator Kayit disilik, paylasilan degerler, topluluk, kiiltiir
Enerji Maceraperest Hareket, is, saglik, aktivite

Esneklik Degisim ajani Uyum, ifade, merak, zeka

Aragtirmacilar, Lessem'in i¢ girisimcilik ile girisimcilik ifadelerinin ayni kavramlar oldugunu
kabul etmede, girisimcilere yonelik kisilik ozelliklerinin i¢ girisimcilerde de bulundugunu

gostermesinin etkili oldugunu belirtmislerdir (Lessem, 1988).

Arastirmacilar tarafindan yapilan bir literatiir taramasinda, i¢ girisimci egilimi gosteren
kisilerin sahip olmas1 gereken Ozellikler saptanmistir. Arastirmacilarin buldugu kisisel 6zellikler;
ozerklik, iyimserlik, oncii yenilik¢i motivasyon, yaratici yetenek, basar1 motivasyonu ve yonetsel
becerilerdir. Ayrica, i¢ girisimcilerin yoneticilere kiyasla ¢evrelerini degistirme egiliminde olduklari,

yoneticilerin ise sadece bu duruma uyum sagladiklar1 belirlenmistir (Sayeed ve Gazdar, 2003).

Hem o6zel, hem de kamu sektorii kuruluslarinin farkli bélimlerinden 112 orta seviye
yoneticileri arasinda yiiriitiillen bir ¢alismada, I¢ Girisimcilik Olgeginin sadece teorik bir yapi
olmadigimi gostermek amaciyla daha 6nce belirtilen 7 boyutun degerlendirmesi yapilmistir. Bulgular,
bu yedi boyuttan sadece dort alt boyutun yani maceraci, yenilik¢i, girigimci ve animatoriin bir ig¢
girisimcinin 6zelliklerini tanimlamak i¢in istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermistir. Sayeed ve
Gazded ise bir i¢ girisimciyi tanimlayan 6zelliklerin; hayal giicti, irade, giriskenlik ve enerji oldugunu

belirtmislerdir. Bir i¢ girisimcide bulunmasi gereken bazi temel Ozelliklerin ise genel anlamda
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Ozglinliik, risk alma arzusu, topluluk duygusu ve bunlarin yani sira ilham kaynagi ve aktivite olmasi

gerektigi belirtilmistir (Sayeed ve Gazdar, 2003).

Martiarena, 2011 yilinda yaymlanan bir makalede i¢ girisimci olma ydniindeki girisimleri,
girisimci olmaya kiyasla analiz etmistir. Martiarena, ¢calismasinin ana odagini, i¢ girisimcilerle iicretli
calisanlar arasindaki karsilagtirmaya ve i¢ girisimcilerin girisimcilere mi yoksa iicretli ¢aliganlara mi1
benzeyecegi noktasina dayandirmistir. Calismanin analizi ise, riske yonelik tutumlarla ilgili 6nceki
teorilere (Monsen vd., 2010, s119) girisimci yeteneklere (Parker, 2004) ve beklenen gelirin (Douglas
ve Shepherd, 2002) bir meslek se¢imi modelinde birlestirilmesi ilkesine dayaniyordu. Bu ¢alismada
bireylerin i¢ girisim faaliyetlerine katiliminin zamanlamasina dikkat c¢ekerek, girisimcilik
kavramindan i¢ girisimciligi aywrmistir. Yaptigi bu ayrim ile girisimcileri ikiye bolmiis ve sirket
icindeki miilkiyetin bir kismimi edinmeyi bekleyen bireyleri i¢ girisimei olarak adlandirmistir. Ayrica
Martiarena (2011) yaptig1 bu caligmayla teorik caligmalara deneysel kanitlar sunulmustur (Martiarena,

2011).

3.5. i¢ Girisimcilik icin Gerekli Kosullar

I¢ girisimcilik, girisimcilik oryantasyonu, kurumsal girisimcilik veya sirket tesebbiisii olarak
i¢ girigimcilik kavramimi tanimlayan ¢ok sayida yayinlanmig ¢alisma bulunmaktadir (Heinonen ve
Korvela, 2004; Monnavarian ve Ashena, 2009, s.390; Toftoy ve Chatterjee, 2004, s.43; Brunéker ve
Kurvinen, 2006; Felicio vd., 2012, 1722) ve bu calismalar firmanin sahibini veya yoneticisini
calisanlarindan ayirmaktadir. Bir organizasyondaki girisimci caliganlar, ister bireysel ister grup olsun,
biliyiime ve gelisme amaghidirlar (Shane ve Venkataraman, 2000, s.219; Maes, 2003; Serinkan vd.,

2013, 5.716).

Bazi calismalar bu girisimci eylemi, yeni is yaratma (Gray, 2002, s.70), doniisim veya
yenileme isi (Molina ve Callahan, 2009, s.391) ve rekabet edebilirlikle yiizlesmek icin degisen
ihtiyaglar (Giindogdu, 2012, s. 301) gibi c¢abalarla iligkilendirmistir. Veriler ¢ok boyutlu olarak
dikkate almdiginda, girisimcilik ¢aba yonelimine gére tamimlanabilir. Ornegin yaratict performans
elde etmek, bireylerin veya kiiciik ekiplerin davraniglarini degistirmesi ile iligkilidir (Alpkan vd. 2010,
s.738). Sirketin konumunu farklilagtirmak ise bireylerin destegiyle ve doniisiim kaynaklar ile ilgilidir

(Keh vd., 2007, 5.592-611).

I¢c girisimcilik, firmalarm istedigi sonucu elde etmek icin kullandigi bir aractir. Bazi
arastirmacilar, organizasyonlarda ekonomik basariya, yenilik¢i gevreye ve sosyal uygulamalara
ulasarak siirdiiriilebilir bir kalkinma ve rekabet avantaji elde etmek i¢in i¢ girigsimciligin dnemine

dikkat ¢ekmiglerdir (Schaltegger ve Wagner, 2011, s.230; Gerlach, 2003; Kyro, 2001, s.15-28).
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Kuratko ve Morris (2003, s.27), stratejik i¢ girisimlerin bir organizasyonu dis c¢evredeki
tiirbiilanslara karst uyum yetenekleri sayesinde korudugunu tespit etmislerdir. Ayrica bireylerin ve
topluluklarin bir parcas1 olan kiiciik ve orta dlgekli isletmelerin (KOBI), yasam kalitelerine katkida
bulunmak i¢in ticari faaliyetlerinde is gelistirme amaciyla yeni firsatlar tanimlamalar1 gerekmektedir
(Loucks wvd., 2010, s.182). Burger ve Christen (2011) bu durumun kabiliyet yaklagiminin
stirdiiriilebilirligi agisindan 6nemli olduguna dikkat cekmislerdir (Burger ve Christen, 2011, 5.791).

3.6. i¢ Girisimciligin Oniindeki Engeller

Yerlesik kurumsal kuruluslar yenilik¢i davranislarin 6nemini anlamis ve bunu iyi bir sekilde
belgelemis olsalar da, i ortamlarinda meydana gelen 6nemli koklii degisikliklere ragmen statiikoyu
koruma egilimi igerisine girmiglerdir. Bu durum 0&zellikle saglam, yerlesik ve daha biiyiik
organizasyonlar igin gegerlilik arz etmektedir (Manimala vd., 2006, s. 54; Romanelli, 1987, s.168).
Manimala vd.(2006); arastirmacilarin, kuruluslarin yenilik¢iligi ve i¢ girisimciligi engelledigi ¢ok
sayida Ornek tespit ettiklerini ve bu durumun onlarin ¢okiislerine yol agtigini belirtmiglerdir. Morse
(1986, 5.94) ise iyi yapilandirilmis kurumsal kuruluslarin, kendi i¢ sistemlerinde girisimci bireylerin
cabaladig kisisel ozerklik ve servet ddiillerini saglama konusunda herhangi bir esnekligine sahip
olmadiklarini belirtmistir. McDermott ve O'Connor (2002, s.430) dahili kiltiirii ve organizasyonel
odiil sistemleri diisiik riskli davranislar1 destekleyen bir organizasyonda koklii yenilikler i¢in yerlesik
bir organizasyondan destek toplamanin son derece zor oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, bu tiir
organizasyonlarin inovasyonu olumsuz yoénde etkileyecek kisa vadeli bir finansal yonelime sahip

olabileceklerini ifade etmislerdir (Hoskisson, vd., 1993, s.329).

Antoncic ve Hisrich (2000) girisimcilik senaryosunun gelismekte olan gegis ekonomileri i¢in
kotii olduguna, Sadler (2003) ise kamu sektorii kuruluslarinda yeniligin ve girisimciligin eksik

olduguna dikkat ¢cekmistir (Antoncic ve Hisrich, 2000, s.27).

Onceki arastirmalar i¢ girisimcilikle ilgili iki ana 6nciilii tammlamstir. Birincisi; acik iletisim
derecesi, resmi kontrol mekanizmalari, sektorel ¢evre tarama yogunlugu, organizasyon ve yonetim
destegi derecesi ve organizasyonel degerler gibi faktorlerdir (Antoncic ve Hisrich, 2000, s.29). Diger
anahtar Onciiller ise, piyasadaki ve sektordeki istikrar derecesi ve degisim oranmi gibi dis c¢evresel
faktorlerdir (Miller, 1983, s.772; Khandwalla, 1987, s.46; Covin ve Slevin, 1991; Zahra, 1991, 1993;
Badguerahanian ve Abetti, 1995, 5.485; Antoncic ve Hisrich, 2001, s.502). Covin ve Slevin (1989)
ayrica ¢evresel diismanlik (olumsuz ¢evresel kosullar ve bir kurulusun girisimcilik durusuyla iligkisi)
konusuna da deginmektedir. Zahra'ya (1991) gore, yiiksek derecede ¢evresel diismanlik, organizasyon

i¢in tehdit olusturmaya neden olur ve bu da i¢ girisimciligi tesvik eder. Arastirmacilar tarafindan
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tespit edilen iki ana diismansa ¢evresel faktor degisiminin ve rekabetci rekabetin elverigsizligidir

(Zahra, 1993, 5.368).

3.7. i¢ Girisimcilik Siireci ve Cercevesi

Ireland ve arkadaglar1 tarafindan gelistirilen siirdiiriilebilir i¢ girisimcilik cergevesi, i¢
girisimciligi destekleyen i¢ c¢alisma ortamimin &zelliklerine Onem verilen siirdiiriilebilir i
girisimciligin nasil olusturulacagina odaklanmaktadir. Bu 6zellikler tetikleyiciler, yapilar, kontroller,
insan kaynaklar1 yonetim sistemleri ve kiiltiirdiir (Ireland, Kuratko, Morris, 2006, s.13). Morris ve
arkadaglar1 (2008, s.75) is diinyasinda girisimcilik oryantasyonunun gesitli birimler ve boliimler
arasinda onemli dlglide farklilik gostermesi beklenebilecegini ortaya koyarak ¢ok dnemli bir gozlem
yapmistir. Ireland ve arkadaglari (2006, s.10), i¢ girisimcilik stratejisinin, bir sirketin calisanlarin
girisimci davraniglarda bulunmalarini miimkiin kilarak, bilgiyi siirekli ve basarili yeniliklerin temeli
olarak kullanilmasim saglamak i¢in 6nemli bir yol oldugunu savunmaktadir. Barringer ve Bluedorn
(1999) tarafindan yapilan bir calismanin sonuglari, stratejik yonetim ve i¢ girigimcilik arasindaki
iligkiyi Dbelirlerken, bir isletmenin girisimcilik yoneliminin stratejik yonetim uygulamalarinin

dogasindan etkilendigini belirtir (Groenewald, 2010, s.94).
3.7.1 i¢ Girisimciligin Tetikleyicileri

Ireland ve arkadaslar1 (2006, s.13), kurumsal 6zellikler, bireysel 6zellikler ve isin i¢ ¢aligma
ortami ile dis ¢caligma ortami arasindaki etkilesimlerin kurumlarda, kurumsal girisimciligin onciileri
oldugunu ve tetikleyiciler olarak etiketlendigini iddia eder. Tetikleyiciler kuruluslarin iginden veya
disindan kaynaklanir, ancak girisimcilik davranisi i¢in en biiyiik baski dis ortamdan gelir. Hornsby,
Kuratko ve Zahra (2002, s.259), arastirmacilarin sirket tesviki ve kontrol sistemleri gibi i¢
organizasyonel faktorler de dahil olmak {izere i¢ girisimcilik faaliyetlerini etkileyebilecek bazi temel
degiskenleri belirlemeye c¢alistiklarini belirtmistir. Bu nedenle Hornsby ve arkadaslar1 (2002, s.259),
bu faktorlerin kurumsal girisimcilik ¢abalarinin énemli 6nciilii olduguna inanmaktadir. Ciinkii bu
faktorler kurulan bir sirkette girisimcilik calismalarini belirleyen ve destekleyen i¢ ortami
etkilemektedir. Burgelman’in (1983, s.1349) arastirmasi, i¢ organizasyonel faktorlerin bir girketin
takip ettigi kurumsal faaliyet tiirlerini etkiledigini dogruladi. Bu nedenle, isletme i¢indeki faktorler

girisimci davranisi da tetikler (Ireland vd., 2006, s.13).
Guth ve Ginsberg (1990, s.7) arastirmalart ile asagidaki tetikleyicileri dogrulad;

+ Kuralsizlagtirma gibi biiyiik ¢evresel degisimlerin etkisi, stratejilerdeki degisiklikleri
rastgele olmayan bir sekilde etkileyebilir ve kuruluglar bir genel stratejiden diger genel stratejilere

dogru ilerler.
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* Cevre ne kadar dinamik ve rekabet¢i olursa, o kadar ¢ok isletme girisimei olacaktir.

* Sanayi yapisi bagarili yeni iirlin gelistirme firsatlarini etkiler.

* Hem firsatlar hem de problemler, rekabet avantajina yol agan yeni kaynak kombinasyonlar1

bulmak i¢in 6nemli unsurlardir.

Ireland ve arkadaslar1 (2006), bu tetikleyicilerin hizli bir sekilde taninmasinin, kuruluslar i¢in
ihtiya¢ oldugu ve degerin yani sira i¢ girisimcilik stratejisinin seklini belirleme konusunda yardimci

oldugu sonucuna varmstir (Ireland vd., 2006, s.13).

3.7.2 Kurumsal Yapi

Kurumsal yapilarin oOrgiitsel yapilara gore nispeten az sayida katmana sahip oldugunda
gelistigini gostermektedir (Ireland vd., 2006, s.14). Sinirli sayida katman, ¢alisanlarin girisimci olarak
hareket etmeleri i¢in firsatlar yaratan daha genis bir kontrol siirecinin olusmasini saglar. Daha az
yonetsel katmanla, yetki ve sorumluluk ddemi merkeziyetcidir ve calisanlar arasinda yatay ya da
yanal etkilesimler tesvik edilmektedir. Burns (2008), geleneksel bir is yapisinin temel mantiginin, is
faaliyetlerini yonlendiren hiyerarsik bir siirece yonelik oldugunu onaylamaktadir (Burns, 2008, s.141).
Ayrica, Lotz(2009)'e gore geleneksel bir igletmede birgok onay seviyesi inovasyonlari bastirma
potansiyeline sahiptir (Lotz, 2009, s.61). Echols ve Neck (1998), girisimcilik yapilarinin yeni, eski ve
mevcut bir is bigiminden ayr olarak diizenlenmesi gerektigini ayrica yiiriitme otoritesinden, sayginlik
ve hesap verebilirlikten kaynaklanan yeni projelere 6zel bir odaklanma gerektigini belirtti (Echols ve
Neck, 1998, s5.43). Morris vd. (2008), kurumsal girisimcilik ¢abalarinin yeni firsatlar yaratmak ve yeni
yonlere gegmekle ilgili oldugunu ve bu nedenle neredeyse her zaman geleneksel yapilarla catistigini

savundu (Morris, Kuratko, Covin, 2008, s.183).

3.7.3. Organizasyonel Kontroller

Ireland vd. (2006) kontroller, mevcut rekabet avantajlarindan yararlanmak igin ihtiyag
duyulan istikrar igini ve calisanlarin rekabetci avantajlar olusturmaya baslamasi ve  girisimci
davranmalar1 i¢in gereken esnekligi eszamanli olarak sagladiklarinda deger yaratmaktadir (Ireland
vd., 2006, s.15). Burns (2008), cogu kurumsal kontrol sisteminin risk ve belirsizligi ortadan
kaldirmay1 hedefledigini ve bu hedefin girisimciligin gelistirilmesi agisindan verimlilik ve etkinligi
tesvik etmek icin tolere etmesi gereken bir sey oldugunu kabul eder (Burns, 2008, s.183). Hornsby vd.
(2002), girisimci kontroliin gelistirilmesindeki temel ilkenin, yoneticilerin kontrolii giiglendirmek igin
baskiy1 birakmalar1 gerektigini savunmaktadir. Bu yazarlar i¢ girisimcilikte, bilginin seffaf olmas1 ve

higbir siirprizin olmamasi gerektigini ayrica bilginin ilgili olan herkes i¢in aktarilmasi gerektigini
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savunuyorlardi. (Hornsby vd., 2002, s.278). Burns (2008, s.184), yukaridaki agiklamanin ¢alisanlari
bir yonetici gibi diisiinmeye ve i¢ girisimciligin alt1 ilke etrafinda insa edilmesini tesvik edecegini

kabul eder;

» Is performansini izlemek igin kritik olan tiim finansal bilgilere {icretsiz erisim,

* Calisanlara bu bilgiyi sunmaya yonelik siirekli ve agik bir girisim,

* Bu bilgilerin anlagilmasini tegvik eden egitim siireci,

* Calisanlar, islerinin bir kismini finansal sonucu iyilestirmek i¢in ne sekilde yapacaklarini 6grenir,
» Insanlar, bildiklerine dayanarak islerinde karar alma yetkisine sahiptir,

* Calisanlar, kurulusun basarisinda veya basarisizliginda bir hisseye sahiptir.

Burns (2008),basarili is performansinin iist diizey bir sahiplikten ve {lizerinde anlagsmaya varilmig bir
hedefe bagliliktan eldigine dair bir denge felsefesi oldugunu savunuyor (Burns, 2008, s.184). Ireland
vd., (20006), pozitif kontrollerin performans 6lgiitleri ile baglantili oldugunu, énemli gelismelere izin
verdigini ve ¢aligsanlarin / yoneticilerin sorunlari tespit etmelerini saglayan bilgilerin iiretilmesine ve

paylagilmasina odaklandigini kabul etmektedir (Ireland vd., 2006, s.15).
3.7.4. insan Kaynaklar1 Yénetim Sistemleri

Montoro-Sanchez ve Soriano (2011) insan kaynaklar1 yonetiminin is gelistirme ve biiyiimede
destekleyici ve tasiyict olarak kilit rol oynadigi halde girisimcilik ile nadiren birlikte calisildigini
belirtmektedir (Montoro-Sanchez ve Soriano, 2011, s.8). Hayton (2005), geleneksel insan kaynaklar1
yonetimi modelinin caliganlarin orgiitsel ihtiyaglar ve firsatlar ile eslesmesini tesvik ettigini, ic
girisimcilik ile daha ilgili bir bakis agis1 kazandiracagini ve ¢aliganlar arasindaki iligkileri gelistirmeye

tesvik edecegini savunmaktadir (Hayton, 2005, s.31).

Karsilikl iligkiler i¢ girisimcilik agisindan gereklidir. Ciinkii karsilikli iliskiler inovasyonun
ve girisimcilik firsatlarinin yapi taglari olan bilgi ve bilgi akisi i¢in temel kanallar1 temsil
etmektedirler (Hayton, 2005, s.31). Ireland vd., (20006), i¢ girisimcilikle birlikte etkili insan kaynaklar1
yonetiminin de amaglarinin  c¢alisanlarin  asagidakileri 6grenmelerini  saglamak oldugunu

belirtmektedir (Ireland vd., 2006, s.16);

* Yaratici ve yenilik¢i davranislar benimseyin.

» Makul diizeyde risk alin.
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» Inovasyona dayali olasiliklar1 degerlendirmek igin uzun vadeli bir yonelim kullanin.
 Sonuglara odaklanin.

* Bagkalartyla isbirligi i¢inde ¢aligin.

* Belirsizligi tolere edin.

* Degisim i¢in sorumluluk alin.

Dabic ve arkadaslar1 (2011), basarili i¢ girigsimciligin, ise alim, segme, egitim, gelistirme ve
odiillendirme ile ilgili girisimci dostu siireclerle desteklendigini dogrulamaktadir. Ayrica egitimin,
stirekli, daha genis ve gerekli kisisellestirilmis bilgiye odaklanmasi gerektigini belirtmektedir. Bu
programlar, ¢alisanlarin riske tolerans gdstermesi, degisimi bireysel ve organizasyonel bir biiylime
kaynag1 olarak benimsenmesi, organizasyonel politikalarin gergeklerini 6grenmesi ve boylece
inovasyon temelli projelerin hayata gegirmesi i¢in Onemlidir (Dabic, Ortiz-De-Urbina-Criado ve

Romero-Martinez, 2011, s.17).

Hayton (2005) tesvik o6diilii, caligan Oneri programlari ve resmi g¢aligan katilim programlari
gibi istege bagli uygulamalarin, ¢alisan bagliligini, isbirligini, bilgi paylagimini ve goniilliiliik temelli
davraniglarii tesvik eden uygulamalar oldugunu savundu. Bu nedenle, girisimcilik basarilart igin
verilen ddiiller bir maddi kazang seklinde vurgulanmali ve etkin ekip caligmasi ile desteklenmelidir.
Bunun nedeni, uzun vadeli basarinin, bireyin ¢abalarimi ve isbirligi i¢inde ¢alisan insanlarin
calismalarini, deger yaratan yenilikler iiretmek igin bilgilerini sinerjistik olarak kullanmalaridir

(Hayton, 2005, s.31).
3.7.5. Organizasyonel Kiiltiir

Organizasyonel kiiltiir bir organizasyonu yonlendiren ya da yoneten bir sosyal enerjidir ve
kelimelerle ifade edilen, hissedilmis ya da deneyimlenmis karmasik bir olgudur (Ireland vd., 2006,
s.16). Kirby (2003), geleneksel bir isletmede yol gosterici ilkelerin hata yapmamak, basarisiz
olmamak, inisiyatif almamak ve talimat beklemek oldugunu belirtmektedir (Kirby, 2003, s.301).
Girisimei  kiiltiirde odak nokta gelecek degil gecmistir ve her zaman bilgi gelistirme, aktarma ve
iiretme yetenegi onemli olacaktir (Hisrich vd., 2008, s.45). Ireland vd., (2006) girisimci olarak yogun
kiiltiirlerin, insanlar yaratici bir sekilde hareket etmelerine ve potansiyellerini yerine getirmelerine
izin verecek sekilde giiclendirebilmelerine biiyiik 6nem verdigine katilmaktadir. Yetki ve sorumluluk,

igle ilgili kararlar1 almak i¢in eyleme en yakin ¢alisanlara dagitilmistir (Ireland vd., 2006, s.16).
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3.8. I¢ Girisimcilik Boyutlar

Kurumsal diizeyde girisimciligin = smiflandirilmasinda  iki akis veya yaklagim
tanimlanabilmektedir. Girigimei yonelimi ya da yaklasimi olarak etiketlenebilen bu ilk akis, Miller ve
Friesen'in (1983, 5.782) yenilikgi strateji yapiminin kategorilendirilmesine dayanmaktadir. Covin ve
Slevin (1986, 1991) bu kavrami genisleterek, girisimci durusunu yeniden adlandirarak firma
diizeyinde girisimciligin su anda kabul goren ii¢ ozelligini (yenilik¢ilik, proaktivite ve risk alma)
korumustur. Lumpkin ve Dess (1996, s.154) ise girisimcilik yonelimi kavramini se¢mis ve iki ek
boyut (ozerklik ve rekabet¢i saldirganiik) tanimlayarak bu kavrami daha da genisletmigtir. Covin ve
Slevin (1986, 1991), Lumpkin ve Dess (1996, s.154) calismalarinda da goriildiigii gibi kurumsal
diizeyde girisimciligin 6zellikleri hakkinda konugmak ve girisimei yonelimini tek boyutlu bir kavram
olarak degerlendirmek yerine, girisimcilik yonelimini ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele almislardir.
Knight (1997) de bu ¢ok boyutlu konsepti desteklemekte, ancak Covin ve Slevin (1986, 1991) ise
deneysel bulgulara dayandirdigi girisimci yonelimini iki boyuta (yenilik¢ilik ve proaktivite)
indirgemektedir. Guth ve Ginsberg (1990, s.11) ve Zahra'nin (1991,1993) eserlerinde goriilen ikinci
akis, genel kurumsallik diizeyinde girisimcilikle ilgilendigi igin i¢ girisimcilik yaklagimi olarak
adlandirilabilmektedir. Bu yaklasim, girisimcilik oryantasyon yaklagimina benzer bir sekilde,
yenilik¢iligi genis bir sekilde agiklamaktadir. Bununla birlikte, girisimcilik oryantasyon yaklagiminin
aksine, i¢ girisimcilik yaklagimi, organizasyon diizeyinde girisimciligin iki 6nemli Ozelligini
yansitmaktadir. ilk ozellik, i¢ girisimcilik faaliyetlerinden veya kurulan sirket tarafindan yeni
isletmelerin yaratilmasindan itibaren; ikincisi ise, stratejiyi yeniden tanimlamak ve sirketi organize
etmek i¢in stratejik bir yenilemeden itibaren girisimciligin 6zelligini gostermektedir. Bu nedenle, i¢
girisimcilik yaklasimi, girisimcilik oryantasyon yaklasimini girisimcilik ve strateji ile ilgili kaygilar

ekleyerek tamamlar (Antoncic ve Hisrich, 2003, s.18).

Kurumsal diizeyde girisimcilik (i¢ girisimcilik) daha dnceki goriislere entegre edilebilmekte
ve i¢ girisimciligi yedi boyutta inceleyebilmektedir. Bu boyutlar; risk ve sorumluluk alma, proaktiflik,
yenilik¢ilik (inovasyon), ozerklik, yeni girigim baslatma, stratejik yenileme ve rekabetdir (Antoncic ve

Hisrich, 2003, s.18).

3.8.1. Risk ve Sorumluluk Alma Boyutu

Risk almak, i¢ girisimciligin bir bagka boyutu ve girisimciligin ¢ok dnemli bir 6zelligidir.
Girisimei terimini ilk gelistiren ve bunu kar veya zarar riski tasiyan bir kisi olarak tanimlayan
Cantillon'dan (1734) bu yana, risk alma girisimci ve girisimciligin temel bir unsuru olarak
gorilmistiir (Knight, 1921; Schumpeter, 1934; McClelland, 1961; Hisrich, 1986, s.91; Hisrich ve

Peters, 1998). Risk, kayip olasilig1 olarak, yenilikg¢iligin, yeni is olusumunun ve mevcut firmalarin
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agresif veya proaktif faaliyetlerinin dogal bir 6zelligi olarak goriilebilir. Diger i¢ girisimcilik
boyutlartyla risk almanin muhtemel gii¢lii bir iliskisine dair bir argiiman olsa da, ge¢cmis
arastirmalarda risk almanin mevcut firmalarda girisimciligin kendine has bir 6zelligi veya boyutu

olarak kabul edildigi goriilmektedir (Covin ve Slevin, 1989, s.81).

Risk, firsatlarin hizli bir sekilde takip edilmesi, kaynaklarin hizli belirlenmesi ve cesur
eylemler alma anlamina gelmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996, s.162; Lumpkin, 1998). Nitekim
firsatlarin pesinden kosma, cesaret (Covin ve Slevin, 1991, s.17) ve deneme (Stopford ve Baden-
Fuller, 1994, s.521-536) firma diizeyinde girisimciligin 6zelligi olarak kabul edilmektedir. Dess vd.,
(1997, 5.679) girisimcilik stratejisinin, risk alma ve deneme unsurlari ile birlikte cesur, yonlendirici,

firsat arama tarzini yansittigini disiinmektedir (Dess vd., 1997).

3.8.2. Proaktiflik Boyutu

Proaktiflik boyutu, dncii olma (Covin ve Slevin, 1991, s.7-25), yeni firsatlarin pesinden
kosma veya yeni pazarlara girme girisimi ile ilgili bir kavramdir (Lumpkin ve Dess, 1996, s.161).
Proaktiflik boyutu yeni {iriin veya hizmetlerin, isletme teknolojilerinin ve idari tekniklerin tanitilmasi
gibi anahtar is alanlarinda rakiplerini takip etmek yerine kuruluglarin ne kadar yol gostermeye

calistigini belirten bir boyuttur (Covin ve Slevin, 1986, s.631).

Gelecekteki proaktiflik yonelimi, gelecekteki ihtiyaclar temelinde beklenti ve alinan
eylemlerle ifade edilmektedir (Venkatraman, 1989, s.942-962; Lumpkin ve Dess, 1996, s.153).
Stopford ve Baden-Fuller’in (1994, s.521-536) cerceve kirma degisim tiirii bu boyuta uygundur.
Stopford ve Baden-Fuller’in yeterlilik boyutu ise, {ist yonetimin oryantasyonlarina ve faaliyetlerine
yanstyan Oncili olma ve inisiyatif alma durumlarim igermektedir (Stopford ve Baden-Fuller, 1994,

5.529).

3.8.3. Yenilikcilik (inovasyon) Boyutu

Uriin / hizmet ve siire¢ yenilikgiligi ile ilgili boyutlar, teknolojideki gelisme ve yenilige vurgu
yaparak iirlin ve hizmet inovasyonunu ifade etmektedir. Girigimcilik, yeni {iriin gelistirme, iiriin

iyilestirmeleri ve yeni iiretim yontem ve prosediirlerini igermektedir (Schollhammer, 1981, s.453).

Covin ve Slevin (1991) girisimcilik durusunun bir pargasi olan, iiriin inovasyonunun
yaygimlig1 ve sikliginin, teknolojik liderlik egilimi iizerine bir etkisi oldugunu diistinmektedir. Knight
(1997, 5.213-225) ise iiriin inovasyonunun yayginligi ve sikliginin, organizasyonel inovasyonun bir
pargasi olarak iiretimdeki teknik ve teknolojilerin yan1 sira iiriin ve hizmetlerin gelistirilmesine katki

sundugunu belirtmektedir. Zahra (1993, s.332) ise {iretici firmalarin yenilik¢i ydnlerinin {iriin
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yeniligini ve teknolojik girisimciligi igerdigini ifade etmektedir. Yukarida tartisilan i¢ girisimcilik
siniflamasmi her iki yaklasim (girisimcilik oryantasyonu yaklagimi ve kurumsal girisimcilik
yaklagimi) hem iirlin / hizmet yenilik¢iligini, hem de teknolojik yenilik¢iligi benzer bir yenilikgilik
boyutlarina gore degerlendirmektedir. Bununla birlikte, stratejik yenilik ve degisim arastirmacilari
(Tushman ve Anderson, 1997) iiriinle ilgili yenilik (iiriin yeniligi) ve teknolojik yenilik (siire¢
yeniligi) arasinda ayrim yapmaktadirlar. Teknoloji iiretim siireci gergek {irlin ve hizmetlerden ayirt
edilebilmektedir. Teknoloji {iretim siireci ile teorik ve pratik bilgi, know-how, firmanin {iriinlerini
veya hizmetlerini gelistirmesi, liretmesi ve sunmasi i¢in kullandig1 beceri ve eserler toplulugu ile

kullandig: siiregler kasdedilmektedir (Burgelman ve Rosenbloom, 1997, s. 273).

Yeni lriinlerin piyasaya siiriilmesi, yeni unsurlarin kurulugun {iretim siirecine dahil edildigini
gostermektedir (Damanpour, 1996, 5.693-716). Bu durum, iiriin / hizmet yenilik¢ilik boyutunun siireg

yenilik¢iligi boyutundan farkli oldugunu agiklamaktadir (Antoncic ve Hisrich, 2003, s.19).

3.8.4. Kendi Kendini Yenileme Boyutu

Kendi kendini yenileme boyutu, kuruluslarin kuruldugu temel fikirlerin yenilenmesi yoluyla
kuruluslarin doniigiimiinii yansitir (Zahra, 1996, Sharma ve Chrisman, 1999, s.12). Bu boyut stratejik
ve Orglitsel degisim cagrisimlarina sahiptir ve is kavraminin yeniden tanimlanmasini, yeniden
yapilanmasini ve inovasyon i¢in sistem genelinde degisikliklerin baslatilmasini igerir (Zahra, 1995,
$.232). Vesper (1984, s.294-320) yeni bir stratejik yonelimi (kurumsal stratejiden ayrilma) ig
girisimciligin bir parcasi olarak gdrmektedir. Muzyka vd., (1995, s.637-651) orgiitsel isletmelerin
stirekli yenilenmesi ve girisimcilik kurumunun 6nemli 6zellikleri olarak uyum ve esneklik kazanmasi
orgiitlerin orgiitsel zorunlulugu olduguna inanmaktadir. Stopford ve Baden-Fuller (1994, s.521-536),
mevcut organizasyonlarin yenilenmesi ile ilgili etkinlikleri bir i¢ girisimcilik unsuru olarak
gormektedir. Bu nedenle kendini yenileme i¢ girigimciligin 6nemli bir boyutu olarak kabul edilebilir

(Antoncic ve Hisrich, 2003, s.19).

3.8.5. Yeni Girisim Baslatma Boyutu

Mevcut bir organizasyonda yeni i yaratmaya neden olan yeni is tesebbiisii i¢selciligin
belirgin bir 6zelligidir (Stopford ve Baden-Fuller, 1994, s.521-536). Biiyiik isletmelerde, kiiciik
igletmelerde oldugu gibi yeni girisimcilik, kulugka girisimcilik (Schollhammer, 1981) ve i¢
girisimcilik olmak {izere 6zerk veya yar1 6zerk birimler olusturulabilir (Hisrich ve Peters, 1984,

5.332).

Mevcut oOrglitsel alan igerisindeki yeni birimlerde dahili alan veya disinda harici alan

bulunabilir (Sharma ve Chrisman, 1999, s.14). Sirketin iiriinlerini veya hizmetlerini yeniden
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tanimlayarak (Rule ve Irwin, 1988, s.46; Zahra, 1991, s.271) ve / veya yeni pazarlar gelistirerek
(Zahra, 1991, s.280) yeni islerin yiiriitiillmesi ve baglatilmast da i¢ girisimciligin énemli bir unsuru
olarak kabul edilmistir. Bununla birlikte, yeni islere girmek, orgiitsel c¢ekirdek faaliyetlere yeni
birimler eklemek veya firmalar olusturmaktan daha fazla tercih edilebilir. Bunun nedeni, yeni is
yaratmanin mevcut orgiitsel yapi iginde bir yenilik olarak ortaya ¢ikmasidir. Oysa yeni bir girisim
olusumu durumunda, orgiitsel yapidaki degisimi temsil eden yeni bir Orgiitsel unsur ortaya cikar.
Genel olarak, tiim kuruluslar i¢in biiyiikliigli ne olursa olsun, yeni girisimler boyutu yeni birimlerin
veya firmalarin olusumunu ifade ederken, yeni isletme boyutlari yeni kuruluslar olusturmadan mevcut

kuruluslar tarafindan yeni islere girme anlamina gelir (Antoncic ve Hisrich, 2003, s.19).

3.8.6. Stratejik Yenilenme Boyutu

Stratejik yenilenme boyutu, organizasyonlara ait ana fikirlerin yenilenmesi vasitasiyla
orgilitlerin doniisiimii olarak tanimlanmaktadir. Stratejik yenilenme, bir orgiitiin firma ya da kurumsal
seviyede strateji veya yapisinda Onemli degisimler yaratacak kurumsal girisimcilik gayretleridir
(Sharma ve Chrisman,1999, s.16). Covin ve Miles (1999, s.52)’e gore stratejik yenilenme, firmalarin
rekabet stratejilerini biiylik Ol¢lide degistirerek yer aldigi pazarlarda ya da sektorde rakiplerine karsi
iligkilerini tekrar diizenlemeleridir. Zahra (1993)’ya gore stratejik yenilenme, stratejik ve oOrgiitsel
degisimi On plana ¢ikarmakta ve igletme unsurunun yeniden tanimlanmasi, orgiitiin yeniden organize

olmasi ile yenilige yonelik sistem genelinde yapilan degisiklikleri kapsamaktadir (Zahra, 1993, s.321).

3.8.7. Rekabet¢i Saldirganhik Boyutu

Son boyut olan rekabetgi saldirganlik boyutu firmanin rakiplerine meydan okuma egilimini
ifade etmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996, s.144). Covin ve Slevin (1991) girisimcilik durusunun
kismen firmanin endiistri rakipleriyle saldirgan bir sekilde rekabet etme egilimine yansidigini
diistinmektedir. Covin ve Covin (1990, s.42) rekabetci saldirganligi, orgiitsel bir isteklilik ve rakiplere
kars1 olan {istlinliigii ve hilkmetme arzusunu ifade eden yonetimsel bir egilim olarak ifade etmektedir.
Miller’in (1983) iddial1 strateji yapimi boyutu bu boyutla uyumludur. Girisimei yonelim yaklagimini
izleyen ¢ogu arastirmaci (Miller ve Friesen, 1983, s.221-235; Covin ve Slevin, 1986, 1991; Knight,
1997, s.213-225), rekabet¢i saldirganlik ve proaktiflik arasinda ayrim yapmazken; kurumsal
girisimcilik yaklasimini izleyen arastirmacilar (Guth ve Ginsberg, 1990, s.6; Zahra, 1991,1993) bu iki
i¢ girisimcilik boyutunu genellikle gormezden gelmektedir. Ne olursa olsun, bu iki boyut arasinda
onemli bir ayrim yapilmasi gerekmektedir. Lumpkin ve Dess (1996), Lumpkin (1997) proaktifligi ve
rekabetci saldirganligi, kurumsal diizeyde girisimciligin iki ayr1 boyutu olarak diisiinmektedir. Bu
acidan, proaktifligin pazar firsatlarini degerlendirmede 6ncii olmasindan, rekabet¢i saldirganligin ise
rakipleriyle agresif bir orgiitsel iligki i¢erisinde olmasindan kaynaklandig1 diigiinmektedirler. Lumpkin
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ve Dess (1997, s.49) etkinligi, firsatlara verilen bir cevap, rekabet¢i saldirganligi ise tehditlere verilen
bir cevap olarak ifade etmektedir (Lumpkin ve Dess, 1997, 5.49). Boylelikle Lumpkin ve Dess (1997)
bu iki boyutun birbirinden bagimsiz ve degisme egiliminde olduklarin1 kesfetmislerdir (Lumpkin ve

Dess, 1997, 5.49).

3.9. I¢ Girisimcilik Tiirleri

Kurumsal girisimcilik ve kurumsal yenilenme formlarinin aksine, yenilik sadece birkag
kisinin degil, tiim organizasyonun girisimci davranmasina izin vermektedir (Covin ve Miles, 1999,
s.48). Covin ve Miles'a gore (1999, s.61) girisimcilik oryantasyonu olarak da adlandirilan yeniligin

dort farkl sekli bulunmaktadir:

Bu dort tiir i¢ girisimcilik; orgiitsel genglestirme, stratejik yenilenme, siirekli yenilenme ve
alan tanimlamasi olarak siralanabilir. Ek olarak, Morris vd., (2007) girisimci yonelime besinci bir tiir

olan is modelinin yeniden ingasini eklemektedir.

Bu bes form tek bir birey veya takim tarafindan degil, tim firma tarafindan ortaya
cikarilmaktadir. Yeni firsatlari tespit etme ve kullanma siireci aslinda firsat arama ve avantaj arama
davranislar1 yoluyla rekabet avantaji yaratma ve siirdiirme siirecidir (Ketchen, Ireland ve Snow, 2007,
s. 380; Kuratko ve Audretsch, 2009, s.11). Bu siirecin ayn1 zamanda zenginlik yarattig1 sdylenebilir
(Ireland, Hitt ve Sirmon, 2003, 5.963-989). Firsat arama davranisi, firmalar igin yeni firsatlarin ve
yeni deger kaynaklarinin belirlenmesi ve kullanilmasi ile ilgili bir kavramdir (ireland vd., 2003, s.
963-989; Kuratko ve Audretsch, 2009, s.11). Rekabet avantaji arayist davranisi ise, rekabet avantaji
yaratmanin yollarin1 ve rekabet avantajin siirdiiriilebilir hale doniistiirmeye yonelik ¢abalarin tlimiinii
kapsamaktadir (Ireland vd., 2003, 5.963-989). Sirketler rekabet avantajindan deger yaratan ve baska
bir potansiyel rakip tarafindan uygulanmayan bir strateji uyguladiklart zaman yararlanirlar. Bu
stratejinin ise diger firmalarin bu stratejinin yararlarini taklit etme konumunda olmamasi durumunda

stirdiiriilebilecegi soylenebilir (Barney, 1991, 5.203-227).

3.9.1. Orgiitsel Genglestirme

Orgiitsel genglestirme, drgiitiin ig siireclerini, yapilarmi ve / veya kabiliyetlerini degistirerek
rekabet giiclinii siirdiirmeyi veya gelistirmeyi hedefledigi bir siiregtir. Burada amag¢ firmanin
stratejisinin uygulanmasini iyilestirmektir (Covin ve Miles, 1999, s.52). Morris ve arkadaslarina
(2007) gore orgiitsel genglestirme, organizasyonun temel bir sekilde yeniden tasarlanmasini, firma
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan tek bir inovasyonu veya toplu olarak onemli Olglide artan
orglitsel verimlilik veya etkinlige katkida bulunan birden fazla kii¢iik inovasyonu gergeklestirmektir.

Bunun anlami oOrgiitsel genglestirme c¢abalarinin firmanin stratejisinin i¢ siirecler, yapilar ve
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kabiliyetler vasitastyla nasil uygulanacagi {izerinde biiyilk bir etkisi olmasi gerektigidir.
Organizasyonlar i¢ girisimcilige girdiklerinde; operasyonun isleyisini degistiren, miisteriler i¢in deger
yaratan ve kurulusun stratejisinin uygulama seklini siirdiiren ya da gelistiren yenilikler sunarlar

(Covin ve Miles, 1999, s.54).

3.9.2. Stratejik Yenilenme

Stratejik yenilenme, firmanin stratejisine odaklanarak firmanin pazarlarimi veya sektdrdeki
rakipleriyle iligkilerini temelden degistirerek yeniden tanimlayan bir i¢ girisimcilik bi¢imidir (Covin
ve Miles, 1999, s. 52). Morris ve arkadaslari, (2007) tiim firmalarin yeni bir strateji tercih ettikleri
zaman stratejik yenilemeyi siirdiirmediklerini aksine firmanin rekabet ettigi alanda yeniden bagtan
konumlandirma g¢abalarini temsil ettiklerini veya kabul edilmis endiistri stratejik tarifelerinden sapan
benzersiz deger Onerileri temeline stratejik yenilemeyi dayandirdiklarini belirtmislerdir (Morris vd.,

2007).

3.9.3. Siirekli Yenilenme

En taninmis ve en yaygin bicim olarak goriilen siirekli rejenerasyon, kuruluslarin diizenli ve
stirekli olarak yeni iirlin ve hizmetleri tanittig1 veya yeni pazarlara girdigi bir siirectir. Firma bu
asamada girisimcilik firsatlarini siirekli takip etmektedir (Covin ve Miles, 1999, s. 51). Diger
bicimlerden farkli olarak, siirekli yenilenme tek bir etkinlik tiirli ile sunulmamaktadir. Siirekli
yenilenme, yeni {irlin ve hizmetleri tanitmak veya yeni bir pazara girmek i¢in devam eden bir siiregtir.
Bu nedenle, bu siire¢ siklikla artan yenilikgilikle ve zaman zaman yeni is yaratmalarla
sonuglanmaktadir (Morris vd., 2007). Covin ve Miles (1999) siirekli yenilenmeye dahil olan firmalari,
inovasyonu destekleyen Kkiiltiirler, sistemler, yapilar ve yeterliliklerden olusan yenilik¢i bir
organizasyon olarak nitelendirmektedir. Ayni1 zamanda bu firmalarin siklikla 6grenen 6rgiit oldugu
sonucuna varmaktadir. Orgiitsel 6grenme, daha iyi bilgi ve anlayisla eylemleri gelistirme siirecidir
(Fiol ve Lyles, 1985, s.811). Bu yiizden orgiitsel 6grenme yeni {iriinler veya is sliregleri gelistirmek
icin bilgi yaratma ve bu bilgiyi kullanmakla ilgili bir siiregtir. Ogrenme, degisim ve yenilik igin
onemlidir. Ciinkii insanlarin gelismelerini engelleyen kati bir ortama takilmadan, yeni firsatlar
yaratmalarmi ve yeni segenekler gelistirmelerini saglar. Orgiitsel 6grenme yoluyla edinilen bilginin,
mesaj / bilgiyi bozmadan inovasyon siirecini kolaylastirmak amaciyla tiim kurum i¢inde dogru bir

sekilde iletilmesi dnemlidir (Stopford ve Baden Fuller, 1994).

3.9.4. Alan Tanimlanmasi

Etki alam1 tanimlamasi, kurulusun baskalarimin tanimadigi veya proaktif olarak sdmiirmeye

caligmak istedigi yeni bir {irlin pazari arenasi yarattigi girisimcilik olgusunu ifade etmektedir (Covin
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ve Miles, 1999, s.54). Etki alan1 tanimlamasi, zorunlu olarak yeni bir ig yaratilmasiyla sonuglanan tek
form olmaktadir (Covin ve Miles, 1999, s.62). Alanin1 yeniden tanimlayan firmalar proaktiftirler ve

giiclii girisimci yonelimini benimsemektedirler (Dess vd., 2003, s.366).

Etki alanimi tanimlama sayesinde sirketler gegici olarak Kim ve Mauborgne (2004, s.79)
tarafindan “Mavi Okyanuslar” olarak da adlandirilan higbir rakibin olmadig1 bir pazara girerler. Bu ilk
hamle ile sirketler, rakipleri takip ederek siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmeye calisirlar. Kim
ve Mauborgne (2004, s.80) mavi okyanuslart heniiz var olmayan endiistriler olarak sunar ve mavi
okyanusu “firma tarafindan yaratilan rekabetin olmadig1 ve rakip tarafindan heniiz kesfedilmemis,

dokunulmamisg bilinmeyen bir pazar alan1” olarak tanimlar (Covin ve Miles, 1999, 5.62).

3.9.5. is Modeli Yeniden insasi

Is modeli yeniden insas1, Covin ve Miles (1999) tarafindan tanimlanan dort formun yania
Morris ve arkadaslari, (2007) tarafindan ilave edilmistir. Is modeli yeniden insasi, operasyonel
verimliligi artirmak veya kendisini pazarin deger verdigi sekilde endiistri rekabetinde farklilagtirmak
icin ¢ekirdek isletme modellerini bastan veya yeniden tasarlamak anlamina gelmektedir (Morris vd.,
2007, s.92). Margretta'ya (2002, s.87) gore is modeli yeniden insasi, igletmelerin nasil calistigini
aciklayan hikayelerdir. Miles vd., (2009) is modeli yeniden ingas1 yoluyla rekabet avantaji yaratmak
icin bir kurulusun misteri-firma iligkisinin deger Onerisini yeniden tanimlamasi gerektigini

savunmaktadir (Miles vd., 2009, s.70).
3.10. i¢ Girisimcilik Tipleri

3.10.1. Orijinal Idealist Girisimci Tipi

Idealist girisimci stili, hayal, diis ve tutkularin1 gergeklestirmek iizere yola ¢ikan girisimciler
icin yapilan bir smiflandirmadir. Aym1 zamanda orijinal girigsimcilik siniflandirmasi tanimina da
uygundur. Hayalini, diisiinii, umudunu ve tutkusunu veya orijinal bir seyi, yepyeni farkli bir isi veya
kendine 6zgii bir is fikrini ilk defa girisime doniistiiren orijinal girisimei stili olarak adlandirilir. Bu
girisimciler gelecege yonelimlidir. Idealist girisimcilerde ileriye déniik dzel bir girisimcilik vizyonu
hakimdir. Bu girigsimciler genellikle iyi bir dngdriiye de sahiptirler. Bunlar yaratici, yenilikei, kesifei,
maceraci, merakli, icatci, asir1 risk alan, vizyon sahibi girisimcilerdir. Idealist girisimcilik stili aslinda
kendine 6zgli ve orijinaldir. Kendilerine has vizyon sahibi olan girisimciler girisimcilige yeni bir
boyut ve ufuk kazandiran girisimcilik alanindaki ilkler ve onciilerdir. Yeni bir seyi icat eden,
uygulayan 6zel kisilerdir. Orijinal idealist girisimci 6zellikleri su sekilde gruplandirilabilir (Cevik,

2006, $.69):
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e Bu gruptaki girisimciler, gelecege yonelimlidir. Onemli bir girisimcilik 6zelligidir. Bu

girisimciler hep gelecekte yasarlar. Gelecegi bu giine tasiyarak insa ederler.

e Isin, hayalin veya tutkunun gelisimi, siirekliligi, kalicilif1, takibi girisimcinin maddi

c¢ikarlarindan (gilidiisiinden) 6nce gelir. Tutku bu stilde ana motivasyondur.

¢ Yenilik¢ilik, hareketlilik, esneklik ve hiz onlarin temel ilkeleridir.
e Istekli, arzulu, coskulu, heyecanl, hirsh basartya odakli bir kisilige sahiptirler.

e Her tiirlii zorluga, kisitlara ve caresizlige meydan okuma (iddia sahibi olma) ehliyetlerine
sahiptirler.

e {5 hususunda a¢iklik, netlik ve basitlik hakimdir.
¢ Bugiiniin isi ile degil gelecekteki isle ilgilidirler.
¢ Bu girisimciler toplum i¢inde efsanelesen girisimcilerdir.

Idealist girisimci stilinde girisimci, yaratici karaktere de sahiptir. Yaratict olmak da belli bir
ideallere sahip olmayi gerektirir. Ideali olmayanin gercekte hayali ve hedefi de olmamaktadir.
Girisimciligin gelismemesine neden olan toplumsal ve kisisel 6zelliklerden birisi de o toplumdaki
kisilerin hayal gii¢lerinin eksikligidir (Cevik,2006, s.69). Orjinal idealist girisimcilik; girisimcilerin
hayallerini gergeklestirmek ve amaglarina ulagmak tizere eyleme gectikleri ve ilk defa sifirdan
baglayarak olusturulan girisimlerdir (Tung, 2007, s.83). Orijinal idealist girisimcilik tipinin
oOzelliklerini tasiyan bireylerin daha ¢ok bilim, matematik, sanat, oyun yazari, kitap yazari, sair,

yoneticilik, politikac1 gibi meslek dallarina daha yatkin olduklar sdylenebilir (Isir, 2006, s.64).

3.10.2. Stratejist Girisimci Tipi

Biitiinciil bir yaklasim i¢inde, isin gercekten hakkini vererek, firsati arayan, algilayan,
tanimlayan, yakalayan ve onlar1 ger¢ek hale getiren girisimciliktir. Stratejist lider girigimci stili olarak
da adlandirilmaktadir. Stratejist girisimci stili 6z olarak firsat¢idir. Odaklanma da esas olarak firsati
arayan, algilayip goren, yakalayan ve onlar ise doniistiiriitken 6z ¢ikarin1 6nde tutan bir yonde
gelismektedir. Oz ¢ikar1 ve maddi menfaatleri onlar1 biiyiik 6lciide motive etmektedir. Piyasadaki
mevcut bilgiyi ve sakl bilgileri ¢ok iyi kullanan bir girisimcilik tarzidir. ilk defa yeni ise girenlere,
karsilikli psikolojik destek vermesi, muhtemel yonetim zafiyetlerini gidermesi, riski dagitmasi ve
isletme zayifligin1 en aza indirmesi agisindan Onemli bir girisimcilik stilidir. Bunlar, deneyim
diizeyleri yiiksek, bilgi ve ustalik deneyimleri firsatlara duyarli, bulunduklar yerlere kendi becerileri,
giicleri ile gelen, birlikte is yapma ve ortaklik kiiltiiriine sahip iyi yetismis ve ¢ogu da egitimli
girisimcilerdir. Stratejist girisimcilik stili uygun bir kaynakla (i¢sel ve digsal olarak) ortaya g¢ikan
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firsatlar1; para, materyal, isgiicii, bilgi ve zamanla yogurarak, tedarikgilere, caliganlara, miisterilere,
hatta rakiplere dahi bir zenginlik degeri sunarak ve yerine gore, olusturulan bu degeri paylasan

girisimciliktir (Cevik, 2006, s.70-71).

3.10.3. Taktik Girisimei Tipi

Ugiincii tiir girisimcilik tarz1 taktik girigimeiliktir. Bilinen bir teknoloji iginde veya mevcut bir
teknoloji pazar i¢inde 6nemli bir performans sergileyip yenilikleri, farkl bilgi ve sistemleri ise kogan
ve kazandiklar1 bu deneyim, bilgi ve becerilerini kendi adlarina bizzat kendileri kullanan ‘taktik-
dinamik’ girigimci stilidir. Mevcut teknolojiler altinda bir isi yeniden yapilandiran, i yontemini
degistiren veya belli bir alanda bir ilave yenilik ve gelisme saglayan, proje gelistiren girisimcilik
stilidir. I¢ girisimciligin farkl1 bir versiyonudur. Zaman boyutu acisindan ilk iki girisimcilik stilinden
daha kisa anli ve hemen ortaya ¢ikan ve yine ¢ok kisa siireli firsatlara yonelik bir girisimcilik stilidir.
Genellikle iiriin tizerindeki bir yenilige veya kaliteye odaklanip, rakiplerine fark yaratanlar ve fark
atan girisimcilik tarzi da bu grupta degerlendirilir. Taklitgidirler ancak dar alanda hizli esnek ve

zamanli hareket eden bir girisimeilik tarzidir (Cevik, 2006, s.71).

3.10.4. Geleneksel Girisimcilik

Mevcut ve kurulu isleri ve isletmeleri yoneten geleneksel girisimci tipidir. Daha 6nce
kurulmus isletmelerde girisimcilik yaparlar. Girisimei bu baglamda mevcut ve bilinen bir sektor
icinde ve mevcut bir girisimciligi, gliniin sartlarina uyduran, isi yeniden yapilandiran ve devam ettiren
girisimcidir. Girisimci, bu tarz bir girisimcilikte mevcut bir iste daha gok orgiitsel yapiy1, yeniligi
organize ederken, yonetici sinirlart belli ve ¢izili bir igi verilen bir yap1 iginde organize eder. Bu tarz
girisimcilik 6zellikle mevceut is i¢inde olusan bir isi gelistirmek igin var olan ig firsatlarini tanimlar,
degerlendirir ve harekete gecirir. Aile sirketlerinde yeni neslin isi devralmasi en iyi Orneklerden
birisidir (Cevik, 2006, s.72). Girisimciligi etkileme araci (girisimcilik tipleri) olarak kategorize
ettigimizde ise; basar1 odakli, baglilik odakli ve giic odakli olarak ii¢ gruba ayirabiliriz. Diger
insanlardan zihinsel, ruhsal, tutumsal ve davranigsal olarak farklilik gosteren girisimcilerin, ekonomik
giidiilerden ziyade, psikolojik bir giidii olan basari, bagllik ve gii¢ ihtiyacina bagli olarak faaliyette
bulunduklar1 séylenebilir (Cin ve Giinay, 2013, s.12).

Basarma ihtiyact, her tiir insan davranisiin gerisinde yatan psikolojik bir gii¢ ve girisimcilik
davranigint uzun soluklu olarak etkileyen bir faktordiir. Yiiksek ve gliclii basarma ihtiyaci ile
giidiilenmis bireylerin, basarili olmak i¢in gerekli olan motivasyona sahip olmalar1 nedeniyle, diger
bireylere nazaran girisimcilige yoOnelik davraniglart sergilemelerine muhtemel bir sonu¢ olarak

bakilabilir. Yiiksek basari ihtiyacina sahip bireyler, davraniglarinin sonuglarina katlanma, sorunlari
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¢O6zme, durumlari analiz etme, basar1 olasiliklarini arastirma, zorluklari agsma, risk alma sorumluluk ve

arzusuna sahiptirler (Oren ve Bickes,2011, 5.74).

Baghlik giidiisii; bagkalar1 tarafindan sevilme ve kabul edilme istegi olarak gdzlemlenir.
Baglilik istegi olan bireyler arkadaslik i¢in ¢aba harcarlar, rekabet¢i durumlar yerine yardimlasmay1

tercih ederler ve yliksek derecede karsilikli anlagsma olan iliskileri segerler (Cevik, 2006, s.87).

Gli¢ giidiisii; digerlerinin istenilen sekilde hareket etmesini saglayabilmek i¢in duyulan ihtiyag
olarak tamimlanmaktadir. Saglam bir giic motivasyonu, disiplinli ve diizenli bir ¢alisma etigini
beraberinde getirir. Diger taraftan giic bireyin insani iliskiler kurmak yerine, zamanini basariya

ulagma veya otoriteyi elde etme planlar1 yapmasini da saglayabilmektedir (Cin ve Giinay,2013, s.12).

3.11. i¢ Girisimcilik Modelleri ve Uygulamalari

Dogrudan yonetim kontrolii altindaki iki boyut, sirketlerin kurumsal girisimcilige
yaklagimlarmi farklilagtirmaktadir. Bunlardan ilki 6rgiitsel miilkiyettir. Orgiitsel miilkiyet yeni
kurulan bir sirkette kimin birincil miilkiyete sahip olacagmi belirlemektedir (Wolcott ve Lippitz,

2007, 5.77).

Sekil 3.1: I¢ Girisimcilik Modelleri ve Uygulamalar1 (Wolcott ve Lippitz, 2007)

- - -
KAYNAK
OTORITESI
GECIcI
DAGILMIS ORGANIZASYONEL ODAKLI
MULKIYET

49



3. IC GIRISIMCILIK Bekir ERGUN

Ikincisi ise kaynak otoritesidir. Kaynak otoritesinde projeler bir sirkette &zel bir para
havuzundan veya birim biitgelerinden elde edilerek gercgeklestirilir. Sekil 3.1°den de goriildiigii lizere,
bu iki boyut birlikte dort baskin boyuttan olusan bir matris olusturmaktadir. Bu matris; imkan tantyan,
iiretici, firsat¢1 ve destekleyici olmak iizere dort baskin boyuta ayrilmaktadir (Wolcott ve Lippitz,

2007, 5.77).

3.11.1. Firsat¢1 Model-Zimmer Holding

Tiim girketler firsat¢1 olarak ise baslar. Herhangi bir belirlenmis orgiitsel miilkiyet veya
kaynak olmadan i¢ girisimcilik, ustalik gerektiren proje sampiyonlarindaki ¢abalara ve huzursuzluga

dayanarak ilerler (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.78).

Zimmer Holdings Inc. merkezi Varsova’da bulunan bir tibbi cihaz sirketidir. Zimmer
Holdings Inc. yeni i{irlin gelistirme ¢aligmalar1 yapan, ancak resmi girisimcilik veya i¢ girisimcilik igin
0zel kaynaklar1 bulunmayan Ar-Ge organizasyonlarina sahip bir girkettir. Travma cerrah1 olan Dana
Mears, kalga protezleri i¢in minimal invaziv cerrahisi i¢in yeni bir fikre sahip oldugunda, bu fikri
Zimmer yoneticisi Kevin Gregg ile paylasarak bu yeni fikri birlikte degerlendirdiler ve arastirdilar. Bu
iki kisi daha sonra konsept gelistirme ve deneme asamasi i¢in sirket kaynaklarinin kullanimini
onaylayan iist yonetim ile c¢aligmalara bagladilar. Bu yeni tibbi yaklasim egitimde yenilikler
gerektiriyordu. Bu ylizden sirket Zimmer Enstitiisiinii kurdu ve 2006 yilina kadar orada bir diizine
farkli tipte minimal invaziv cerrahi prosediirii konusunda 6.000'den fazla cerrah egitildi. Hasta
sonuclarinda ortaya ¢ikan iyilesme bazi 6zel sigorta sirketlerinin belirli Zimmer prosediirleri i¢in prim
O0demesine yol agti. Bugiin bu yeni isletme agir sanayi fiyat baskisina ragmen daha iyi bir biiyiime

elde etmis durumdadir (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.78).

Firsat¢1 model, yalmizca denemeye agik ve resmi hiyerarsinin ardinda farkli sosyal aglara
sahip olan kurumsal kiiltiirlere giivenerek caligir. Bu tiir bir ortamda, iyi fikirler 6rgiitsel ¢atlaklardan
kolayca diigebilir veya finansal agidan destek alamayabilir. Sonug olarak, firsatgr yaklagim bir¢ok
sirket i¢in vazgecilemezdir. Orgiitler organik biiyiime konusunda ciddi olduklarinda, yoneticiler
dagmik ve gecici bir yaklagimdan daha fazlasina ihtiya¢ duyduklarini fark ederler. Minimal invaziv
cerrahi prosediirleriyle elde ettigi gegmis basarinin bir sonucu olarak Zimmer, yeni isletmeleri pazara
kazandirmak i¢in daha resmi gelistirme uygulamalarini hayata gecirmistir. Bdylelikle sirket,

oportiinist modelin 6tesinde gelismeye baslamigtir (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.78).

3.11.2. imkan Taniyan Model-Google

Imkan tantyan modelin temel dnermesi, bir kurulustaki calisanlarin yeterli destek almalar

halinde yeni konseptler gelistirmeye istekli olacagidir. Ekipler kurulusun stratejik cercevesine
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uyduklar stirece kaynaklar ve siiregler de onlara tahsis edilerek firsatlar1 kendi baslarina kullanmalar1
saglanir. Imkan taniyan modelin en gelismis siiriimlerinde, sirketler; hangi firsatlarin izlenmesi
gerektiginin belirlenmesi i¢in net kriterler, finansman i¢in bagvuru rehberleri, karar verme seffafligi,
girisimcilige 6nem veren calisanlarin ise alinmasi ve tutulmasi ve belki de hepsinden 6nemlisi aktif

destek list diizey yonetim 6zelliklerini saglarlar (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.78).

Google Inc., imkan taniyan modelin poster ¢ocugudur. Bir Google program ydneticisi olan
Keval Desali, sirketini su sekilde tanimlamaktadir. Bir sirketin i¢inde biz gergekten girisimcilerin igsel
bir ekosistemiyiz ve Silikon Vadisi ekosistemi gibiyiz. Sirketimizde proje gruplarn fikirlerini
meslektaglarina tanitmak, ekipleri birlestirmek, kavramlari arastirmak ve prototip olusturmak igin
zamanlarinin %20'sini harctyorlar. Bu proje gruplari, ekiplerin kendi belirledigi sartlara bagh olarak o
anda olusuyor. Ik g¢ekirdek ekip genellikle bir proje yoneticisi, teknik lider, iiriin pazarlama
yoneticisi, kullanici arayliz tasarimcisi, kalite giivence uzmani ve bir avukattan olugsmaktadir. Ekip,
basarili olacagina inaniyorsa, finansman igin Google Uriin Konseyi'ne savunma yapar (Wolcott ve

Lippitz, 2007, 5.79).

Sirket kurucularini, iist diizey yoneticileri ve mithendislik ekibinin liderlerini i¢eren bir grup,
proje ekibine genis bir stratejik yonlendirme yapmakta ve ilk kaynaklari onlara sunmaktadir. Basarili
proje ekipleri, is modellerini formiile etmek ve kilometre taslarmi belirlemek igin Google Uriin
Strateji Forumu'ndan yardim almaktadir. Burada onemli olan nokta, Google’in projelere onceden
belirlenmis kriterler veya engel koymamis olmasidir. Bir proje Google ¢alisanlarinin ilgisini ¢ektigi
ve potansiyeli oldugu siirece, bu projeye devam edebilir. Google genellikle ¢esitli gelistirme
asamalarinda 100'den fazla yeni isletme konseptini desteklemistir. Ayrica projelerle ilgili bilgileri
iceren, merkezi ve aranabilir bir veri tabani olusturmustur. Yoneticiler, projelerin yaklasik %70'inin
sirketin ana igini bir sekilde destekledigini,%20'sinin ise ortaya ¢ikan is fikrini temsil ettigini ve
%10'unun ise spekiilatif deneyleri olusturdugunu tahmin etmektedirler. Eger bir proje basarili olursa,
ekip iiyeleri bazen milyonlarca dolarlik 6nemli miktarda ikramiye kazanma sansim1 da elde

etmektedirler (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.79).

Ancak firmalar, imkan taniyan modelin sadece i¢ girisimcilik i¢in sermaye tahsis etmekle
ilgili olmadigini bilmelidirler. Personel gelisimi ve yonetici katilimi da bu model de oldukca
onemlidir. Google, olaganiistii miktarda zaman ve ¢aba harcayarak personel alimi yapmaktadir. Bir
program ydneticisi veya iist diizey miihendislik adaymin ise alinma siirecinde Google, adayin
“girigimci DNA” sinin genis teknik yetenek ile entelektiiel ¢evikligin dogru kombinasyonuna sahip
olup olmadigina karar vermesinden 6nce, aday1 20 miilakattan ve ¢ok sayida asamadan gecirmektedir.

Yoneticinin i¢ girisimcilik siire¢lerine katilimi, ¢alisanlarda i¢ girisimcilik siirecinin ciddiye alindigi
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konusunda bir giivence olusturmaktadir. Ust yonetimden yeterli destek alinmadig taktirde, umut vaat

eden kavramlar ¢atigmalarin zayiat1 ile sonuglanabilir (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.79).

3.11.3. Destekleyici Model-DuPont

Destekleyici modelde, bir organizasyon yeni isletmelerin yaratilmasi ve orgiitsel sahipligin
artmasi ic¢in kasith olarak sadece c¢ekirdek gruba miitevazi biitgeler sunar. Destekleyici model
savunucu kuruluslar, misyonerler ve inovasyon uzmanlar1 olarak hareket ederler ve kurumsal

birimlerle is birimlerinde birlikte ¢alismay1 kolaylastirirlar (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.79).

Du Pont de Nemours ve Co., 200 yillik kiiresel bir holding. 1999'da CEO Chad Holliday,
sirketin yeni bir diisiinceye ihtiyag duydugunu fark etti. Ciinkii marjlar ve getiriler onceki alt1 yil
boyunca iyilesmis olsa da, biiyiime azalmisti. Bu yilizden Holliday, DuPont’in kidemli yonetici Robert
A. Cooper’dan sirket biiyiimesine odaklanan kiiglik bir i¢ grubu yonetmesini istedi ve bunun
sonucunda Market Driven Growth girisimi ortaya ¢iktr. Market Driven Growth programi, ¢aligsanlara
fikir olusturmadan ticarilestirmeye kadar her konuda genis bir yardim yelpazesi sunmaktadir.
Ornegin, insanlarin farkli isletme konseptleri olusturmasina ve dnceliklendirmesine yardimei olacak
dort giinliik bir “girisimci” oturumu diizenledi. Oturumdan sonra, bir ekip tipik olarak dort ile sekiz
hafta arasinda, onerilen konseptin biiyiik belirsizliklerini gidermek i¢in {ist yonetimle birlikte 180
giinliik bir “s6zlesme” iceren ayrintili bir is plan1 gelistirmek i¢in zaman harcadi. Ardindan ekipten
veya pazar odakli biiyiime programindan bir yetkili plan hakkinda is biriminin liderinin onayini almak

icin sunum yapti (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.79).

Bir isletme birimindeki basar1 degisime ilgi duymakla baslar. DuPont'taki gibi ekipler zaman
icinde kritik degisimin aracilar1 haline gelebilirler. Her ne kadar danmigmanlar siirece yardime1 olsalar
da, nihayetinde en iyi destek bir sirketin usta iist diizey yoneticilerinden gelir ve degisim konusunda
deneyimli olanlar degisimi kurulus igerisinde gerceklestirirler. DuPont ydneticisi Cooper
“Zamanumin ¢ogunu yeni islerin tasarlanmasina ve kurulmasina yardim etmek icin harcayacagimi
diigtinmiistiim. Oysaki, zamanimin en azindan yarisini savunuculuk yaparak gegirdim. ~ diyerek orgiit
igerisinde degisimi ve donilisiimi yeterince gergeklestiremedigini belirtmistir. DuPont’ta piyasaya
dayali biiyiime programinin temelini olusturan su anda bes tam zamanli ¢alisan bulunmaktadir. Bu
grubun bir parcasit olmak, iist diizey pozisyon elde etmek isteyen ve sirketin bilylimesi iizerinde
dogrudan bir etkiye sahip olmak isteyen gelecek yoneticiler i¢in aranan bir firsat haline geldi.
DuPont’un iist diizey yoneticileri programi aktif ve acik bir sekilde destekleseler de, programin farkli
is birimleri tarafindan benimsenmesini hi¢bir zaman zorunlu kilmadilar. 1999'da DuPont’un sirket
merkezi, programin giivenilirliginin kazanilmasini saglamak igin siire¢ gelisimine ve pilot

uygulamalara yatirnm yapti. Ancak bundan sonra her is biriminin kendi yontemine kendi yatirimini
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yapmasi gerekiyordu. Programin ilk destek¢ilerinden biri, daha sonra girisimin coskulu bir sampiyonu
olan DuPont’un giivenlik ve koruma islerinden sorumlu grup baskan yardimcist olan Ellen
Kullman'di. Kullman, “Bu program olmasaydi elde edemeyecegimiz neredeyse yarim milyar dolarlik

yeni gelirimiz 2005 yilina kadar olmayacakti” dedi (Wolcott ve Lippitz, 2007, s.80).

3.11.4. Uretici Model-Cargill

IBM, Motorola ve Cargill gibi az sayida sirket, 6nemli miktarda 6zel fonlar veya is birimi
fonlan iizerinde aktif etkiye sahip resmi organizasyonlar kurarak ve destekleyerek i¢ girisimciligi
siirdiirmektedirler. imkan taniyan ve firsatg1 modellerde oldugu gibi amag gizli girisimcileri tesvik
etmektir. Uretici model de ise, ortaya ¢ikan projelerin rekabet savaslarindan korunmasi, birimler arasi
isbirliginin tesvik edilmesi, potansiyeli olan islerin inga edilmesi ve yoneticilerin igletme birimleri
disindaki kariyerlerini takip etmeleri i¢in gerekli yollarin olusturulmasi amaglanmaktadir (Wolcott ve

Lippitz, 2007, s.80).

I¢ girisimciligi siirdiirmek i¢in, Minnesota Wayzata merkezli 75 milyar dolarlik kiiresel tarim
iirlinleri ve hizmetleri sirketi Cargill Inc., sirketin itibarmi yiikselten tarladan sofraya hizlandirici
programi kurdu. Grubun kurucusu ve genel miidiirii David Patchen, 6nce mevcut isletme birimlerinin
ve fonksiyonlarinin kapsami diginda kalan firsatlar1 takip etmek i¢in net bir sekilde tanimlanmis bir
stiregten yoksun olduklarini hatirlatarak is birimlerimizi ve bir i¢ girisim grubu olan Cargill Ventures't
tamamlamak i¢in yeni bir yaklasima ihtiya¢ duyduklarini belirtmistir. Yoneticiler genellikle mevcut
bir isletmeye uymayan yeni konseptlerle ne yapmalar1 gerektigini bilemezler. Tesvikler bu noktada
onlar1 cesaretlendirir. Iste sirketin itibarin1 yiikselten tarladan sofraya hizlandirici programin devreye
girdigi yer tam da burasidir. Cargill’in buz ¢d6zme is birimi yeni bir buz ¢dzme teknolojisi
belirlediginde, grup yenilik¢iligi gelistirmek ve ticarilestirmek i¢in buna uygun olmadigimi fark etti.
Buz olusumunu engelleyen bir epoksi tabakasi olan bu teknoloji, koprii gibi kritik uygulamalar igin
diinya ¢apindaki yol ingaatgilarina satilacak yiiksek kaliteli bir iiriin olacakti. Ancak Cargill’in buz
¢dzme is birimi, temel olarak hammade {irlinlerini Kuzey Amerika'daki nakliye departmanlarina
satiyor ve bdylece yeni teknoloji, teklifi tarladan sofraya hizlandirici programa devrediyordu (Wolcott

ve Lippitz, 2007, 5.80).

Bu tiir basarilar, tarladan sofraya hizlandirict programin Cargill'deki yeni konseptler ve deger
onerileri i¢in kiiresel bir takas odagi haline gelmesine yardimci oldu. Grup, kisilerin hem sirket
icinden hem de disindan fikirlerini iletebilmeleri i¢in bir web sitesi kurdu.Bir firsat umut verici
goriindiigiinde (tarladan sofraya hizlandirici program gibi) {ist diizey bir plan gelistirilir, gereken 6zen
gosterilir, yetenekler saglanir ve grup yonetim kurulu tarafindan onaylanirsa sermaye saglanir. Daha

sonra projenin ilerlemesi yakindan izlenir. {lk asamada proje ekipleri konseptlerini, is modellerini ve
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pazar tekliflerini iyilestirmeye odaklanir. Bunu yapmak i¢in, potansiyel miisterileri ile birlikte iiriin
veya hizmet pazarini belirlemek i¢in Onemli zaman harcarlar. Ger¢ek miisterilerden onay alan
projeler, mevcut veya yeni isletme birimlerine devredilir. 2006'da, tarladan sofraya hizlandirici
program sayesinde diizinelerce firsat degerlendirildi ve bu firsatlardan alti tanesi devam eden yedi
onemli projeye fon sagladi. Tarladan sofraya hizlandirici program ile ii¢ y1l icinde bu projelerden gelir
elde edilmesi ve yesil alan yatirimlari, patent lisansi, is gelistirme anlagsmalarma bagl kiigiik
yatirimlar ve kiigiik satin almalar gibi bircok yontemle bu programin gelistirilmesi diisiiniilmektedir

(Wolcott ve Lippitz, 2007, s.81).

3.12. i¢ Girisimcilik ve Liderlik

Bir sirketteki liderlik pozisyonunu isgal eden iist diizey yoneticiler dogrudan yeni is yaratma
ve gelistirmeyi etkiler. Ayrica, bu liderler yeni bir is alaninda rekabet etmek i¢in boliimii yeniden
odaklayarak, g¢evreyi veya yoOnetim kiltiiriinii degistirerek, gelismeyi dolayli olarak da olsa
gergeklestirebilirler. Vijay Sathe; is gergeklerini, yonetim kiltiiriint, sirket felsefesini, Orgiitsel
politikalari, en iistteki kisilerin kigisel onceliklerini inceleyerek yeni ig yaratmaya ve yenilik siirecinde

iist diizey yoneticilerin roliinii agiklamaya yonelik bir teori sunmustur (Brizek, 2013, s.6).

Ise alim konusunda uzmanlagsmis Kenton Talent Management Baskam Kristen Kenton,
Denver'daki Colorado Universitesi profesérii ve i¢ girisimcilik konusunda uzman Michael Miller ile
yaptig1 bir roportajda kurumsal bir is diinyasinda liderlik roliinii tartisti. Miller, iggirisimci liderini
alcakgoniilliiliik, orijinallik, sezgi, risk toleransi, miikemmel iletisim becerileri gibi ayirt edici karakter
Ozelliklerine sahip olabilecek duygusal olarak zeki bir kisi olarak tanimladi. Ayrica, Miller i¢girisimei
liderlerin yeni fikirlere ve eylemlere karsi proaktif ve esnek olmasi gerektigine vurgu yapti. Bu tip
liderler, bir sirket i¢in hangi yolun en iyi oldugunu hissedebilmekte ve bu durum sirketin biirokrasiye
gomiilmesine degil, biiylimesine yol agmaktadir. Ayrica Miller, kurumsal girisimcinin yeni bilgileri
ve yeni endiistri dallarimi 6grenmeye acik olmasi gerekliligine vurgu yapmistir. Mevcut gelismekte
olan pazarlarda, yalnizca bir ig sektoriinii tantyan CEO’nun yeni alana ge¢mesi oldukga zordur. Oysa
ki, karmagik yapilarda deneyimli ve ¢esitli sektdrlerde ¢alisan liderler igin siirdiiriilebilir bir avantaj

s0z konusudur (Brizek, 2013, s.6).

Isveren olarak Kenton, girisimcilik becerisine sahip liderlere klasik tarzdaki liderlere gore
daha fazla talep oldugunu vurgulamaktadir. Yeni pazar kosullarinda basarili olan bir lider, oldukca
kiigiik bir yonetici ekibiyle daha yaratici ve becerikli olmak zorundadir. Bu nedenle bu tip liderler
daha az kaynakla daha iyi bir sonu¢ elde etmek i¢in yonlendirilirler. Girisimci liderler, aslinda bir
sirket icinde yeni teknolojilerin uygulanmasinda ve yeniliklerin gerceklesmesinde katalizor gorevi

gormektedirler (Brizek, 2013, s.7).
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3.13. i¢ Girisimcilik Kiiltiirii

I¢ girisimcilik ¢ok yénlii bir fenomendir (Adaman ve Devine, 2002). Bu konuda ¢ok sayida
tamim ve yaklasim mevcuttur. I¢ girisimcilik; sosyal psikoloji, yonetim ve ekonomiye karsilik gelen
iic temel arastirma alani ile tanimlanabilmektedir (Stevenson ve Jarillo, 1990, s.17-27). Schumpeter
(1934) ve Kirzner (1973) girisimciligin ekonomik etkileri {izerinde durmus, 6te yandan sosyologlar ve
psikologlar ise, i¢ girisimci Ozellikleri inceleyen bir dizi g¢aligmalara neden olan girisimcilik
davraniginin “nedenlerini” agiklamaya calismislardir (McCelland, 1961). Yonetim gelenegindeki
aragtirmacilar, girisimcilik isletmelerinde stratejinin olusturulmast da dahil olmak {izere, i¢
girisimciligin yonetimsel uygulamalarina ya da normatif olarak “i¢ girisimei olarak nasil basarili
olunacagina” odaklanma egilimindedirler (Stevenson ve Jarillo, 1990, s.17-27). Farkli i¢ girigsimcilik
yaklagimlar arasinda koprii kuran Suarez-Villa (1989, s.17) ise girisimciligin roliinii farkli teorik
acilardan tartigmaktadir. Bu agilardan birisi de i¢ girisimciligin kiiltiir boyutudur. Suarez-Villa (1989,
s.17) kiiltiir boyutunun, bolgeler arasindaki ekonomik performans farkliliklarinin basart motivasyon
yapilaria yansitilmasinda ve uzun vadeli mekansal ekonomik gelisme silirecinde 6nemli goriisler
saglayabilecegini belirtmektedir (Suarez-Villa, 1989, s.17). Ayrica, Suarez-Villa (1989) basari
motivasyonu kavramini McCelland (1961) tarafindan one siiriilen fikirlere dayandirdigimi agikca

belirtmektedir (Suarez-Villa, 1989).

Freeman (1976, s.820) i¢ girisimcilik kiiltiirliniin ulusal iirindeki farkliliklar1 agiklamadaki
onemli roliinli McCelland’in bir toplumda var olan girisimcilik degerlerinin bir endeksi olarak
basariya olan ihtiyacinin deneysel bir testinde desteklemistir. I¢ girisimcilik analizi ve i¢ girisimciligin
Hofstede’nin (2001) ABD de dahil olmak iizere farkl iilkelerdeki bireycilik-kolektivizm Ol¢iisii ile
olan iliskisi, girisimciligin kolektivizim bir hareket oldugu fikrini reddetmektedir (Morris, vd., 1994,
$.65-89). Girisimcilikte islevsel olmayan yiiksek bireycilik diizeylerinin mevcut oldugu tespit edilse
de, grup diislincesinin bireysel inisiyatiflerden daha agir basabilecegi kiiltiirlerde birka¢ kisinin
girisimcilik hedeflerini harekete gecirebilecegi goriilmektedir. Ayrica Shane (1992, 1993) kiiltiirel
normlar;, ekonomik gelismeden Once gergeklesecegini varsaydigi inovasyon diizeyleriyle
iligkilendirmistir. Girigsimcilik iizerine yapilan biitiin bu ¢aligmalara ragmen, girisimcilik degerlerini
toplam ekonomik sonuclarla birlestirmeyi amaglayan c¢aligmalarin ¢ogunun bunu dolayli olarak

gergeklestirdigi tespit edilmistir (Guerero ve Sero, 1997, 5.385).

3.14. Orgiitsel Ogrenme ve I¢ Girisimcilik
Orgiitsel 6grenme, i¢ girisimcilikten ayirt edilmesi gereken onemli bir kavramdir. Orgiitsel
O0grenme, Orgiitsel rutinlerdeki oOrgiitsel edinimi ve bilgiyi elde tutmay1 ve gelistirmeyi ifade eder.
Orgiitsel 6grenme; rutin, tarihe bagli ve hedefe yonelik olarak gergeklesir (Levitt ve March, 1959,
s.322).
55



3. IC GIRISIMCILIK Bekir ERGUN

Benzer sekilde, Argote ve McGrath (1983) orgiitsel 6grenmeye odaklanan bu tiir bilgi
edinmenin orgiitsel performans iizerindeki etkilerinin yam sira Orgiitsel bilgi birikimi ve oOrgiitsel
derinlesme siirecinde de bir etkisi oldugunu tespit etmistir. Weick ve Westley (1996, s.441) orgiitsel
Ogrenmeyi, sadece oOrgiitsel rutinlerin olusturulmasiyla degil, ayn1 zamanda mevcut rutinler ile yikict
olaylarin birbiriyle uyumlastirilmasinda ve rahatsiz edici rutin olmayan davranislar1 kabul etmekle de
iligkilendirdi. Bu bakis agisindan, i¢ girisimcilik, 6grenmeyi etkileyebilecek veya etkilemeyebilecek
bozulmalar yaratabilir. Cilinkii bu bozulmalar mutlaka 6grenmeyle ilgili olmayan bir degisiklik olabilir

(Fiol ve Lyles, 1985, 5.807).

Girisimcilik, O0grenmeye yol acabilecek olas1 bir oOrgiitsel yatkinlik olarak goriilebilir.
Girigimcilik yoluyla olusturulan o6rgiitsel rutinlerdeki degisiklikler zaman iginde bir kurulus i¢in yeni
bir rutin haline gelebilir. Bir kurulus, girisimcilik faaliyetlerinde yasadig1 ge¢gmis deneyime dayanarak
nasil bir girisimeci olunacagimi &grenebilir ve sonug olarak girisimcilikle daha etkin bir sekilde

ilgilenebilir (Kim, 1998).

Islem acisindan 6grenme i¢ girisimcilige ters bir dongii ile baslar. Nitekim organizasyonda
bilgi yaratma ve dagitma siireci olarak bilinen orgiitsel 6grenme, Onceki bilgi tabaninda ve emegin
yogunlugunda kurulan 6ziimseme kapasitesinin bir islevi olarak goriilmiistiir. Ogrenme yetenegi
bilgiyi 6ziimseme kapasitesi gerektirir ve problem ¢ézme yetenegi ile yeni bilgi yaratma ve yenilik
yapma kapasitesini gelistirir (Kim, 1998, s.506-521). Dolayisiyla i¢ girisimcilik zaman i¢inde gelisen
bir siire¢ oldugundan 6grenme ile i¢ girigsimcilik arasinda 6nemli baglantilar olabilir. Mevcut rutinin
alisilagelmis olanindan ayrilmasinda bir bozulma olarak goriillen i¢ girisimcilik, O6grenmeden
farklilastirilabilir. Ogrenme ise orgiitsel rutin ve bilgilerin olusturulmasi1 ya da gelistirilmesi siireci
olarak tanimlanabilir. Ogrenme, var olan orgiitsel faaliyetlere ve tekrarli olan prosediirlere (rutinler)
gomiilii olan temellerden baslar. Bu nedenle orgiitsel 6grenme, ¢ogunlukla var olandan baslar ve onu
gelistirmek igin ¢aba gosterir. Oysaki i¢ girisimcilik; bilgi, rutinler veya kaynaklar agisindan baslangic

tabanindan bagimsiz olarak nispeten bilinmeyen bir alana sigrar (Fiol ve Lyles, 1985, 5.808).
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4. BULGULAR VE TARTISMA
Bu boliim; arastirmanin amaci ve 6nemi, evreni ve orneklemi, veri toplama metodu, modeli
ve hipotezleri, arastirma verilerinin analizi ve arastirmadan elde edilen bulgular seklinde gelisen bir

siire¢ olarak ele alinmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, 6grenen organizasyonun i¢ girisimcilige etkisini incelemektir. Yapilan
bu arastirma; héalihazirda faaliyet gosteren ve gelecekte kurulacak isletmeler igin c¢alisan
performansini artirmak ve isletmenin biiylime yolunda amaclarimi en hizli sekilde gerceklestrimesi
acisindan 6nem tasimaktadir. Isletmeler calisanlarinin ortaya koydugu ozveri, caba ve yaraticiligi
oraninda bilyiimektedir. I¢ girisimciler gelecegin isletmeleri olarak goriilen dgrenen organizasyonlar
icin ¢ok Onemlidir ve igletmelerin biiylimeleri ve vizyonlarmi gerceklestirmeleri igin anahtar
konumundadir. Caligmamizin isletmelere bu konuda yol gostermesi ve yollarina 151k olmasi
amaglanmaktadir. Ayrica bu calisma i¢ girisimciligin isletmeler i¢in ne kadar énemli oldugunu ve

isletmeye saglayacag faydalari irdelemektedir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, lojistik sektdriinde beyaz yakali olarak ¢alisan kisiler, 6rneklemini ise
Mersin ilinde faaliyet gosteren lojistik firmalarinda ¢alisan beyaz yakali personeller olugturmaktadir.
Arastirmada olasilikli 6rnekleme yontemlerinden amagli drnekleme yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda 150 ¢alisandan veri elde edilmistir. Arastirmada lojistik sektdrii ¢calisanlarinin se¢ilmesinin
nedeni; bu alanda daha 6nce yapilmis ¢alismanin az olmasi ve se¢ilen bolgenin Tiirkiye nin en énemli
lojistik merkezlerinden biri olmasidir. Mersin hem kara hem deniz hem de Adana Uluslararasi
Havaalani ile havayolu lojistik tagimalar1 ile tam bir lojistik merkez konumundadir. Tiirkiye’nin is
hacmi bakimindan ikinci en biiyiik liman1 da Mersin’de faaliyet gostermektedir. Ayrica Avrupa ile

Ortadogu arasinda koprii konumunda bulunan Tiirkiye’de kilit noktalardan birisi durumundadir.

4.3. Arastirmanin Veri Toplama Metodu

Arastirmada kullanilan veriler yiiz ylize anket yontemi uygulanarak elde edilmistir. Veri elde
etmede kullanilan anket; 6grenen organizasyon ve i¢ girisimcilik olmak iizere 5’1i Likert yapisindaki 2
Olcekten olugmaktadir. Bu olgeklerden ilki 6grenen organizasyon dlgegidir. Bu 6lgek igin Mutlu ve
Imamoglu’nun (2009) “Spor Isletmelerinde Ogrenen Organizasyon Uygulamalarinin Orgiitsel
Performansa Etkisi” baslikli tezinde kullandig1 &lgekten yararlanilmistir. Ogrenen organizasyon
Olgegi; liderlik tarzi, takim caligmasi ve isbirligi, bilgi paylasimi, paylasilan vizyon, performans
degerlendirme ve ddiillendirme sistemi, katilimer yonetim, calisanlarin giiglendirilmesi ve esnek orgiit

yapist olmak iizere 8 alt boyuttan ve toplam 36 maddeden olusmaktadir. I¢ girisimcilik dlgegi icinse
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Sesen ve Basim’mn (2010) “Onciilleri ve Sonuglar1 ile Orgiit i¢i Girisimcilik: Tiirk Savunma
Sanayinde Bir Arastirma” baslikli tezinde kullandig1 6lgekten yararlanilmigtir. Bu 6lgek; yenilikeilik,
bireysel aglar1 genisletme, risk alma, proaktiflik ve 6zerklik olmak iizere 5 alt boyuttan ve toplam 22
maddeden olusmaktadir. Arastirmada kullanilan 5°li Likert tipinde sorular igeren bu iki Olgege;
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi, gelir diizeyi ve yabanci dil bilgisi olmak
iizere yedi demografik soru eklenmistir. 5°1i likert tipinde sorular iceren Ggrenen organizasyon
Olceginde ‘1. Kesinlikle Katilmiyorum’, ‘2. Katilmiyorum’, ‘3. Kararsizim’, ‘4. Katiliyorum’ ve ‘5.
Kesinlikle Katiliyorum’ ifadelerini icermektedir. Yine 5°1i likert tipinde sorular igeren i¢ girisimcilik
Olceginde ise ‘1. Higbir Zaman’, ‘2. Nadiren’, ‘3. Bazen’, ‘4. Cogu Zaman’ ve ‘5. Her Zaman’

ifadelerini igermektedir.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Tarama modelinin kullanildig1 aragtirmanin ana bagimh degiskeni i¢ girisimcilik, alt bagiml
degiskenleri ise; yenilikgilik, bireysel aglart genigletme, risk alma, proaktiflik ve &zerkliktir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni 6grenen organizasyon ve alt bagimsiz degiskenleri ise; liderlik tarzi,
takim caligmasi ve igbirligi, bilgi paylasimi, paylagilan vizyon, performans degerlendirme ve

odiillendirme sistemi, katilime1 yonetim, ¢alisanlarin giiclendirilmesi ve esnek orgiit yapisidir.

Ayhk Gelir
(_'—_] r Medeni Durum )

_ ; { Cinsiyet |
A v > A

[ Calisma Siiresi ]
[ GGRENEN ORGANIZASYON |+ iLik RS SR
v

- Liderlik Tarzi o itibiaiiie > 0:]Egitim TSR

- Takim Galigmasi ve igbirligi

- Bilgi Paylagimi § Yabanci Dil Bilgisi |

- Paylasilan Vizyon S

- Performans Degerlendirme
ve Odiillendirme Sistemi

- Katilimei Yonetim

- Giiglendirme
- Esnek Orgiit Yapisi

Sekil 4.1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

Arastirmanin Hipotezleri;

Hia: Ogrenen organizasyon ile i¢ girisimcilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hiy: Ogrenen organizasyonun liderlik tarz1 boyutu ile i¢ girisimcilik arasinda anlamli bir iliski vardr.
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H;.: Ogrenen organizasyonun bilgi paylasimi boyutu ile i¢ girisimcilik arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hiqa: Ogrenen organizasyonun paylasilan vizyon boyutu ile i¢ girisimcilik arasinda anlaml bir iliski

vardir.

H.. Ogrenen organizasyonun katilimc1 yonetim boyutu ile i¢ girisimcilik arasinda anlaml bir iliski

vardir.

H;r. Ogrenen organizasyonun c¢alisanlarin giiglendirilmesi boyutu ile i¢ girisimcilik arasmda anlaml

bir iligki vardir.

Hig: Ogrenen organizasyonun esnek orgiit yapisi boyutu ile i¢ girisimcilik arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hin: Ogrenen organizasyonun takim galigmasi ve isbirligi boyutu ile i¢ girisimcilik arasinda anlaml

bir iligki vardir.

H;,: Ogrenen organizasyonun performans degerlendirme ve odiillendirme sistemi boyutu ile i¢

girisimcilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
H;;. Ogrenen organizasyon ig girisimciligi anlaml1 ve pozitif olarak etkilemektedir.

Hix. Ogrenen organizasyonun liderlik tarzi boyutu i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif olarak

etkilemektedir.

Hi. Ogrenen organizasyonun bilgi paylasimi boyutu i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif olarak

etkilemektedir.

Him: Ogrenen organizasyonun paylasilan vizyon boyutu i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif olarak

etkilemektedir.

Hi,. Ogrenen organizasyonun katilimecr ydnetim boyutu i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif olarak

etkilemektedir.

Hj,. Ogrenen organizasyonun c¢alisanlarmn giiclendirilmesi boyutu i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif

olarak etkilemektedir.

Hi,: Ogrenen organizasyonun esnek orgiit yapisi boyutu i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif olarak

etkilemektedir.

Hiq: Ogrenen organizasyonun takim galismasi ve isbirligi boyutu i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif

olarak etkilemektedir.
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Hi,. Ogrenen organizasyonun performans degerlendirme ve odiillendirme sistemi boyutu ig¢

girisimciligi anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.

H . I¢ girisimcilik degiskeni cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H. I¢ girisimcilik degiskeni yasa gore farklilik gdstermektedir.

H,. I¢ girisimcilik degiskeni medeni duruma gore farklilik gdstermektedir.
Hy,. I¢ girisimcilik degiskeni egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.
H,.. I¢ girisimcilik degiskeni calisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.
Hiy. I¢ girisimeilik degiskeni gelir diizeyine gore farklilik gdstermektedir.

Hy,y. I¢ girisimcilik degiskeni yabanci dil bilgisine gore farklilik gdstermektedir.

4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirma kapsaminda 6ne siiriilen hipotezlerin sinanmasi igin gerekli olan veriler SPSS 20.0
(Statistical Package for Social Sciences) ve AMOS (Analysis of Moment Structures) programlari
kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan &lgeklerinin yapisal gegerliginin tespitinde
Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA), i¢ tutarliligmin tespitinde giivenirlik analizi, degiskenler
arasindaki iligkinin yoniinii ve siddetini saptamak amaciyla korelasyon analizi, degiskenler arasindaki
iligkiyi incelemek amaciyla ¢oklu regresyon ve MANOVA analizi, farkliliklar1 saptamak amaciyla da

Independent Sample T Testi ve One-Way ANOVA Testi kullanilmustir.

4.6. Arastirmanin Veri Coziimleme Yontemleri

4.6.1. Frekans Analizi

Tablo 4. 1’de 6rmeklemdeki ¢aliganlara ait betimleyici istatistikler yer almaktadir. Bu tabloya
gore; aragtirmanin gergeklestirildigi 6rneklemin %55,3”1 erkek, %44,7’si ise kadindir. Bu verilere
gore Orneklemde cinsiyet baskinligi yer almamaktadir. Ayrica medeni durum incelendiginde de
orneklemde evli-bekar oraninin cinsiyet ile ayni oranda oldugu goriilmektedir. Caliganlarin yasi
incelendiginde ise; Orneklemde %73,3’liikk bir ¢ogunlukla 26-35 yas araligindaki galisanlarin yer
aldig1 saptanmigtir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %91,3’iiniin tiniversite mezunu oldugu, %68’lik
cogunlugun ise tniversitelerin lisans diizeyindeki programlarindan mezun oldugu belirlenmistir.
Ormneklemin gelir diizeyi incelendiginde 3000 TL ve alt1 gelir diizeyine sahip ¢alisanlarn oranmin
3001-5000 TL arasinda gelir diizeyine sahip g¢alisanlarla hemen hemen ayni oranda oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin ¢alisma siiresi dikkate alindiginda ise 6rneklemin % 95,3’iiniin 1 yildan daha
fazla is deneyimine sahip oldugu, yabanci dil seviyesi acisindan incelendiginde ise %14’iiniin bir

yabanci dil bilmedigi, %48’inin ise orta diizeyde yabanci dil seviyesine sahip oldugu saptanmustir.
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Tablo 4.1: Betimleyici Istatistikler

Frekans Yiizde Oranm Kiimiilatif Yiizde
Cinsiyet
Erkek 83 % 55,3 % 55,3
Kadin 67 % 44,7 % 100,0
Yas
21-25 21 % 14,0 % 14,0
26-30 56 % 37,3 % 51,3
31-35 54 % 36,0 % 87,3
36 ve iistii 19 % 12,7 % 100,0
Egitim Durumu
Lise 13 % 8,7 % 8,7
Onlisans 17 % 11,3 % 20,0
Lisans 102 % 68,0 % 88,0
Yiiksek Lisans 18 % 12,0 % 100,0
Aylik Gelir
3000TL ve alt 71 % 47,3 % 47,3
3001 - 5000 TL arast 70 % 46,7 % 94,0
5001 TL ve iizeri 9 % 6,0 % 100,0
Caligma Siiresi
1 yildan az 7 % 4,7 % 4,7
1-3 yil 32 % 21,3 % 26,0
4-6 yil 56 % 37,3 % 63,3
7-9 yil arast 36 % 24,0 % 87,3
10 yil ve iistii 19 % 12,7 % 100,0
Medeni Durum
Evli 67 % 44,7 % 44,7
Bekir 83 % 55,3 % 100,0
Yabanci Dil Bilgisi
Bilmiyor 21 % 14,0 % 14,0
Orta 72 % 48,0 % 62,0
Iyi 49 % 32,7 % 94,7
Cok lyi 8 %53 % 100,0

4.6.2. Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerliginin tespiti i¢in Dogrulayict Faktér Analizi

(DFA) uygulanmis, 8 boyut ve 36 maddeden olusan 6grenen organizasyon Ol¢egine yonelik olarak

gerceklestirilen faktdr analizi sonucunda elde edilen Onerilen uyum degerleri Tablo 4.2°de ifade

edilmistir.
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Tablo 4.2: Ogrenen Organizasyon Olgegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kriteri a p 2/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFI

Onerilen Uyum

< . 173,061 0,000 1,945 0,080 0,934 0,050 0,877 0,884
Degerleri

Tablo 4.2°de 6nerilen uyum degerleri incelendiginde ki-kare degeri 173,061; p degeri 0,000;
RMSEA degeri 0,080; GFI degeri 0,884 ki-kare/serbestlik derecesi 1,945; SRMR degeri 0,05; CFI
degeri 0,934 ve NFI degeri 0,877 olarak saptanmistir. Sekil 4.2°de test edilen grenen organizasyon

Ol¢egine iligkin standardize edilmis ¢6ziim degerleri belirtilmistir.
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Sekil 4.2: Ogrenen Organizasyon Olcegi / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

Dogrulayici Faktor Analizi sonrasinda 6grenen organizasyon olgeginden 19 madde ¢ikartilmis
ve yapisal gecerligi saglanan Glgegin boyutlarina yonelik giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.3°te

ifade edilmistir.
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Tablo 4.3: Ogrenen Organizasyon Olcegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
Liderlik Tarn 0.746 2
Takim Caligmasi ve i;birligi 0.787 2
Bilgi Paylasumi 0.584 2
Paylagsilan Vizyon 0.683 2
Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Sistemi 0.809 2
Katiimci Yonetim 0.707 2
Calisanlarin Giiglendirilmesi 0.709 2
Esnek Orgiit Yapist 0.802 14

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayisi liderlik tarzi boyutu igin
0.746, takim calismasi ve is birligi boyutu i¢in 0.787, bilgi paylasimi boyutu i¢in 0.584, paylasilan
vizyon boyutu i¢in 0.683, performans degerlendirme ve ddiillendirme sistemi boyutu igin 0.809,
katilime1 yonetim boyutu i¢in 0.707, c¢alisanlarin giiclendirilmesi boyutu igin 0.709 ve esnek oOrgiit
yapis1 boyutu i¢in 0.802 olarak saptanmistir. Elde edilen bu degerlere gore; 8 alt boyut igerisinde bilgi
paylasimi ve paylasilan vizyon boyutlarmin i¢ tutarligmin bulunmadigi, diger boyutlarin ise ig
tutarliliga sahip oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle 6grenen organizasyon dlgeginden bu iki boyut
cikartilmis ve dogrulayici faktdr analizi yeniden gerceklestirilmis, elde edilen 6nerilen uyum degerleri

Tablo 4.4’te ifade edilmistir.

Tablo 4.4: Ogrenen Organizasyon Olcegi - Revize / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kriteri 1 p y*/sd RMSEA CF1 SRMR  NFI GFI
Onerilen Uyum 88,048 0,010 1.853 0,076 0,957 0,045 0914 0957
Degerleri

Tablo 4.4’te yer alan revize edilmis Ogrenen organizasyon Olgegine ait Onerilen uyum
degerleri incelendiginde; ki-kare degeri 88,948; p degeri 0,010; RMSEA degeri 0,076; GFI degeri
0,957; ki-kare/serbestlik derecesi 1,853; SRMR degeri 0,045; CFI degeri 0,957 ve NFI degeri 0,914
olarak saptanmistir. Sekil 4.3’te test edilen bu dlgege iliskin standardize edilmis ¢oziim degerleri

belirtilmisgtir.
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Sekil 4.3: Ogrenen Organizasyon Olcegi — Revize / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

Aragtirmada kullanilan bir diger dlgek i¢ girisimcilik 6l¢egidir. 5 boyuttan ve 22 maddeden
olusan bu odlgege Dogrulayict Faktdr Analizi uygulanmasi sonucunda elde edilen Onerilen uyum

degerleri Tablo 4.5te ifade edilmistir.

Tablo 4.5: I¢ Girisimcilik Olgegi / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kiriteri 1 p x2/sd RMSEA CF1 SRMR NFI GFI

Onerilen Uyum

M . 151,161 0,000 2,326 0,094 0,926 0,050 0,880 0,877
Degerleri

Tablo 4.5’te onerilen uyum degerleri incelendiginde ki-kare degeri 151,161; p degeri 0,000;
RMSEA degeri 0,094; GFI degeri 0,877; ki-kare/serbestlik derecesi 2,326; SRMR degeri 0,050; CFI
degeri 0,926 ve NFI degeri 0,880 olarak saptanmustir. Sekil 4.4’te test edilen i¢ girisimcilik 6l¢egine

iligkin standardize edilmis ¢6ziim degerleri belirtilmistir.
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Sekil 4.4: i¢ Girisimcilik Olcegi / Standardize Edilmis Céziimleme Degerleri

Dogrulayici Faktor Analizi sonrasinda i¢ girisimcilik 6l¢eginden 8 madde cikartilmis ve

yapisal gegerligi saglanan dl¢egin boyutlarina yonelik giivenirlik analizi sonuglart Tablo 4.6’da ifade

edilmistir.
Tablo 4.6: i¢ Girisimcilik Olgegi - Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items
Yenilikcilik 0.642 2
Bireysel Aglart Genisletme 0.866 4
Risk Alma 0.831 4
Proaktiflik 0.781 2
Ozerklik 0.631 2

Gergeklestirilen analizler sonucunda; Cronbach’s Alpha katsayisi yenilik¢ilik boyutu igin
0.642, bireysel aglar1 genisletme boyutu i¢in 0.866, risk alma boyutu i¢in 0.831, proaktiflik boyutu
icin 0.781 ve ozerklik boyutu i¢in 0.631 olarak saptanmistir. Elde edilen bu degerlere gore; 5 alt boyut
icerisinde yenilik¢ilik ve 6zerklik boyutlarinin i¢ tutarliginin bulunmadigi, diger boyutlarin ise i¢
tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir. Bu nedenle i¢ girisimcilik 6l¢eginden bu iki boyut ¢ikartilmis

ve dogrulayici faktdr analizi yeniden gerceklestirilmis, elde edilen 6nerilen uyum degerleri Tablo

4.7’de ifade edilmistir.
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Tablo 4.7: i¢ Girigimcilik Olgegi - Revize / Onerilen Uyum Degerleri

Uyum Kiriteri 1 p x2/sd RMSEA CF1 SRMR NFI GFI

Onerilen Uyum

< . 74,339 0,000 2,478 0,090 0,945 0,049 0,913 0,910
Degerleri

Tablo 4.7°de yer alan revize edilmis i¢ girisimcilik Olgegine ait Onerilen uyum degerleri
incelendiginde; ki-kare degeri 74,339; p degeri 0,000; RMSEA degeri 0,090; GFI degeri 0,910; ki-
kare/serbestlik derecesi 2,478; SRMR degeri 0,049; CFI degeri 0,945 ve NFI degeri 0,913 olarak

saptanmigtir. Sekil 4.5’te bu dlgege iliskin standardize edilmis ¢dziim degerleri belirtilmistir.

: Bireysel
Ag genigletme

58

Proakiiilik

Sekil 4.5: i¢ Girisimcilik Olcegi — Revize / Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

Tablo 4.4’te ifade edilen revize edilmis 0grenen organizasyon Ol¢egine ait Onerilen uyum
degerleri ile Tablo 4.7°de yer alan revize edilmis i¢ girisimcilik Olge§ine ait Onerilen uyum
degerlerinin Meydan ve Sesen (2011) tarafindan yayimlanan uyum iyiligi istatistiklerine uygun

oldugu ve bu 6lceklerin yap1 gecerliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmustir.

4.6.3. Normallik Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilere yonelik gerceklestirilen normallik testi sonucunda
saptanan Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk degerleri Tablo 4.8’de, betimleyici istatistikler ise
Tablo 4.9°da ifade edilmistir. Orneklem biiyiikliigii nedeniyle Tablo 4.8°de yer alan Kolmogorov-
Smirnov degerleri dikkate alindiginda arastirmada kullanilan her iki 6lgekten ve dlgek boyutlarindan
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elde edilen verilerin de normal dagilim gdstermedigi goriilmektedir. Bu nedenle de ilgili boyutlara

iligkin skewness (carpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerlerinin incelenmesine gerek duyulmustur.

Tablo 4.8: Normallik Test Sonuclari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Tiim Olgek 0.169 150 0.000 |0.907 150 0.000

Liderlik Tarz 0.241 150 0.000 0.899 150 0.000

. Katilimct Yonetim 0.246 150 0.000 0.895 150 0.000
Ogrenen

Organizasyon Caliganlarin Giiglendirilmesi |0.257 150 0.000 0.879 150 0.000

Olgegi [Esnek Orgiit Yapist 0.269 150 0.000 |0.862 150 0.000

Takim Calismast ve Isbirligi |0.283 150 0.000 0.861 150 0.000

‘: :ZZZ’;’I‘;Z;W "?:f’;?g:;‘?””e 0.213 150 0.000 |0.873 150 0.000

Tiim Olgek 0.159 150 0.000 [0.917 150 0.000

I¢ Girisimcilik Bireysel Aglari1 Genisletme |0.181 150 0.000 0.910 150 0.000

Olgegi Risk Alma 0.221 150 0.000 |0.898 150 0.000

Proabktiflik 0.247 150 0.000 0.886 150 0.000

Arastirmada kullanilan Ol¢eklerden elde edilen verilerin skewness (¢arpiklik) ve kurtosis
(basiklik) degerleri Tablo 4.9’da detaylandirilmigtir. Bu tablo incelendiginde; Kolmogorov-Smirnov
degerine gore normal dagilim gostermeyen veri setlerine ait ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile
+2 arasinda oldugu ve George ve Mallery’nin (2003) siniflandirmasina gore normal dagilim

gosterdigi belirlenmistir. Bu nedenle de arastirma kapsaminda parametrik teknikler kullanilmistir.

Tablo 4.9: Normallik Testleri — Basiklik ve Carpikhik Degerleri

Statistic Std. Error
" . .. Skewness -1.156 0.198
Ogrenen Organizasyon Olcegi Kurtosis 1473 0.394
e Liderlik Tara Skewness -0.904 0.198
Kurtosis 0.759 0.394
o Katihimer Yonetim Skewness -0.973 0.198
Kurtosis 1.163 0.394
o  Calisanlarin Giiclendirilmesi Skewneiss ~0-968 0.198
Kurtosis 0.993 0.394
. Skewness -1.050 0.198
©  Esnek Orgiit Yapist Kurtosis 1.167 0.394
e Takim Calismast ve Igbirligi Skewneiss 0.717 0.198
Kurtosis 0.884 0.394
e Performans Degerlendirme ve Skewness -1.026 0.198
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Odiillendirme Sistemi Kurtosis 1.517 0.394

i Girisimeilik Oleegi Skewneiss -0.974 0.198
Kurtosis 0.869 0.394

e  Bireysel Aglari Genigletme Skewneiss Lols 0.198
Kurtosis 0.864 0.394

e« Risk Alma Skewness -1.029 0.198
Kurtosis 1.237 0.394

e Proakiiflik Skewneiss -1.037 0.198
Kurtosis 1.132 0.394

4.6.4. Korelasyon Analizi

Tablo 4.10°da aragtirmanin bagimli degiskenleri ile bagimsiz degiskenlerine yonelik Pearson

korelasyon analizi sonuglar1 goriilmektedir. Bu tabloya gore; ana bagimsiz degisken 6grenen

organizasyon ile ana bagimli degisken i¢ girisimcilik arasinda pozitif yonde ve anlamh diizeyde bir

iligki oldugu saptanmistir. Ayrica, égrenen organizasyonun alt bagimsiz degiskenlerinden; liderlik

tarzi, katilimel yonetim, ¢alisanlarin giiglendirilmesi, esnek orgiit yapisi, takim ¢alismasi ve isbirligi,

performans degerlendirme ve odiillendirme sistemi ile ana bagimli degisken i¢ girisimcilik arasinda

da anlamli diizeyde bir iliski belirlenmistir.

Tablo 4.10: Korelasyon Analizi Sonuclar:

I¢ Girisimcilik Boyutlar
I¢ Girisimcilik | p; 5
o Bireysel Aglart | - .t Alma | Proakeiflik
Genisletme
. . Correlation 0.344 0.265 0.478 0.616
Ogrenen Organizasyon | )
Sig. (2-tailed) 0.000 0.001 0.000 0.000
Liderlik T Correlation 0.507 0.375 0.429 0.565
iderlik Tarz
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
2 Correlation 0.398 0.228 0.387 0.489
<= | Katthmci Yéonetim | )
s Sig. (2-tailed) 0.000 0.005 0.000 0.000
S
ﬁ Calisanlarin Correlation 0.285 0.109 0.302 0.413
S| Giiglendirilmesi | Sig (2-tailed) 0.000 0.184* 0.000 0.000
S
§ . L Correlation 0.333 0.144 0.345 0.461
5 Esnek Orgiit Yapist | )
& Sig. (2-tailed) 0.000 0.079* 0.000 0.000
§ Takim Cahsmast ve Correlation 0.214 0.120 0.193 0.292
3@ Isbirligi Sig. (2-tailed) 0.009 0.145% 0.018 0.000
Q
Performans Correlation 0.433 0.216 0.456 0.533
Degerlendirme ve
Odiillendirme Sig. (2-tailed) 0.000 0.008 0.000 0.000
Sistemi
* p>0.05
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4.6.5. Regresyon Analizi

Tablo 4.11°de 6grenen organizasyon ile i¢ girisimcilige yonelik ¢oklu regresyon analizinin
ANOVA sonuglart goriilmektedir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda; olusturulan modelin
p degerinin 0.05’ten kiigiik olmasi nedeniyle regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade

ettigi saptanmustir.

Tablo 4.11: Ogrenen Organizasyon & I¢ Girisimcilik - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
i¢ Girisimeilik Regression 2317.234 1158.617
Residual 4839.726 32.923 35.191 0.000
Toplam 7156.960

Forward yontemiyle gergeklestirilen ¢oklu regresyon analizi sonuglari Tablo 4.12°de ifade
edilmistir. Bu tablo incelendiginde; i¢ girisimcilikteki degisimin %31,5’ini 6grenen organizasyon
degiskeninin liderlik tarzi ile performans degerlendirme ve o&diillendirme sistemi boyutlarindaki
degisimin acikladigl saptanmistir. Bu sonuglara gore i¢ girisimciligin alabilecegi deger asagidaki

sekilde formiile edilmistir;

“I¢ Girisimcilik = 15.510 + (1.707 x Liderlik Tarz1) + (0.844 x Performans Degerlendirme ve

Odiillendirme Sistemi)”

Tablo 4.12: Ogrenen Organizasyon & i¢ Girisimcilik - Model

B t Sig. R? Adjusted R?
Constant 15.510 2.714 0.000
. Liderlik Tarzt 1.707 0.313 0.000
I¢ Girisimcilik 0.324 0.315
Performans
Degerlendirme 0.844 0.222 0.000
ve Odiillendirme Sistemi

Regresyon analizi sonucunda elde edilen formiile gore; liderlik tarzi boyutundaki 1 birimlik
artisin i¢ girisimcilik iizerinde 1.707 birimlik bir artisa; performans degerlendirme ve ddiillendirme
sistemi boyutundaki 1 birimlik artisin ise i¢ girisimcilik iizerinde 0.844 birimlik bir artisa neden

oldugu belirlenmistir.

4.6.6. MANOVA Analizi

Ogrenen organizasyonun; liderlik tarz1 ve performans degerlendirme ve &diillendirme sistemi
boyutlari ile i¢ girisimciligin; bireysel aglari genisletme, risk alma ve proaktiflik boyutlar1 arasinda
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anlamhi fark bir olup olmadigini belirlemek i¢in Multivariate Analysis of Variance (MANOVA)
analizi yapilmis olup, sonucglar Tablo 4.13’te verilmistir. Bu tablo incelendiginde; Pillai's Trace ve
Wilks' Lambda testlerinin sonuglarinin anlamlilik degerinin 0.05'ten kii¢iik olmasindan dolay1 bireysel
aglar1 genigletme ile risk alma ve proaktiflik boyutlarinin bagimli degiskenler iizerinde istatistiksel

olarak anlaml1 bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.13: MANOVA Analiz Sonuglari

Effect Value F Hypothesis df Error df Sig.
Pillai's Trace 0.960 853.215 3.000 107.000 0.000
Wilks' Lambda 0.040 853.215 3.000 107.000 0.000
Intercept
Hotelling's Trace 23.922 853.215 3.000 107.000 0.000
Roy's Largest Root  23.922 853.215 3.000 107.000 0.000
Pillai's Trace 0.453 2.426 24.000 327.000 0.000
Wilks' Lambda 0.588 2.604 24.000 310.934 0.000
Liderlik Tarz )
Hotelling's Trace 0.632 2.782 24.000 317.000 0.000
Roy's Largest Root 0502 6.841 8.000 109.000 0.000
Pillai's Trace 0.592 2.679 30.000 327.000 0.000
Performans
Degerlendirme Wilks' Lambda 0.505 2.749 30.000 314.742 0.000
;e Odiillendirme otelling's Trace 0.799  2.814 30.000 317.000 0.000
istemi
Roy's Largest Root  0.504 5.495 10.000 109.000 0.000

Gergeklestirilen  MANOVA testi sonucunda bagimli degiskenlerin hangisinde veya
hangilerinde anlamli bir farklilik oldugu incelenmis ve sonuglar Tablo 4.14’te ifade edilmistir. Bu
sonuglar incelendiginde, 6grenen organizasyonun liderlik tarzi boyutunun i¢ girisimciligin en ¢ok
proaktiflik boyutunu etkiledigi ve O&grenen organizasyonun performans degerlendirme ve

odiillendirme sistemi boyutunun da i¢ girisimciligin en ¢ok proaktiflik boyutunu etkiledigi tespit

edilmistir.
Tablo 4.14: Denekler Arasi Etki Testi
Partial
Source Dependent Variable Sum of F Mean F Sig. Eta
Squares Square
Squared
Bireysel Aglart 841.131 0  21.028 2.653 0.000  0.493
Genisletme
Corrected Model  picr Aima 826849 0 20671 5.024 0.000  0.648
Proaktiflik 343.817 0 8595 8.129 0.000  0.749
Bireysel Aglart 7672.821 7672.821  968.137  0.000  0.899
Genisletme
Intercept Risk Alma 7944.452 7944452  1930.826  0.000  0.947
Proaktiflik 1958.103 1958.103  1851.820 0.000  0.944
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Bireysel Aglar

) 208.907 26.113 3.295 0.002  0.195
Genisletme
Liderlik Tarzi Risk Alma 79.162 9.895 2.405 0.020  0.150
Proaktiflik 37.718 4715 4.459 0.000  0.247
Performans Bireysel Aglart 166.477 0  16.648 2.101 0.030  0.162
o . Genisletme
Degerlendirme
ve  Odiillendirme Risk Alma 187.052 0  18.705 4.546 0.000  0.294
Sistemi Proaktiflik 51.939 0 5194 4912 0.000 0311
Bireysel Aglar: 863.863 09  7.925
Genisletme
Error Risk Alma 448.484 09 4.115
Proaktiflik 115.256 09 1.057
Bireysel Aglart 34001.000 50
Genisletme
Total Risk Alma 36542.000 50
Proaktiflik 9017.000 50
Btre).)sel Aglar 1704.993 49
Genigletme
Corrected Total  pisk 4ima 1275333 49
Proaktiflik 459.073 49

4.6.7. Independent-Sample T Testi

Tablo 4.15’te aragtirmaya katilanlarin i¢ girisimcilik diizeyi ile cinsiyeti ve medeni durumu

arasindaki iliski aragtirlmistir. Bu tablo incelendiginde; her iki test sonucunda da elde edilen

anlamlilik degerlerinin 0.05’ten biiyiik oldugu, dolayisiyla da calisanlarin i¢ girisimcilik diizeyinin

cinsiyete ve medeni duruma gore anlamli bir farklilik géstermedigi saptanmustir.

Tablo 4.15: Cinsiyet — Medeni Durum & i¢ Girisimcilik

Levene's Test for

not assumed

Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Std.
. Sig. Mean
F Sig. t df > . Error
(2-tailed) Difference Difference
Equal variances 3858  0.051 1222 48 224 -1.38860 1.13638
L. assumed
Cinsiyet Equal .
qual variances 1257 47.625 211 -1.38860  1.10503
not assumed
Equal variances 115 0290 437 48 663 049847  1.14136
) assumed
Medeni Durum Equal .
qual variances 441 45544 660 0.49847 1.13089
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4.6.8. One-Way ANOVA Testi

Tablo 4.16’da i¢ girisimcilik ile arastirmaya katilanlarin yas1 arasindaki iligki analiz
edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik oldugu ve

i¢ girisimciligim ¢alisanlarin yasina gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Tablo 4.16: i¢ Girisimcilik - Yas

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
21-25 21 37.4286 6.74960 1.47288
26-30 56 38.0000 7.25635 0.96967
2.474 0.064
31-35 54 38.5185 5.65265 0.76923
36 ve iistii 19 33.6842 8.53133 1.95722

Tablo 4.17°de arastirmaya katilanlarin egitim durumu ile i¢ girisimcilik diizeyi arasindaki
iligki analiz edilmistir. Bu tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik

oldugu ve i¢ girisimciligin ¢alisanlarin egitim durumuna goére anlamli bir farklilik géstermedigi tespit

edilmistir.
Tablo 4.17: i¢ Girisimcilik — Egitim Durumu
N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
Lise 13 36.6154 8.23143 2.28299
Onlisans 17 37.0588 7.81401 1.89518
0.481 0.696

Lisans 102 37.4608 7.11806 0.70479
Yiiksek Lisans 18 39.2778 3.25044 0.76614

Tablo 4.18de i¢ girisimcilik ile ¢alisanlarin gelir diizeyi arasindaki iligki analiz edilmistir. Bu
tablo incelendiginde; analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik oldugu saptanmistir. Buna

gore, i¢ girisimciligin ¢calisanlarin gelir diizeyine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir.

Tablo 4.18: i¢ Girisimcilik —Gelir Diizeyi

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
3000 TLvealn 71 38.1714 7.19495 0.85996
3001-5000 TL 70 37.6429 6.07689 0.72633 1.967 0.121
5001 TL ve iizeri 9 33.1111 9.73967 3.24656
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Tablo 4.19°da i¢ girisimcilik ile ¢alisma siiresi arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu tablo
incelendiginde; anlamlilik degerinin 0.05’ten kiiclik oldugu goriilmektedir. Buna gore, i¢
girisimciligin caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Ancak hangi ¢aligma

stiresi gruplart arasinda farkliligin oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi yapilmistir.

Tablo 4.19: i¢ Girisimcilik — Calisma Siiresi

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
1 yddan az 7 38.4286 8.28366 3.13093
1-3 yil 32 38.3438 6.93569 1.22607
4-6 yil 56 38.0714 6.24604 0.83466 4372 0.002
7-9 yil arast 36 39.0000 5.15475 0.85912
10 yil ve iistii 19 31.6842 8.84466 2.02910

Post-Hoc analizi icerisinde segilecek teknigin belirlenmesi i¢in gergeklestirilen homojenlik

test sonuglar1 Tablo 4.20°de ifade edilmistir.

Tablo 4.20: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.

3.069 4 145 0.018

Tablo 4.20°de yer alan sonuglar incelendiginde varyanslarin homojen olmadig1 goriilmektedir.
Bununla birlikte gruplardaki dagilimlarin esit olmadigi da dikkate alindiginda Post-Hoc analizi
icerisinde Tamhane'nin T2 testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda ise sadece 7-9 yil
ile 10 yil ve iistii calisma siiresine sahip ¢alisanlar arasindaki anlamlilik degeri 0.05’ten kiigiik
saptanmistir. Dolayisiyla i¢ girisimciligin ¢alisma siiresine gore farkliliginin sadece 7-9 yil ile 10 yil
ve iistii gruplari arasinda oldugu, 7-9 yil ¢alisma deneyimine sahip ¢alisanlarda i¢ girisimciligin 10 y1l

ve uistll galigma deneyimine sahip caliganlara gore daha fazla oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.21°de i¢ girisimcilik ile yabanc1 dil bilgisi arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu tablo
incelendiginde; anlamlilik degerinin 0.05’ten kiigiik oldugu gorilmektedir. Buna gore, ig
girisimciligin yabanci dil bilgisine gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmigtir. Ancak hangi
yabanci dil diizeyi gruplari arasinda farkliligin oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi

yapilmustir.
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Tablo 4.21: i¢ Girisimcilik — Yabana Dil Bilgisi

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
Bilmiyor 21 34.3333 9.76900 2.13177
Orta 72 36.9306 6.23332 0.73460
. 3.499 0.017
Iyi 49 39.3878 5.99589 0.85656
Cok Iyi 8 40.5000 6.36957 2.25198

Post-Hoc analizi igerisinde segilecek teknigin belirlenmesi i¢in gergeklestirilen homojenlik

test sonuglar1 Tablo 4.22°de ifade edilmigtir.

Tablo 4.22: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Statistic dfl df2 Sig.

5.648 3 146 0.001

Tablo 4.22’de yer alan sonuglar incelendiginde varyanslarin homojen olmadig1 goriilmektedir.
Bununla birlikte gruplardaki dagilimlarin esit olmadigi da dikkate alindiginda Post-Hoc analizi
igerisinde Tamhane'nin T2 testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda ise tiim anlamlilik
degerleri 0.05’ten biiylik saptanmistir. Dolayisiyla i¢ girisimciligin yabanct dil bilgisine gore

farkliliginin gruplar arasindan degil grup i¢inden kaynaklandigi belirlenmistir.
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5. SONUC ve ONERILER

I¢ girisimcilik, isletme icerisindeki yeni firsatlardan yararlanarak yeni bir girisim
gelistirmektir. I¢c  girisimciligin  gerceklesebilmesi icin; isletmenin; becerilerini,
aliskanliklarini ve tutumlarini 6grenme yoluyla degistirmesi gerekmektedir. Goriildiigii tizere,
bu tiir bir girisimcilik davranig1 yaratmada 6grenme olduk¢a hayati ve gereklidir. Bu yiizden
O0grenen organizasyon iklimine sahip oOrgiitlerde i¢ girisimcilik daha fazla gelisme firsati
bulmaktadir. Ciinkii 6grenen organizasyonlar i¢ girisimcilik konusunda calisanlarini
cesaretlendirmekte ve i¢ girisimcilik i¢in temel ve itici bir gii¢ unsurunu olusturmaktadir.

I¢ girisimciligin gelismesinde énemli oldugu gériilen dgrenen organizasyon kavraminim i¢
girisimcilikle olan iligkisini incelemek amaciyla yaptigimiz bu calismada su sonuglara
ulagilmigtir. Arastirma kapsaminda oncelikle frekans analizi yapilmis ve analiz sonucunda
aragtirmaya katilanlarin %55,3’liniin erkek, %44,7’sinin ise kadin oldugu goriilmiistiir. Bu
verilere gore Orneklemde cinsiyet baskinligi yer almamaktadir. Ayrica medeni durum
incelendiginde de Orneklemde evli-bekar oranminin cinsiyet ile ayni oranda dagildig:
goriilmektedir. Calisanlarin yasi incelendiginde; 6rneklemde %73,3’liikk bir oranla 26-35 yas
araligindaki ¢alisanlarin g¢ogunlukta oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, arastirmaya
katilan calisanlarin  %91,3’linilin {iniversite mezunu oldugu, %68’lik ¢ogunlugun ise
{iniversitelerin lisans diizeyindeki programlarindan mezun oldugu belirlenmistir. Orneklemin
gelir diizeyi incelendiginde 3000 TL ve alt1 gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin oraninin 3001-
5000 TL arasinda gelir diizeyine sahip ¢alisanlarla hemen hemen ayni oranda dagildig: tespit
edilmistir. Calisanlarin ¢alisma siiresi dikkate alindiginda ise 6rneklemin % 95,3’ilinlin 1
yildan daha fazla is deneyimine sahip oldugu, yabanci dil seviyesi acisindan incelendiginde
ise orneklemin %14’iiniin bir yabanci dil bilmedigi, %48’inin ise orta diizeyde yabanci dil
seviyesine sahip oldugu saptanmistir.

Degiskenler arasindaki iligskinin yoniinli ve siddetini tespit etmek amaciyla yapilan Pearson
korelasyon analizi sonuglarina gore, ana bagimsiz degisken 6grenen organizasyon ile ana
bagiml degisken i¢ girisimcilik arasinda pozitif yonde ve anlamli diizeyde bir iliski oldugu
saptanmistir. Ayrica, 0grenen organizasyonun alt bagimsiz degiskenlerinden; liderlik tarzi,
katilime1 yoOnetim, c¢alisanlarin giliglendirilmesi, esnek orgilit yapisi, takim c¢aligmasi ve
isbirligi, performans degerlendirme ve odiillendirme sistemi ile ana bagimh degisken i¢
girisimcilik arasinda da anlamli diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir.

Ogrenen organizasyonun i¢ girisimcilige olan etkisini arastirmak amaciyla yapilan ¢oklu
regresyon analizi sonuglarima gore, i¢ girisimcilikteki degisimin %31,5’ini 68renen
organizasyon degiskeninin liderlik tarzi ile performans degerlendirme ve Odiillendirme
sistemi boyutlarindaki degisimin agikladigi saptanmistir. Sonucun bu sekilde ¢ikmasinda
calisanlarin orgiitlerindeki liderlerinin i¢ girisimcilik konusunda bir vizyonunun oldugunu
hissetmelerinin ve i¢ girisimcilik konusunda liderleri tarafindan desteklendikleri algisinin
kendilerinde olugsmasinin biiyiik etkisi oldugu goriilmektedir. Performans degerlendirme ve
odiillendirme sisteminin ise ¢alisanlarin memnuniyetini artirmasi, onlar1 yenilik yapmaya ve
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yiiksek kalitedeki tirtinleri iretmeye tesvik etmesi ve dolayisiyla i¢ girisimcilik yeteneklerinin
gelismesine katki sunmasi acisindan sonuca bu noktalarda tesir ettigi goriilmektedir.
Regresyon analizi sonucunda elde edilen formiile gore ise; liderlik tarzi boyutundaki 1
birimlik artisin i¢ girisimcilik tizerinde 1.707 birimlik bir artigsa; performans degerlendirme ve
ddiillendirme sistemi boyutundaki 1 birimlik artisin ise i¢ girisimcilik {izerinde 0.844 birimlik
bir artisa neden oldugu belirlenmistir.

Ogrenen organizasyonun; liderlik tarz1 ve performans degerlendirme ve ddiillendirme sistemi
boyutlar ile i¢ girisimciligin; bireysel aglar1 genisletme, risk alma ve proaktiflik boyutlar
arasinda anlamli bir fark bir olup olmadigini belirlemek icin Multivariate Analysis of
Variance (MANOVA) analizi yapilmistir. MANOVA analizi sonucunda, 0&grenen
organizasyonun liderlik tarzi boyutunun i¢ girisimciligin en cok proaktiflik boyutunu
etkiledigi ve Ogrenen organizasyonun performans degerlendirme ve ddiillendirme sistemi
boyutunun da i¢ girisimciligin en ¢ok proaktiflik boyutunu etkiledigi tespit edilmistir.

Iki bagimsiz drneklem ortalamasiyla ilgili hipotez testi olan independent samples t testi
sonucuna gore ise, ¢alisanlarin i¢ girisimcilik diizeyinin cinsiyete ve medeni duruma gore
anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Tek bir faktore iligkin ikiden fazla grubun ortalamalarini karsilastirmak amaciyla yapilan
One-Way ANOVA testi sonucuna gore, i¢ girisimciligin, c¢alisanlarin yasina, egitim
durumuna ve gelir dlizeyine gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Buna karsin,
i¢ girisimciligin ¢alisma siliresine ve yabanci dil bilgisine gore anlamli bir farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. I¢ girisimciligin calisma siiresine gore farkliliginin sadece 7-9 yil ile 10 yil
ve lstli gruplar1 arasinda oldugu, 7-9 yil calisma deneyimine sahip calisanlarda ise i¢
girisimciligin 10 yil ve iistii ¢aligma deneyimine sahip ¢alisanlara gore daha fazla oldugu
belirlenmistir. 7-9 yillik calisma siiresine sahip ¢alisanlar, her ne kadar 10 yillik ¢alisanlara
gore daha az deneyime sahip olsa da, 7-9 yillik ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin dis ¢evre
ile iletisim kurma yetenegi, orgiitsel 6grenme kapasitesi, katilimc1 karar vermeye ve risk
almaya egilimli olma durumlar1 gibi faktorler bakimindan diger gruplara gore daha fazla
ogrenme acisindan avantajli olduklar1 dolayisiyla i¢ girisimcilik yeteneklerinin daha fazla
gelistigi goriilmektedir. Yabanci dil bilgisi konusundaki farkliligin ise gruplar arasinda degil,
grup icinden kaynaklandig: belirlenmistir.

Arastirmamizin sonucunda elde edilen bu tespitlerin literatiirde daha once yapilmis g¢alismalarla
benzerlik gosterdigi tespit edilmistir. Bu benzer ¢aligmalardan biri Sarikaya vd., (2016)’nin grenen
Orgiitiin i¢ girisimcilik davranisi {izerine etki derecesini dlgmek {izere Denizli’de ihracat yapan
firmalar lizerine yaptigi bir arastirmadir. Bu arastirma sonucunda beyaz yakali personelin hem
Ogrenen oOrgiit hem de i¢ girisimcilik diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir (Sarikaya vd.,
2016, s. 188). Seymen ve Kaygin (2017) ise Kars ili ve il¢elerinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel
banka subelerinde gorev yapan 159 personel lizerinde yaptigi bir arastirmada Ggrenen organizasyon
ile i¢ girisimcilik anlayis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir
(Seymen ve Kaygin, 2017, s. 135). Alipour vd., (2011) ise 6grenen organizasyon ile i¢ girisimcilik
arasindaki iliskiye oOrgiitsel faktorlerin aracilik ettigini yoneticilere, arastirmacilara ve katilimcilara
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gostermek amaciyla bu calismayr yapmis ve bu konuya dikkatleri ¢cekmeye ¢alismislardir (Alipour
vd., 2011, s. 141). Haase vd., (2015) ise oOrgiitsel 6grenmenin dort boyutu ile i¢ girisimciligin
birbiriyle karsilikli bagimlilik i¢erisinde oldugunu tespit etmislerdir (Haase, 2015, s. 906).

Yaptigimiz bu ¢alisma sonucunda ise, giiniimiizde 6grenen organizasyonlarin i¢ girisimciligin
gergeklesmesi ve hizlandirilmasi i¢in 6rnek gosterilebilecek konsept organizasyonlardan biri
oldugu sonucuna ulasilmigstir. Ogrenen organizasyonlarin calisanlarm yeteneklerinin etkin
kullanimindan, yonetim tarzina ve c¢alisma kosullarina kadar birgok yenilige uyum
sagladiklar1 ve hizli donilisiim yetenegine sahip olduklar1 yine bu ¢alismada tespit edilmis ve
bu tiir organizasyonlarin bu tiir istiinliiklerinden dolay1 girisimci yetenegi kazandiklari
saptanmistir. Dolayisiyla bu arastirma isletme sahiplerine ve karar alicilara 6grenen
organizasyonlarin geleneksel organizasyonlara gore iistiinliigiinli tanitmasi agisindan oldukca
onemlidir. Arastirmamiz esnasinda Mersin ili 6zelinde faaliyet gosteren lojistik firmalari
icerisinden geleneksel organizasyon yapisindan Ogrenen organizasyon yapisina gegen
organizasyonlar1 tespit etmek ve onlara ulasmak baska bir deyisle sadece o organizasyonlarla
calisma yapmak arastirmamizin kisitini olusturmaktadir. Gelecekte kendini basarili kilmak
isteyen organizasyonlara ve arastirmacilara, ¢evredeki degisimin 6grenmeyi yonettigi gercegi
g6z Oniinde bulundurularak, gelecekte i¢ ve dis ¢evredeki degisimlerin yarttig1 faktorlerin
etkisinin 6grenen organizasyona ve dolayisiyla i¢ girisimcilige olan etkisini ayni veya baska
sektor uygulamalariyla arastirmalar1 onerilmektedir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu;

Sayin Katihhmel,

Hazirlanan bu anket, “Ogrenen Organizasyonun I¢ Girisimcilige Etkisi” konusunu
arastirmaya yoneliktir. Bu anketteki veriler sadece bilimsel amagli kullanilacaktir.
Dolayisiyla anketimizi doldurmanizda bir sakinca yoktur. Bu anketimizin biitiin maddelerini
dikkatlice okuyup cevaplandirmaniz arastirmamiza kolaylik saglayacaktir. Ayrica isminizi
yazmaniza gerek yoktur. Simdiden katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Bekir ERGUN
Tarsus Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Anabilim Dalh

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Asagida genel olarak “Ogrenen Organizasyon Olgegi ” ile ilgili birtakim ifadelere
yer verilmistir. Liitfen s6z konusu ifadelerin karsisindaki bos alanlardan birine “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle katiliyorum”
ifadelerinden birini dikkate alarak (X) isaretini koyunuz.

KESINLIKLE
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
KARARSIZIM
KATILIYORUM
KESINLIiKLE
KATILIYORUM

1. Isletmemizde, yoneticiler, astlarini karar verme siirecine dahil ederler.

2. Isletmemizde yéneticiler, calisanlar1 6grenme konusunda tesvik
ederler.

3. Isletmemizde, ydneticiler, kisisel risk almaya egilimlidirler.

4. Isletmemizde, yoneticiler, 5rnek davramslariyla calisanlari etkilerler.

5. Isletmemizde, ¢alisanlar gerek duyduklar: bilgilere zamaninda ulasir.

6. Tiim galiganlar igletmenin faaliyetleri hakkinda bilgilendirilir.
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7. Elde edilen ya da iiretilen bilgiler, isletme iginde hizli ve verimli bir
bicimde yayilir.

8. Mevcut bilgi tiim ¢alisanlar tarafindan dogru ve ayni anlamin
yorumlayacagi sekilde iletilir.

0. Bilgi paylagiminin etkin bir sekilde gergeklesmesi isletmemiz igin
onemlidir.

10. Calisanlar, kendilerinde sakl1 kalan bilgiyi is giivencesi olarak
gOrmez.

11. isletmemizin belirlenmis bir vizyonu (gelecekte olmak istedigi bir
yeri) vardir.

12. Isletmemizin vizyonunun (gelecekte olmak istedigi yerin)
olusturulmasinda ¢alisanlarin katkisi vardir.

13. Vizyonumuz (isletmenin gelecekte olmak istedigi bir yer), ¢calisanlari
isletmemizin amaglar etrafinda birlestirerek tek bir viicut halinde
hareket ettirir.

14. Vizyonumuz (isletmenin gelecekte olmak istedigi yer) dogrultusunda
calisanlar kendi vizyonlarini (gelecekte olmak istedikleri yerleri)
belirlerler.

15. Calisanlarin isleri ile ilgili karar almalar tesvik edilir.

16. Caligsanlardan gelen oneriler degerlendirilerek isletmeye sagladiklar
katkilar ile orantili olarak odiillendirilirler.

17. Katilimi destekleyen etkin bir bilgi akis ve haberlesme sistemi
mevcuttur.

18. En alt kademede ¢alisanlara kendi isinde s6z hakki verilir.

19. Calisanlarimizin gelistirdigi yeni fikirler tesvik edilir.

20. Calisanlara degisim ve gelismelere bagl olarak siirekli egitim verilir.

21. Egitim sonucunda 6grenilen bilgi, beceri ve faaliyetlerin
uygulanmasi i¢in gerekli ortam olusturulur.

22. Calisanlar uzmanlik alani dahilinde inisiyatif kullanma hakkina
sahiptir.

23. Caliganlar 6grenmelerini destekleyen para ve diger kaynaklara
ulasabilmektedir.
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24. Calisanlarin tirettikleri bilgileri paylasmalari igin tesvik edilir ve
odiillendirilir.

25. Ust kademe ile alt kademe arasinda hiyerarsik kademelerin sayisi
azdir.

26. Karar verme ile ilgili prosediir ve talimatlar basittir.

27. Isletmemiz rakiplerin ataklara hemen kars1 cevap verir.

28. Isletmemizde karar verme yetkisi alt kademelere kaydirilmustir.

29. Belirli projeleri gergeklestirmek i¢in amaca yonelik takimlar kurulur.

30. Takimlar, isletmemizin belirledigi amag¢ dogrultusunda kendi
amaclarini belirlerler.

31. Takimlar arasinda etkin bir geri bildirim sistemi mevcuttur.

32. Takimlarin kendi igindeki karar alma stireci adildir.

33. Isletmemizde bir performans degerleme sistemi mevcuttur.

34. Isletmemizdeki ddiillendirme sistemi, 6grenmeyi destekler.

35. Odiil kriteri olarak calisanlarin belli bir donemde gerceklesen
performansi ele alinir.

36. Yeni bir fikir gelistiren ¢alisanlar 6diillendirilir ve verilen 6diil diger
calisanlar i¢in 6zendirici nitelik tasir.

Asagida gorevinizi yerine getirirken yapabileceginiz bazi davramslar ve
tutumlar bulunmaktadir. Her bir ifadeye ne derece katildigimizi, sizce uygun olan

secenegi isaretleyerek belirtiniz.

HiCBiR ZAMAN

NADIREN

BAZEN

%

COGU ZAMAN

HER ZAMAN

1. Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak i¢in ¢abalarim.

2. Yeni fikirlere a¢ik biri oldugumu diigiiniiyorum.
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3. Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek i¢in bireysel sosyal
aglara ihtiyag vardir.

4. Sosyal agimdaki kisilerle temas1 devam ettirebilmek i¢in iletisimi
canli tutarim.

5. Uzerinde ¢ok galistigim bir planda gerekirse biiyiik degisiklikler
yapmaktan ¢ekinmem.

6. Is cevresindeki faaliyetleri degerlendirmek icin gelismeleri takip
etmek yerine, onlarin dniinde olmaya c¢aligirim.

7. Firsatlar1 degerlendirmek i¢in gerekirse mali sinirlart veya standart
prosediirleri agabilirim.

8. Is hayatinda, digerlerinin diisiincelerinin ne oldugu konusunda kaygi
duymadan, kendi yolumda giderim.

9. Herhangi bir gérevde tek basima ¢aligmayi tercih ederim.

10. Yenilikleri digerlerine kabul ettirebilmek i¢in, kisisel sosyal agimi
gelistirmeye caligirim.

11. Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardimet1
oldugu kanaatindeyim.

12. Geligmelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri
yonlendirmeye ¢alisirim.

13. Caliganlarimi yenilikgi olmalari hususunda motive ederim.

14. Yeni bir proje iizerinde ¢alisirken gidecegim yon konusunda her tiirlii
ozgiirliige sahibim.

15. Yeni iirlin gelistirme faaliyetleri {izerine zaman ve kaynak
harcamaktan kaginmam.

16. Gorevin basarisina inanirsam her tiirlii riski tistlenebilirim.

17. Belirsizlik durumunun ataga ge¢mek i¢in bir firsat olduguna
inanirim.

18. Firma i¢inde yeni uygulama, iiriin, teknik veya teknoloji gelistirme
konusunda en 6nde olmaya galisirim.

19. Her yeniligin bir risk getirdigini kabul ederek, yenilik adina riski
istlenebilirim.

20. Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayini beklemem.
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21. Yeni fikirleri iist yonetime kabul ettirebilmek i¢in tiim kigisel sosyal
agimi kullanirim.

22. Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas noktalari ile iletisime
egecmekten kaginmam.
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