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ONSOZ

Yeniligin ve degisimin getirdigi ekonomik, sosyal, kultirel ve politik duzen aile
isletmelerinin de ayakta kalma cabalarini etkilemekte ve onlari degisime, gelisime
zorlamaktadir.

Bu yenilik sireci, isletmeleri kaynak, egitim, risk ve firsatlar gibi etmenler konusunda
daha rekabetci, farkl, ©nci konuma getirmemektedir. Bu degisim sirecine ayak
uydurabilenlerin basariyla nesilden nesile aktarilmasini kolaylastirarak, isletmelerin
strdurdlebilirliklerine destek olmaktadir.

Hic¢ kuskusuz ki, gelecek nesillerin egitimlerinin desteklenmesi gelisimlerini saglamak
en 6nemli temel tas olarak gorilmekte, egitim stizgecinden gecen bireyin kendine, toplumuna
kalkinma ve gelistirme konusunda katki saglamasina neden olmaktadir. Aile isletmeleri tim
toplumlarda ekonomik kalkinmanin énemli bir payini olusturmakta oldugu icin devamliligi
saglamak icin isletmenin kime birakilacagi konusu ¢cok 6nemlidir. Bizde bu arastirmamizda
aile isletmelerinde yonetimi devralacak veliahdin i¢ girisimcilik faaliyetlerinin mentor
yardimiyla hangi diizeyde desteklenip/desteklenmedigini ortaya koymaya ¢alisiimistir.

Bu calismada, oncelikle beni motive eden, yol gdsteren ve buyuk katkilar sunan
danismanim Yrd. Dog. Dr. Sayin M. Fikret Ates’e sikranlarimi sunarim.

Ayrica tim hayatim boyunca maddi manevi destegini hic¢ eksik etmeyen her alanda

beni destekleyen annem ilknur ilhan’a desteginden dolay! minnet duydugumu iletmek isterim.

OCAK, 2018 Merve TILKIOGLU



OZET

Bu calismanin amaci; aile isletmelerindeki i¢c girisimcilik faaliyetlerinin
desteklenmesinde mentorun ne kadar etkili olup/olmadigini analiz etmektir. i¢ girisimcilik
faaliyetlerinin desteklenmesi aile isletmelerinin strdirilebilirligi acisindan 6nemlidir. Bu
nedenle, Ankara ilinde konuslu aile isletmeleri arastirmanin everini olarak belirlenmistir.
Ancak, evrenin tamamina ulasmak olanakl olmadigi icin, veriler olasilija dayali olmayan
ornekleme teknigi olan kolayda ornekleme yodntemiyle toplanmistir. Arastirmaci tarafindan
bire bir gorusme ile 273 aile isletmesinin bizzat veliahtlarina (olasi lider kiz veya erkek
cocuk) ulastimustir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6élgekler; veliahtlarin mentorluk ile algilarini 6lgmek
Uzere Neo (1988) tarafindan gelistirilen “kariyer islevi” ve “psiko-sosyal destek islevi” alt
boyutlari ve 18 ifadeden olusan mentorluk 6lcegi kullanilmistir. Veliahtlarin i¢ girisimcilik
Ozelliklerinin tespit edilmesi amaciyla Sesen (2010) tarafindan gelistirilen “yenilikgilik”,
“proaktiflik”, “risk alma”, “6zerlik” ve “bireysel aglari genisletme” alt boyutlari ve 22 ifaden
olusan i¢ girisimcilik olcegi kullanilmistir. Katilimcilardan, yargilara 5°li Likert Olgegi
kullanarak (1=Hicbir Zaman, 2=Nadiren, 3=Ara Sira, 4=Sik sik, 5=Her Zaman) cevap
vermeleri istenmistir. Olgeklerin cronbach alfa katsayilari incelendiginde tim Katsayilarin
0,70in Ustinde oldugu gorilmektedir. Bu bulgulara dayanarak 6lgeklerin glvenilir olduklari
degerlendirilmistir.

Arastirmanin bulgularn kapsaminda; katilimcilarin demografik 6zellikleri, tanimlayici
istatistikler ve arastirmanin yapisal esitlik modeliyle testine yonelik tespitlere yer verilmistir.
Yapilan analizler neticesinde toplamda 12 hipotezin 4’nln desteklendigi, 4’nin kismen
desteklendigi ve 2’sinin desteklenmedigi ve 2’sinin ise test edilemedigi gorilmustar. Ulasilan
bulgulara ve elde edilen sonuglara gore, aile isletmelerindeki veliahtlarin i¢ girisimcilik
faaliyetlerini gelistirmeleri konusunda kendilerine ve isletmelerine katki saglama yonli bir
caba gostermedikleri ve mentorluk uylamasinin da bu konuda destekleyici herhangi bir

katkisinin olmadigi degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Girisimcilik, i¢ girisimcilik, Mentorluk, Aile isletmeleri



ABSTRACT

The purpose of this study is; is to analyze how effective the mentor is in supporting
domestic entrepreneurial activities in family businesses. Support for domestic
entrepreneurship activities is important for the sustainability of family businesses. For this
reason, family businesses in Ankara have been identified as every day. However, since it is
not possible to reach the whole of the universe, the data are collected by means of sampling,
which is a sampling technique that is not based on probability. An individual interview was
conducted by the researcher to reach the culprits of the 273 family operations (possible
leading girls or boys).

Scales used in the research; the "career function” and "psycho-social support function™
sub-dimensions developed by Neo (1988) and the 18-item mentoring scale were used to
measure mentors’ perceptions of the crown prince. "Innovation", "proactivity"”, "risk taking",
"autonomy" and "expanding individual networks" subscales and 22 internal entrepreneurship
scale developed by Sesen (2010) were used in order to determine the internal entrepreneurship
characteristics of the crown prince. Participants were asked to respond using a 5-point Likert
Scale (1 = Never, 2 = Rarely, 3 = Intermediate, 4 = Frequently, 5 = Always). When the
cronbach alpha coefficients of the scales are examined, it is seen that all the coefficients are
above 0.70. Based on these findings, the scales were considered reliable.
Within the scope of the findings of the research; demographic characteristics of the
participants, descriptive statistics, and structural equality model of the research.

A total of 12 hypotheses 4 were supported, 4 were partially supported, 2 were not
supported and 2 were not tested. According to the findings and conclusions obtained, it is
considered that the crown princesses in the family business have not made an effort to
contribute to themselves and their businesses to improve their internal entrepreneurship
activities and that the mentoring tendency does not have any supporting contribution in this
matter. According to the findings, hypotheses are supported and as a result of the evaluation
of the findings; the inevitable change of globalization has led to the fact that the participants’
resistance reflexes differed in their demographic characteristics.

Keywords: Entrepreneurship, Internal Entrepreneurship, Mentoring, Family Businesses
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GiRIS

Son doénemlerde, hizla degisen ginumuz kosullari ve ekonomik gelismelerin de
etkisiyle aile isletmeleri de yenilenmeye, gelismeye, rakipleriyle daha onculUkli sekilde
girisim yapmaya zorlanmis hale gelmislerdir.

Girisimciligin bu denli 6nem kazandi§i rekabet kosullari aile isletmelerini tarafindan
fark edilerek, girisimcilikte yeni ve daha kalici yollar aranmaya baslanmistir. Aile
isletmelerinin sahibi olan kurucu/girisimciler isletme diizenini ve mirasi bolmemek adina
veliaht girisimci egitimi Uzerine odaklanmislardir.

Aile isletmesinin, kurucu/girisimciden veliaht girisimciye devredilmesinin mentorluk
calismasiyla desteklenerek kolaylastiriimasi tizerine olan ¢alismalar devam etmektedir.

Aile isletmeleri, gelismelere ayak uydurmadan onceki ataerkil ve ylksek otoriter
yapisinin baskinhgi, yenilik ve yaraticiliktan uzak olmalari nedeniyle basarisiz bir noktaya
tasimis, yeniligi seven rakiplerini de girisimcilik yarisinda basaril bir noktaya getirmistir.

Yenilige kapali olan aile isletmeleri, rekabet avantajini kazanmak igin yonetimde
yaraticiliga yer vermekte ve devrin planlanarak nesiller arasi gecisin saglanmasiyla
girisimciligin arttiriimasina daha sicak bakmaktadirlar. Bircok (lkede oldugu gibi aile
isletmeleri bizim Ulkemizde de ekonomik kalkinmanin énemli bir dilimini olusturmakta
oldugu icin onlarin sirekliligi sadece isletmenin kendi ¢ikari igin degil Glke icin de 6nem arz
etmektedir. Fakat buna karsin, aile isletmeleri ¢ok uzun omurli olmamaktadir, yapilan
arastirmalar incelendiginde en basta gelen nedenlerden olan nesil devirleri gormekteyiz.

Ankara’da yer alan aile isletmelerine baktigimizda 100 isletmeden yiizde 7’sinin
devir yoluyla oldugunu, devrin ne kadar zorlu bir stire¢ oldugunu gérmekteyiz.

Bu kapsamda calismanin amaci; ana Kkitlesi Ankara yerleskesinde olan aile
isletmeleri olup buradaki aile isletmelerinin tamamina ulasmak olanakli olmadig icin, veriler
olasiliga dayali olmayan ornekleme teknigi olan “kolayda 6rnekleme” yontemiyle
toplanmustir.

Bu calisma aile isletmelerinde yetismekte olan veliaht lider adayinin i¢ girisimcilik
faaliyetlerinin desteklenmesi, arttirtimasi ve neslin saglikli devamlihgini saglamasi adina
verilen mentorluk egitiminin katkilarini ortaya koymaktadir.

Birinci bolumde i¢ girisimcilik ve girisimcilik kavramlari agiklanmig; Girisimci

bitun faaliyetlerinde rakiplerine karsi ilk adimi atan, yenilige acik, 6ncl davranan, sifirdan bir



girisim yapmay! ifade ederken; i¢ girisimci varolan orgtler icerisindeki kaynaklar Gizerinden
yola ¢ikan, Orgitin marka, finans, sermayesinden yararlanarak yaptigi girisimi ifade eder
(Thornberry, 2001). i¢ girisimcilik ise; girisimciligin bir alt alani olarak belirmekte ve 6rgiit
icerisindeki girisimcileri ifade etmektedir.

ic girisimcilik cesitli sekillerde tamimlanmistir: 6rgit icindeki bireylerin, halihazirda
denetledikleri kaynaklardan bagimsiz olarak firsatlar arayan bir sdreci takip ederek
degerlendiren (Stevenson ve Jarillo, 1990); mevcut 6rgut icinde bir girisimcilik ruhu olarak
(Hisrich ve Peters, 1998); ve bir kurulus tarafindan yeni organizasyonlarin yaratiimasi olarak
ya da bu organizasyon icinde yenilenme ve inovasyon kiskirticisi olarak tanimlanmaktadir.
Hem girisimciligin hem de i¢ girisimciligin avantaji ve dezavantaji oldugu icin, hangi
alternatifin en uygun olduguna karar verilerek secim yapiimalidir.

ikinci bélimde ise mentorluk kavrami ele alinarak girisimcilik faaliyetlerinin nasil
desteklenecegdi, mentor secimindeki hususlara deginilmistir; Mentorluk kavrami insan tarihi
kadar eski olup gunumiize gelmeden dnce kiymeti anlasiimis ve gelecege katki saglayan bir
faktor oldugu kabul edilmistir (Kuzu ve dig., 2012). Mentorluk, aile isletmelerinin en belirgin
sorunu olan; deneyim ve tecribelerin nesilden nesile aktarilmasinda ve sirketin
devredilmesinde yasanan problemlere care niteliginde oldugu varsayilmaktadir. Bu hizmet
mentor ve mentee arasindaki recgetenin gelisimine tesvik etmek amaciyla kariyer gelisimi ve
psiko-sosyal gelisimi desteklenmek tizerine verilen rehberlik hizmetini olusturmaktadir.

Uclincti bolimde ise aile isletmelerinde mentorluk hizmetinin nasil yuritilmesi
gerektigi ve bu kavramlar zerinden i¢ girisimcilik faaliyetlerinin desteklenerek isletmelerin
ayakta kalmalarinin, veliahtlarin kendilerini gelistirmeleri gerektigi noktalar vurgulanarak aile
isletmesi kavrami agiklanmaya c¢alisiimistir. Mentorluk sadece mentee’ye saglanan yararla
sinirli kalmaz, mentorun kendisine, mentee’ye ve bulundugu Orgute de birgok yarar
saglamaktadir. Kisacasi bu hizmet etkili ve verimli kullanilchgi takdirde herkes bu isten karli
bir seklide ¢ikacag degerlendirilmektedir.

Dordinct ve son bolumde ise calismanin analiz kismini olusturmakta, elde edilen
bulgularla hipotezler arasinda uyum aciklamalari yapiimaktadir. Mentorlugun Kariyer islevi
boyutunun i¢ girisimcilik boyutlari zerindeki etkisine, mentorlugun psiko-sosyal destek

islevi boyutunun i¢ girisimcilik boyutlari tizerindeki etkilerine bakilmistir.



Mentor ve mentee arasindaki uyum etkenlerinin girisimcilik ruhu Gzerindeki etkisi
aile isletmelerinde veliaht lider (zerinde yapilan bir arastirma ile desteklenerek, aile

isletmelerinde i¢ girisimcilik egitiminin verilmesine 1sik tutmaktadir.



BOLUM I:

iC GIRISIMCILIK

1.  Girisimcilik

Girisimcilik ¢ok cesitli bir kavram olmakta ve hemen hemen her ¢esit organizasyon
icerisinde var olmakta ve ge¢misten gunumuze kadar birgok formatta tanimlanmis,
geleneksel, modern, biyuk, kuclik butun isletmelerde farkh mulkiyet yapilari icinde
gecerliligi olan bir olgudur. Bir eylemi yapmaya baslayan kisi anlaminda olup, “girismek”
fiilinden turemistir. Girisimcilik, bulunulan cevredeki firsatlardan yararlanarak yola ¢ikan ve
bunun sonucunda proje yaratma, olusturma becerisine sahip olmaktir (Johnson, 2001).

Girisimcilik kavrami koken itibariyle Fransiz Richard Cantillon’un kullandigi
“entreprendre” terimi girisimci anlamina gelmektedir. 1755’de Cantillon bu terimi, ekonomik
parametrelerde saglanmaya calisilan kazang ve riskin belirsizligini aciklamak icin
kullanilmaktadir (Agca ve Yoruk, 2006; Culhane, 2003; Hiscrich ve Peter, 2002).
Girisimcinin rold, tretim fonksiyonunun Schumpeter’in yaklasimini anlayarak agiga ¢ikabilir
(Iversen ve ark., 2008). Uretim fonksiyonundaki tiretim faktorlerini birlestiren yoneticinin
aksine, en yuksek teknik verimliligi elde etmek icin, girisimci kendi yenilikleri ile Gretim
fonksiyonunun disina gikmaktadir.

Girisimci, ekonomik sistemi dengesinden, yeni Grtnler veya dretim yontemleri
olusturarak yapilanmayi yerinden oynatir ve bu nedenle digerlerinin modasi gecmis olur. Bu,
Schumpeter’in ekonomik kalkinmanin arkasindaki itici glc¢ olarak gordigu "yaratici yikim™
srecidir. Ayni dogrultuda, Schultz (1975) girisimciligin, dengesizlik durumlari ile iliskili
oldugunu vurgular. Dengesizliklerde, aracilar optimal olmayan bir sekilde hareket eder ve
daha yiksek bir tatmin dizeyi elde etmek icin kaynaklarini yeniden tahsis edebilirler.
Girisimcilik, yeniden tahsisatin koordinasyonunu yapma kapasitesi ve kabiliyetine (bir
sirketten digerine farkhilik gosterebilir) baghdir. “Girisimcilik” kavramiyla ilgili yazinda pek
cok bilim insaninin tanimlamalarini gérmek mumkanddr. Bltun bu tanimlara Gzerinde ortak
noktanin saglandigi yer girisimcilerin sahip olduklari davranis bicimleridir.

Ortak payda saglanilan davranislar; 1-insiyatif alma 2-kaynaklari ve kosullari
degerlendirerek sosyal ve ekonomi alanlarinda revizeler yapma 3- basarisizlik ve riski kabul

etme davranislari yer almaktadir (Agca, 2010). Girisimcilik konusunda yapilan farkli bir
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calismada, 1982-1992 yillar arasinda girisimcilikle ile ilgili ¢alismalarda girisimci ve
girisimcilik tanimlamalarin bircogu yeni isletme kurma, baslatma/bulma/tedarik etme,
yenilik/yeni Grln, firsatlarin  pesinden gitme, risk alma/belirsizlik, kar/kisisel fayda,
yonetim/liderlik, girisim, sorumluluk/yetki, degisimi savunan/yenilik¢i, biyume/gelisme,
uretim, sahiplik ve strateji olusturma gibi gruplarda toplandigi géralir (Ahmetoglu ve dig.,
2011; Muftaoglu ve dig., 2005) Goruldugu gibi girisimciligin tek bir tanimini yapmak
mimkun gorilmemektedir. Bunun nedeni ise girisimciligin dinamik bir yapida olmasi ve
strekli olarak degiskenlik géstermesindendir.

Turkiye’ de girisimciligin gelisimi Cumbhuriyetin ilaninda 6nce gerceklesen ilk iktisat
kongresinde “Turk insanindan girisimci” yaratmak fikriyle ortaya cikmistir bunun nedeni
dinya ekonomisinde bas gosteren bunalim ve 6zel sektorin gelismesindeki sikintilarla
1930’lu yillarda devlet destegiyle sanayilesme baslamistir (Seyfullahogullari, 2011). Bu
girisim 1930-1939’lu yillar arasinda daha 6nce ulasiimayan bir oranda bilylime kaydetmis ve
Ozel sanayiyle devlet sanayisi rekabet icerisinde degil birbirlerini tamamlayacak nitelikte
iliski sergilemislerdir (Boratay, 1990).

1960’h yillara geldigimizde 6zel kesim girisimciligi arttirmak icin uygun yatirim
projelerinin dnun acgiimis, birinci 5 yillik kalkinma planinda kamu ve devlet isletmeciligi agir
basarken, ikinci ve tglncu planlarda 6zel tesvik ve birikimler 6n plana ¢gikmaktadir.

1980’1l yillarda ekonomideki ve sanayilesmedeki bicimler diinya gorusiine uygun
olarak degismis, bireysel tesebbis glict ekonomik gelismenin temel tasi olarak kabul edilmis,
serbest piyasa ekonomisi stratejisine gecilerek girisimcilik ve ihracata yonelik girisimciligi
destekleme politikasi devreye sokulmustur (Anavatan Kongresi, 1983; Arikan, 2004).
Gerceklesen bu degisim genclerin meslek tercihlerini de etkilemis ve ilk sirada is adamhgi ve
girisimcilik statleri yer almaya baslamistir (Bort, 2006). Turkiye’ de sanayilesmenin
temelini KOBI, orta olcekli olan aile isletmeleri olusturmaktadir. Aile isletmeleri yapis
itibariyle birden ¢ok girisimcisi olan yapidadir ve yerli sermayenin %95’ni olusturarak
ekonomimizde 6nemli bir paya sahiptir (Tonus, 2004). 90’1 yillarda KOSGEB devlet eliyle
kurularak ulusal girisimcilik desteklenmis ve gelistirilmistir.

96’da Kobilerin rekabetini arttirmak adina gimrik birligi uygulamaya girerek Turk
girisimciligi desteklenmistir ve KOBI’ler bugiin hala yollarina devam etmektedir (Giirol ve
Aydinlik, 2008).



1.1 Girisim ve Girisimcilik Kavrami

Girisimci butun faaliyetlerinde rakiplerine karsi ilk adimi atan, yenilige agik, dnci
davranan, sifirdan bir girisim yapmay ifade ederken; i¢ girisimci varolan orgutler icerisindeki
kaynaklar Uzerinden yola cikan, 6rgutin marka, finans, sermayesinden yararlanarak yaptigi
girisimi ifade eder (Thornberry, 2001). 20.YY’da girisimciler yenilik yapmak icin risk alan,
firsatlari arastirip  degerlendiren kisiler olarak tanimlanmaktadir (TUSIAD, 2002).
Girisimcilik planh ve firsatlara odaklanarak kaynaklari bir araya getiren bir deger yaratma
strecidir (Morris ve Davis, 1994; Krueger ve dig., 2000).

Girisimciligin tanimi tam anlamiyla ortak bir paydada agiklanmamis olsa da etkisinin
herkes tarafindan kabul edildigi ve uygulandigi siphesizdir (Shaver ve Scot, 1991). Bitln bu
tanimlamalar kapsaminda, girisimcinin belirsizlikten ve risklerden korkmadan yarattiklari
firsat ve yenilikleri hayata geciren Kisiler olduklarini sdyleyebiliriz. Hisrich ve Peters,
girisimcilik teorisine 6nemli katkida bulunmuslardir ve girisimciyi hammadde, emek ve
varliklar daha fazla imkan yaratacak sekilde bir araya getiren kisi olarak ifade etmektedirler
(2001). Risklerden ve belirsizlige ragmen buyumekten korkmadan, firsatlari degerlendirerek
kara ulasma amaciyla sermaye yaratarak yeni bir isletme ya da is kolu olusturan Kisidir

(Zimmerer ve Scaborough, 2005).

1.2 Girisimcilikle ilgili Diger Kavramlar

1.2.1 Yonetici

Yonetici, hedeflerini planlayarak alt yapinin olusmasini saglayan, kaynaklarini kontrol
eden, calisanlarini bu dogrultuda yonlendiren kisidir seklinde tanimlanabilir (Newstorm ve
Davis, 1997). Beseri Uretim ve maddi unsurlart kurumun hedefleri dogrultusunda
gerceklestirmesi icin goOreve atanan, cevresel degisim faktorlerini takip eden ve
sorumlulugunu Ustlenen Kisiye yonetici denir (Dinger, Fidan, 1999). Baska bir tanima gore
yonetici, isletmenin vizyonunu ilerletecek enerjiyi katan ve bitln calisanlari harekete gegiren
Kisidir (Staler, 2000). Yonetici, kar ve riski baskalarina ait olmak Uzere hizmet veya mal
Ureterek pazarlayan, ekonomik ve dretim sireclerini dizenleyerek calismakta oldugu
kurumun amacina uygun sekilde isletme sorumlulugunu Ustlenen Kisidir (Can, Tuncer ve
Ayhan, 1984). Girisimci ve yonetici arasinda 6nemli farkhiliklar bulunmaktadir: (Giney,
2008)



Yonetici problemlere odaklanirken, girisimci bu problemleri firsata cevirmeye
calisir.

Yonetici statik bir yapiyi takip ederken, girisimci dinamik yapidadir.

Yonetici eski yontemlerde ilerlerken, girisimci yeniyi, gelecegi dustnar.

- Yonetici disipline, girisimci is kontrole 6nem verir.

1.2.2 Liderlik

Amaca ulasma yolunda tim potansiyelini kullanarak insanlari etkileme ¢abasinda olan
kisiye lider denir (Gallager, 1997). Liderin olmazsa olmaz Ozelliklerinden biri yenilikci
olmasidir yenilikgi olmayan eylem lider icin uygulanmaz (Backhaus, 2002). Lider ve
girisimciler takipgilerinin olmasi, dogustan statulerini tasimalari, hedef odakl ve hirsli
olmalari, karar organi olmalari gibi ozellikleriyle birbirlerine benzemektedirler. Calisilan
grupta diger Uyelerden daha fazla etkilemeye sahip olmasi liderin yapilan tanimlamalardaki
ortak Ozelligidir (Arikan, 1997). Yonetici ve lider 6zelliklerini karsilastirdigimizda; yonetici
idareciyken, lider yenilikcidir; yonetici tekrarci, lider orjinaldir; yonetici devam ettirici, lider
gelistiricidir; yOnetici sistem ve yapl Uzerine odaklanirken, lider insan Uzerine

odaklanmaktadir (Kececioglu, 1998).

1.2.1.3 Sermayedar

Girisimcilikle karistirilan kavramlardan biri de sermayedardir fakat girisimcilik
yeniligi ve firsatlari gorebilme, risk, sorumlulugu Ustlenme, ylksek basarma arzusunu
icerirken sermayedar kavrami bu nitelikleri icermek zorunda degildir (Ercan ve Gokdeniz,
2009). Sermayedar, bu 6zellikleri tasimadan sahip oldugu sermayeyi girisimcilik dzelliklerine
sahip olanlara vererek girisim yapabilir ve girisim de ortakhk elde etmis olur. Kisacasi
sermaye sahibi olarak veya sermaye sahibi olmayarak da girisimci olmak mimkindur (Titiz,
1994).

1.2.1.4 s Veren Ve Patron

Hangi meslek sinifina dahil olursa olsun, girisimcilik bazi temel 6zelliklere sahip
olmayi gerektirmektedir ve girisimci, kendi sermayesine sahipken is veren ya da yonetici
pozisyonunda olabilirken, patron bir girisimci de olabilmektedir (Muftioglu, 2004).

Ekonomi, isletme ve sosyal politika alanyaziniinde isveren, is¢i veya is goreni istihdam eden,



kiralayan ve is gucl sahiplerine karsi sorumlu olan kisidir. Patron, isveren kavramini da icine

alarak sermaye sahibi olmay! ifade etmektedir.

1.3 Genel Olarak Girisimciligin Tarihsel Gelisimi

Girisimcilik tarihini inceledigimiz zaman, insanoglunun var oldugu andan itibaren
hayatta kalmak amaciyla her turlii kosulda ihtiyacini karsilamak icin yontemler gelistirdigini
ve bir sekilde girisimde bulundugunu goériyoruz. Gunidmiz girisimcilik tanimlarinda yer
alan; risk alma, yasamini ortaya koyma ve yenilik yapma ihtiyacinin ilkel insanlar déneminde
de gegerli oldugu tarihsel devirlere baktigimizda ortaya ¢ikmaktadir. Kaba tas, yontma tas,
cilali tas ve demirin icadina kadar olan bu sireclerde insanlar yalnizca yasamlarini devam
ettirebilmek amaciyla girisimcilik faaliyetleri yapmaktaydi (Demirez, 2005).

Avci insan topluluklarindan sonra tarim c¢agina gecilmesiyle yerlesik hayata gecilerek
tarimsal faaliyetler arttiriimis ve ilk olarak insanoglunun ihtiya¢ fazlasi Gretiminin ortaya
cikmasiyla olusan mahsul, pazarda degerli maden, para ya da takas usuliyle ilk ticari
girisimcilik faaliyeti ortaya ¢ikmistir (Durukan, 2006).

Cografi kesifler, dinya ticaret yollarinin degismesi, modern bilim metodolojisinin
olusturulmasiyla birlikte hem ticari servet hem de bilimsel servet elde edilerek Bati insanlari
icin sanayi devrimine gecisin alt yapisi olusturuldugu sdéylenebilir. Gunimuzdeki anlamiyla
ifade edilen girisimciligin baslangicinin Rénesans oldugunu varsaymak dogru olacaktir
(Durukan, 2006).

Sanayi devrimiyle birlikte teknolojik ve bilimsel icatlar Avrupa ulkelerinin baslattigi
somirgecilik politikalariyla ucuz is giici ve hammadde ortaya ¢ikarak dinyanin batisi hem
devlet hem de girisimciler tarafindan girisimcilerin destekleriyle sanayinin ve teknolojinin
yeni buluslarla hizlandirilarak esit glclerin rekabet ettigi ortam halini almistir (Kazgan,
1997). Bilimsel bilginin gelismesi cagdas girisimciligin ortaya ¢ikmasini saglamistir. ik
cagdan bilgi ¢cagina kadar olan girisimcilik gelisiminin asamalari bilim adamlar tarafindan
Tablo 1.1’deki gibi belirtilmektedir:



Tablo 1.1. ik Cagdan Bilgi Toplumuna Kadar Girisimcili§in Gelisin Asamalari

Tarihi Bilim Adami | Girisimcilik Hakkindaki Gorusler
Donem
Ik cag - Hayatta kalmak icin ¢abalayan insan toplulugudur.
Orta cag - Risk yoktur ve blyik kapsamli Gretim projeleri yonetilir.
17 ] Devletle yapilan sozlesmelerden dogacak kar ya da zarari
vy girisimci Ustlenir.
1725 R. Cantillon Girisimci sermayedardan ayri risk Ustlenir.
1803 J. Baptiste Say Girigsimcinin geliri, sermayeninkinden ayriimistir.

Fon desteginde bulunan ve projenin sahibi olan girisimci

1876 Francis Walker
kazanclari ayrilir.

Girisimci yeniliklere agik olan ve teknolojinin ilerlemesine

1934 | J. Schumpeter katkida bulunur.

1961 D. McClelland Girisimci mantikli ve minimal risklere girer.

1964 Peter Drucker Girisimci firsatlari maksimum seviyede degerlendirir.

Kurumda insiyatif kullanan ve olumsuzlukla sonuc¢lanan

1975 | Albert Shapero riskleri tstlenir.

Girisimci birgok meslek statusii tarafindan farkh algilar

1980 | Karl Vesper yaratmaya baslamistir.

1983 Gifford Pinchot Isleyiste olan kurumda calisan girisimci, i¢ girisimcidir.

Girisimci tim emegini ortaya koyarak bircok riski ustlenen

1985 Robert Hisrich . .
obert Hisric karsiliginda da maddi manevi sonuca varan kisidir.

Girisimci yuksek ve dustk verimlilik arasinda denge kurarak

1995 Peter Drucker dengede kalmasini saglayan Kisidir.

Girisimci, dirlst, cagdas davranis ve disunceleriyle dnderlik

1999 J. Timmons eden kisidir.

Girisimci, var olan bir projeyi kendine anlayisina gére

2001 Philip A. Wickham gelistirip diizenleyen kisidir.

2002 G. Brenkert Ekonomik piyasanin 6nemli unsuru haline gelmistir.

Ekonominin gugclenip refaha kavusmaya baslamasinda bel

2003 L. W. Busenitze o
kemigi olmustur.

Kaynak: Hisrich 1998: 6; Celik 2006: 468; Ozkara vd. 2006: 222; Timmons 1999: 33.




1.4 Girisimciligin Temel Fonksiyonlari

Girisimcilik, her toplumun ekonomik hayati agisindan énemli bir kavram olmaktadir.
Girisimcinin toplumdaki asil fonksiyonu sirekli yenilikleri takip etmek, modern olmak,
cevresel trendlerin olusturdugu firsat ve degisimleri fark ederek somut ticari Grtnlere
donlsturmesidir. Girisimciligin bu o6zellikleri gz 6nine alindiginda ekonomik ve sosyal
olarak iki fonksiyonu ortaya ¢ikmaktadir.

Ekonomik fonksiyonu incelendiginde; yeni is, 0rtin, pazar, hizmet, yontem
gelistirmesine olan katkilarindan dolayi issizligin dnlenmesinde istihdamin arttiriimasiyla
onune gegilmesi, ekonomik blyumenin saglanmasi, bélgeler arasi ekonomik gelismislik
farkinin azaltilmasinda, refah diizeyinin arttirilmasinda, yeni endustrilerin olusmasinda etkili
olmustur (Carree ve Thurik, 2003; ilhan, 2005; Acs ve Varga, 2005; Ozkul ve Dulupcu, 2007;
Prag ve Verslot, 2007).

Gunumuz kosullarinda buyime, gelisme ve kalinmanin en temel hedefi ekonomik ve
sosyal fonksiyonlari guclendirmek oldugu bilinmektedir. Ekonomik fonksiyonlar igin
yaratilan yenilikler sosyal alanda da yenilik saglayarak toplumlara katkida bulunmalidir.
Girisimciligin sosyal fonksiyonu incelendiginde; girisimciligin yeniligi takip etme 6zelliginin
toplumlarda da etkili olarak degisim ve gelisime dahil olmasi, toplumsal yapida da yenilikgi
degisime acik sirecin baslatiimasi, yapilan teknolojik buluslarin topluma fayda saglamasi icin
yenilik¢i Uriin ve hizmete donustirilmesinde ve deger yaratmada sosyal nitelikler olarak
katkida bulunmustur (Acs ve Varga, 2005; Bakirtas ve Tekinsen, 2006).

Girisimcilerin Kisilik 6zellikleriyle var olduklari kurum icgerisinde uyumlu olduklari
gibi ters disen Kisilik 6zelliklerine de sahip olduklari 6ne surtilmektedir (Bridge ve dig.,
1998). Literatirde bircok farkli girisimci niteligi Gzerinde yapilan tanimlara ragmen bazi ortak
noktalarin sunlar oldugu soylenebilir; risk alma, firsat yaratma, yeni Urin ve is tremektir.
Lumpkin ve Dess (1996), girisimci Ozelliklerinin mikemmel bir kavramlastirilmasini
saglamistir; Ozerklik, yenilikgilik, risk alma, proaktif olma ve rekabetci agresiflik gibi kurum
dizeyinde bir girisimcilik konseptinin anahtar boyutlarinin ¢cogunu tespit etmisler, genel
olarak girisimcilik yoniniin anlasilmasina énemli katkilarda bulunurken, analiz seviyesinde
kategorik bir karar vermeyerek c¢ok kapsamli olmaya cahlisilmislardir. Girisimci kurum
icerisinde merkeze alinmis olmasina ragmen girisimcilik ozellikleri uyumu ile bireysel ve

orgutsel dizeyde uyumunu da kapsar (Antoncic ve Hisrich, 2003).
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Tablo 1.2. Girisimcilerin Ozellikleri

Tarih | Arastirmaci Girisimcilerin Ozellikleri

1848 | Mill Risk alma

1917 | Weber Resmi otoritenin kaynagi olma

1934 | Schumpeter Yenilige 6ncu olma

1954 | Sutton Sorumluluk alma istegi

1959 | Hartman Otoritenin kaynagi olma

1961 | McClelland Risk alma gudisu

1963 | Davids Azim, bagimsizlik, sorumluluk, kendine glven

1964 | Pickle insan iliskileri, teknik bilgi, iletisim becerisi

1965 Litzingir Riski alma, bagimsiz olma, ilimlilik, liderlik

1965 | Schrange Algilama, glic motivasyonu, gerginligi azaltma

1971 | Palmar Risk 6lgme

1971 | Hornadey ve Abound Bagari, ozerklik, saldirganlik, glg, taninma

1973 | Winter Gug ihtiyaci

1974 | Borland igsel giic odag!

1974 | Liles Basar! ihtiyaci

1977 | Gasso Kisisel dederlere donuklik

1978 | Timmons Gudu, guven, amaca doniklik, orta diizeyde risk alma,
kontrol odag, yaraticilik/yenilikgilik

1980 | Brockhaus Risk alma egilimi

1980 | Sexton Enerjik olma/hirs

1981 Mescon-Montanari Basari, hakimiyet, 6zerklik, dayanma glc, kontrol

1681 | Welsh-White Kontrol ihtiyact, sorumluluk istegi, 6z gliven, micadele
etme, orta diizeyde risk alma

1982 | Dunkelberg-Cooper Buyume-donuklik, bagimsizhga dontklik

1985 | Welsh-Young Kontrol kaynagi, 6z guven, yenilikgilik

Kaynak: Kuratko ve Hodgest, (1995)
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Bircok calismada girisimcinin dzelliklerinden incelenmesine ragmen, literatirde genel
olarak kabul gdren bir 6zellikler listesi gormek pek mimkin degildir. Farkli arastirmacilar
tarafindan girisimcilerin 6zellikleri su sekilde belirtilmektedir (Alparslan ve Bozkurt, 2013):

Yenilikci

Risk alan

Degisim odakl

Firsatlara odaklanmis

Yaraticl

Gelismis iletisim becerisi

Proaktiflik

Yiksek basari gidusu

Duygusal zeka

Kararlarinda israrci olma, 6zelliklerinin olduklari belirtilmistir.

Turkiye’de de girisimcilik ozellikleriyle ilgili yapilan calismalarda benzer sonuclar

elde edilmistir (Alparslan ve Bozkurt, 2013):
Risk alma
Kendine giiven
Basarma ihtiyaci
Yenilikci
Yaraticilik
lyi iletisim kurma
Problemleri kolaylikla ¢ozebilme

Duygusal zeka

1.4.1 Baghhk, Kararlilik ve Azim

Girisimcinin basarili olabilmesi icin hedeflerinin énundeki engelleri asmasi ve
istikrarli ilerlemesi gerekmektedir. Karsilasilan engel ve eksikliklerin hedefe giden yolda

baghlik, kararlilik ve azminde 6dun vermeden basarmalidir.
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1.4.2 Basarl

Basari yonlu girisimciler, kendi belirledikleri standartlari asmak icin ¢aba gosterir ve
bu micadeleyle motive olarak, yeteneklerini zorlayan islerde daha hizli 6grenir, calisirlar
(Cevik, 2006). Motivasyon ve basari ihtiyaci tzerinde en ¢cok duran yazar Murray’dir. Murray
(1984)’e gore saglanilan basarili motivasyon, daha ¢ok ¢alisma ihtiyacini agiga cikarir bunun
sonucu olarak da zor olan seyi basarmayi ifade eder. Bu basari bilgileri ve insanlari
yonlendirirken, organize ederken hizli ve bagimsiz davranarak onlar tzerinde uzmanlasmayi
saglar, Kisinin 6z saygisini arttirir (Murray, 1984). Basari ihtiyaci ile girisimcilik arasindaki
iliski literatirde incelediginde aralarinda pozitif bir iliskinin oldugu yapilan calismalarla
ortaya ¢ikmis, literatirde bulunan 6nemli 23 calismadan 20’sinin girisimcilik ve basari
ihtiyacini izerinde oldugu Johanson, (1990) yazdi§i calismada vurgulanmistir (Ozden ve dig.,
2008).

1.4.3 Firsat Yonelimi

Girisimci baskalarinin gérmedigi firsatlari arastirarak yakalayan ve onlari avantaja
cevirerek harekete gecen kisilerdir. Bu 6zellik girisimcilerin basariy1 yakalamasinda etken bir
Ozelliktir. Girisimci bu firsatlar1 yakalayabilmek igin bilgi elde etmeye ve onlardan bir analiz
olusturarak ylksek/dusuk riski anlamaya calisirlar. Elde edilen bilgiler sayesinde girisimci
yenilikci ve yaratici 6zelligini de kullanarak yeni pazar nisleri, triinler ve kaynaklar bulur,

planli calisarak da basarili girisim yapmanin yolunu bulur (Marangoz, 2017).

1.4.4 igsel Kontrol Odag

icsel kontrol odagina sahip girisimciler gerceklestirdikleri faaliyetlerinde kendi
eksiklik veya 0stlinliklerinden kaynaklandigina inanarak kabiliyet, calisma hirsi, kararlilik
gibi 0Ozelliklere 6nem vererek hedeflerine ulasirlar. Bu 6zellige sahip olan bireyler kendi
hoslandiklari isi yaparak basariya daha kolay ulasir, olaylara daha pozitif yaklasir, stresle bas
edebilmede daha basarili olur ve problem ¢ézmede yaraticiliklarindan destek alirlar (Basilgan,
2008). icsel motivasyona sahip olan bu Kisiler islerinde kendilerini ispat etmekten, meydan
okumaktan zevk alirlar ve gerceklestirdikleri is bireyleri motive eder (Buber, Duran ve
Gumustekin, 2013).
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145 Risk Alma

isletmelerin ayirt edici ozelliklerinden biri de risk almadir. Girisimci, belirsizlige
karisi riski yani bilinmeyeni Ustlenmeye istekli olmahdir. Clnki cesaretli girisimci gordugu
firsatlari yuksek getiriye cevirebilir ve pazardaki firsatlari degerlendirerek, hizli kaynak
bilesimi saglar ve hizli hareket ederek girisimde bulunabilir (Agca ve Kandemir,2008).
Bireylerin risk alma egilimi, riske katlanabilme ve basa ¢ikabilme diizeyleriyle orantilidir
(Karabulut, 2008). Girisimcilerin daha ¢ok orta diizeyde risk aldiklari, daha buyik risklerin
sirket icin tehdit olusturabileceginden uzak durduklari yapilan arastirmalarla saptanmistir
(Raab ve dig, 2005).

1.4.6 Yenilik ve Yaraticilik

Yaraticilik, yeni bir disiunce veya fikir ortaya ¢ikarma yetenegidir. Girisimcilerin
yenilikci ve yaratici olmalari rakiplerine karsi benzersiz trin ¢ikarmalari, pazardaki degisik
urtiin/hizmetle giris yaparak dikkatleri Gizerlerine ¢cekmelerini saglar ve onlara rekabet avantaji
kazandirir. Girisimcinin yenilik ve yaraticilik 6zelligine sahip olmasi yeni Urlin, musteri,
pazar ve hizmetleri gelistirmesine/ulasmasini saglar. Girisimciler kendilerine inanarak
degisimi destekleyecek 6rgit ortami olusturmali, krizleri yenilik olarak gérmeli, arastirmaya
gelistirmeye 6nem vermeli, yakaladiklari yenilikleri pazara hizli sunmalidir (Durukan ve
Muftioglu, 2004).

1.4.7 Problem C6zme Yetenegi

Problem ¢ozme yetenegine sahip Kisiler, her zaman zor ve zayif yapilandiriimis
calisma gorevlerine yon vererek iyi yapilandiriimis calisma ortami saglarlar (Mdiller, 2002).
Girisimcilik dusuncesi ayni zamanda yiksek diizeyde bir problem ¢6zmeyi gerektirir.
Problem ¢ézme egilimi yiksek olan Kisiler hedefe yonelik problem ¢ézme stratejilerinde
karmasik algilayicilifa sahip kapasite ve anlama yetenegi, hizli bilgi isleme, yaratici ve 6zgin
¢6zim bulma 6zelliklerinden yararlanirlar (King, 1985).

1.5  Girisimcilerde Bulunmasi Gereken Nitelikler ve Beceri Turleri

Girisimciligi yonetsel alanlardan ayiran teknik, yonetsel ve bireysel olarak (¢ beceriler

bulunmaktadir, bu becerilerin kullanilmasi girisimcinin performansinda etkili oldugu icin
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girisimci kendini nasil gelistirecegini, zayif ve Ustiin yonlerini belirleyerek basari yolunda

kendisine katkida bulunmahdir. Hisrich (1998)’e gdre bu beceriler su sekilde ifade edilmistir:

Tablo 1.3. Girisimcilerde Bulunmasi Gereken Beceri Turleri

Teknik Beceriler

Yonetsel Beceriler

Bireysel Beceriler

Sozli iletisim Karar verme icsel kontrol
Teknoloji Amagc ve hedefleri belirleme inovasyon
Yonetim sekli Yonetim Risk almak

Cevre gozlemi

Yonetimi gelistirme

Degisim sirecini yonetmek

Yetistirici olma

insanlarla iletisim

Istikrarli olma

Yonetim icin teknik bilgi

Sorun ¢6zebilme

Ongorili olma

Kisiler arasi iletisim

Girisimci olmaz

Degisimi tespit etme

lyi dinleyici olma Denetim

Takima dahil olma Muhasebe
Orglitleme Pazarlama

Sebeke kurabilme Finans

Kaynak: Arikan, S (2004: 52-53).

Teknik beceriler, girisimcinin insanlar arasin iliski kurmasiyla 6ne ¢ikarken, yonetsel
beceriler yoneticilerde bulunmasi gereken 6zellikleri ifade etmektedir. Bireysel becerilere
baktigimizda girisimcinin yenilik¢i ve gelisime acik olmasi 6zellikleriyle Ortliserek
ilerlemesinde yol gosterici olmaktadir. Tim bu beceriler birbirleriyle iliskilidir ve girisimcilik

fonksiyonlarinin gelistirilmesi icin g6z ardi edilmemelidir (Ercan ve Gokdeniz, 2009).

1.6  Girisimcilikte Basari ve Basarisizlik Nedenleri

Girisimcinin roll sadece yeni fikirler Gretmek degil, Urettigi fikirler sonucu kurdugu
isletmede hayata gecirmek ve isletmenin basarisi, surekliligi icin basarili sekilde ekonomik
faaliyetlerini devam ettirmektir. Girisimcilik basarisina iki (nicel ve nitel) perspektiften
baktigimiz zaman; girisimci basarinin organizasyonel ve orgutsel olmayan faktorlerin etkili
oldugu gorilmektedir. Girisimcilik basarisi 6znel bir kavram olmasi dolayisiyla, girisimcinin
is faaliyetine baslamanin ardindaki motivasyonu ya da formile edilmis hedefler zerine
2015) yasa bagh anlamlara

odaklanmakta ve (Rodriguez-Gutierrez,ve dig, cesitli
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bakilmaktadir (Walker ve Brown, 2004). Formiile edilmis olan bu tir hedefler zamanla
gelismekte ve basari algisini degistirmektedir (Camison ve Cruz, 2008).

Girisimcilik basarisini etkileyen faktorler iki kategoriye ayrilir: nicel ve nitel.
Literatiirde en ¢ok rastlanan nicel faktorler sunlardir: karlilik, tretkenlik veya biiylime orani
da dahil olmak Uzere ekonomik / finansal gostergeler, Gstun ve sirdirulebilir ekonomik
performansa (sirketin pazar payinin arttirilmasi veya surdirilmesine) yol agan olumlu bir
rekabet pozisyonu (Wiklund ve Shepherd, 2005), gelir, kisisel servet ve ciro (Amit ve dig.,
2000; Perren, 1999, 2000). Genellikle gosterilen nitel faktorler, inovasyon, ¢alisan / musteri

veya girisimcinin memnuniyeti ve sirket biyumesi icin kapasiteyi igerir (Covin, Green, ve

dig., 2006; Hill ve Jones, 2011).

Tablo 1.4. Girisimci Basarisinin Secilmis Gostergeleri

Girisimcilik Basarisinin Gostergesi

Yazar

Gelir, firma buytmesi, kisisel zenginlik yaratma, karlilik,
strdurdlebilirlik, ciro

Perren (1999)
Amit vd (2000)

Kar, istihdam, siire

Bosma, van Praag, & de Wit
(2000)

Kar

Fu, Ke, & Huang (2002)

Istihdamin yaratiimasi ve finansal varliklar, kazanclar, ciro

McCartan-Quinn, & Carson
(2003)

Mali ve mali olmayan o6lcitler (kisisel memnuniyet ve
basarilar, iste gurur ve esnek bir yasam tarzi)

Walker & Brown (2004)

Kisinin kendi isletmesinden duydugu memnuniyeti gosteren
0z degerlendirme 6zeti

Kessler (2007)

Calisan Sayisi

Caliendo & Kritikos (2008)

Buyume hizi, satis hacmi, isletme istikrari, misteri kabul,
girisimcinin genel memnuniyeti

Sebora, Lee, & Sukasame
(2009)

Karhlk, blytme, firma blyukligi

Unger, Rauch, Frese, &
Rosenbusch (2011)

Firmanin 0mrd, satislarda buyime, gelir ve personel tyeleri

Sullivan & Meek (2012)

Kazanclar, firma buyuklugu, firma blylmesi, hayatta kalma
ihtimali

Fried & Tauer (2015)

Kaynak: Staniewski (2016)
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Basarly! etkileyen faktorler:

Literatlrde, girisimcilik basarisi icin gesitli faktorlerin 6nemini kapsamaktadir. Bu
faktorler iki gruba ayrilir: Orgiitsel faktorler; yas ve sirket boyutu, yonetim ve calisan
becerileri, bilgi ve yeterlilikler, mulkiyet yapisi vb. Orgitsel olmayan faktorler (girisimcilerin
faaliyet gosterdigi dis kosullari yansitan dis faktorler; sektor, mekansal ve makroekonomik
faktorler): teknoloji, 6lcek ekonomileri, giris oranlari ve sektor biylime oranlari vs.

Tablo 1.5. Girisimcilik Basarisinin Belirleyicileri

Girisimcilik basarisinin érgutsel
belirleyicileri

Yazarlar

Yas, egitim, yonetim bilgisi, endustri deneyimi
ve sahibinin / yOneticinin sosyal becerileri

Cragg & King (1988)

Is deneyimi

Pfeiffer & Reize (2000)

Sirketin yasi ve buyuklugu

Mata & Portugal (1994)

Agarwal & Audretsch (2001)
Manjon-Antolin & Arauzo-Carod
(2008)

Girisimci ebeveynler

Duchesneau & Gartner (1990)

Sermaye ve gelir Gretme kabiliyeti

Smallbone (1990)

Teknik bilgi ve musteri iliskileri

Huck & McEwen (1991)

Teknik beceriler

Hodgetts & Kuratko (1992)

Milkiyet yapisi

Mata & Portugal (1994)

Mali ve beseri sermayenin ilk hisse senetleri

Cooper, Gimeno-Gascon, &Woo0
(1994)

Beseri sermaye

Youndt, Snell, Dean, & Lepak (1996)
Gimeno, Folta, Cooper, & Woo (1997)
Mata & Portugal (2002)

Girisimcinin yonetim becerileri, misteri
odakhhgi, kaynak yaratma, tutumlar, beceriler
ve calisma yontemleri

Lin (1998)

Yo6netim liderligi, 6lgme sonucu; ilerleme ve
performans, uygun personel egitimi, kalite
guvence sistemi

Yusof &Aspinwall (1999)
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Finansal esneklik

Kristiansen, Furuholt, & Wahid (2003)

Baskalarindan destek (finansal, teknoloji,
stratejik ortakliklar, endustriyel temaslar)

Carrier, Raymond, & Eltaief (2004)

Liderlik

Jong & Hartog (2007)
Dafna (2008)

Yonetim becerileri ve yeterlilikleri, deneyim

Saridakis, Mole, & Storey (2008)

Yenilik yetenekleri, fikri mulkiyet, insan
kaynaklari, 6rgutsel sermaye

Rodriguez-Gutierrez, Moreno, &
Tejada
(2015)

Teknoloji, 6lcek ekonomileri, giris oranlari ve
sektor buyume oranlari

Agarwal & Audretsch (2001)

Endustriyel blyime

Disney, Haskel, & Heden (2003)

Mekansal ve cografi faktorler

Falck (2007)

Hukdmet politikalari (hikimet hibesi karsihgr)

Girma, Gorg, & Strobl (2007)

Marjinal vergi oranlari

Gurley-Calvez & Bruce (2008)

Hukdmet politikalari (dogrudan devlet yardimi)

Hansen, Rand, & Tarp (2009)

Genel isletme ortamiyla ilgili makroekonomik
ve sosyal faktorler (6r. Altyapi, teknoloji, insan
ve sosyal sermaye, vb)

Rodriguez-Gutierrez, Moreno, &
Tejada
(2015)

Kaynak: Staniewski (2016)

Tablo 1.5°de gosterildigi gibi, bu faktorler degismektedir ve bazilari girisimcilik
basarisina katkida bulunurken, bazilari basariy1 engellemekte veya dnlemektedir. Tablodaki
bagimsiz yazarlarin girisimcilik basarisiyla ilgili gesitli 6ngérulerini inceledigimizde girisimci
basarinin sayisiz orgutsel éngordiricisu oldugunu; yonetsel beceri ve yeterlilikler, deneyim,
teknik bilgi, etkin yonetim, uygun personel egitimi, beceri ve ¢alisma usulleri, girisimcinin
egitim duzeyi, ailelerinin isi, kaynaklari, insan kaynaklari ve bilgi yonetimini diizgun bir
sekilde yonetme becerisi gibi faktorleri goriyoruz.

Bu grupta en yaygin 6éngoriler sunlardir: mesleki deneyim, ydnetim deneyimi ve
becerileri, egitim ilerlemesi ve beseri sermaye. Tablo 1.5°deki diger o6ngoricllerden
“ebeveynlerin isletme sahipligi” faktorine baktigimizda girisimcinin ebeveynleri bir is
isletirse, kisisel bilgi ve deneyimlerini kisisel amaglar dogrultusunda kullanmalarinin ailede
yeni bir girisimcilik faaliyetini tetiklemesinin sdz konusu oldugunu sdyleyebiliriz. Bilgi,
girisimcilik basarisinin en 6nemli kriterlerinden biridir. Bilgi kaynaklari kullanimina gore

degisir: drnegin kisisel deneyim ve resmi / gayri resmi egitim (Makhbul, 2011). Bilgili olmak,
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bir girisimcinin yenilik¢i olmasina ve girisimcilerin ¢evrelerinden ¢ikan firsatlari ele
gecirmesini saglayan yeni fikirleri tetiklemesine yardimci olmaktadir (Makhbul, 2011).
Benzersiz bilgi, yenilikcilige ve yaraticiligin kullaniimasina neden olarak rakipler karsisinda
girisimciye avantaj kazandirabilir.

Yas, eQitim, yonetim, bilgi birikimi, endUstri deneyimi ve isletme sahibinin /
yoneticinin sosyal becerileri (Cragg & King, 1988) girisimciligin basarisinin orgutsel
ongordaricuileri olan kurumsal bir temel Kisisel 6zellik olsa da, bu 6ngoriler tek basina yeterli
degildir. Basariya katkida bulunabilecek cok sayida psikolojik 6zellik (kendine giiven, azim,
Ozerklik, yenilikcilik, risk alma, 6nlem alma ve firsat arayan) bu 6ngoéricileri tamamlar
nitelikte oldugunda girisim basariyla sonuglanir. (Stewart ve Roth, 2001; Yusuf ve dig., 2011;
Makhbul, 2011).

1.7  Girisimcilik Tarleri

Girisimcilik uygulama alanlari ve sekillerine gore turlere ayrilmaktadir, bunlar ic
girisimcilik, orjinal girisimcilik, profesyonel girisimcilik, teknik girisimcilik, yaratici
girisimcilik, firsat girisimciligi, girisimci girisimciligi, ve cevre girisimciligidir. Girisimcilik
tlrd ne olursa olsun ortaya ¢ikmasi istenen sonug yolunda dirlstlik, samimiyet ve dogrulukla

insaa edilmelidir (Tilmons, 1999).

1.7.1 Orijinal girisimcilik
Girisimciligi, ilk, orijinal haliyle olusturan girisimcilik taruddr. Orijinal girisimciler;
kendi gug, algi, sezgi, yetenek deneyimi bilgi, ustalik gibi yetilerine dayanarak sifirdan

baslayan girisimcilerdir. ilk defa ve orijinal olma ézelligi bu girisimciligin tanimlanmasinda

etkendir ve hem girisim hem de girisimcisi orjinaldir (Top, 2006).

1.7.2 Yaratici girisimcilik

Yaratici girisimci, surekli yaratma arzusu igerisinde yenilikler meydana getirerek
ekonominin gelisimine katki saglayan girisimcilik tirlerindendir (Bozkurt, 2005). Yaraticl
girisimcilik, var olan veya olusmamis kosullari bir araya getirerek kaynaklari kullanabilen,
detaylarn fark edebilen, hedefleri dogrultusunda planlayan, uygulayan ve sonuca varabilen
kisilerdir (TUSIAD, 2013).
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1.7.3 Firsat girisimciligi

Firsatgi girisimcilik, karli olabilecek yatirimlar yapan, gelecekle ilgili 6ngoérulerde
bulunarak dogabilecek firsatlari avantaja ¢eviren, mevcut durumda ise var olan durumlardaki
potansiyeli fark ederek istenilen kaliteye ulasmasi halinde girisimde bulunan girisimci
taraddr. Bu tir girisimcilik, pazardaki firsatlari gérebilme ve kar elde edebilecek sekilde bir
araya getirerek organize etme ve yonlendirme yetenegi gerektirmektedir (Kiguk, 2015).

1.7.4 Profesyonel girisimcilik

isletmenin, isletme icinden veya isletme disindan bir Kisiye satilmasi ya da
devredilmesinde yeni girisimcinin isletmeye dahil olarak gorevi devir aldigi girisimcilik
tradir (Marangoz, 2017). 1980li yillardaki ekonomik kriz nedeniyle miskul duruma disen
girisimcilerin, isletmelerine yeni bir soluk getirmek, yeni teknoloji ve yénetim becerileri ile

dustikleri durumdan ¢gikmak icin bagvurduklari girisimcidir (Top, 2006).

1.7.5 Girisimci girisimcilik

Girisimci girisimciligi; gerceklestirilen girisimcilik suresi sonrasinda kurulmus,
yurutilmuis daha sonrada baskasina satilmis veya devredilmis girisimcilerin, yeni fikir ve
firsatlara yatirrm yapmasini kapsayan girisimcilik tardir (Tung, 2007). Bu tur girisimciler
yeni girisimcileri hedef alarak, iyi bir fikir veya projesi olan kisilerle ortaklik kurarak bunlari

eyleme doénustiirmelerinde destek olan kisidir (Top, 2006).

1.7.6 Cevreci Girisimcilik

Cevreci girisimcilik; genellikle cevresel sikintilara deginen ve bu sikintilarin yarattig
firsatlari ve yenilikleri cevre bilinciyle birlikte degerlendiren girisimcilik turadur (Tunc,
2007). Cevreye olan duyarlilik sonucu olusmus, olusan cevre Kirliligine karsi énlemler
alinmasinda yeni is kollarini ortaya c¢ikmistir. Atiklarin degerlendirilmesi, yeniden
donlsturtlmesi, cevre korumada dogal Gretim yontemlerinin kullaniimasi bilincinin

gelismesinde teknikler gelistirerek yeni girisimcilik firsatlari sunmaktadir (Top, 2006).
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1.7.7 Teknik Girisimcilik

Teknik girisimcilik; yuksek teknolojiye, egitim dizeyine, bilgili ve deneyimli
girisimcilerin projelerine yapilan yatirimlar olarak tanimlanmaktadir (Gégmen, 2007). Teknik
kokenli kisilerin kendi kariyerlerini kullandiklari, ¢ikarlarin karsilikli olarak garanti edildigi

ekip veya teknik ortakl girisim turudur (Top, 2006).

1.8  Girisimciligi Etkileyen Faktorler
Girisimciligi etkileyen faktorlere baktigimizda en basta aile ve egitim daha sonra da

diger faktorlerin geldigini gormekteyiz.

1.8.1 Aile

Girisimci olma egilimi incelendiginde etki eden faktorlerin basinda aile geldigi
gorilmektedir. Bireyin ilk egitim aldigi yer olan aile, gelecekteki meslek seciminde belirleyici
bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ailenin girisimci olmasi, kendi islerinin olmasi bireyi

girisimci olmasi yonunde rol model olarak etkiler.

1.8.2 Egitim

Girisimde bulunacak bireyin egitimi karsilasilacak problemler bas etmesinde ona
0zgiven sag@layarak isini kolaylastirmasinda yardimci olacaktir. Alinan egitim resmi olmak
zorunda degildir.  Egitim  sistemleri, girisimcilik  6zelliklerinin  sinirlanmasinda,
engellenmesinde ve pasif bireyler olmasinda negatif bir etkiye neden olabilecegi gibi,
yaraticilik, yenilik, bagimsiz hareket edebilme, i¢sel kontrol ve kararlilik gibi niteliklerin
gelismesini saglayabilme giiciine de sahiptir (irmis ve dig., 2010).

1.8.3 Diger Faktorler

Bireyde girisimci Kisiligin gelismesinde egitim ve aileyle birlikte cinsiyet ve yas,
gecirilen is tecrubesi, kisisel degerler ve rol modeller de etkili olmaktadir. Kisisel degerler,
bireyin algilama, yorumlama, isbirlik¢i olma, problem ¢dzme, catisma yonetme, alternatifler
arasinda secim yapabilmesinde bireyi yonlendirmektedir ¢unki insana yol gosteren temel

dustince ve inanglaridir (Naktiyok, 2003).
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Cinsiyet ve yas diger Onemli bir faktordlr. Yapilan arastirmalar sonucunda
girisimcilikle yas arasindaki iliskide 6nemli anlamliliklar bulunmus, kariyere baslama yasinin
genel olarak 22-55 yas araligi oldugu vurgulanmistir (Bozkurt, 2006).

Rol modeller her kariyerin baslangicinda etkili oldugu gibi girisimcilikte de énem arz
etmektedir. Secilecek rol model aileden, akrabalardan, basarili ¢evrelerden hatta ulusal alanda
calisan girisimcilerden bile secilebilir (Hisrich, 1995). Girisimci ic¢in rol modelinin olmasi ise
baslama ve sonraki siirecte ona destek saglar.

Is tecriibesi, girisimcinin is tecriibelerinin toplamini ifade etmektedir. Birgok girisimci
belirli siire is ge¢misi olusturduktan veya ailedeki tecriibelerden yararlanarak girisimcilik
hayatlarina baslamaktadirlar bu durum girisimcinin isletmeyi kurmasinda, surdirmesinde,

koordinasyonunda, yonetmesi sureclerinde etkili olmaktadir (Hisrich,1995).

1.9 g Girisimcilik

Girisimciligin bir alt alani olarak beliren i¢ girisimcilik kavrami, 6rgit icerisindeki
girisimcileri ifade eder. i¢ girisimcilik cesitli sekillerde tanimlanmustir: 6rgiit icindeki
bireylerin, halihazirda denetledikleri kaynaklardan bagimsiz olarak firsatlar arayan bir sireci
takip ederek de@erlendiren (Stevenson ve Jarillo, 1990); mevcut 6rgit icinde bir girisimcilik
ruhu olarak (Hisrich ve Peters, 1998); ve bir kurulus tarafindan yeni organizasyonlarin
yaratilmasi olarak ya da bu organizasyon icinde yenilenme ve inovasyon kiskirticisi olarak
hem girisimciligin hem de i¢ girisimciligin avantajli ve dezavantajli oldugu icin, hangi
alternatifin en uygun olduguna karar verilerek secim yapiimalidir.

Mdsterilerin surekli artan ve degisen ihtiyaclarina uyum saglayabilmek icin isletmeler
yenilik¢i ve yaratici diizenlemeler yaparak pazara en hizli sekilde girmeyi hedeflemekte, bu
hedefi yakalayabilmek icin de yeniligi tesvik eden kuvvet olarak i¢ girisimcilik kavramindan

yararlanmaktadirlar (Sharma ve Chrisman, 1999).
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Tablo 1.6. Girisimci ile i¢ Girisimci Arasindaki Benzerlikler ve Farkhliklar

Benzerlikler Farklhihklar

1. Yenilik: Hem girisimci hem de i¢ girisimci | 1. Faaliyet tirii: i¢ girisimci bulundugu
yenilik arayan girisimcilerdir. kurumdaki durum ve sartlari revize eder;
girisimci ise yaratici bir karaktere sahip olup

girisimin her asamasini kendi olusturur.

. ) ) ) 2.Karsilasilan engeller: I¢ girisimci
2. Deger yaratma: Uriuinlerin ve hizmetlerin i L R
o faaliyetlerinin 6ntinde kurum kultiranun
deger kazanmasi her iki girisimcinin de .
o o ) uyusmazligindan kaynakl engelle
hedefidir. Yapilan degisiklik gercekten yeni ve . L o
o - karisabilirken; girisimcinin tek ve en gicli
farkli 6neri getirmelidir o B
rakibi bulundugu pazardir.

3. Risk ustlenme: i¢ girisimci ve girisimci, L
) 3.Fon kaynaklart: I¢ girisimci sirketin
normal olanlara kiyasla daha yiiksek risk o )
) o o ) kaynaklarini kullanir; girisimci kendi varlhiklarini
derecesine sahiptirler. I¢ girisimciler yeni o o o
S ) / servetini kaybetme riski tasiyan kisisel
urtinlere odaklanarak sirketin parasini riske atar; |
finansman kaynaklari aramak zorundadir

girisimci kendi parasini ve zamanini riske atar
Kaynak: Badelscu, (2013).

ic Girisim ve i¢ girisimcilik kavramlarini tanitan yazar 1978’de Gifford Pinchot
[11I"ddr. Pinchot (2010) kurum ici girisimciyi iki 6zellikle ifade etmektedir; birincisi girisimci
sadece buyilk organizasyonlarda degil, ayni zamanda tuketicilerin/masterilerin yararina olmak
icin hizh bir sekilde yenilik yapmaya calisan isletme birimi olmasi ikincisi, ¢cok buyuk
sirketlerin ve tedarik zincirlerin resmi yadimi olsun/olmasin ¢ikarlarina hizmet etmek icin
girisimci sekilde davranarak bireysel eylemlerini gerceklestiren kisi olarak acgiklamaktadir.
igsel girisimcilik izerine yapti§i calismalarindan birinde Nielsen ve ark. (1985), Pinchot'un ig
girisimcilik kavramini icat eden kisi olmasina ragmen Chandler, Williamson ve Baumol gibi
ekonomistler piyasa ekonomisinin klasik ve neoklasik ilkelerini degistirdiklerini
belirtmektedir. Ayrica, i¢ girisimciligin buyik sirketler icin daha uygun olduguna ve en iyi
dinamik ortamlara uygulandi§ina inanilmaktadir (Hathway, 2009).
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Tablo 1.7 i¢ Girisimcilikle ilgili Kavram ve Tanimlar

Yazar Kavram Tanim
Pinchot (1985) Buyik Olgekll_ QrgUt icerisinde girisimci
olarak ¢alisan Kisi.
. isleyis/faaliyet gésteren bir organizasyonda
Luchsinger ve Bagby (1987) olusturulan risk ve tesebbds.
Johnson (2001) i¢ Girisimeilik _G!rlslmcmln yaratti§i yeniligi hem sirket
icin hem de disinda uygulamasi.
Antoncic ve Hisrich (2003) isleyen 6rgiit icindeki girisimcilik.
Kenney ve Mujtaba (2007) I\/_Ie_cht kurumdgkl girisimei ozelligi tastyan
kisilerin ayirt edilmesi slireci
Vesper (1990) _anlllkler yapmak ve firsatlari yakalamak
icin alisiimis olani birakma.
Sektorde bulunan kiglk Olcekli
Johnson (2001) girisimcilerle yenilikci kapasite olusturmak
Kurumsal icin yakin iliski gelistirme

Kenney ve Mujtaba (2007)

Narayunan ve dig., (2009)

Mitesebbislik

Yeni tesebbislerde bulunma streci.

Yeni Pazar veya sektorlere odaklanan
orgltsel sistem, slre¢ ve uygulamalar
butund.

Kierulff (1979)

Stevenson ve Jarillo (1990)

Zahra (1993a)

Sharma ve Chrisman (1999)

Kurumsal Girisimcilik

Firsat avantaji saglamak icin yaratici ve yeni
kaynaklari  temin  ederek  satigi/Uretim
baslatan kisi ya da grup.

Orgiit icindeki kisilerin, himayeleri altindaki
kaynaktan bagimsiz olarak ilerlettikleri
girisimcilik sireci.

Yenilikcilik, mitesebbislik ve stratejik
yenilenmeyi kapsayan, 6rgitsel streg.

Varhgini strdiren bir 6rgt icinde, bireyin
ya da bir grubun olusturduklari yeni bir
orgut yarattiklari, yenilestirme streci.

Schollhammer (1982)

igsel Girisimcilik

Kurumsal girisimcilerin yenilik
yaratabilmeleri icin saglanan 6rgiitsel onay
ve kaynaklar.

Hisrich ve Peters (1984)

Kurum ici Girisimcilik

Orgiit icindeki girisimcilik ruhu.

Siti-Maiman (1993)

Digsal Girisimcilik

Buyik firmalarin yeniden
canlandirilabilmesi icin yenlikleri dissal
etkenlerden saglanmasi.

Johnson (2001)

Yayilmis Girisimcilik

Kurumun tamaminda yenilikgiligi  ve
girisimciligi  gelistirebilmek icin gerekli
kiltdr ve alt yapiyi saglama

Antoncic ve Hisrich (2003), i¢ girisimcilikle ilgili yeni unsurlar 6nermislerdir: yeni

girisimler ve yeni isletmeler, Grtin / hizmet yeniligi, strec yeniligi, risk alma (kayiplar, firsat

maliyetleri) ve etkinligin ic girisimcilikle baglantisina dikkat cekmislerdir. ki iktisatci, bu
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unsurlari hem bagimsiz olarak gérmekte, hem de birbiriyle iliskili olup, ayni yapiya atifta
bulunmaktadirlar. i¢ girisimcilikle ilgili yapilan cahismalar literatiirde incelendiginde isletme
performansini arttirmaya yonelik katki sagladigi goriilmektedir.
Gunumuzde girisimciligin daha fazla 6nem kazanmasinin sebeplerini Kuratko (2007)

su sekilde belirtmistir:

Geleneksel yonetim bicimlerinin getirdigi yontemlerden kaynaklanan zayiflik

Pazardaki rekabetten geri kalmamak ve durgunluktan etkilenmemek icin yenilik
ihtiyaci

Yenilikci musteri ve personelin birokratik organizasyonlardaki devir hizi

dasuklugu

1.9.1 ¢ Girisimciligin Boyutlari

1.9.1.1  Yenilikgilik

Uriin / hizmet ve sire¢ yenilikciligiyle ilgili boyutlari, teknolojideki gelisme ve
yenilikcilige vurgu yaparak yeniligine isaret eder. i¢ girisimcilik yeni triin gelistirme, Griin
gelistirmeleri ve yeni Gretim yontemleri ve prosedurlerini igerir (Schollhammer, 1982).

Covin ve Slevin (1991), girisimcilik durusunun bir boélimand, Grin yeniliginin
yayginhigi ve frekansi ve teknolojik liderligin ilgili egilimi olarak degerlendirir. Knight
(1997), Uriin ve hizmetlerin gelistirilmesine veya gelistirilmesine, ayrica 6rgut yenilikciliginin
bir parcasi olarak Uretim teknikleri ve teknolojilerine yer verdigini vurgular.

Zahra (1993), Urln inovasyonunu ve teknolojik girisimciligi imalat firmalarinin
yenilik¢i yonlerini desteklemektedir. Yukarida anlatilan girisimcilik yanlisi siniflandirmaya
iliskin her iki yaklasim (girisimci oryantasyon yaklasimi ve kurumsal girisimcilik yaklasimi)
hem Grln / hizmet yenilikciligini hem de teknolojik yenilik¢iligi benzer bir yenilikgilik
boyutuna goére degerlendirmektedir. Bununla birlikte, stratejik yenilik ve degisim
arastirmacilari (Tushman ve Anderson, 1997), Urlnle ilgili yenilik (Urtn yeniligi) ve teknoloji
ile ilgili yenilik (sre¢ yeniligi) arasinda uzun zamandir ayrim yapmislardir. Teknoloji, Gretim
streciyle olan iliskisi ile gercek driinlerden ve hizmetlerden ayirt edilebilir ve firmanin
urtnlerini veya hizmetlerini gelistirmek, tretmek ve sunmak icin firmanin kullandigi teorik ve

pratik bilgi, beceri fiziksel stireclerde somutlastirilabilir (Burgelman ve Rosenbloom, 1997).
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1.9.1.2 Proaktiflik

Proaktiflik boyutu, 6ncli (Covin ve Slevin, 1991) ve yeni firsatlar pesinde ya da yeni
pazarlara girmek icin girisimcinin inisiyatif kullanmasidir (Lumpkin ve Dess, 1996).
Proaktiflik kavrami: Kuruluslarin, yeni Grlnlerin veya hizmetlerin, isletim teknolojilerinin ve
idari tekniklerin tanitilmasi gibi 6nemli is alanlarinda rakiplerini takip etmek yerine liderlik
etme girisiminde bulundugu ve 6ncusi olmaya calistiklari anlamina gelir (Covin ve Slevin,
1986, s. 631). Proaktif olmak; gelecekteki yonelimi, gelecekteki ihtiyaclari temel alarak ve
alinacak ongorilerle harekete gegcmeyi ifade etmektedir (Venkatraman, 1989; Lumpkin and
Dess, 1996).

19.1.3 Risk Alma

Girisimciligin bir baska boyutu olan risk alma i¢ girisimciligin ¢cok onemli bir
ozelligidir. ilk girisimci terimini gelistiren ve bunu kér veya zarar riski tasiyan bir Kisi olarak
tanimlayan Cantillon (1734) 'dan bu yana risk alma, girisimcinin ve girisimciligin temel bir
unsuru olarak gorulmektedir (Knight, 1921; Schumpeter, 1934; McClelland, 1961; Hisrich,
1986; Hisrich ve Peters, 1998). Zarar olasiligi olarak risk, yenilikciligin dogal bir ¢zelligi,
yeni is olusumu ve mevcut sirketlerin agresif veya proaktif eylemleri olarak gérulebilir.
Yapilan arastirmalarda (Covin ve Slevin, 1989; Lumpkin ve Dess, 1996) risk alma, mevcut
girisimlerde i¢ girisimciligin belirleyici bir 6zelligi veya boyutu olarak gortlmustir. Risk
alma, firsatlarin hizlh bir sekilde kesfedilmesi, hizl bir sekilde kaynak saglanmasi ve cesur
girisimler anlamina gelebilir (Lumpkin ve Dess, 1997; Lumpkin, 1998). Gergekten de,
firsatlari takip etme konusundaki cesaret (Covin ve Slevin, 1991) ve deneyler (Stopford ve

Baden-Fuller, 1994) firma dlzeyinde girisimciligin karakteristigi olarak distinulmustar.
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Tablo 1.8. i¢ Girisimciligin Boyutlari

Yazarlar

Kavram

Tanim

Covin Sleven (1991)
Lumpkin,Dess(1996)
Knight(1997)

Antoncic ve Hisrich(2001)
Morris ve Kuratko(2002)

Yenilik/inovasyon
(Innovativeness/innovat
ion)

Yeni hizmet, Grin, sireg,
teknoloji, uygulama yaratma
sureci

Miller ve Friesen (1983)
Covin ve Slevin(1991)

Belirsizlik ortaminin
olusturdugu kaybetme

Knight(1997)
Morris ve Kuratko (2002)
Antoncic ve Hisrich (2003)

(Proactiveness)

Lumpkin ve Dess (1996-2001) Risk Alma olasthigina ragmen yatirimda
Hornsby ve dig., (2002) (Risk Taking) bulunmak icin yeni firsatlarda
Morris ve Kuratko (2002) ve stratejik eylemleri
Antoncic ve Hisrich (2003) gerceklestirme

Miller ve Friesen (1983)

Covin ve Slevin (1991) Ust yonetim liderliginde
Lumpkin ve Dess (1996-2001) Proaktiflik y g

kurumun ilk girisimi baslatarak
6ncu davranmasi

Zajac vd.(1991)
Lumpking ve Dess(1996)
Culhane (2003)

Ozerklik (Autonomy)

Organizasyon icindeki
bireylerin grup ya da kisisel
olarak fikir ve vizyon yaratmak
icin gosterdikleri bagimsiz
caba

Zahra (1991, 19933, 1995)
Stopford ve Baden-Fuller (1994)
Zahra ve Covin (1995)

Antoncic (2000)

Antoncic ve Hisrich (2001)

Yeni Is Girisimi Bas-
latma (New Business
Venturing)

Kurulu organizasyonlarda yeni
is, Urlin ve 0zerk/yari dzerk
firmalar yaratma

Guth ve Ginsberg (1990)

Zahra (1991, 1993a)

Stopford ve Baden-Fuller (1994)
Antonci (2000)

Antoncic ve Hisrich (2001, 2003)

Kendini yenileme/
Stratejik Yenilenme
(Self-renewal/Strategic
Renewal

Mevcut organizasyondaki
strateji, amag ve is konseptinin
yeniden diizenlenerek
tanimlanmasi icin yapilan
organizasyonel degisim

Covin ve Covin (1990)
Lumpkin ve Dess (1996)
Antoncic(2000)

Antoncic ve Hisrich(2003)

Rekabetci Giriskenlik
(Competitive
Agressiveness)

Pazardaki rakiplere karsi
yogun ve dogrudan meydan
okuyarak girisimde bulunma

Kaynak: Antoncic ve Hisrich (2003)

Mintzberg (1973), belirsizlik karsisinda buylk, cesur kararlar verme acisindan,
girisimci stratejinin Uretilmesinde dramatik atilimlarla karakterize edildigi girisimci modun
unsurlari olarak gucla bir liderin katalize ettigi risk alma ve kararli hareketini goz dntne alir.
Khandwalla (1977) risk aliminin girisimci yonetimin belirleyici bir unsuru oldugunu
distinmektedir. Dess ve dig. (1997), girisimci stratejinin, risk alma ve deneme unsurlariyla

cesur, yonlendirici, firsat arayan bir tarzi yansittigini disinmektedir. Yapilan arastirmalara
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dayanarak, risk alma, diger boyutlarla iliskili ancak ayri olan bir girisimcilik boyutu olarak
gorulebilir.

1.9.1.4  Ozerklik

Organizasyon icindeki bireylerin grup ya da kisisel olarak fikir Gretmek ve vizyon
yaratabilmek igin gosterdikleri bagimsiz caba anlamina gelmekte, bu caba 06zerkligin
derecesine gore degisken olup; isletmenin yonetim ve sahiplik sekline gore degisebilmektedir
(Lumpking ve Dess, 1996).

1.9.1.5 Bireysel Aglari Genisletme

Yeni is girisimciligi, mevcut bir organizasyonda yeni is yaratilmasina neden
olabilecegi icin, i¢ girisimciligin goze carpan bir 6zelligidir (Stopford ve Baden-Fuller, 1994).
Bireysel aglar, sosyal sermayede oldugu gibi isletme/6rgit ici girisimcilikte de sosyal aglari
tanima, arttirma ve daha etkin degerlendirme icin 6nemli rol oynamaktadir. Blyuk sirketler
ve daha kuiglk kurulu firmalarda yeni girisimler, cogunlukla inklbator girisimciligi
(Schollhammer, 1981, 1982), ic¢sel girisimci (Hisrich ve Peters, 1984) olarak adlandirilan
daha 6zerk veya yari 6zerk birimler veya firmalarin olusumlarini igerir.

Sirketlerin Urtnlerini (veya hizmetlerini) yeniden tanimlayarak (Rule ve Irwin, 1988;
Zahra, 1991) ve / veya yeni pazarlar gelistirerek (Zahra, 1991) yeni islerin pesinden gitmek
de girisimciligin 6énemli bir unsuru olarak dustindlmustir. Bununla birlikte, yeni isletmeler
girmek, yeni birimler veya firmalar yaratmaktan cok dérgutsel temel faaliyetlere daha yakin
olarak gorulebilir. Bunun nedeni, yeni is yaratmanin varolan organizasyon yapisi iginde bir
yenilik olarak ortaya ¢ikmasidir; oysa yeni bir girisim olusmasi durumunda, 6rgit yapisinda
bir degisikligi temsil eden yeni bir organizasyon unsuru dogar. Genel olarak, tim kuruluslar
icin boyuttan bagimsiz olarak yeni girisimler boyutu, yeni birimler veya firmalarin
olusturulmasi anlamina gelirken; yeni isletmeler boyutu, yeni organizasyonel varliklar
olusturmadan mevcut organizasyon tarafindan yeni isletmeler girmeyi, bireysel aglar

olusturmay ifade etmektedir.
1.9.1.6 Kendini/Stratejik Yenileme

Kendinden yenileme /Oz yenileme boyutu, 6rgiitlerin olusturuldugu temel fikirlerin

yenilenmesi yoluyla 6rgitlerin dontsimina yansitmaktadir (Guth ve Ginsberg, 1990; Zahra,
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1991; Sharma ve Chrisman, 1999). Bu boyut, stratejik ve orgutsel degisim c¢agrisimlarina
sahiptir ve is konseptinin yeniden tanimlanmasi, yeniden yapilanma ve yenilik icin sistem
capinda degisiklikleri icermektedir (Zahra, 1993). Vesper (1984), i¢ girisimciligin bir parcasi
olarak stratejik yenilenmeye (sirket stratejisinden énemli bir ayrilma) isaret etmektedir.
Muzyka ve ark. (1995) kuruluslarinin sirekli olarak yenilenmesi ve girisimci bir
sirketin kritik o©zellikleri olarak uyarlanabilirlik ve esneklik saglanmasi igin orgltsel
zorunluluk olduguna inanmaktadir. Stopford ve Baden-Fuller (1994), mevcut érgutlerin bir i¢
girisimcilik unsuru olarak yenilenmesiyle ilgili faaliyetleri gérmektedir. Bu nedenle, kendi

kendini yenileme, ic girisimciligin énemli bir boyutu olarak gorilebilir.

19.1.7 Rekabetgi/ Agresif Girisimcilik

Son boyut olan rekabetci agresiflik, firmanin rakiplerine meydan okumaya egilimi
gostermekte (Lumpkin and Dess, 1996). Covin ve Slevin (1991), girisimci durusun, firmanin
endustri rakipleriyle agresif rekabet etme egiliminde kaynaklandigini disiinmektedir. Covin
ve Covin (1990), rekabetci saldirganligi, 6rgutsel isteklilik icinde ifade edilen ve rakipleri ele
gecirmek ve egemen olmak isteyen yonetimsel bir egilim olarak gérmektedir. Miller'in (1987)
iddiali strateji olusturma eylemi bu boyutla uyumludur. Girisimci oryantasyon yaklasimini
takip eden ¢ogu arastirmaci (Miller ve Friesen, 1983; Covin ve Slevin, 1986, 1991; Sovalye,
1997) rekabetci agresiflik ve proaktiflik arasinda ayrim yapmamistir, oysa kurumsal
girisimcilik yaklasimini takip eden akademisyenler (Guth ve Ginsberg, 1990; Zahra, 1991,
1993) genellikle bu iki girisimcilik boyutunu gérmezden gelmektedir.

Lumpkin ve Dess (1996, 1997) ve Lumpkin (1998) tarafindan belirtildigi tzere,
proaktiflik ve rekabetci saldirganlik, girisimciligin orgutsel dlzeydeki iki ayri boyutu olarak
distinmektedir. Bu baglamda, bu farklilasma, proaktifligin piyasa firsatlarini ele gecirme
konusunda 6ncii oldugu gerceginden kaynaklanirken, rekabetci agresiflik, rakipleriyle agresif
bir drgitsel iliski icerisindedir. "Proaktiflik firsatlara tepki, oysa rekabetci agresiflik tehditlere
bir cevaptir* (Lumpkin ve Dess, 1997). Bu farklilasma da ampirik olarak desteklenerek;
arastirmacilar (Lumpkin ve Dess, 1997; Lumpkin, 1998) bagimsiz olarak degisime egilimli

olduklarr i¢in iki boyutun ayri olabilecegini bulmuslardir.
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BOLUM II:
MENTORLUK

2. Mentorluk Kavrami

Mentorluk, aile isletmelerinin en belirgin sorunu olan; deneyim ve tecriibelerin
nesilden nesile aktarilmasinda ve sirketin devredilmesinde yasanan problemlere care
niteliginde oldugu varsayilmaktadir. Kurucu girisimcinin isletmeyi her seyiyle kendi kurmasi
ve her seye ragmen duzenini devam ettirme istegindeki israrciliginin, gelecek neslin isi
sevmemesine ya da basarisiz olmasina neden olduguyla ilgili sipheler bulunmaktadir.

Kurucu girisimci cocugu kadar sevdigi isletme dlzeninin bir gin devredecegini
dustinerek devri planlamasi gerekmektedir. Bodylece, hem veliaht girisimcinin dizeni
6grenmesine hem de ise hevesli olmasina neden olacak ve bir sonraki nesile devrederken de
ornek sergileyecektir. Kurucu girisimci isin basindayken yeni nesil yonetici adayina,
isletmede 6nemli rol oynayan bir yoneticinin mentor olarak atanmasi, her iki tarafinda
sorunlarina ¢6zum getirecedi varsayllmaktadir.

Literattr incelediginde; mentor kisinin rehberliginde bulunanlar icin kullanilan en
yaygin terimin “mentee” oldugu, bu terimin yani sira “mentee” teriminin de sikc¢a kullanildigi
goralmektedir (Balci, 2012). Calismanin bundan sonraki bdélumlerinde mentorlukla ilgili
taraflarin adlandirilmasinda; usta egitici veya egitim veren anlaminda “mentor”, egitilen Kisi,
cirak veya ¢comez anlaminda da “mentee” kelimelerinin kullanimi tercih edilmistir.

Mentorluk, bir mentee’nin gelisimini saglamak amaciyla kariyer gelisimi ve psiko-
sosyal gelisimini desteklemek Uzere verilen rehberliktir (Kram, 1985). Mentorlukta kariyer
gelisimi; pozisyon, alan, teknik ve normlari 6grenmeye odaklanirken; psiko-sosyal mentorluk,
Kisisel baglar, giiven ve 6z-yeterlilik zerine odaklanan faaliyetleri icermektedir (Allen, 2004;
Ragins ve Kram, 2007).

Oxford Sozlikte (2003), mentorluk teriminin karsithgini; givenilir bir danisman,
rehber, guru, 6gretmen, ko¢ ve antrendr olarak tanimlamaktadir. Bu tanim bize mentorun
rolinlin ¢ok yonli olduguna dair bir fikir vermektedir. Nitekim, mentorluk ve bu diger ilgili
etkinlikler, danismanlik, kocluk, rehberlik ve liderlik 6gretimin rollini daha iyi anlamak icin
ayri olarak ele aldigimizda kendini géstermektedir.

Mentorlugu tasvir etmek igin kullanilan, kocluk, danismanlik, rehberlik akil hocaligi
gibi terimler mentorlukla tam olarak 6rtusmemekte olup bu iliskiyi en iyi sekilde usta- ¢irak
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iliskisine benzetilerek; aralarinda farkli yetenek ve tecriibeye sahip olan iki bireyin eslesmesi,
daha fazla tecriibeye sahip olanin diger bireye aktarmasi seklinde ifade edilmektedir
(Alayoglu, 2006).

Mentorluk, esit statiide olmayan 6rgut GOyeleri veya ender olarak akranlari iceren
gelisimsel bir iliski olarak tanimlanmaktadir (Bozionelos, 2004).

Ust diizey bir tecriibeli birey (mentor) ile daha geng, daha az tecriibeli bir birey
(mentee) arasindaki uzun sureli iliskiye mentorluk hizmeti denildigi gortilmektedir (Eby ve
Allen, 2002).

Scandura ve Schriesheim (1994), mentorlugu "danisman tarafindan mentee'ye kisisel,
ekstra orgutsel bir yatirnrm" olarak tanimlarlar.

Mentor, genel olarak (st dizey tecrlbe, bilgi birikimini olan ve Ust dizey hareket
ederek mentee’nin Kariyerine gelisim saglamayi taahhiit eden birey olarak ifade edilir
(Ragins, Cotton, ve Miller, 2000).

Mentorluk; gelecek olan yetenekli gen¢ niifusun yeni neslin yonetici ve lideri olarak
hazirlanmasina katki saglayan uzun vadeli kariyer gelisimine odaklanan stratejidir (Morison,
2006).

Mentordan beklenen rehberligin amaci ve sonugclari, aile is alaninin yeni nesil liderlik
gelisimine odaklandigina da dikkat cekmekte ve Salvato, Minichilli ve Piccarreta (2012),
mevcut aile is liderlerinin yeni nesil liderlerinden istedikleri alti temel &zelligini
siralamaktadir; baglilik, durustlik, aile disi calisanlardan saygi gosterme kabiliyeti, karar
verme becerileri, deneyimler, kisiler arasi iletisim becerisi, istihbarat ve kendine glven
oldugu vurgulanmakta, ayni sekilde mentorluk yapmak icin de gerekli olan iliskilerin beceri,
bilgi, sosyal aglar ve kendine giiven oldugu literatiirde ifade edilmektedir (Dougherty ve
Dreher, 2007; Eby ve dig., 2008).

2.1  Mentorluk Kavraminin Benzer Kavramlarla Karsilastirilmasi

Mentorluk ve mentor kavramlari, liderlik, rehberlik, kogluk ve danismanlik
kavramlarinin birbirleriyle kismen benzer olmalari nedeniyle yerine/yanlis kullaniimaktadir,
Bu kavramlarin birbirleriyle olan iliskilerinin aciklanmasi icin ast-st hiyerarsisinin gelisimsel

iliskilerinin ifade edilmesi acisindan kolaylik saglayacaktir.
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2.1.1 Mentorluk ve Kocluk

Kogluk gibi, mentorluk da tartismayi igeren bir faaliyettir. Kalinauckas ve King (1994)
koclugu insanlar icin en iyiyi ortaya cikarmaya ve mentee’leri, 'hedefe’ gotirmek icin
harekete gecirmelerini saglayan gosteri, uygulama ve ilerleme degerlendirmesini iceren (¢
basamakl bir etkinlik olarak tanimlamay tercih etmektedir. Kogluk, grup ya da birebir olarak
"planlamak”, "gerceklestirmek”, "bitirmek™ ve "gbdzden gecirmek™ gorevini Ustlenir. Kogun
rolu; talimat vermek ve aktif dinleme, uyum ve glven yaratma, soru sorma, 6vgl alma,
hakimiyet saglama, tesvik etme, olasi firsatlara odaklanma gibi konulari icermekte ve geri
bildirim verirken kendini yansitma vasitasiyla geribildirim vermektedir (Gardiner, 2008).
Kogluk mentorluga benzer, ancak yaklasim direktifi olmadigi icin farklilik gosterir.

Kocluk, bir kisinin tek basina gosterecegi performansi daha iyi géstermesine yardimci
olan bir surectir. Kog, rol modellemesi ve rehber yansimasi olarak ¢ok yonli yontemler
kullanmaktadir. Koclar genelde, bilgi birikiminin veya yeteneklerin ele alindigi konularla
ilgilenirler, bu da mentee’nin zaten sahip olmasi gerektigi beklenen becerilerdir. Kogun roli
sunlar icerir: Is konularinda bir bireyin 6grenme ihtiyag ve hedeflerini belirlemek,
calisanlarin performans aciklarini nasil gelistireceklerini arastirmak, bireyin kendisine yardim
etmesi, performanslarini iyilestirmek, uygun ve zamaninda geribildirim kullanmak (Klasen ve
Clutterbuck, 2005).

Tablo 2.1. Mentorluk ve Kocluk Arasindaki Farklar

Mentor problem ¢6zmede uzmanidir. - Kog, uzmanhginda yontem ve sireg

Mentor paylasir, mentee dinler. basamaklarini kullanir.
- Gelisimsel dzellikler izerine - Kaog, iyi bir dinleyicidir sorularini ona
yogunlasir. gore hazirlar.
- Yetenek ve becerileriyle tecriibelerini - Odak noktas! hedef, degisim, basari ve
aktarir. sorumluluktur.

Menteeye sorumluluk kazandirarak - Kogluk edilen kisi gériisme zamanini
hedeflerine ulagmasi icin ¢abalar. belirler

Orgiit iginden/disindan olabilir.

Kaynak: Cinar, Z. (2007).
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2.1.2 Mentorluk, Liderlik ve Yoneticilik

Gunimuzde yasanan surekli gelisim ve degisime ugrayan sosyal ve ekonomik rekabet
karsisinda isletmelerin giicli kalma faktorlerin de biri de o isletmede yonetici konumunda
bulunan kisilerin barindirdigi liderlik giictdir (Tuncay, 2014).

Welch ve Deming’e gore lider, calisanlari yargilamadan onlari ¢alismaya tesvik eden
glven vererek islerin nasil daha iyi yapilacagini gostererek onlara yardim eden vizyonlu
kisilerdir. Amaglari ve hedefleri yerine getirebilmek ve ulasmak icin bir grup insani harekete
gecirme yetenegi olan kisiye lider denmektedir (Eren, 2011).

Orgutiin amag ve hedeflerine ulasmasi konusunda, zamandan ve ekonomiden tasarrufu
saglamaya calisan, ekonomik ve hizli sekilde uygulamaya gecen kisiye yonetici denir
(Tuncay, 2014).

Liderlik ve yoneticilik hedeflere ulasma konulari baglaminda benzerlik gostermekte
fakat incelendiginde gorevleri, davranis ve tutumlari arasinda farkliliklar varsayilmaktadir.

Yonetim roll asagidaki gibi tanimlanabilir:

Is hedeflerine ulasmak icin gérev ve calisma siireclerinin unsurlarini organize
etmek.

Is hedeflerine ulasilmasina saygi gostererek roller, oncelikler ve siirecleri
tanimlamak.

Cahsanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerindeki eksiklikleri gidererek isletme

hedeflerine ulasma ve bunlari gelistirmek. (Klasen ve Clutterbuck, 2005).

2.1.3 Mentorluk, Danismanlik ve Rehberlik

Miller, rehberligin roline dahil olarak danismanligi da ekler ve rehberlerle mentorlarin
rollerinin karistirlldigi gibi izlenim olsa da benzer becerilerine ragmen rollerinin kesinlikle
farkl oldugunu, mentorlugun birebir iliskiyle, rehberliginse genellikle bir grup etkinligiyle
gerceklestigini vurgular.

John Miller'in (1983) rehberligin, 6grenme icin potansiyel bloklarin Ustesinden
gelmeye yardimci olan bir rehber oldugunu ve alti bileseni oldugunu ifade etmektedir (John
Miller 1982):

Amagclar

Girisim asamalari
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Rehberlik gorevi
Tutulan degerler
Yetenekler

Baglam

Megranahan (1989) danismanhigi su sekilde gormektedir: Kisilerin ihtiyaclarina goére
degisen yardim stratejileriyle bulunduklari ¢evreye uyumlu destegin saglanmasi ve Kisilerin
ihtiyaclarinin belirlenmesinin bu slrecin ayrilmaz bir pacasi oldugunu, Kisinin tir sorunlari
uzerinde calismasina, onlari daha iyi anlamasina, duygu ve yollarini belirlemesine ve bunlarin
problemle alakali olduklarini anlamasina yardimci olan bir siire¢ oldugunu, baskalarinin bakis
acisindan, kendine guven icin aktif dinleme ve gelistirme mekanizmalari yoluyla da
problemin ne oldugunu gérmeyi kolaylastirmakta oldugunu iletisim, guven, aciklik, kabul,
empati, hakikilik, saygl ve yargiya dayali olmayan ortamlarda da tutum ve becerilerimizi
destekledigini belirtmektedir.

Danismanlik hizmeti, musterilerin problem ¢6zme ve karar verme becerilerini
gelistirmeye yardimci olmakta ve bununla birlikte, masterinin benlik konusunda daha fazla
anlayls kazanmasina katki saflamasi yonuyle danismanhdin rehberlikle ayrimina
deginmektedir (Gardiner, 2008).

Mentorluk, yardimci strateji olarak, digerinin uygun degisiklikler yapmasini saglamak
amaciyla danismanlik hizmeti verdigi ve danismanhigin distince, ¢éziim, deger ve yargilari
etkileme amacinin olmadigini, kisinin tartismak istedigi konunun degerini degistirmek igin
ugrasmadigi, sorgulamadigi hatta mentee’nin ve mentorun, iliski icin gerekli oldugu takdirde
itiraz edebilecegi icin farklihk gosterdigi ifade edilmektedir kisacasi danismanlik, kismen,
o6grenmenin  sorgulamanin  bir sonucu olarak olusmasi ihtimaline dayanmaktadir
(Megranaham 1989).

2.2  Mentorluk Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mentorluk kavrami insan tarihi kadar eski olup glinimuze gelmeden 6nce kiymeti
anlasiimis ve gelecege katki saglayan bir faktor oldugu kabul edilmistir (Kuzu ve dig., 2012).
Mentorlugun yazil kayit olarak gectigi ilk kayit Yunan mitolojisine dayandiriimakta olup,
savasa giden kralin (Odeyeus) oglunu(Telemakus) yetistirmesi icin yakin dostuna emanet

etmesiyle mentorluk tarihe bu olayla gecer (Miller, 2002; Mueller, 2004).
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Tablo 2.2. Mentorlugun, Lider, Ko¢ Danismanlikla Farklari

Mentor Kog Danisman Lider
T Iliski belli zaman Genis perspektifli ve iliskinin siiresi
Uzun sireli iliski diliminde olur derin bir iliski belirsizdir
informal iliski Formal bir iliski Formal bir iligki Formal bir iligki
Uzun Vadeli Kisa Vadeli Orta vadeli Uzun vadeli

Kariyer, hedef

isle ilgili hedef ve

Performansin uzun
sureli olmasinin

Calisma ortaminda
kalici,verimli, uzun

kisisel gelisim becerileri " I sureli tretkenlik ve
odaklh gelistirmeye odakl onemini . performans
kazandirmak hedeftir y .
saglanmasi hedeftir
Menteeyi isle ilgili konular ve o
y . . . Yoneticiler ve
kazanacag! rollerine | Oncelik danisandir roller danisman
calisanlar
hazirlar tarafindan hazirlanir

Gundem karstlikh
olarak belirlenir

Gundemi kisi
tarafindan belirler

Danisman gindemi
belirler

Yoneticiler ve
calisanlarla birlikte
belirlenir

Katilimda diger
paydaslar olmaz

Katilimda diger
paydaslar vardir

Katilimda diger
paydaslar ara sira
eklenir

Diger paydaslar ara
sira katihr

Iliski odakl

Performans odakli

Gorev odaklidir

Sonug ve gorev

odakh
Ogretmen, Rehber,
Kilavuz, Arabulucu,
Destekleyici, Yol
Gosterici, Kog Danisman Lider
Koruyucu,
Danisman, Kog,
Lider,

Kurum ici Kurum disi Kurum disi Kurum ici ve disl
Ucret 6denmez Ucret 6denir Ucret 6denir Ucret 6denmez
Odagi 6grenme ve Odak noktasi Od?k noktasi . Od‘f"k noktas| .

q . mesleki problemlerin | mesleki problemlerin
avranislardir yetenektir o s o -
cozulmesidir cozumleridir
Karsilikli dinleme Digerlerine egitim, " Dlgerlerlvn_e_ Bilgilerle yolendirme
. duzeltme, egitim,
ve anlayisl duzeltme ) . ve uygulatma
yonlendirme.

Kaynak: Mink ve Owen, 1993:512.
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Mentorluk adini bu olayla birlikte Yunan mitolojisinden almistir. Kralin (Odeyeus)
kendi deQerlerini yasatmanin miras degeri tasidigini bildigi icin dostundan mentor olmasini
istemis ve ogluna egQitim, 6gretim, krallik becerilerini kazandirmasini istedigi tarihte
varsayilarak ilk mentorluk uygulamasi baslamistir (Cinar, 2010; Sarsenova, 2010).

Selcuklar déneminde sehzadelere egitim veren “Atabeg” diye adlandirilan tecrlibeye
sahip devlet adamlarinin gorevleri sehzadeleri iyi yetistirmek ve onlari rol model olarak
uygulamali sekilde gelecege hazirlamaktir (Akyiz, 2001).

Mentorluk uygulamasinin, Osmanli déneminde de sehzadelerin egitim icin sancaga
gittiklerinde hayatin igerisinde olmaya basladi§i ve egitici rollinde baslarinda mentor
bulundugu goérilmektedir. Bu durum on yedinci yuzyildan sonra yerini sehzadelerin
bulundugu noktalarda egitim almalarina birakirken bu uygulamayla Osmanli basari anlaminda
duraksamaya ugradigi goriliyor (Tungay, 2014).

Mentorluk uygulamasinin giinimuzde kullanim sekli; kisilerin potansiyellerini ortaya
cikarmak, gelistirmek, is ortamindaki problemler basa ¢ikmayi 6gretmek, psiko-sosyal ve
kariyer fonksiyonlariyla kisileri daha basarili bir noktaya getirmek oldugu literatir

incelemesinde gorilmektedir.

2.3 Mentorludu Etkili Bir Sekilde Uygulayabilmenin ilkeleri

Mentorlugun dogru ve etkili sekilde uygulanabilmesi icin asagidaki basamaklarin
menteeye saglanmasi gerektigi Uzerinde durulmustur (Barutcugil, 2004; Palankdk, 2004):

Mentee ic¢in “pozitif bir ortam” yaratiimalidir; mentee’nin eksikliklerini, zayifliklarini,
guclu yonlerini kisacasi ihtiyacini anlamak adina mentee’nin kendini rahat bir sekilde ifade
etmesi saglanmahidir. Mentorlar menteelerin ge¢cmis basarilarindan ve basarisizliklarindan
o6grenmelerini saglamali ve kendilerini belirlemis 6grenmeye tesvik etmeli ve kendi
¢cozimlerini bulmalarina yardimci olmalidir (Klaksen ve Clutterbuck, 2005).

“Kisilik  6zelliklerinin gelistirmesi” icin 6grenciye yardim etmelidir; mentor
ogrencisine sadece kariyer ve becerilerinin gelismesinin yaninda biligsel, toplumsal/etik
stireclerde de ona destek olarak olumlu kisilik yaratmasina yardimci olmalidir.

“Iletisimin saglikh yollarla gelismesi”; mentorla, mentee arasindaki iletisimin dengeli
olabilmesi icin iki tarafinda birbirlerini dinleyerek ve anlayarak konusmalari yoluyla
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gerceklesebilir. Deneyimlerin aktariimasi iyi mentor olmak icin yeterli degildir sabir, istikrar,
iyi dinleyici ve anlayisli olarak menteeye gerekli destek saglanmalidir.

“Ogrenen kisi bagimsiz kilinmalidir’; mentorun destedini, deneyimleri alan mentee
edindigi bilgilerini harmanlayarak uygulama asamasinda kendi kimligini, 6zgunlugini ortaya
koyarak hareket etmesin izin verilmelidir aksi takdirde mentorun kopyasi olacagi igin
kendisini gelistiremez.

“Mentor-mentee (usta-c¢irak) iliskisinin monotonlasmasinin  6niine gecilmelidir”;
iliskide cok yonlilik saglanir ve tekdiizelikten uzak kalinirsa mentee o paralellikte keyif alir
ve 6grenme istegi/meraki artar.

“Menteeye sorumluluk verilmelidir”; mentor deneyimlerini aktarirken menteeye
kendini ispatlama firsati vermeli, risk almasindan c¢ekinmemelidir ki uygulamanin
sonuclarinin farkinda olarak mentee kendine deneyim saglayabilsin. Akillica bir ¢alisma ve
cabayla, bir mentor tarafindan destek ve rehberlik ile birlestiginde, menteelerin hedeflere
ulasmada daha basarih bir sansa sahip olacagl konusundaki anlayis ve inang
kaybedilmemelidir (Klaksen ve Clutterbuck, 2005).

“Hatanin korkulacak bir sey olmadigini gostermek”; mentor hata yapmanin yaratici
donlsler sagladigini, korkulacak bir sey olmadigini basari kadar paylasilmasi gereken bir
deneyim oldugunu ifade etmelidir. Menteelerin hedeflerine ulasmaya calismalari her zaman
basariyla sonuglanmayabilir, hedefleri gerceklestirmek icin belirgin basarisizliklar bile olsa,
deneyimleri ve gelismeleri koruyan bakis acisiyla bakilmali hatalardan da o6grenilebildigi
unutulmamalidir (Klaksen ve Clutterbuck, 2005).

“Mentor ve Mentee amagclarini birlikte planlamalidir”; yol haritasinin, amag/hedeflerin
birlikte belirlenmesi iki taraf icin de belirsizligi ortadan kaldirarak iliskiyi gucli kilmasini
saglar.

“Mentee’nin arastirma yapmasi saglanmalidir”; performansin arttiritimasi icin olaylar
elestirilmeli, tartisiimali  ve incelenmelidir. Elestirilerin yapici olmasi mentee’nin
performansini olumlu yénde arttiracagi unutulmamahdir.

“Mentee’nin gelisiminde kicuk basamaklar kullaniimahdir”; mentee’nin basariya
ulasmasinda adim adim yol izlenmeli, elde edilen basari ufak bile olsa desteklenmelidir.
Makul hedeflere ulasmak igin ¢cabalamaya devam etmek i¢in menteelerin motivasyona ihtiyag
duyduklarini ve asla bu durumun onlar icin zor oldugu izlenimini verilmemelidir (Klaksen ve
Clutterbuck, 2005).
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“Mentor gerektiginde talimat vermelidir”; mentor talimat vermekten ¢ekinmemelidir
6grenme asamasinda en az secenekleri isaret etmek kadar dnemli oldugunu unutmamahdir.

“Mentee’nin risk almasi saglanmalidir”; mentor olusturdugu tartisma ortaminda
firsatlari, riskleri ve tehlikeleri mentee’nin verece@i kararlarin sonuclarini tartisarak
belirsizlikleri en aza indirgemesinde yardim olmali fakat her zaman en dogruyu secemeyecegi
noktasini atlamadan, risk almadan adim atilamayacagini gostermelidir.

“Mentor ve mentee birbirini korumahdir”; iliski gizlilik esasina dayali olarak
yuratlmeli iki tarafa da birbirlerinin c¢ikarlarini gézetmelidir.

“Mentor ve mentee birbirlerine bagli olmalidir”; bu iliskili geleneksel egitimin Ustiinde
olan altmis dakikalik tipik gortismelerden farkli menteeye rehber olan, kariyer ve hedeflerde
istenilen noktaya ulasmasinda yardimci olma sirecidir.

“Mentor iliskiyi essiz bir deneyim olarak algilamalidir”; mentor aktardigini
yasanmisliklardan farkli bir ddneme gectigini ve bu siirecinde ona ¢ok sey katarak gelisimini

destekleyecegine inanmalidir.

2.4 Mentor ve Mentee’nin Ozellikleri

Bir mentorluk iliskisi nasil olusturulduguna baktigimizda basariya ulasmak isteyen
Kisilerin aldigi hizmet oldugunu gdérmekteyiz. Mentorlar deneyimlerini paylasarak baskalarina
ya da ayni seviyede basariya ulasmak isteyen menteelere yardimci olmaktadir, calisanlarin
organizasyon kudltirine uyum saglamasina yardimci olmakta, yoneticiyi daha sevecen,
sempatik ve sabirli bir hale getirmekte; korkulari ve hayal kirikliklarina ragmen zafere
ulasmada cabalamaktan yorulmamayi 6gretmektedir. Organizasyon igin yararlarina
baktigimizda, iyi performans sergileyen ve islerinde mutlu ¢alisanlarin kariyer beklentilerini
arttirmakla kalmayip, ayni zamanda sirketin genel performansini artirmasina yardimci

oldugunu séyleyebiliriz.

2.4.1 Mentor’da Bulunmasi Gereken Ozellikler

Mentorluk iliskileri genellikle zamanla degisen ve gelisen bltun hatalari ve iyi
nitelikleri icin Kisiler tarafindan yaratilmis iliskilerden farkli olarak statik niteliktedir.
Mentorluk, yardim sunmak veya yardim istemek icin yapilan s6zll ve sdzstiz davranislardan

olusan ikili bir "iletisim iliskisi" olarak tanimlanabilir (Burleson, ve dig., 2002).
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Mentorluk, yonetim egitimi ve mesleki gelisim araci olarak organizasyonlar ile
calisanlar arasinda iliskileri giclendirmek igin tasarlanmis resmi programlar kadar etkili
olarak distnulmektedir (Kram, 1985).

Literattrde inceleme yaptigimizda mentor roll olarak iki dnemli konunun en basta
geldigini  gérmekteyiz  bunlar mentor ve mentee ciftlerinin  eslestirilmesinin
gerekip/gerekmedigi ve egitim konusunun yeterliligi oldugunu gérmekteyiz (Levinson, 1978;
Zey, 1984; Gray and Gray, 1985; Roberts, 2000; Clutterbuck, 2004; Miller, 2003).

Amerikan isletmelerinde Ust dlizey yoneticilere ve orta diizey yoneticilere mentorluk
yapan Zey (1984) mentorlarin menteeleri érgitsel baskidan uzak tuttugunu/korudugunu ve
destekgiler olarak gorev yaparak, psikolojik destek saglamak, terfi ettirmek, sponsorluk
saglamak amaciyla bu gorevlerden herhangi birini veya tamamini yerine getirmesi gerektigini
sOylemistir.

Clutterbuck (2004), mentorlarin kendilerini danismanlik iliskilerinde tanimak ve
yonetmek icin yiiksek benlik bilincine ihtiya¢ duyduklarini iddia etmektedir. Ayrica, etkili bir
mentorun ihtiya¢ duydugu seyleri (2004) siralamaktadir:

Davranissal farkindalik (baskalarini anlama)
Profesyonel anlayis

Olculu ve iyi mizah duygusu

lletisim becerisi

Kavramsal modelleme

Kisinin bireysel 6grenmesine baghhgi
Bagskalarini gelistirmeye buyuk ilgi

Iliski kurma ve siirdiirme iligki yonetimi
Hedef netligi

Levinson'a mentorun temel islevi, stres zamanlarinda danismanlik ve ahlaki destek
saglamak ve 6gretmen, sponsor ve ev sahibi olarak davranmak, menteeyi yeni bir meslege
yonlendirmek veya daha genis anlamda sosyal diinyaya rehberlik etmektir.

Nasil iyi bir mentor olunur sorusuna Gilley ve Boughton (1996) asagidaki basamaklari
belirtmistir:

Farkli departman ve hiyerarsik seviyelerdeki Kkisilerin oldugu bir ag
olusturulmalidir

Ozgurlukte esnek olun: Calisanlariniza segme 6zgurligu verin.
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Zamani akillica yatirim yaparak kullanin: olumlu ¢alisanlara odaklanin.
Almak icin verin: mentorluk iliskisi karsiliklidir.

5.Sabirh olun: dogal akis/gelismeye izin verin.

Aktif bir dinleyici olun: s6zlu ve sdzsuz ipuglariyla bilgi toplayin.
Olumlu kimya yaratmaya calisin.

Formel bir danismanlik iliskisi kurun.

Iliski sinirlari olusturun: bazi konular tabu olarak kalmalidir.
Karsilikhihk yaratin: Her iki taraf da fayda saglamalidir.

Sinerji gelistirin: mentorlugun siki hedeflerinin 6tesine gegin.

Blackwell’e (1989) gére mentorlar menteelerin mesleki gelisimlerini hizlandirmak icin
cok sayida gorev gerceklestirir. Bu tlr bir islev sunlari icerir:

Orgutsel ortamda mentorlugun gorevlerini g6z 6niine aldigimizda; sosyallesme, sistem
icinde pratiklik, ornek tutum sergileme, egitimi destekleme, goérgi kurallari, motivasyon
arttirma, bilgi edinimini arttirma ézsaygi, 6zguven, etrafa karsi saygiyi arttirma gibi beceri ve
rolleri 6gretmeyi Ustlenmektedir. Ayrica mentor sadece kariyer fonksiyonlarini desteklemekle
kalmaz psiko-sosyal fonksiyonlari da destekledigi gorevleri arasinda gorilmektedir.

Farkh kuramcilar mentorlugun vyararlarint su sekilde siralamislardir; Eby ve
Lockwood (2005), mentorlarin gelismis yonetimsel beceri acgisindan fayda sagladigini
gosterdigini, organizasyon anlayisini ve baskalarini anlamayi becerisini gelistirdigini (Lankau
ve Scandura, 2002) calisanlarin bakis actlarini daha iyi anlayabilmeyi sagladigi icin ekibine
karsi olumlu yoénde gug arttirdigini (Dobrow ve dig., 2012), benzer sekilde, Ragins ve Verbos
(2007) tarafindan gelistirilen iliskisel mentorluk kavrami da digerleriyle olan iletisimi

kolaylastirdigini belirterek dengeli bir degisim iliskisi oldugunu vurgulamaktadir.

2.4.2 Mentee’de Bulunmasi Gereken Ozellikler

Parsloe (1995), mentorun, kendini degerlendirme ve dirist sorgulama ile bunun nasil
basarilabilecegini gostermek suretiyle menteede benlik bilincinin gelismesini tesvik etmesi
gerektigini vurgular ve mentorlugu soyle tanimlar: "Ogrenme ve gelistirme ve dolayisiyla
birey, takim ya da isletme icin performans iyilestirmelerini destekleyen bir surectir" (Parsloe
ve Wray 2000).

Gardiner ve Gordon (2000) mentor ve menteelerin asagidakileri yapmakla yukumli

oldugu bir s6zlesmeyi kabul etmesini 6nerir ve su maddelerin altini gizer: birbirlerinin
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farkhihklarina saygr duymak; birbirlerini desteklemek ve dinlemek; agik ve dirist olmak;
Kisiye degQil, konuyla micadele etmek; kurumsal gizlilige saygi duymak; tesvik etmek ve
guven olusturmak; birbirlerinden 6grenmeye istekli olmak; bilgi ve kaynaklari paylasmak;
aktif olarak katilmak; giivenli, samimi, mutlu bir cevre yaratmak; birbirlerine zaman tanimak;
ve iki tarafin da amagclarina ulasmalarini saglamaktir.

Mentee’nin akil hocasinin g¢abalarini kabul etmesi ve buna saygi duymasi mentoru
onun icin bir tanitim veya bir toplanti hazirladiginda mentee’nin hazirlanmis olarak gelmesi
gerekmektedir. Bu iliski mentee’nin gelisimi ve buyimesi tizerine odaklanmaktadir. Zahmetli
olmasina ragmen, mentee, elestiri ve geribildirimi, glc¢ ve blytme istekliligini agik¢ca kabul
etmeye istekli olmahidir. Bu nedenle, mentee, tavsiyeleri kabul etmeli ve gézlemleri yoluyla
o6grenmeye acik olmahdir (Coll ve Raghavan, 2011).

2.5 Mentorlugun, Mentor Mentee ve Orgiit icin Yararlari
Mentorlugun, menteeler ve érgutlere bircok faydasi bulunmaktadir. Birgok yazarin da
belirttigi gibi (Pullins ve Fine, 2002; Chandler ve digerleri, 2011), tim mentorluk
faaliyetlerinin ayni yararlari beraberinde getirdigi aciktir.
Mentorlugun faydalarina baktigimizda (Basile, 1998, Goodale, 2001):
Kendini duygusal olarak daha iyi hissetme
Verimliligi Artirir
Yaratici girisimleri destekler
Sayginlik kazandirir

Kurum kaltrina miras birakmayi saglar

Mentorlugun Menteeye faydalari
Asagida listelenenlerin tumunu kapsamamakla birlikte, mentee olmanin getirdigi en
cok bilinen bazi avantajlari ve yararlari ifade eder:
Verimliligi ve basariy artirir
Hedef belirleme konusunda destek saglar
Kariyer memnuniyeti arttirir.
Kurum kalttrtne hizh bir sekilde adapte olmayi saglar

Liderlik gelisimine hiz kazandirir
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Menteeye en blylk fayda, orgut icinde gelisip blyumesine yardimci olabilecek bir
mentora sahip olmasidir clnki mentor, belirli kisilerle nasil basa cikilacagini veya
kestirilebilecek sonuclarin nasil elde edilecegi konusunda tavsiyeler verebilmeleri nedeniyle
menteelerin yeni bir ortama daha cabuk adapte olmasina yardimci olmaktadirlar.
Arastirmalara gore (Young ve Perrewe, 1997) iyi giden mentorluk iliskilerinin daha uzun

strdigu ve menteelerin firmaya daha da sadik kaldiklarini, diger firmalarda olmayan veriler

kazandirdiklarini ve zor zamanlarda destek agi bulduklarini gostermektedir.

Tablo 2.3. Mentorluk Uygulamasinin; Orgiite, Mentore, Menteeye Faydalari

Orgut

Mentor

Mentee

*Qrglitin kurum kaltard,
stratejik hedef ve becerileri
dogrultusunda yarar
*Calisan motivasyonunu ve
is tatminini arttirmak
*Hizmet ve egitimde
guncellemeler/yenilikler
yapmak
*Verilen egitim disinda
dustik maliyetli kisisel
gelisim egitimleri
*Qzel hayat ve gliveni
saglama
*zamaninda
Bilgilendirmeyle tst
yonetime destek olur
*Programlanmada
kolayliklar saglar
*Kurumda vizyon
gelistirmeye destek olur
*Yonetim populasyonunda
artis saglar
*Rekabetle bas etmek igin
disaridan hizmet saglanarak
kalite arttirihr
*Takim ve ortak calismayi
gelistirir

*Bireyin, kisisel
o6grenmedeki eksikliklerini
fark etmesini saglar
*Ozelestiri ve elestiri
bilincini gelistirir
*Gunlik operasyonlarin
gelismesine ve kisisel
gelisime katki
*Network arttirma ve
gelistirme imkani
*Liderde iletisim ve
organizasyona Kkatki
becerilerini gelistirir
*Rekabet, harekete gecme
gibi becerileri saglar
*Kurumda profilin artmasini
saglar
*Calisanlarin memnuniyetini
arttirir
*Bilgi ve deneyimi arttirir
*Uyarim etkisi yaratarak
harekete gegirir
*Kariyerde basariyi arttirma
imkanlari sunabilir

*Analitik distinme, politik
beceriyi gelistirir
*Kurumsal ve kisisel bilgiyi
arttirir
*Qzgiivenli hareket
edebilmeyi saglar
*Risk alma egilimini arttirir
*Elestiriye acik halde olmayi
saglar
*Kisisel gelisimi destekler
*QOzyo6netim ve Kisisel
kararlar almayi saglar
*Kkisisel olgunluk ve vizyon
gelistirir
*|s tatminini arttirir
*Aktif rol modellemesi
secme imkani sunar
*Calisma hayatinda devam
eden 6grenim ve araclarini
gelistirmeyi saglar
*Arkadaslik iliskilerinde
giriskenlik saglar
*Kisisellestirilmis bire bir ve
uygulamali 6grenim icin
imkan sunar
*Problemlerin ¢6zme
becerisini destekler

McKimm; Jollie; Hatter, (1999:3) “Mentoring: Theory And Practice”.
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Mentorlugun drgtte faydalari:
Messing (1998) ve Higgins (2001), mentorluk, kurum kiltirindn basarili bir bileseni
oldugunda 6rgite kazanding faydalar séyle siralamaktadir:
- Verimliligi arttirir
Maliyet etkinliginin gelismesini saglar
Ise alimda destek
Fikri sermayenin daha ylksek tutulmasi
Etkili verimliligin uygulamaya cevrilmesi
Orgutler daha dretken bir is glctine (hem mentor hem de mentee), calisanlarin is
tatmini oraninin arttirlimasina, basarili bir programa bagll olarak da ise alim cabalarinin
iyilesmesine yardimci olur. Vurgulanmayan ancak gorllen bir alan maliyet etkinligine
faydalarina baktigimizda; Menteelerin, mentorlarla calisarak, is egitimi nispeten dusuk
maliyetle saglanir. Ayrica, bircok program, mentorluk hizmetlerinin firmaya fayda saglayan

projelerin baglatiimasi i¢in kullanmaktadir.

2.6 Mentorluk Modelleri
2.6.1 Formal Mentorluk

Formal mentorluk, organize ve planh bir sekilde, 6rgutsel politikalari ve mentorluk
gorevleri gibi unsurlari igermektedir (Boyd ve dig, 1999).

Clutterbuck, formal mentorlugun, mentorluk iliskilerinin kuruldugu ve desteklendigi
yaptlandiriimis bir programi icerdigini ve informal mentorluktan daha etkili oldugunu ve
ABD’de ¢ogu akademisyenin aksini ¢ne strdugini soylerken (2004), informal mentorlugu,
Gray'in (1985) "tesadif" ve Bennetts'in (1996) dogal yolla ortaya ¢ikan ve her iki tarafin da
kendi potansiyelini en yiksek seviyeye gétirmesine neden olan geleneksel mentorluk iliskisi
oldugunu soéylemektedir.

Yapilan bir calismada (Chen ve dig., 2014) ;menteelerin is-aile merkeziyetciliginin
formal mentorlugun is-aile gatismasi Uzerindeki dolayli etkilerini hafiflettigini ve 6zellikle,
aileden daha fazla calismaya deger veren kisilerin mentorlarla iletisimlerini arttirdiklarindan
catisma olasthginin azalabilecegini belirtmisler, aileyi isten daha énemli géren menteeler icin
ise resmi mentorlugu artan is yikl olarak gordikleri igin catisma olasihginin daha yuksek
oldugunu belirtmislerdir.
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Formal kurumsal mentorluk programlarina kiyasla, menteeler i¢in informal iliskinin
daha etkili oldugunu 6ne surmektedirler (Scandura, 1998; Ragins and Cotton, 1991, 1999).
Eby ve Lockwood (2005), formal mentorluk hizmetinin mentorlar icin ¢cok az faydayla iliskili
oldugunu bulmustur. Chandler ve ark. (2011), hem mentor hem de mentee icin, mentorun
pratikte nasil calisacagi Uzerine bir anlasmaya varmanin 6nemini vurgulayarak etkisinin
degisken oldugunu ifade etmistir.

Formal Mentorluk, Cluttertbuck’a (2004) gore su basamaklari icerir:
Amaglar nettir
YOn duygusu
Planlanmis hedeflere ulasiilmaya calisihr
Hem mentor hem de menteee icin destek saglar
EQitimi kapsar
Gergeklesmesi igin uygun gevre yaratihr
incelemelerin devamhlig
Sinirlari belirler
Gardiner (2008) yapmis oldugu mentorluk programlari sonucu ortaya ¢ikan yararlar
belirtmistir:
Sistematik bir yapi olusturmak ve organizasyon kurmak.
Sinirlart belirlemek ve her iki taraf icinde agik hale getirmek igin sdzlesme
olusturmak
Mentor ve menteeye bir takim sarth kisitlamalarin getirilmesi saglanmalidir.
Bu kisitlamalarin kurallara bagh olmasiyla iliski garanti altina alinir toplantiya
vaktinde gelinmesi gibi kurallar sayesinde mentee basariya tesvik icin zorlanir.
Mentorluk  programi  uygulamasi  streci boyunca izlenmeli, 6lctlmeli,

degerlendirmeli ve émir boyunca desteklenmesi gereken sekilde uygulamasi yapiimalidir.

2.6.2 Informal Mentorluk

informal mentorluk, érgiitsel politikanin bir parcasi olarak kurulmayan ve uyulmayan
tim mentorluklari icermektedir (Boyd ve dig, 1999). Ampirik sonuclarin olmamasina ragmen,
mentorlarin informal bir iliskiden daha memnun olduklarini séylemek mumkindir cinki

iliskinin informal olmasi taraflar icin gondllilik ve guven kaynagiyla 6zdeslesmeyi
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kolaylastirmaktir (Kram, 1985). Tersine, resmi bir yapida, mentorlugun Uclncl taraf
tarafindan baslatildigr gercegi, diger tarafin iliskide herhangi bir caba gdstermeyecegi
stiphesiyle olumsuz bir yorum olarak desteklemektedir (Grima, 2014). Allen ve Eby (2003),
resmilesmis katilimin, mentorluk iliskisinin duyussal zenginligini sorgulayan, profesyonel bir
standartlastiriimis iliski ile es anlamli olabilecegini sdylemektedir. Mentorluk iliskisinin
informal mahiyetinin mentorlerin faaliyetleri ya da elde edilen faydalar arasinda mentor icin
formal bir ortamdan daha fazla fayda saglamasina neden olabilecegini dogrulamak mimkin
gorundyorsa da kesin bir ayrim yapmanin mimkin olmadigini belirtmektedir (Grima,2014).
Formal mentorluk iliskilerinde ortaya cikacak herhangi bir sorunu erkenden fark edip
mudahale etmek igin genellikle hat yoneticilerinin gozetiminde calismalar gerceklesir;
informal mentorluk da ise siire belirsizdir ve net hedef/amaclardan yoksun bir iliskidir.
Clutterbuck (2004), mentorluktan yararlanmanin en iyi seklinin formal ve informal
iliskilerin en iyi yonleriyle olusturarak hayata gegcmesi gerektigini, informal mentorluktaki en
blyuk riskin basarisizlik oldugunu, mentorun, menteeden yanlis ya da asir yuksek

beklentileri oldugunu belirtmistir bu tar iliskilerin kisisel iliskiye dayandigini séylemistir.

Tablo 2.4. Aile Uyelerinin informal Mentorlugu

Guclu yonler Zayf yonler
- Esneklik - Hedef belirlemede zorluk
- Gonallulik ve yapilandirilmamis - Duygusalhigin etkilemesi
- Iletisimde netlik - Ailenin 6nyargisi
- Slrecin hedef ve amaclarla desteklenmesi | - Sirecin zor planlanmasi
- Tecribe edilmis olan verilerden - Sonuclarin degerlendirilmemesi
yararlanma
- Egitimin strekliligi - Egitimde aksamalar

(Boyd ve dig., 1999)
Boyd (1999)’un arastirmasi sonucu olusturulan bu tablo yontemin algilanan gicli ve

zayIf yonlerini gostermekte, ek olarak su bilgileri vermektedir: Mentee her zaman aile
mentorunu dinlemeye istekli olmayabilir, bu da mentorlugu etkisini sonugsuz hale getirebilir.
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Aile Gyelerinin, mentorlugu Kisinin gercek¢i olmayan beklentilerine sahip olma olasihginin

daha disuk oldugu varsaymaktadir.

Tablo 2.5. Aile Disi Uyelerin informal Mentorlugu

Guglu yonler

ZayIf yonler

Guvene dayal

Agresif davranis riski

Duygusal yaklasimdan uzak

Yapisal bosluklar

Deger ve ilkelere yonelik ¢alisma

Reddedilme ihtimali

Aile dnyargilarina yer verilmez

Hiyerarsik kiskanclik

Yaraticilik ve esneklik

Zamana olan ihtiyacin fazlalig

Guvenilirlik

Planda sapmalar olabilir

(Boyd ve dig., 1999)

Tablo 2.6. Formal Mentorlukla informal Mentorlugun Karsilastiriimasi

Formal Mentorluk

informal Mentorluk

Yapilandirilmis program

Yapilandirilmamis program

Resmi sozlesme yapilir

Resmi sozlesme yapilmaz

Denetleyici surece eklenerek standartlasma

Sadece mentor ve mentee sirece dahil

Mentor da egitimden gecer

Mentor egitime katilmaz

Gorisme vakitleri bellidir

Gorusme vakitleri belirlenmez

Odagi organizasyon

Odagi mentee

izleme fonksiyonu

izlenme fonksiyonu zorunlu degil

Mentorla gorusme kisitl

Mentorla gorusme sinirsiz

Beklentiler agik ve net

Beklentiler belirsiz

Belirli hedefler

Belirsiz hedefler

Sonugclari belirlenmis

Sonuglari bilinmeyen

Kaynak: Coral, 2008:55.
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2.6.3 Durumsal Mentorluk

Megginson ve Clutterbuck (1995), mentorlugun ayirici 6zelliklerinden birinin, énemli
gecisler sirasinda genellikle destek icerdigi yontnde oldugunu yalnizca geng bireylerin
gelisimi icin degil, kariyerinin ortalarinda olan bireyler icinde énemli oldugunu ileri stirmekte
ve bu destegi alamayan bircok yoneticinin gelisme ve biyume sansini bulamadigini
belirtmektedir. Durumsal mentorluk, dogru zamanda ve ihtiyaca sahip olan bireyin kisa sureli,
belirli amaca yonelik yapilan destek tirtdir hedef dogrultusunda bazen bu sire uzayabilir
(Polater, 2003).

2.6.4 YoOnetsel Mentorluk

Yoneticilerin ¢alisanlarini  bir noktaya kadar getirmek icgin yaptigi calismalari
kapsamaktadir, gdrev sinirhidir cinki yoneticilerin  calisanlarinin - motivasyonlarinin
azalmamasi icin ayrilan zamanin esit olmasi gerekmekte olup tek basina etkin ve yeterli

olmayan mentorluk cesitidir (Tuncay, 2014).

2.6.5 E- Mentorluk

Mentor ve mentee’nin iligkilerini devam ettirmek icgin yiz yize ya da geleneksel
olarak nitelendirdikleri etkilesim tlrlerinin, internet ortami (zerinden olan turine ise
elektronik mentorluk denilmekte bdylece cografi sinirlar engel olmadan destek
saglanmaktadir (Kocabas ve Yirci, 2011). Farkh kaynaklarda e mentorluk, sanal,siber,
cevrimici, e-kocluk, e-moderatorlik veya uzun mesafeli mentorluk olarak ifade edilmektedir
(Single ve Muller, 1999). E-mentorluk bilgisayar kullanimiyla mentor ve mentee arasinda
gerceklestirilen geleneksel yontemlerden farkli, genel olarak sinirsiz, hizl iliski sekli olarak
tanimlanmistir (Yirci, 2009).

Cogu e-rehberlik programi genellikle etkilesimli web siteleri, e-posta, elektronik
bllten ve tartisma gruplarinin bir bilesimi olan asenkron iletisim 6zellikleri ile baglanilarak
mentee’lere danismanlik yapmayi saglar (Mueller, 2004).

2.7 Mentorlugun Asamalari
Mentorluk asamalardan olusan bir strectir ilk asamada mentor ve mentee’nin birbirini

tanimalari hedef belirlemeleri giivenmeleriyle iliski yol almaya baslar ve mentee gelistikce
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mentora olan ihtiyaci zamanla azalir. Mentorluk dort asamadan olusmaktadir ve bu asamalar

icin harcanan zaman iliskinin boyutuna gore farklhilik gostermektedir (Kram, 1983).

2.7.1 Baslangic Asamasi

Bu siire¢ mentorluk oturumlarinin en yogun oldugu dénemdir. iliski baslar ve her iki
birey icin 6nem kazanmaya baslamis olan 6 aylik bir yildan bir yila kadar olan siire bagslatilir.
Her iki tarafin beklentileri amac ve hedefleri belirlendikten sonra isle ilgili etkilesim igin
firsatlari, zorlu calisma ve gorinirlik saglanarak; menteeye teknik yardim, saygi ve koc¢luk
istegi ve istekliligi kazandiriimaya cahisilir (Memon ve dig,. 2015).

Bireyler gayri resmi olarak bir mentorluk iliskisi icine girerlerse iki taraf kendi basina
bir iliski baslatmayi tercih ettigi icin resmi olmaz ve iliskiyi belirlemek icin mentor ve
menteeler arasinda Gg¢uncl bir taraf olmadan, hem mentor hem de mentee, ortak hedeflerini,
paylasilarak degerleri ve hayalleri tartisir ve agiklar. Her iki kisi de bu asamada birbirlerini
tanimaya cahistiklarindan iletisim eksikligi ve glven eksikligi olabilir ancak sik goriismeye
baslandiginda ve mesleki ve kisisel yasami tartisiimaya baslandiginda iliski gelismeye baslar,
guven kazanildiktan sonra resmi mentorluga iki taraf da kendini hazir hisettiginde gecilir.
(Scandura ve Williams, 2001).

Resmi bir programda ise atanan akil hocasina Mentdr, mentorlar ve mentee bir esleme
slirecine girdikge biyuk 6lglde degisir. Hem rmentor hem de mentee birbirlerinin profillerini
g6zden gecirerek birbirlerini secebilir (Weinberg ve Lankau, 2010). Siirece bakilmaksizin, iyi
bir resmi rehberlik programi her iki tarafin da iliskiyi kesfetmesini ve mentor-mentee

amaclarinin uygunlugunu degerlendirmesini gerektirir.

2.7.2 Kulturlenme/Egitim Asamasi

Kram, kiltirlenme asamasinda mentor ve mentee arasindaki dostlugun, Ust diizey bir
given ve yakinlik olarak giclendigini savunurken, bir ekip kurulmaya baslandiginin da
sinyali vermektedir (Kram, 1983).Mentor ve mentee iliskileri igin bir sézlesme olustururlar ve
mentorlarin isinde esitlik veya diger parasal kosullari icerebilen yasal bir s6zlesme ile birlikte
girisimci ve sosyal hedefleri ortaya koyarlar. Mentee, ilerleme, basari ve basarisizliklarini
mutabik kalinan stire sonrasinda degerlendirebilir ve hedeflerini tekrar teyit veya yeniden
tasarlayabilir, bu hedefleri, mentorlarin menteeler icin belirledigi hedefler degil, kendi
hedefleri olmahidir (Memon ve dig.,2015).
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Mentor tarafindan verilen kariyer ve psiko-sosyal islevlerin maksimuma ¢iktigi 2 ila 5
yillik bir donemi kapsar. Her taraf da iliskiden fayda saglamaya devam etmektedir ve daha sik

ve anlamli etkilesimler olusmaya baslayarak daha duygusal baglantilar artar (Kram, 1985).

2.7.3 Ayrilik Asamasi

Bu asama genellikle mentorluk iliskisinin sona erdigini tanimlar, iliski farkl
nedenlerden dolay! sona erebilir: Ogrenilecek hicbir sey kalmadiginda, yeniden olusturulan
hedeflere ilgisiz kalinmasindan, mentee’nin kisisel kimlige kavusma arzusundan, mentorun
mentee’nin kendi basina 6grenmeye hazir oldugunu disindigunde gibi durumlarda
sonlandirilabilir.

Yapisal rol iliskisinde (transfer, terfi) wveya iliskinin duygusal kisimlarindaki
(bagimsizlik, tehdit, ihanet duygulari) degisikligiyle baslayan, 6 ay ila 2 yil arasinda bir siireyi
kapsamaktadir (Kram, 1983). Mentee artik mentora ihtiya¢ duymaz, mentor kariyer ya da
psiko-sosyal islevler saglayamaz hale gelebilir, is rotasyonu veya tanitimi ile mentee
sinirlandirildigini dustinerek kizginhk, éfke gibi duygulara kapilabilir (Burke, 1990).

2.7.4 Yeniden Tanimlama Asamasi

iliskinin sona erecedi veya daha fazla siirdiijiu belirsiz bir siireyi kapsamaktadir,
dostluk iliskisi kazanilir ve artik mentor iliskisine artik gerek olmadigi dustincesinin oldugu
doénemdir. iliskiyi yeniden tanimlarken, hem mentor hem de menteeler iliskilerinin devam
edebilecegini itiraf etmektedirler (Johnson, 2003). Mentee hala bir iliski istirsa yeni bir
danisman ile iliski gelistirebilir ya da mentee’nin kalan gereksinimleri icin ayni mentor sireci
yeniden yapilandirir (Burke, 1990). Mentorluk iliskisinin basarili bir sekilde yeniden
tanimlanmasi icin, iliskinin basarili bir sekilde sona ermesi ve mentorluk iliskisi
olusturulurken, arzulanan hedeflere basarili bir sekilde ulasildigi duygusu hissettirilmelidir
(Memon ve dig., 2015).

iliski resmi ve bir rehberlik programinin parcasiysa, yeniden tanimlanmasi daha az
olasi gorilmektedir ¢inki resmi mentorluk programlarinda, girisimcilerin ¢cogu genellikle
farkli gecmis ve zorlu durumlardan gelirler ve énceden kararlastirilan iliskilerinin sonunda

mentorlari tarafindan terk edildigini disunurler (Barker, 2006).
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Tablo 2.7. Mentorlugun Asamalari

T Yeniden
Baslangic Kaltarlenme Ayrilma Tanimlama
Katilim asamasi Aktif faz Bitirme evresi Dostluk evresi
Eslesmenin - Fiziksel ve duyusal Meslektaslarin
< Rol teyidi .
saglanmasi ayrim desteklenmesi
Blrblrlpe eklenti Kar§I|ka|I kendini Kaganmanln Olas! arkadaslik
saglama aciga vurma saglanmasi
iligki sinirlarinin agik
sekilde belirlenmesi

Kaynak: Memon ve dig., (2015)

Tablo 2.8. Mentorlugun Evreleri

Evreler

Tanimlar

Donum Noktalari

Baslatma

6-12 ay arasinda gerceklesen bu evre
her iki taraf icin de tanisma ve
tanitma acisindan énemli bir donemi
ifade eder.

Mentor, teknik asistanlik yaparak
mentee’nin hayallerini eyleme
dontistiiriir. is ile alakali gorevler
yapilirken iletisim aglariyla ilgili
firsatlar ortaya cikar.

Yetistirme

2-5y1l arasi devam eden bu destek
hem psiko-sosyal hem de kariyer
fonksiyonlarini destekler.

lletisimin arttigi bu dénemde
iletisim ve duygusal baglar gucli
hale gelir ve her iki kisi de bu
iliskiden kazanim saglar.

Ayrilma

6-12 ay arasi suren bu evrede
mentee- mentor iliskisinde duygusal
ve rol degisimleri
gozlemlenmektedir.

Mentee bu dénemde rehber ihtiyaci
hissetmemeye baslar ve mentor
eskisi gibi verimli durumda
olamayarak iletisim azalmaya
baslamakta ve ikili arasinda
kopmalar baslamaktadir.

Yeniden Tanimlama

Bu doénem siiresizdir. Mentor-
mentee iliskisi ¢ok farkl bir boyut
kazanabilir ya da bitmis olabilir.

Yeni is iliskilerinin yaratti§i
firsatlar sayesinde stres azalir ve
onceki mentorluk iliskisine gerek

duyulmayabilmektedir.

Kaynak: Kram, 1983: 622.

2.8

Mentorlugun Fonksiyonlari

Mentorlugun  fonksiyonlari literatlire  baktigimizda  farkl olduklar

gorulmektedir; Burke (1984) ¢ boyutlu olarak; psikososyal, kariyer gelistirme ve rol model

sekilde
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fonksyionlari; Kram ve Isabella (1985), iki boyutlu olarak kariyer koclugu ve psikososyal
fonksiyonlar; Noe (1983) ve Kram (1983), kariyer ve psikososyal fonksiyonlar olarak
siniflandirmislardir. Mentor genel olarak kariyer ve psikososyal yardimlarin biytk boltimand
saglar (Thomas ve Kram, 1988).Mentorlar, menteelerine iki sekilde destek saglamaktadir:
kariyerle ilgili ve psikososyal (Higgins ve Kram, 2001).

Kariyerle ilgili destek islevleri destekleyicilik, kocluk, maruz kalma, gortnirlik ve
tanima, koruma ve meydan okuma basamaklarini icerir (Kram, 1988; Allen ve dig., 2004;
Ghosh ve Reio, 2013; Dhaenens ve dig., 2016).

Psikososyal destek islevleri, kabul, onaylama, danisma, arkadaslik ve rol modellemesi
yoluyla mentee’nin/calisanin yetkinlik, kimlik ve etkinlik duygusunu gelistirir (Kram, 1988;
Dougherty ve Dreher, 2007). Mentorluk destedi, menteelerin mesleklerinden memnun
kalmalarina karsiliginda da orgdtlerine baghliklarinin artarak verimlilikleriyle kurumlarini
destekledikleri ileri surilmektedir (Allen ve dig., 2004).

Sadece kariyere dayali mentorluk iliskileri oncelikle aragsal niteliktedir (Kram, 1985).
Yiksek gorundrlik basamag icin bir menteeye destek olarak, mentor kendi kariyer profilini
genisletebilir ve diger bir yandan, i¢sel doyum ile motive olan mentorlar, mentorlugun
iliskisel yonlerinden daha fazla memnuniyet saglayabilmeleri nedeniyle psikososyal
danismanlik saglama olasiliklari daha yiksektir oldugu yapiimis olan ¢alismada gortlmustur
(Allen, 2003). Ayni calismadan elde edilen sonuglar, baskalarina yardim etme istegiyle
motive olan mentorlarin her iki tir mentorluk tiriini de verme ihtimalinin yuksek oldugunu

ortaya koymustur.

2.8.1 Kariyer Fonksiyonlari

Kurumda calisan mentee kariyer fonksiyonlari sayesinde kurumun calisma seklini,
dizenini 6grenir ve bu sayede firsatlari degerlendirebilmek icin ilerleme kaydeder. Kariyer
islevlerinin meslegin baslamasini, ilerlemesini desteklemek amaciyla kullandigi aragsal
yardim oldugunu farkli sekillerde kendini gosterebilecedini, kurumda calisan mentee’nin
kendini gosterebilmesi i¢in mentor tarafindan desteklenmesinin énemini vurgulamistir (Kram,
1985). Kram’a gore Kkariyer fonksiyonlari; destekleyicilik, meydan okuma, kocluk,
koruyuculuk ve gorunurluktir. Gorunurluk ve tanima mentorun menteeyi nifuslu kisilere
tanitmasi ve kendini ispat etmesi icin sans yaratmasiyla saglanirken; destek bazi durumlarda

mentee’'nin kendini profesyonelce mikemmellestirmesiyle birlikte meydan okuma sekli de
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alabilmekte; mentee ve meslektaslarinin verimliliklerini arttirabilmeleri igin onlara tavsiyede
bulunmasi da koc¢luk yonuni ortaya koymaktadir (Kram, 1988; Dougherty ve Dreher, 2007).;
mentee’nin kurum kaltirine uygun davranislarda bulunacagindan emin olarak mentor

koruyuculuk yaparak olasi bir itibar bozucu durumun ortaya ¢ikmasini engellemektedir.

28.1.1 Destekleyicilik

Bu fonksiyon menteeye is alaninda tecriibe kazandirma, terfi, kendini fark ettirme,
Ispatlama olanaklarini ifade eder (Noe, 1988). Destekleyicilik fonksiyonu hem mentee’nin
Kisisel gelisim firsatlarini yakalamasini hem de mentorun yeterligi ve orgltteki etkisinin
artmasi yonuinde iki tarafa da destek saglar (Kram, 1983).

2.8.1.2 Taninma ve Gorunurluk

Mentor, menteeyi kurum iginde ©6nemli pozisyonda bulunan Kisilerle tanistirarak
ilerlemesine destek saglar, yani menteeler karar verici kisilere kendilerini ispat edebilecekleri
ortami yakalama firsat saglar (Noe, 1988; Bozionelos,2004; ibrahimoglu ve di§., 2011). Bu
gorundrlik menteeyi sadece kurum icerinse fark edilen biri yapmakla kalmaz gelecege

yonelik firsatlari degerlendirmesinde de kapi agmasina yardimci olur (Kram, 1986).

2.8.1.3 Kocluk
Kocluk, calisanina performansiyla ilgili bilgiler, yonlendirmeler ve geri donusler
yaparak calisma hedeflerine uygun stratejileri destekler (ibrahimoglu, 2011).
Kariyer gelisiminin bir parcasi olan kocluk programina katilan menteelere yararlari ve
etkileri sunlardir (Allen, 2007):
Kisisel etkinligin saglanmasiyla, daha pratik calisabilme,
Ise yarayan verilerin ayirt edilerek yararsiz davranislarin elenmesiyle meydan
okuma tekniklerinin gelismesi,
Profesyonel blylmenin desteklenmesi,
Motivasyonda artis ve is tatmini,
Problem ¢6zme becerilerinin gelismesi seklinde ifade etmistir.
2.8.1.4 Koruma
Koruma fonksiyonu; deneyimsiz ve gen¢ olan mentee’nin varolan ya da olabilecek

tehlike, yersiz risk ve tehditlere karsi kariyerini zedeleyecek hareketlerin engellenmesi icin
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mentorun himayesinde olarak tehlikelerin en aza indirildigi fonksiyon tiridir (Noe, 1988;
Ibrahimoglu, 2011).

2.8.15 Meydan Okuma
Mentorun menteeye kendini gelistirecek, beceriler kazandirmak icin verdigi gorevler
vermesidir bu gorevlerin basariyla sonuglanmasinda mentee profesyonel anlamda kendini

muikemmel hissedebilir ve bu durum meydan okumaya donebilmektedir (Kram, 1985).

2.8.2  Psiko-Sosyal Fonksiyonlari

Kariyer gelisiminin desteklenmesinde ¢esitli unsurlari arttiran, menteeye 6zgiven,
yetkinlik, yonetim kadrosunda hakimiyet kazandirma konusunda menteeyi hazirlar. Psiko-
sosyal fonksiyonlari da kariyer fonksiyonlari gibi cesitlilikler icermektedir. Kram (1983),
yOnetici adayr olan mentee’nin mentorluk ¢alismasiyla hem kariyer hem de psiko-sosyal
niteliklerine olumlu katki yapacagini vurgulamis, psiko-sosyal niteliklerin; rol modelleme,

kabul etme ve onaylama, danismanlik ve arkadaslik olarak belirtmistir.

2.8.2.1 Rol Modelleme

Mentor, kurum tarafindan en ¢ok aranan tutum ve davranislarla 6rnek teskil eder ve
isletmenin degerleri Gzerinde durarak menteeye yol gosterir ve bdylelikle mentee’nin sosyal
o6grenme becerileri gelistirilir (Grima ve dig., 2014).

Mentorun olmasi gereken rol model imgesi genellikle bilge ve etik davranisli, sosyal
etkilesimde ne yapmasi gerektigini bilen, hangi bilgilerin paylasilacagiyla alakahdir ve
menteeyi destekleyici, kisisel iliski kurma yollariyla ilgilidir (Sosik ve Lee, 2002). Mentorluk
iliskilerinde rol modellemesinin bir iliski Uzerinde gercek etkisi yoktur ¢linkii mentor-mentee

davranislarinin yonuni belirleyecek olan disaridan gelen Gg¢tincl kisi davranisladir.

2.8.2.2 Kabul Etme ve Onaylama

Deneyimsiz ve geng olan mentee’nin kurum i¢inde olumlu bir tablo ¢izmek, pozitif bir
bakis acisiyla kurum tarafindan gorilmesi ve kendini 6zgivenli hissederek givenini
saglamaya yonelik mentor tarafindan verilen cesaretlendirme calismasidir, mentordan ve
kurumdan kabul géren mentee hem kendini hem de mentorun gururlandirarak iki yonlu tatmin
saglamaktadir (Ozkalp ve dig., 2006, Grima ve dig., 2014).
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2.8.2.3 Danismanlik

Mentor ile mentee arasinda iletisim sorunlarinin olmamasi i¢in, mentee’nin kendini
rahatca ifade edebildigi, fikirlerini, sorunlarini korkmadan soyleyebilmesi adina olusturulan
destek ortamidir (Ozkalp ve dig., 2006; ibrahimoglu, 2011).

2.8.2.4 Arkadaslik

Kurumdaki informal iliskiyi ifade eder ve mentor-mentee iliskisi gelistikge yakinlik
ortaya ¢ikar (Kram, 1985). Clutterbuck (1991), mentorun iliskiye zaman ve caba sarf etmeye
ve mentee'ye dostlugu genisletmeye ve bir is iliskisinin normal sinirlarinin 6tesine gecmeye
istekli olmasi gerektigini savunuyor. Ancak, ayni zamanda, mentorun ’kritik bir arkadas’
oldugunu ve muhtemelen mentorun hem objektif hem de mentiyi yargilayabilecegini ima
ettigini distinmektedir. Gardiner (2008), mesleki dostlugun basarili mentorluk iliskilerinin
bilesenlerinin biri oldugunu belirtmistir.

Mentorluk kuramcisi Reg Hamilton (1993), mentorlugun, bir ticari organizasyonun yeni
mentee’nin gelistirildigi ve yonetildigi genel bir cerceve icerisinde 6zel ve kisisel bir iliski
olusturdugunu savunmakta ve bu is baglaminda, danismanhgin savunucularinin bir gelisim
aracl olarak gordugund, mentorlarin yargilayict olmayan bir arkadas olarak gordiguni

sOylemektedir.

2.9  Mentorluk Uygulanmasinda Sireg
Mentorluk ¢alismalarinin uygulanmasindaki sureg, basariya ulasabilmek igin kilit

noktalari ifade etmektedir.

2.9.1 Mentorluk Yapacak Kisi/Kisileri Secilmesi

Reg Hamilton (1993), mentorlarin yoneticilerinin/menteelerinin becerilerini, yardim
ettikleri kisiyi gelistirmek icin kullandiklarini ileri surmekte ve menteelere mentor segiminde
ve iliskilerini degerlendirmelerinde yardimci olabilecek birkag soru 6nermektedir:

Mentorda zayiflik belirtisi mi var?
Mentor bana gergekten glveniyor mu?
Mentora guivenebilir miyim?

Yaptiklarimi ortaya koymak igin ne kadar giivendeyim?
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Gergeklestirdigim islerin kotu yanlarin patronuma hemen doner mi yoksa gelecekle
ilgili diizeltmeler yapabilir miyim?
Zamanim var mi yoksa ¢alisma cabalarimi mi zayiflatacak mi?
Patronuma nasil tepki verecegim, sonug¢ lehime mi olur?
Hamilton, menteeyi kendi imajina atif yapan bir "klon" haline getirmenin mentorun roli
olmadigini gézlemler. Clutterbuck’a gére mentor segmek kritik bir gérevdir ve iyi mentorlarin

empati, deneyim ve ilgili becerileri olmasi gerekmektedir.

2.9.2  Aktif Dinleme

Mentorluk iliskisinin basarili sekilde yuruttlebilmesi i¢in, mentee’nin mentordan aldig
anahtar davranis ve bilgileri nasil kullanacaginin ipuclarini yakalamak icin onu iyi dinlemeli;
mentor da tim bilgilere acik olmali ve davranislari gozlemlemelidir (Tuncay, 2014). lyi
dinleme becerilerine sahip olmak hem mentor hem de mentee icin 6nemlidir ve bazen rehber
ogretmen olarak gorildigi icin mentorun tavsiyleri gézardi edilebilir. Iyi bir mentor,
mentee’nin kendisini gostermek istedigi zaman onun ne anlattigini iyi dinlemeli ve o yonde
destek saglayarak basariya ulasmasina yardimci olmalidir. Mentee ne ariyor,ne is tiyor, ona

nasil yardimci olabilirim sorulari Gzerinden ilerleyebilir (Coll ve Raghavan, 2011).

2.9.3 Given

Mentor, menteeye psikolojik danisma ve kisisel destek saglayarak kendine olan giiven
duygusunu arttirarak koruyucu faydalar saglar. Guveni insaa etmek igin mentor zaman zaman
menteeyle konusmalar ve paylasimlar da bulunarak bunu saglayabilir (Zey, 1984).
Guvenilirlik, mentorluk iliskisi kurmada 6nemlidir ve guveni tesvik eder. Mentor yuksek
ahlak ve etik standartlara sahip biri olarak bilinmelidir ve baskalarina yardim etmeye istekli
olmalidir. Mentor, mentee veya 6rglt tarafindan uygun gortilemezse, mentee ile giivensizlige

neden olabilir ve bu durum mentee’nin kariyerine zararh olabilir (Coll ve Raghavan, 2011).

2.9.4  Amaclarin Belirlenmesi

Mentor ve mentee’nin ayni amag/hedef dogrultusunda ¢alismaya istekli olmalari islerini
kolaylastirip ve kisa yoldan basariya gitmelerinde yardimci olabilmektedir. Mentorluk

programi, ebeveyn-cocuk iliskisine benzer birgok (hepsi degil) saygi icindedir ve benzerlikler
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sunlari icermektedir; isletme sahiplerinin 6grenme hedeflerini belirlemesi gerektigini kabul
etmesi, bireylerin, 6grenme hedeflerine ulasmada alakali ve kullanilmasi gereken énceden
bilgi ve tecriibelerine sahip olduklari hususlarin takdir edilmesi, menteelerin hedeflerine
ulasmaya calismalari her zaman basariyla sonucglanmayabilecegi ihtimali, hedefleri
gerceklestirmek igin belirgin basarisizliklar bile olsa, deneyimleri ve gelismeleri koruyan
bakis acisityla bakilmali hatalardan da 6grenilebildigi unutulmamasi basamaklari dikkate
alinarak menteeyle mentor arasinda amac birligi saglanarak gerekli iletisimin guvenle
kurulmasi desteklenebilir (Klasen, N. ve Clutterbuck, D., 2005).

2.9.5 Risk Alma ve YOnetme Becerisini Gelistirme

Mentorlar menteelerin gecmis basarilarindan ve basarisizliklarindan 6grenmelerini
saglamali ve kendilerini belirlemis 6grenmeye tesvik etmeli ve kendi ¢ozimlerini bulmalarina
yardimci olmalidir. Mentorlar, menteelerin sorunlari ¢6zme kapasitesini a¢iga ¢ikarmali ve
destekleyici, zorlayict ve her seyden once yuksek kalitede kararlar alabilmelidirler,
menteelerin gereksiz risklerden kacinmalarini  fakat tecribe edilmis hatalardan da

ogrenilebilecegini menteelerine belirtmelilerdir (Klasen, ve Clutterbuck, 2005).

2.9.6  Cift Yonlu Olarak Ogrenmeye Agik Olma

Mentorlar iki tarafli mentorluk iliskisine girdiklerinde "bir tarafin bir baska kisiden
fayda saglayarak veya baskasina fayda saglayacak, yardimlasacak niyetli iletisimsel davranis
cizgileri” olarak tasvir edilen destekleyici mesajlari ayrintili bir sekilde anlatmakta ve
iletmektedir (Burleson ve digerleri, 2002, sayfa 386). Bu perspektifte, mentorlarin
iletisimlerini, "kendi iletisim tarzlarinin derin bir sekilde anlasilmasi ve menteelerin

v =y

davranisini nesnel olarak gdzlemleme istegi” olan menteelerin ihtiyaclarini karsilamak icin

duzenlemeleri gerekmektedir (Radu Lefebvre ve Redien-Collot, 2013).
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BOLUM III:

AILE iSLETMELERINDE MENTORLUK VE iC GIRISIMCILIiK

3. Aile isletmeleri Tanimlari ve Ozellikleri

Aile isletmeleri, diinya ekonomisinde genel bir drgitlenme bicimini temsil etmektedir
(Beckhard ve Dyer 1983;Shanker ve Astrachan 2004) ve pek cok Ullkede istindam dizeyini,
uygulama modellerini ve egitim planlarini tanimlamaya yardimci olurlar (Heck ve Stafford
2001). Bu isletmelerin ¢ogu ailenin kilttrt ve degerleri tarafindan etkilenmektedir (Chua ve
Chrisman, 2003). Aile isletmeleri aralarinda kan bagi olan kisilerin bir araya gelerek hizmet
ya da mal uretmek igin olusturduklari isletme tartddr. Literatirdeki aile isletmelerini
tanimlarina baktigimizda;

Bir isletmenin aile isletmesi olabilmesi icin en az iki nesilin strdurdaga, aile kaltirindn
calisma kosullari ve ¢ikarlar tizerinde etkisi oldugu isletme tiiridir (Donnelley, 1964).

Aile Gyelerinin planlama surecinde etkili olduklari ve miras, aile ici kararlarda, yonetim
kurulunda s6z sahibi oldugu isletmedir (Handler, 1989).

Aile isletmesinin surdarilmesi, yonetim sekli, niyeti, vizyonu tek bir aile tarafindan
veya sayica az aile Qyeleriyle belirlenen, kontroli saglanan nesillerce aktarilmasi icin
ugrastlan isletmelerdir (Chua, Chrisman, Sharma, 1999).

Isletme hissesinin tek bir kisi ya da ailenin %33’iine sahip oldugu isletme tiirii aile
isletmesidir (Bart, ve dig., 2005).

Kurucu girisimcinin gecim kaynagi olarak kendini zamanla gelistirmesiyle aile Uyelerini
de dahil ettigi ve aile kiltirinu 6n plana cikarak kimlik olusturdugu isletmelerdir (Balkir,
Colak ve Cetin, 2006).

Aile isletmelerini; birinci nesil kurar, ikinci nesil miras olarak alir ve idare etmeye
calisir, Gglncl nesil ise satarak isletmeyi bitirmektedir (Brown ve Herz, 2003).

2002).

Aile isletmelerinin ortak Ozelliklerine baktigimizda; degerlerin, geleneklerin, gicin
paylasildigi, iliskilerin saglamlastirilarak korunmaya calisildigi, yardimlasmanin, sayginin 6n
planda oldugu ve hiyerarsinin sinirlarinin bildigini isletmeler oldugu belirtilmistir (Hodgetts,
Kuratko, 1998). Her isletmede iyi 6zellikler oldugu gibi koétlye kullanilan 6zelliklerinde

oldugunu goérmekteyiz bunlari ortak basliklar altinda topladigimizda; veliahtlarin isi
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o6grenmeye en Ust noktadan basladigl ve tecriibe sahibi olmadigi igin koétl yonetebilmekte
oldugu, ¢ocuklara gorevlerin baskiyla kabul ettirildigi, ebeveynlerin goérevlerini tamamlayip
isletmeyle baglarini  kesmeleri gerektigi zaman sorumluluk devretmekte zorlandigu,

veliahtlarin da gorevlerden uzak durdugu gorilmektedir (Birley, ve dig., 1999)

3.1 Aile Isletmelerinin Ekonomi igindeki Yeri ve Onemi

Aile isletmeleri tlkemizde ve diinya ekonomisinde biyuk rol oynamaktadir, diinya
geneline baktigimizda bu rakam %65-90hik kismi olusturdugu gorilmekte; Tirkiye %95,
italya %95, ABD %90, ispanya ve Meksika %80, ingiltere %75 oldugu goriilmektedir (Upton
ve Petty, 2000; Geng ve Karcioglu, 2004). Aile isletmeleri ekonominin sayisal olarak énemli
bir noktanin olmasinin yaninda istihdama da katkisi blyuktiur (Dosgino ve Piro, 2017).
Yukaridaki verilere baktigimizda ¢ogu tlke de 6nemli bir konuma sahip olan aile isletmeleri
genel olarak buydklik ve yasama sureleri gibi ortak Ozellikleri de barindirmaktadir.
Amerika’da aile isletmeleri (zerine yapilan arastirmada 100 aile isletmesinden 3.4’niin
liciincii kusagi gorebildigi goriilmekte benzer bir durumda ingiltere de 3.3 oraninda tguinc
kusag gostermekte ve Tirkiye’ye baktigimizda ingiliz ve Amerikan aile isletmelerine oranla
daha az oldugu vurgulanmaktadir (Saglam, 2003). Ulke ekonomisinin ii¢ ayag! oldugunu
distinen Erdogan (2002)’ye gore, birinci ayak kurumsallasamamis aile isletmeleri, ikincisi
kurumsallasmasini bilyuk 6lcude tamamlamis olan aile isletmeleri, Uglincu ayagi ise diger

isletmelerin olusturdugunu belirtmektedir.

3.2 Aile Isletmelerinin Gelisimi

Aile isletmeleri kurucu girisimci tarafindan kurulan ve neslin devamlihgi ile birlikte
strekliliginin saglanmasi calisan isletme turudir. Ancak sahip olduklar farklh 6zellikler,
ailenin biyumesi, yonetim sorunlari vb. gibi nedenlerden dolayr her zaman basarili

olamadiklari bilinmektedir.

3.2.1  Birinci Nesil Aile isletmeleri (Tek Patronlu)

Kurucu girisimci tarafindan kurulan, aile kaltarana, mirasini, degerlerini yasatan,
vaktinin blyik cogunu isletmede geciren, mulkiyetin, stratejik kararlarin ona ait oldugu,
isletmenin tim ihtiyaclariyla kendisinin ilgilendigi (pazarlama, Grlin, muhasebe, ise alma vb.)

ve diger aile Gyelerini de dahil ederek olusturulan isletme tirtdir (Erdirencelebi, 2012).
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Isletme hisselerinin tek kiside toplandii ve riske katlanarak isletmeyi o6zenle buyiittigi
genelde kari- koca da bulunan isletme devamliliginin kime devredileceg@i sorunu olan ydnetim
taraddr (Kirim, 2001). Tek patronlu aile isletmelerinde merkeziyetci yonetim hakim
olmaktadir ve bu durum sermayenin vyetersizligi, devredilecek nesiller icin uygun plan
eksikligi, mulkiyet yapisinin belirsizligi, kayirma gibi problemlere yol acabilmekte dahasi
kurucu isletmecenin hastalanmasi ya da vefati durumunda isletmenin devralacak nesile
gecmesinde planlanmamis sebeplerden 6tiirti yasayacagi risk en énemli problemidir (Gersick,
ve dig., 1997).

Isletme biiytdiikge kurucu girisimci her isle kendisi ilgilenemez hale gelir ve kendisine
profesyonel bir yOnetici alarak islerin bir bolumuni ona devreder ve isletme faaliyetlerinin
yonetici tarafindan ydritilmesi masterilerin artmasini saglayabilmektedir (Dikmen, 1991).
Isletme bu dénemde devamhlifini sadlayip ayakta kalabilmesi icin gelecek ile ilgili plan,
vizyon, strateji, hedeflerini belirlemeli, zayiflik yasanan bolimler guclendirilerek devir
planlamasi ve streklilik konularina gereken 6nem verilmelidir (Erdirencgelebi, 2012).

Birinci nesil aile sirketlerinde karsilasitlan diger problemler su sekilde siralanabilir
(Alayoglu, 2003):

Girisimcinin Kisiligi, deger yargilari, tutumlari 6rgut yapisina yansir ve iletisimde
odak noktasi olmayi takim calismasindan daha énemli hale getirir, bu dénemde yazili kurallar
onem tasimamakta sorunla Kkarsilasilmadan degil, sorun ortaya ciktiktan sonra ¢oziilmeye
calistimakta bu durum belirsizliklere yol agmaktadir.

Kurucu girisimci isletmeyi cocugu gibi gérdigu icin zamaninin buylk ¢ogunlugunu
orada gecirmekte ve ailesini ihmal etmektedir.

Riskin fazla oldugu, nakit akisinin ise az oldugu bu dénemde likiditeye olan ihtiyag
artar.

Ortaya ¢ikabilecek ailesel sikinti ve problemlere karsi isletme duyarl, hassastir.
Esler arasinda ¢ikabilecek glic micadelesi, esin aktif katilma istegi, yonetimin bir kismini
ustlenme girisimlerinin yani sira kari-kocanin bosanma potansiyeli de isletmenin gelecegini
olumsuz etkileyebilir.

Aile isletmelerinin genelde tek patronlu olmalari 6zelligi nedeniyle kurucu her seye
yetisme arzusu yuziinden depresyona girmesi, hastalanmasi, yorgun dismesi gibi sebepler
ciddi sikintilari beraberinde getirebilir.
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Bir sonraki gelecek olan nesil icin y6netim yapisina uygun planlamanin

yaptimamasi mulkiyet ve yonetim icin alt yapinin olusturulmamasi sorun teskil etmektedir.

3.2.2  Buyiiyen ve Gelisen Aile isletmeleri (Kardes Ortakligr)

Gegisin birinci nesil aile isletmelerinden, gelismis aile is birliginin saglandig
mulkiyetin tekelden paylasilan hale gelmesi ve buyimenin hizinda karisikliga yol agmamasi
icin blrokrasinin ve takim calisilmasina énem verildigi konularin oldugu isletme dénemidir
(Gersick ve dig., 1997). Kardes egemenliginin iki ya da fazla oldugu kayirmalarin éniine
gecmek icin 6nem tasiyan ve gucli yonetimin saglanmaya calisildig ortakhk taradar (Kirim,
2001). isletmede aile degerlerinin artmasi ve biitunligin saglanmasi, birinci nesilde ortaya
cikan problemlerin ¢ozumlenmesiyle diger aile fertlerinin isletmede calisma isteklerinin
oldugu gordlir ve isletmenin aile birliginin merkezi haline donlstugu strectir (Alayoglu,
2003).

Kardes ortakliginin oldugu bu asamada isletmede ortaya cikabilecek sorunlar sunlardir
(Kirim, 2003):

Kontrol mekanizmasini herkesin uzlasma saglayabilecegi hissedarlarla olusturmak,

Isletmedeki is dagiliminin nasil olacagi konusunda kardeslerle hem fikir olmak,

Isletmede siirekli calismayan hissedar kisilerin gorevlerini belirlemek,

Kardeslerin karin yaratiimasi ve dagitiimasinda uzlasmaya varamamasi,

Sermayenin korunarak baydttlmesi,

Ortak olan kardeslerin kayirma yaparak énceligi kendi ¢ekirdek ailelerine tanimasi
ve 6n planda tutmasiyla haksiz rekabete neden olabilmesi,

Isletmedeki bazi konularda aile bireylerinin egitiminin yetersiz kalmasi ve uzman
cahisanlarin eksikligi.

Bu kosullarda isletmeye bir zarar gelmemesi icin aile kultlriine, Pazar kosullarina
uygun sekilde sistem olusturularak ihtiyaclarin giderilmesiyle beraber isletmede eksikliklerin

tamamlanmasi ve profesyonel yonetim anlayisina gidilmelidir (Alayoglu, 2003).

3.2.3  Kompleks Aile isletmeleri (ikinci ve Ugtincii nesil)

Gelisme sirecinin bu evresinde yonetime kuzenlerin dahil oldugu ve karar organlari

oldugu, milkiyet yapisinin karisik hale geldigi, hissedarlarin yerlerinin belirginlestigi
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kompleks aile isletmeleri seklinde de nitelendirilen iki ve uglinct nesil aile isletmeleri yer
almaktadir (Kirim, 2003).

Bu evrede aile- is iliskiler karmasik ve tek tarafli olmanin disinda bir hale gelmis,
bilytimeyle birlikte isletmenin ihtiyaclari artmistir (prosediir ve ilkeler). ikinci, Uclinci hatta
bazi isletmelerde dordinci nesilin bile isletmede oldugu gortilmektedir bundan dolayi farkl
deneyim, yas, tecriibeye sahip aile bireylerinin yani sira isletmenin blyimis olmasi nedeniyle
profesyonel yoneticiler de katilmakta bu asamada isletme buyimektedir fakat bir énceki
evredeki kadar hizli degildir ve azalmaya baslayan seyri izlemekte olmasina ragmen hizmet
ve Uriin satisi en yuksek noktaya ulasmaktadir (Arslan, 2006).

Isletmelerin cogunlugu holdinglesme veya gruplasma olarak yapilmanin yaygin oldugu
bu dénemde calismayan ve calisan hissedarlarin kesin ayrimi belirgin olarak ortaya
cikmasiyla hissedar ve aileler arasinda catismalar ¢ikabilmektedir bu catismalarin aile-isletme
dengesinde su sorunlara yol acabilmektedir (Karpuzoglu, 2000):

Aile Uyelerinin farkl cografi noktalarda ikamet, kultdr, ilgi, gelir, tecriibeye sahip
olmalari ve aralarindaki akrabalik derecelerinin, iliskilerinin farklihgi nedeniyle catismalar
kacinilmaz hale gelebilmektedir,

Yonetimde s6z sahibi olamayan aile bireylerinin yonetimi elestirirken, yasaniimis
kotu tecriibelerden dolayr kendilerine isletme diizeni ve faaliyetleri hakkinda bilgi, gorev
verilememesinden kaynakli rahatsizlik yasarlar,

Isletmenin ve ailenin bilylimesiyle birlikte aile bireylerini isletmeden cok kendi
cikarlarini dustnir hale gelmeleri ve varislerin artmasiyla birlikte catismalarin sayisi
artabilmektedir,

Aile lyelerinin yetersiz bilgi, tecrlibe ve egitimlerine ragmen isletmede iyi bir kadro
isteyerek bunu kendilerine hak gérmeleri de yeni bir ¢atismayi baslatabilmektedir,

isletmede taraflarin ve ayriliklarin herkesin kendi ¢ikarlarina uygun sekilde
dagilmasi yonetimin, verimliligin azalmasinda ve uygulamalarin éninde engel olusturarak
calisan motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir.

Karmasik olan bu yapiy basarili sekilde yonetmek icin aile iliskilerinin diizenlenmesi
ve isletmenin kurumsallastirilmasina yonelik harekete gecilmeli, aile planlamasi yapilarak
bitiin bireyler giivence altina alinmali, roller belirlenmeli ve aile Gyesi olunmakla isletmede

hissedar olmak arasindaki fark belirlenmelidir.
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3.2.4  Sirekli Olmayi Basaran Aile isletmeleri

Donem itibariyle, kurumsallasmanin yogun énem kazandigi ve uygulandigi, isletme
degerlerinin aile degerlerinden daha baskin geldigi, kan bagindan ¢ok isletme icin yararli olan
icraati yapabilecek kisilerin is basina getirildigi dénemdir. islerin icrasi icin ; is basinda
olacak kisinin ozellikleri, basarili ve etkin sekilde yurttebilmesi icin verilecek yetki,
sorumluluklar, destek saglanacak veya isbirligi saglanacak birimleri, calisma kosullarinin agik
bir sekilde belirlenmesi analiz edilmelidir (Karpuzoglu, 2000).

Bu aile isletmelerinin temel bazi karakteristik 6zellikleri oldugu ve bu 6zelliklerin su
sekilde oldugu belirtilmistir (Findikgi, 2005):

Kurucu girisimcinin karizmatik lider 6zelligi tasiyor olmasi isletmenin uzun soluklu
olmasinda etkili olabilmektedir

Aktif olarak liderini takip eden hatalarini duzelten, eksikliklerini tamamlayan aile
uyelerinin isletmeyi desteklemesi

Isletmenin, ailenin sartsiz kosulsuz sekilde birbirlerini desteklemesi

Isletmenin ruhunda var olan amatér ruhun kaybedilmemesi

Dogru kisilerin dogru kadrolara yerlestirilerek istihdamin iyi sekilde yapilarak
gorevlendirilmelerin saglanmasi seklinde belirtilmistir.

Surekli olmay! basaran aile isletmeleri yogun sekilde kurumsallasmis bir yapiya sahip
olmalari nedeniyle, resmi izinlerin isletmenin faaliyete gegmesini hantallastirdigi igin bazi
firsatlar kacirmasina neden olabilmektedir, bu firsatlari kagirmamak icin isletmenin yapisina
zarar gelmeden sistem gelistirilerek tedbirler alinmali gereken esneklik zamaninda

saglanabilmelidir (Alayoglu, 2003).

3.3 Aile isletmelerinin Temel Karakteristikleri ve Gelisim Evreleri

3.4 Aile isletmelerindeki Mevcut Statiiler
Aile isletmelerindeki mevcut statiler aile Gyesi olan Gyeler ve aile Uyesi olmayan Uyeler

olmak Gzere kendi igerisinde ikiye ayrilmaktadir.
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34.1

Aile Uyesi Olanlarin Ustlendikleri Statiiler

Aile isletmelerindeki roller ve statuler digerlerinden farklilik gostermekte yapi geregi

aile icinden ve disindan olmak uzere farkli iki statliye sahip olmaktadirlar. Karpuzoglu

(2001), aile isletmesinde bulunan statiileri kurucu, varis ve akrabalar seklinde ¢ gruba

ayrildigini belirtmektedir.

Tablo 3.1. Aile isletmelerinin temel 6zellikleri ve gelisim strecleri

— SUREKLI
BIRINCI BUgEUL\?ggNVE KOMPLEKS OLMAYI
~NESIL AILE AiLE _ AILE ) BASARAN
ISLETMELERI | . : | ISLETMELERI AILE
ISLETMELERI iSLETMELERI
: ; Profesyoneller Birden ok
MULKIYET | Isletme sahibi Kardeslerle veﬁile profesyonel ve
aile arasinda
ORGUT : : Basit ve yarl
YAPISI Basit ve merkezi merkezli Karmasik Karmasik
KARAR | A"f/;ce”r'(f]f WIe 1 Alleden ve
ALMA Isletme sahibi Kardeslerle vep i ' | danismanlardan,
YETKISI yoneticilerle prof. yoneticiler
ortak '
KARAR
ALMA Merkeziyetci Merkeziyetci Merkezkac Merkezkag
SEKLI
ILETIiSIM Dikey Dikey ve yatay Yatayd iclg(aép;/raz ve Cok boyutlu
DEGERLER G|r|§mV1C| ve aile G|r|§v|m0|r!|n is degerleri D|§-|v(; pryasa
degerleri degerleri degerleri

Kaynak: Karpuzoglu Ebru, Biyiiyen ve Gelisen Aile Isletmelerinde Kurumsallasma, Hayat
Yayinlari, istanbul, 2000, s. 103.

3.4.1.2

Kurucu

Kurucunun bir parcasi haline gelen isletmenin odak noktasi kendisidir ve isletmeyi

koruyarak buyitme,

gelecek nesillerle devamlihigini

sirdirme arzusu

icerisindedir.

Girisimciyi davranissal boyutta ele alindiginda; risk almayi seven, vizyonlu, problem ¢6zme
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becerisi  olan, yaratici, firsat yaratabilen (Scherhorn,1989); ekonomik olarak
degerlendirildiginde; maddi de@er yaratma, risk ve refah yaratma, proje olusturma (Wickham,
2001) becerilerinin literatirde ele alindigi gortlmastir. Kurucularin 6zellikleri, liderligin
psikodinamik yonleri Uzerine odaklandigi kuramcilarin dikkatini ¢ekmistir (Kets de Vries,
1985; Levinson, 1971 ve 1983; Zaleznik ve Kets de Vries, 1985) ve bu 6zellikler genellikle
basari ve gug icin bir ihtiya¢c (McClelland, 1961) yani sira bir i¢ kontrol odagi olarak kendini
gostermektedir (Brockhaus, 1975; Shapero, 1975) ve isletmenin 6ltimstzIiga icin derin bir
arzuyu yansittigr gorilmektedir (Becker, 1973). Bu psikolojik 06zelliklerin kokleri cesitli
teorisyenler tarafindan incelendiginde bircok kurucunun geg¢mislerinde dnemli bir benzerlik
oldugu genelde yoksulluktan kagmak icin girisimde bulunduklar séylenmistir (Handler,
1994). Rosow (1963), Kurucu girisimcilerin isletmedeki odak noktalari olmalari,
isletmelerinden vazgecmek istememelerinin dizeltilmesi icin emeklilik plani ve tutumlarinin

diizenlenmesinin devri kolaylastirmaktaki 6nemini vurgulamistir.

3.4.13 \Varis

Varis, gelecekte kurucu girisimcinin yerini alarak genel mudur veya yonetim kurulu
baskani olmayi Ustlenecek ve isletmenin devamlihgini saglama bayragini devir alacak Kisi
olarak gortlmektedir bu ytizden segilecek adayin yoneticilik vasfina hazirlanmasi 6nemlidir.

Varis seciminde dogum sirasini baz alarak en blyik erkek ¢ocugu secmek yerine
zamanla en kicuk erkek ya da kiz ¢cocugu secimlerinin yayginlastigi (Drozdow, 1989), her
durumda en biyugun en iyi olmayabilecegi belirtilmistir. Literatiirde yapilan arastirmalara
bakildiginda kurucu girisimcilerin ¢cogunun egitime ¢ocuk yasta basladigi gorulmektedir, bu
nedenle varislerin de ayni basariy1 yakalamasi ve deneyimi kazanmalari igin isletme hayatina
cocuk yasta baslayarak egitim duizeyleri yukseltilmeye baslanmalidir (Longenecker ve
Schoen,1978; Alayoglu, 2003).

Devir gegisinin sorunsuz ve yumusak yasanmasi igin devri planlamak, varisi ve
kurucuyu bu duruma ahstirmak, iki tarafinda bu konuda istekli olmasini saglanarak basarili
bir devir icin cabalanmalidir (Birley ve dig., 1999; Handler, 1992).

Aile isletmelerinde istenen sadece torunlarin mdilkiyeti devralmasi degildir ayni
zamanda sirkette kurucu girisimci gibi calisarak dizeni devam ettirmeleri, gelecekte de
girisim/girisimcilik strekliligini saglayarak isletmenin biytmesi icin gerekli olan tesvikleri

saglamalaridir (Dosgino ve Piro, 2017).
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3.4.1.4 Akrabalar

Aile isletmeleri kendilerini buyitmek ve ayakta kalmak icin Grlin, sure¢ ve hizmet
yenilikleri yoluyla deQer yaratir aile isletmelerinin malkiyetinin uzun vadeli olabilmesi icin
yenilikci ve risk almalari gereken kaynaklari ayirarak veliaht liderleri girisimcilige tesvik eder
dahasi aile sirketlerine 6zgl akrabalik iliskilerinin girisimci firsat tanima tzerinde olumlu bir
etkisi oldugu dusunulmektedir (Barney, Clark ve Alvarez, 2003). Aile isletmeleri kendi
kaltarlerini tasidigi ve tyelerin ¢cogunlugu aile fertleri olusturdugu icin karmasik bir yapiya
sahiptir dolayisiyla isletmenin dinamigini de onlar belirlemektedir. Akrabalarla olan iliskiler
isletme icin ilk zamanlar iyi devam etse de artan aile Uyeleri sayisi ve miras telasi isletmede
huzursuzluga, problemlere yol acabilmektedir. isletmedeki nesil sayisi arttikca farkl beklenti
ve kisilik yapilari ortaya ¢ikmakta ve sorunlari tetikleyebilmekte, hiyerarsiye uyulmadiginda
da problemler bas gosterebilmektedir (Dilbaz,2005).

Girisimciyle yakin olan akrabalar nasil olsa isten atilmam diye dustinmemeli,
isletmenin degerlerini 6n planda tutarak sorumluluklarinin gerektirdigini yapmali isletme
icinde ve disinda kendilerini gelistirmeye 0zen gostererek isletmeyi bir sonraki nesile

aktarmay! hedeflemelidirler (Sarsenova, 2010).

3.4.2 Aile Uyesi Olmayanlarin Ustlendikleri Statiler

Aile isletmelerinde aile ve aile Gyesi olmayan ¢alisanlar genellikle farkli roller Gstlenir
ve farkli beklentiler paylasmakta, isletme 6zinun baskin koalisyonda aile Gyelerinin gucli
varhigi oldugu g6z onine alindiginda, aile danismanlari tipik olarak orgut hiyerarsisinde
yuksek seviyede gucli konumlara tasirlar; genellikle hem sahip hem de Ust diizey yoneticidir.
Sonug olarak, aile Uyesi olmayan calisanlar siklikla isletmenin gunluk operasyonlarini
cogunlukla orta yoneticiler olarak yapmaktan cekinirler (Gersick ve ark. 1997). Aile ve aile
disi danismanlarin sahip oldugu roller ve pozisyonlar arasindaki farkliliklar g6z 6niine
alindiginda, ailelerin ve aile disi danismanlarin veliahtalara/menteelere sagladigi destek turleri

de farkli olmaktadir.

3.4.2.1 lsgorenler
Aile isletmesinde calisan olarak yalnizca aile uUyeleri bulunmamakta isletme

kurumsallastikca genisledigi icin disaridan yonetici, calisan gibi ihtiyaca yonelik kan bagi
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olmayan calisanlar istihdam edilmektedir. Kan bagi olmayan bu Uyeler aylik belirli bir tcret
karsiliginda calisan ve isletmeye is gucti/emegini veren, cikarlarini gozetip koruyan Kisilere is

goren denmektedir (Cemalcilar ve dig., 1994).

3.4.2.2  Profesyonel Yonetici

Kurumsallasan aile isletmesinde kurucu girisimci her zaman oldugu gibi yine tepe
noktada yonetici olarak bulunmaktadir fakat artan ihtiyaclar nedeniyle hukuk, personel
egitimi, muhasebe, calisan istihdami gibi pratik ve teorik alanlardan uzmanhgi olan
calisanlara ihtiya¢ duyulmakta bu sebeple de profesyonel yonetici isletmenin devamlihginda,
kurumsallasmasindan 6nem arz etmektedir (Ryans,1984). Profesyonel yonetici, en az kurucu
girisimci kadar is bitiren, ¢alisan bunu kendine meslek edinerek karsiliginda tcret alan kisidir
(Berman, 1984).

3.4.2.3 Ortaklar

Ayni hedefler dogrultusunda isletmenin var olan sermayesine nakit saglayarak pay
sahibi olan Kisilerdir, aile tyelerinin isletmenin Pazar payinin buyimesini istemeleri, yeni
Pazar arayisl gibi faktorlerde tercih ettikleri aile Uyesi olmayan ortaklar ifade eder
(Erdirengelebi, 2012). Ortaklarin zamanla isletme kdlturunden fikirleri, vizyonlari
farklilasiyorsa ve artik ayni hedefte ilerlemiyorsa, bir sonraki hedefte ortaklasa yol ¢izmek
zorlasir fakat iki tarafta isletmenin gelecegini dustiniyor ve farkliliklari gelecek icin bir bitin
ortaya cikarabiliyor, isletmeyi tehlikeye atmiyorsa olumlu yonde devamlilik s6z konusu
olabilmektedir (Karpuzoglu, 2001).

3.5  Aile isletmelerinin Avantaj ve Dezavantajlari

Aile isletmeleri kendilerine has karakteristik 6zellikleri barindirmakta ve bu 6zellikler
onlari diger isletmelerden ayirarak onlara 6zgl avantaj ve dezavantaj barindirmaktadirlar
(Karpuzoglu, 2004).

Alayoglu (2003)’e gore aile isletmelerinin sahip olduklari gucli yonleri gelecek
kaygistyla hizli karar verebilme, finansal konularda aileden destek gérme, yatirimlarini uzun
soluklu yapmak, ise odaklanmada tim aileyle hareket etme, amac ve hedefler bitinlGgu,
sosyal cevre; zayif yonleri olarak da, kayirmacilik, krediyle buyime saglama, menfaatler

yuziinden ¢ikabilecek catismalar, hiyerarsiyi yok sayma, fikir ayriliklari olarak saymaktadir.
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3.5.1 Aile isletmesi Olmanin Avantajlari (Giiclu Yénleri)

Aile isletmelerinde, ailenin bir arada olmasindan gelen gii¢ sayesinde; sevgi, saygl ve
itaatin daha rahat ortamda ge¢cmesi, amatdr ruhun surekliligi diger isletmelere gére énemli
avantajlar saglamaktadir (Findiket, 2007).

Aile isletmesi olmanin avantajlarini; finansal, yonetim ve kdltir olarak ele
aldigimizda; (Sarsenova, 2010).

Finansal acidan sermaye yapisi incelendiginde blyuk bir cogunlugunun 6z
kaynaklarin olusturdugunu, maddi bir kriz aninda aile igerisinden destek bularak
cozimleyebilirler aile disindan ortaklar bile olsa isletmenin adi hepsini temsil ettigi ve
cocuklar gibi oldugu icin ayni sekilde destek saglayabildikleri icin diger isletmelere gore
gucli konumdadirlar (Alayoglu, 2003; Kets De Vries, 2010; Sarsenova, 2010).

Yonetim acisindan; sermayenin biyik bir bolumunun ellerinde olmasi nedeniyle idari
ve teknik konularda yeni kararlar alinirken uygulamadan ve yatirimdan kacilmadan rahatlhkla
karar alabilmeleri, karar alirken de birbirlerine duyduklari gliven ve 0zel iletisimleri sayesinde
az burokrasiyle diger isletmelere gore daha hizli hareket edebilmeleri avantaj saglamaktadir
(Yalgin, 1993; Tagiuri ve Davis, 1996).

Kurum kultrd agisindan; aile isletmelerindeki kiiltir kendilerine 6zgii davranis, tutum
ve geleneklerinden geldigi icin Gyeler kiltirt benimsemekte zorlanmaz ve diger calisanlara
yayllmasinda da etkili olarak guclu kurum kilttrt olusturmaya devam ederler. Bu kisiler ekip
ruhu olusturarak isin ydritilmesinde karsilasabilecek sorunlari ¢dzmeye yardimci olur, aile
bagdi olmayan isletmelere gdre bu durum onlara zaman ve pratiklik agisindan rekabet avantaji
saglar (Jaffe, 1990; Alayoglu, 2003).

3.5.2 Aile isletmesi Olmanin Zayifliklar

Aile isletmesi olmanin avantajlari/gicli  yonleri olmasinin yani sira birtakim
dezavantajlari/zayif yonleri de bulunmaktadir en blyik nedeninin geleneksellige bagh kalarak
isletme sahipligi ve rol belirsizliginin isletme de var olmasindan kaynaklandigi
belirtilmektedir (Sarsenova, 2010).
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Finansal acidan dezavantajlari inceledigimizde; finansman yetersizliginden kaynakli
isletmenin bor¢lanmaya olumsuz bakmasi nedeniyle blylyememesi, gerekli nakidin fazla

olmamasi sonucu blytme hizini dustirmesi s6z konusu olabilmektedir (Alayoglu,2003).

Yonetim acisindan baktigimizda; yanhs istihdam politikasinin uygulanmasi yani
isletmenin yararina uygun Kisiler degil, aile baglarinin menfaatine uygun kisilerin is basina
getirilerek kayirmaciligin éni agiimasiyla verilen yanhs kararlarla isletmede ¢alisan kan bagi
olmayan bireylerin motivasyonunun ve verimliliginin dismesine neden olarak calisanlarin
baska kurumlara ge¢mesine yol acabilmektedir (Ates, 2005). YoOnetim tarzinda kurucu
girisimci dahil alinan kararlarin yersizligi ya da sorumlulugu kimsenin tstlenmeyisi nedeniyle
calisanlarin Uretkenligi olumsuz yonde etkilenerek bir sonraki nesile aktarilmasinda
yavaslamalara neden olabilmekte, yetki ve sorumluluklarin belirlenmemis olmasiyla da bu
durum pekistirilerek otorite de sorunlarin olusmasina sebebiyet verebilmektedir (Alayoglu,
2003).

Kurum Kkaltara acisindan; aile isletmelerinde catismanin ¢ikma olasihgr artan
bireylerin sayisi nedeniyle neredeyse kaciniimazdir ve uzlasmanin kolaylikla saglanmasi pek
mumkin olmamaktadir (Kellermanns ve Eddleston, 2004). Yenilige acik olmayan, kurumun
normlarina ve kurallarina kort kortine bagl olan aile tyeleri isletmenin gelecekte saglayacagi
faydalarin oniinde engel teskil edebilir yine ayni sekilde egitim politikalarinin yanhshgi
nedeniyle aile bireyleri arasindaki yanlis yapilan istihdamin zamanla isletmenin amaglarina
ulasmasinda egitim seviyesi distk olan bireylerin yeri degistirilmedikce pazarda basarisiz

konuma dusurebilmektedir (Alayoglu, 2003).

3.6 Aile isletmelerinde Mentorluk

Mentorluk hizmeti, aile isletmelerinde genellikle gelecek nesilden aile Uyesinin ise
baslamasiyla daha ¢ok 6énem kazanmaktadir. Aile isletmelerinde mentorlukla ilgili yapilmis
olan calismalar incelendiginde; aile isletmelerinin degerlerini, ahlakini ve Kkulturind
aktarmanin yani sira toplumsallasmayi tesvik etmenin aile disindan atanan rehberlere goére
daha yararli ve iyi oldugunu goéstermistir (Boyd, Upton ve Wircenski, 1999). Aile lyeleri
isletmelerinin egemen koalisyonunda da tepe noktada bulunan pozisyonda yer alirlar bu
ylzden isletmenin vizyon ve deQerlerini kendileri belirler Chua ve digerleri, 1999;

Habbershon ve ark., 2003). Aile isletmelerinde, Uyeler arasinda cikabilecek catismalara
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coziim olabilecek seceneklerden birisi de mentorlugun sistematik ve bilincli bir sekilde
uygulanmasi olabilmektedir (Grote, 2003). Bircok arastirma gostermektedir ki mentora sahip
olan menteelerin digerlerine gore daha basarili oldugu, 6zelliklede mentee’nin eksik yanlari
uzerinde uzmanlasmis bir mentorla olan uyumuyla basarinin daha etkin hale geldigidir (Hunt
ve Michael,1983; Aronoff ve Ward, 2002). Mentee’nin gelismesi icin secilecek mentor aile
icinden de disinda da olabilmektedir iki tarafinda kendine 6zgu avantaj ve dezavantajlari
bulunmaktadir Dhaenens ve dig. (2017)’nin mentorluk hizmetinin isletmenin devamliligi igin
isletmede kilit noktada olan hem aile tyeleri tarafindan hem de aile disindan Gyeler tarafindan
menteelere verilmesi gerektigini, bu secimler yapilirken de mentee’nin goénulli olmasi

gerektigini dnermektedirler.

3.7 Aile isletmelerinde Birinci Nesilden ikinci Nesil’e Gegis

Aile isletmelerinin 6nunde duran en blylk sorunlardan biri de nesilden nesile
isletmenin aktariimasi yani devrin planlanmasi ya da varis ve emeklilik plani olarak da
adlandirilan strecin lider gorevine devam ederken belirlenmesi ve belirli normlara baglanmasi
strecidir (Ermis,1999). Nesiller arasi gecis tepe noktasindaki dénus olarak ya da isletmenin
devamliligi icin bir firsat olarak gortilmesi; bunun icinde isletme gelisimi ve entegrasyonunu
saglamak adina aile-is yasam dongusiyle birlikte stratejik bir yol planlanarak tehdit olarak
goriilmekten uzaklastiriimalidir. izlenecek olan bu stratejik yol kurum igerisinde énemli
noktada bulunan ydneticinin gelecek veliahta mentorluk ederek girisimcilik faaliyetlerini
kazandirmasiyla giiven altina alinacaktir. Stratejik zirve noktasindaki gecis; iyilestirmelere ve
rekabetteki kazanilan avantajlar sayesinde isletme igin gerekli olan degisikliklerin
yapilmasina firsat olarak gorilebilir (Dosgino ve Pina, 2017).

Aile isletmelerinin genellikle kisa émarlt olmasinin ana nedenlerinden biri nesiller
arasi gecisin firtinali dogasidir (Gallo, 1998). Bircok yazara gore aile isletmelerine birinci
nesilden ikinci nesile gegiste isletmelerin iflas noktasina ya da son bulmalarinin nedeni
sahiplik stirecindeki duygusal ve karmasik olgular nedeniyle siirecin iyi yonetilememesidir
(Giiney, 2008). isletmenin bu sikintilari yasamamasi icin devir plani yaparken sunlara dikkat
etmelidir (Alayoglu,2003):

Bu planin ne icin oldugunu, yeni secilen liderin neden tercih edilip, secildigini

acik bir sekilde aileye ve aile disi Gyeler anlatiimalidir
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Bir sonraki lider adayi secimi icgin slre¢ en basindan izah edilmeli ve nedenleriyle
belirtilmelidir

Secilen adayin iyi ve uygun bir egitim stizgecinden gecirilmesi saglanmahdir

Belirli bir zaman arali§i olusturularak devir planlanmali ve ona uyulmali

Gorevine devam eden liderin isi birakmasi i¢in ona uygun ve tatminini saglayacak
sartlar olusturularak alt yapisi saglanmali

Planlamayla ilgili olan butin faaliyetler, aile (Gyeleri/meclisi tarafindan

yuratilmelidir.
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BOLUM IV:
MENTORLUGUN iC GiRiSIMLIGE ETKIiSINiN

AILE iSLETMELERINDE ARASTIRILMASI

4. Metodoloji

4.1  Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aile isletmelerinin, Ulke ekonomilerinde ve kalkinmasin da onemli rolleri vardir.
Bugiine kadar aile isletmelerinin gelisme ve kalkinma gibi iki 6nemli misyonu varken
gunimuzde tglncu ve 6nemli bir misyonu da tilkenin sosyal ve ekonomik kalkinmasina katki
saglamada surdardlebilirligi  saglamaktir. Bu arastirmada, kiresellesen diinyada aile
isletmelerinin girisimcilik hedefleri ile ilgili etkilesimin ortaya konulmasi baglaminda 6nem
arz etmektedir.

Bu calisma aile isletmelerinde yetismekte olan veliaht lider adayinin i¢ girisimcilik
faaliyetlerinin desteklenmesi, arttirilmasi ve neslin saglikli devamliligini saglamasi adina
verilen mentorluk egitiminin katkilarini ortaya koymaktadir. Mentor ve mentee arasindaki
uyum etkenlerinin girisimcilik ruhu Gzerindeki etkisi aile isletmelerinde veliaht lider izerinde
yapilan bir arastirma ile desteklenerek, aile isletmelerinde i¢ girisimcilik egitiminin
verilmesine 151k tutacagi degerlendirilmektedir.

4.2  Arastirmanin Kapsami

i¢ girisimcilik niyetinin aile isletmesindeki veliaht iizerinde mentorun etkisinin hangi
diizeyde olduguna bakilmasina yonelik olan bu ¢alismada; Ankara’da bulunan aile isletmeleri
uzerinde kolayda 6rnekleme teknigiyle tek tek veliaht (ailenin biylk kiz veya erkek ¢ocugu)
lider adaylarina ulasiimistir. Veliahtlardan, i¢ girisimcilik faaliyetlerinin desteklenmesi,
arttiriimasi ve firmanin saghkli devamhihginin saglamasi adina verilen mentorluk egitiminden

faydalanip faydalanmadiklari ortaya arastirmanin kapsamini olusturmaktadir.
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4.3 Arastirmanin Sayiltilari ve Sinirhiliklari

Bu arastirmada, aile isletmelerinde veliaht girisimci olan kisilerin i¢ girisimcilik
faaliyetlerinde mentorlugun roli ile ilgili varsayimlarinin arastiriimasinda asagidaki hususlar
incelenecektir:

Mentorlugun aile isletmeleri Gzerine etkileri nelerdir?

Mentorlugun i¢ girisimcilik niyetleri Uzerinde etkisi hangi 6lcudedir?

i girisimcilik faaliyetlerinin aile isletmelerindeki uyum degerlerine iliskin algilar
hangi boyuttadir?

Mentor ve veliaht lider (mentee) arasindaki uyumun ve i¢ girisimcilik tzerindeki
etkileri nelerdir?

Arastirmanin yukarida siralanan problemleri kapsaminda degiskenlerin gelistirilmesi
amaclanirken literatirde gerekli tarama yapildiktan sonra, kavramlarin tanimlanmasi ve
birbirleri arasindaki iligkiler tizerinden degiskenler belirlenmistir.

Arastirmada sebep-sonug iliskilerinin saptanmasi olanaksiz oldugu durumlarda,
sonuclarin fonksiyonel iliskiler halinde agiklanmasiyla yetinilecektir.

Orneklemin olasiligi dayali olmayan 6rnekleme tekniklerinden kolayda 6rnekleme
teknigiyle olusturulmasi nedeniyle sonuclarin genellenememesi arastirmanin sinirliliklari

olarak degerlendirilmektedir.

4.4 Arastirmanin Metodolojisi
Arastirmanin  metodolojisi  bashgl altinda arastirmanin  modeli, arastirmanin,
hipotezleri, arastirmanin degiskenleri, 6rnekleme sureci, veri toplama yontemi ile arastirmada

kullanilan degiskenlerin gecerlilik ve guvenilirlik analiz sonuglarina yer verilmistir.

4.5 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Arastirmanin modeli, yapilan literatiir taramasi sonucunda, arastirmalarda kullanilan
degiskenler temel alinarak olusturulmustur. Literatir taramasi sonucunda, arastirmanin

amacina uygun olarak olusturulan model Sekil 4.1°te gosterilmistir.
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Mentorluk I¢ Girisimcilik

Yenilikgilik
Kariyer Islevi - Proaktiflik
Psiko-Sosyal Destek - Risk ,_Alma
I Ozerlik
Islevi Bireysel Aglari
Genisletme

Sekil 4.1 Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli dogrultusunnda gelistirilen hipozler asagida sunulmustur.

Hj: Mentorlugun Kkariyer islevi boyutunun i¢ girisimcilik boyutlari (zerinde
pozitif etkisi vardir.

Hia: Kariyer islevi boyutunun yenilik¢ilik boyutu tGzerinde pozitif etkisi vardir.

Hip: Kariyer islevi boyutunun proaktiflik boyutu tizerinde pozitif etkisi vardir.

Hic: Kariyer islevi boyutunun risk alma boyutu tzerinde pozitif etkisi vardir.

Hiq4: Kariyer islevi boyutunun 6zerlik boyutu tzerinde pozitif etkisi vardir.

Hie: Kariyer islevi boyutunun bireysel aglari genisletme boyutu (izerinde pozitif etkisi
vardir.

H,: Mentorlugun psiko-sosyal destek islevi boyutunun i¢ girisimcilik boyutlari
Uzerinde pozitif etkisi vardir.

Ha,: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun yenilikgilik boyutu Gzerinde pozitif etkisi
vardir.

Hjp: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun proaktiflik boyutu Gzerinde pozitif etkisi
vardir.

Hjc: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun risk alma boyutu Uzerinde pozitif etkisi
vardir.

H,q: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun 6zerlik boyutu lzerinde pozitif etkisi vardir.

Hae: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun bireysel aglari genisletme boyutu tzerinde

pozitif etkisi vardir.
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4.5.1 Arastirmanin Degiskenleri

45.1.1 Mentorluk Olcegi

Neo (1988) tarafindan gelistirilen mentorluk 6lcegi “kariyer islevi” ve “psiko-sosyal
destek islevi” alt boyutlarindan ve 18 ifaden olusmaktadir. Katilimcilardan, yargilara, 5’li
Likert Olgegi kullanarak (1=Hichir Zaman, 2=Nadiren, 3=Ara Sira, 4=Sik sik, 5=Her Zaman)
cevap verilmesi istenmistir. Mentorluk boyutlarini 6lgmede kullanilan ifadeler ve kodlar;

Tablo 4.1’de gdsterilmistir.

Tablo 4.1 Mentorluk Olgegini Olgmede Kullanilan ifadeler ve Kodlar

Kariyer islevi (K_I)

Ifadeler Kod
Danismanim ile onun mesleginde yasadigi deneyimleri paylastim KI1
Danismanim gelismem icin beni tesvik etmistir KI2
Danismanim kariyer amagclarimin basariimasinda bana 6zel stratejiler gosterir KI3
Danismanim benimle fikirlerini paylasir Ki4
Danismanim isimde basarili olmam igin 6zel stratejiler-taktikler dnerir KI5
Danismanim yaptigim isle ilgili basarim konusunda bana geribildirim verir K16
Danismanim yikselme olasiligimi tehlikeye atacak gereksiz riskleri azaltir KI17
Zamaninda yetig_tirmem gereken ve yetistirilmesi zor gorevleri bitirmemde danismanim KI8
bana yardim etmistir
Danismanim bana yeni beceriler grenme olanagi saglayacak gérevler vermistir K19
Danismanim yeni is arkadaslariyla tanismamda yardimci olmustur KI10
Damsmamr_n gelece.[(te gelisme pota_nsiyeli gosterebilecegim alanlardaki insanlarla KI11
tanismak icin bana gorevler vermektedir

Psiko-Sosyal Destek islevi (P_I)

Ifadeler Kod

Danismanimla yaptigim sohbetlerde onun iyi bir dinleme becerisinin oldugunu PI1

dislndyorum
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Danismanim problemlerimi ¢dzmek icin alternatif bir bakis acisiyla kendi tecribelerini P12
benimle paylasir

Danismanim isimle ilgili yasadigim endise ve korkulari ortadan kaldirmak icin beni PI3
acikca konusmam icin tesvik eder

Danismanim onunla paylastigim endise ve duygularimi gizlilikle saklar P14
Danismanim isimde yeni yontemler kullanmam konusunda beni tesvik etmisti P15
Danismanim bir birey olarak bana saygi duyar P16
Danismanim kurumda karsilastigim problemlerle ilgili bana énerilerimi sormustur P17

45.1.2 ¢ Girisimcilik Olcegi

Sesen (2010) tarafindan gelistirilen is girisimcilik 6lgegi “yenilikgilik”, “proaktiflik”,
“risk alma”, “Ozerlik” ve “bireysel aglari genisletme” alt boyutlarindan ve 22 ifaden
olusmaktadir. Katihmcilardan, yargilara, 5’li Likert Olgcegi kullanarak (1=Hichir Zaman,
2=Nadiren, 3=Ara Sira, 4=Sik sik, 5=Her Zaman) cevap verilmesi istenmistir. i¢ girisimcilik

boyutlarini 6lgmede kullanilan ifadeler ve kodlar; Tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 4.2 i¢ Girisimcilik Olcegini Olgmede Kullanilan ifadeler ve Kodlar

Yenilikgilik (Y_E)

ifadeler Kod
isimle ilgili yeni bir seyler yapmak icin cabalarim YE1
Yeni fikirlere acik biri oldugumu disiniuyorum YE2
Astlara} yet_ki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardimci oldugu YE3
kanaatindeyim
Cahisanlarimi yenilikci olmalari hususunda motive ederim YE4
Yeni uruin gelistirme faaliyetleri (izerine zaman ve kaynak harcamaktan kaginmam YE5

Proaktiflik (P_R)

ifadeler Kod
I§ gevresindeki faaliyetleri degerlendirmek igin gelismeleri takip etmek yerine, onlarin PR1
oniinde olmaya calisirim
Firsatlari degerlendirmek igin gerekirse mali sinirlari veya standart prosedirleri PR2
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asabilirim

Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri yonlendirmeye ¢alisirim PR3
Firma icinde yeni uygulama, Uriin, teknik veya teknoloji gelistirme konusunda en énde PRA
olmaya ¢alisirim
Risk Alma (R_A)

ifadeler Kod
Uzerinde ¢ok cahistigim bir planda gerekirse biyiik degisiklikler yapmaktan cekinmem RAL
Gorevin basarisina inanirsam her tarli riski Gstlenebilirim RA2
Belirsizlik durumunun ataga gegmek icin bir firsat olduguna inanirim RA3
Her yeniligin bir risk getirdigini kabul ederek, yenilik adina riski Gstlenebilirim RA4

Ozerklik (O_2)

ifadeler Kod
Is hayatmda, d_if,]erlerinin dustncelerinin ne oldugu konusunda kaygl duymadan, kendi 071
yolumda giderim
Herhangi bir gorevde tek basima ¢alismayi tercih ederim 0z2
Yer_1i _bir proje Uzerinde cahisirken gidecegim yon konusunda her tirlli 6zgurlige 073
sahibim
Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayini beklemem 0z4

Bireysel Aglar1 Genisletme (B_A)

ifadeler Kod
Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek icin bireysel sosyal aglara ihtiya¢ vardir BAl
Sosyal agimdaki kisilerle temasi devam ettirebilmek icin iletisimi canli tutarim BA2
Yenilikleri digerlerine kabul ettirebilmek igin, Kisisel sosyal agimi gelistirmeye BA3
calisirim
Yeni fikirleri st yonetime kabul ettirebilmek icin tim kisisel sosyal agimi kullanirim BA4
Sosyal adima dahil olabilecek potansiyel temas noktalari ile iletisime gecmekten BAS

kaginmam
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452 Ornekleme Siireci

Calismanin amaci kapsaminda; verilerin elde edilecegi Ankara yerleskesinde bulunan
aile isletmeleri galismanin evreni (ana kitle) olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda, Ankara
Ticaret OdasI (2017 faaliyet raporuna gore kayith Gye sayisi 13.321°dir) ve Ankara Sanayi
Odas! (2017 faaliyet raporuna goére kayith Uye sayisi 8.096°dir) kayitlarindan evrenin miktari
ogrenilmeye cahisiimistir. Ancak, bu odalara kayith isletmelerin ne kadarinin aile isletmesi ne
kadarinin sahis isletmesi olduguna iliskin herhangi bir veri tutulmadigi sonucuna ulasiimistir.

Altunisik ve dig., (2012: 141) evrende yer alan her kisinin 6rnekte yer alma sansinin
esit olmadigi ¢calismalarda olasiliga dayali olmayan 6rnekleme tekniklerini kullaniimasinin
dogru olacagini belirtmislerdir. Buradan hareketle, bu arastirma igin olasiliga dayali olmayan
ornekleme tekniklerinden “kolayda 6rnekleme” tekniginin uygun olacagi degerlendirilmistir.
Ankara konuslu aile isletmelerinin tamamina ulasmak olanakl olmadig icin, veriler olasiliga
dayali olmayan 6rnekleme teknigi olan kolayda érnekleme teknigi ile anlhik (cross-sectional)

olarak toplanmistir.

4.5.3 Veri Toplama Yodntemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak, kapali uclu sorularin yer aldigi ve sorularin
onceden hazirlandigi anket yontemi kullaniimistir. Arastirmada kullanilan anket formu EK’te
sunulmustur.

Anket iki bélimden ve 45 sorudan olusmaktadir. Birinci bélimde demografik bilgileri
6lcen 5 soru, ikinci bélimde de arastirmanin degiskenlerini 6lgen 40 soru mevcuttur.

Arastirma icin veriler toplanmadan Once; ankete son seklini verebilmek, sorularin
acikhgini ve anlasilirhgini test etmek maksadiyla 50 kisiye pilot uygulama yapiimistir. Pilot
uygulama sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda ankete son sekli verilmistir.

ic girisimcilik niyetinin aile isletmesindeki veliaht izerinde mentorun etkisinin hangi
diizeyde olduguna bakilmasina yonelik olan bu ¢alismada; Ankara’da bulunan aile isletmeleri
uzerinde kolayda 6rnekleme teknigiyle tek tek veliaht (ailenin blyik kiz veya erkek ¢cocugu)
lider adaylarina ulasiimistir. Veliahtlardan, i¢ girisimcilik faaliyetlerinin desteklenmesi,
arttiritimasi ve firmanin saglikli devamlihginin saglamasi adina verilen mentorluk egitiminden

faydalanip faydalanmadiklari ortaya arastirmanin kapsamini olusturmaktadir.
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45.4 Arastirmada Kulanilan Olgedin Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri
Arastirmada kullanilan dlgeklerin gecerliligi dogrulayci faktor analiziyle, guvenilirgi
de cronbach alfa katsayi ile hesaplanmistir. Analiz sonuglarina iliskin bulgular asagida ifade

edilmistir.

4541 Gegerlilik Analizi Sonuclari

Mentorluk ve i¢ girisimcilik Olceklerinin yapi gegerlilikleri AMOS 22 programi
kullanilarak birinci diizey ¢ok faktorll dogrulayici faktor analiziyle arastiriimistir.

Mentorluk 6lceginde herhangi bir modifikasyona gerek kalmaksizin istenen uyum
degerlerine ulasilmistir. i¢ girisimcilik olceginde ise istenen uyum degerleri elde
edilemediginden AMOS 22 programinin  6nerdigi  modifikasyonlar  yapilmistir.
Modifikasyonlarda, yenilikgilik boyutunun bir numarali “isimle ilgili yeni bir seyler yapmak
icin cabalarim” ifadesi ile iki numarali “Yeni fikirlere acik biri oldugumu disiindyorum”
ifadesi arasinda; bireysel aglari genisletme boyutunun bir numarali “Yenilikleri karar
noktalarina kabul ettirebilmek icin bireysel sosyal aglara ihtiya¢ vardir” ifadesi ile iki
numaral “Sosyal agimdaki kisilerle temasi devam ettirebilmek igin iletisimi canli tutarim”
ifadelerinin hata terimleri arasinda kovaryans bagintisi yaptimistir.

Olgeklerin 6lgiim modeline iliskin uyum degerleri Tablo 4.3te gosterilmistir

Tablo 4.3 Olgeklerin Olgiim Modeli Uyum Degerleri

X? df X?/df GFI CFlI RMSEA
Mentorluk Olcegi 315,006 134 2,351 0,89 0,94 0,070
Ig Gingimeilik 417,210 197 2118 0,88 0,95 0,064
Olgegi
lyi Uyum <3 >0.90 >0.97 <0,05
Degerleri
Kabul Edilebilir <45 089-085 | =095 | 0,06-0,08
Uyum Degerleri

p>.05, X2 =Chi-Square; df=Degree of Freedom; GFl=Goodness Of Fit Index; CFI=Comparative Fit Index; RMSEA=Root

Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdku).

" Kaynak: Meydan, C.H. ve Sesen, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellemesi AMOS Uygulamalari. Ankara: Detay Yayincilik,
s.37.
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Tablodaki degerler incelendiginde 6l¢im modellerinin uyum degerlerinin istenen
sinirlarda gercgeklestikleri gorilmektedir. Bu bulgulara dayanarak mentorluk dlgeginin iki, i¢

girisimcilik 6lceginin bes boyutlu faktor yapilarinin dogrulandigi ifade edilebilir.

45.4.2 Guvenilirlik Analizi Sonuglari
Mentorluk ve i¢ girisimcilik o6lgeklerinin glvenilirligi SPSS 22 programi ile
hesaplanan cronbach alfa katsayisi ile arastiriimistir. Cronbach alfa katsayilari ile ifadelerin

faktor yikleri Tablo 4.4 ve Tablo 4.5’te gosterilmistir.

Tablo 4.4 Mentorluk Olgeginin Faktér Yiikleri ve Cronbach Alfa Katsayilari

Kariyer islevi (K_I)

_ Faktor Cronbach
Ifadeler Kod o Alfa
Yuku
Katsayisi
Danismanim ile onun mesleginde yasadigi deneyimleri paylastim | KI1 0,51
Danismanim gelismem icin beni tesvik etmistir KI2 0,72
Danismanim kariyer amaclarimin basariimasinda bana 0zel
. . KI3 0,77
stratejiler gosterir
Danismanim benimle fikirlerini paylasir Ki4 0,77
Danismanim isimde basarili olmam igin 6zel stratejiler-taktikler KI5 0.79
onerir '
Danismanim yaptigim isle ilgili basarim konusunda bana
A : KI6 0,76
geribildirim verir
0,92
Danismanim yikselme olasiligimi tehlikeye atacak gereksiz
; . KI7 0,77
riskleri azaltir
Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gorevleri
- A" KI8 0,77
bitirmemde danismanim bana yardim etmistir
Danismanim bana yeni beceriler 6grenme olanagdi saglayacak K19 0.80
gorevler vermistir '
Danismanim yeni is arkadaslariyla tanismamda yardimcl KI10 0,67
olmustur
Danismanim gelecekte gelisme potansiyeli gosterebilecedim
. . . . KI11 0,67
alanlardaki insanlarla tanismak icin bana gérevler vermektedir
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Psiko-Sosyal Destek islevi (P_I)

_ Faktor Cronbach
Ifadeler Kod Yiikii Alfa
Katsayisi
Danismanimla yaptigim sohbetlerde onun iyi bir dinleme
. J . PI1 0,70
becerisinin oldugunu distniyorum
Danismanim problemlerimi ¢dézmek icin alternatif bir bakis
. ’ L P12 0,73
acistyla kendi tecrtibelerini benimle paylasir
Danismanim isimle ilgili yasadigim endise ve korkulari ortadan
- ) -~ i PI3 0,76
kaldirmak icin beni acikca konusmam igin tesvik eder
Danismanim onunla paylastigim endise ve duygularimi gizlilikle 0,90
P14 0,78
saklar
Danismanim isimde yeni yontemler kullanmam konusunda beni
. o P15 0,82
tesvik etmisti
Danismanim bir birey olarak bana saygi duyar P16 0,76
Danismanim kurumda karsilastigim problemlerle ilgili bana P17 0.76

Onerilerimi sormustur

Tablo 4.5 i¢ Girisimcilik Olgeginin Faktér Yukleri ve Cronbach Alfa Katsayilari

Yenilikgilik (Y_E)

_ Faktor Cronbach
Ifadeler Kod L Alfa
Yuku
Katsayisl
isimle ilgili yeni bir seyler yapmak icin cabalarim YE1 0,34
Yeni fikirlere acik biri oldugumu disiniuyorum YE2 0,43
Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya c¢ikmasina
o . ; YE3 0,51
yardimci oldugu kanaatindeyim 0,73
Cahisanlarimi yenilikci olmalari hususunda motive ederim YE4 0,68
Yeni Urln gelistirme faaliyetleri Uzerine zaman ve kaynak YES 0.48

harcamaktan kaginmam

Proaktiflik (P_R)
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Cronbach

ifadeler Kod | Fakor Alfa
Yuku
Katsayisl
Is cevresindeki faaliyetleri degerlendirmek icin gelismeleri takip
- o PR1 0,53
etmek yerine, onlarin 6niinde olmaya ¢alisirim
Firsatlari degerlendirmek icin gerekirse mali sinirlari veya
o A PR2 0,65
standart prosedrleri asabilirim
0,71
Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri
) . PR3 0,44
yonlendirmeye calisirim
Firma icinde yeni uygulama, 0rin, teknik wveya teknoloji
o > PR4 0,54
gelistirme konusunda en énde olmaya calisirim
Risk Alma (R_A)
; Cronbach
ifadeler Kod | Fakor Alfa
Yuku
Katsayisl
Uzerinde cok calistigim bir planda gerekirse biiyiik degisiklikler
: RA1 0,47
yapmaktan ¢ekinmem.
Gorevin basarisina inanirsam her tarli riski Gstlenebilirim RA2 0,61
N o C 9 0,70
!Sellr3|zllk durumunun ataga gecmek icin bir firsat olduguna RA3 0.55
inanirim
!I—Ier yeni_li_g_in bir risk getirdigini kabul ederek, yenilik adina riski RA4 0,63
ustlenebilirim
Ozerklik (O_2)
; Cronbach
ifadeler Kod | RaKOOM | ™ Alta
Yuku
Katsayisl
Is hayatinda, digerlerinin diistincelerinin ne oldugu konusunda
: o 0z1 0,57
kaygl duymadan, kendi yolumda giderim
Herhangi bir gorevde tek basima ¢alismayi tercih ederim 0z2 0,48
0,72
Yeni bir proje tzerinde ¢alisirken gidecegim yon konusunda her
e e o 0z3 0,39
tarld 6zgdrlige sahibim
Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayini beklemem 0z4 0,63

Bireysel Aglar1 Genisletme (B_A)
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_ Faktor Cronbach
Ifadeler Kod o Alfa
Yuku
Katsayisl
Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek icin bireysel
< o BA1l 0,45
sosyal aglara ihtiya¢ vardir
Sosyal agimdaki Kisilerle temasi devam ettirebilmek icin iletisimi BA? 0,53
canli tutarim
Yeml-lklerl digerlerine kabul ettirebilmek igin, kisisel sosyal agimi BA3 0.67 0.74
gelistirmeye calisirim
Yeni fllfll‘|el’l st yonetime kabul ettirebilmek icin tim Kisisel BA4 0,70
sosyal agimi kullanirim
Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas noktalari ile
o BAS5 0,54
iletisime gegmekten kagcinmam

Olgiim araclarinin  giivenilirligini tespit amaciyla en yaygin kullanilan yontem
cronbach alfa katsayisidir. Alfa katsayisi O ile 1 arasinda degerler alir ve kabul edilebilir bir
degerin en az 0,7 olmasi arzu edilir (Durmus, Yurtkuru ve Cinko, 2013: 89).

Tablo 4.4 ve 4.5’teki cronbach alfa katsayilari incelendiginde tim katsayilarin 0,70’in
Ustlinde oldugu gorilmektedir. Bu bulgulara dayanarak o6lgeklerin guvenilir olduklari

sOylenebilir.

4.6  Arastirmanin Bulgulari
Arastirmanin bulgularn kapsaminda; katilimcilarin demografik ozellikleri, tanimlayici

istatistikler ve arastirmanin yapisal esitlik modeliyle testine yonelik tespitlere yer verilmistir.

4.6.1 Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
Arastirma kapsaminda arastirmaci tarafindan aile isletmelerinin bizzat veliahtlarina
(kiz veya erkek cocuk) ulasilmis olup anketi cevaplayan katilimcilarin demografik 6zellikleri

Tablo 4.6’da gdsterilmistir.
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Tablo 4.6 Katilmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Frekans | Ylzde D_t_emograflk Frekans Ylzde
Ozellikler
Kadin 88 32,2 18-25 74 27,1
. Erkek 185 67,8 26-35 182 66,7
Cinsiyet
Yas 36 ve
Toplam 273 100 izeri 17 6,2
Ikogretim 6 2,2 Toplam 273 100
Lise 52 19 1-5Yil 130 47,6
Universite 192 70,3 6-10 Yil 105 38,5
SO | yiksekisans | 21 77 o luasvi | 36 13,2
Deneyim
Doktora 2 0,7 16-20 Y1l 2 0,7
Toplam 273 100 Toplam 273 100

Katilimcilarin; %32,2’si kadin (N=88) ve %67,8 erkektir (N=185). Katilimcilarin;
%70,3’0 Universite mezunu (N=192); %66,7’si 26-35 yas araliginda (N=182); %47,6’s1 1-5

yil (N=130) is deneyimine sahiptir.

4.6.2 Tanimlayic istatistikler

Arastirmanin degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler Tablo 4.7 — Tablo 4.13

arasinda gosterilmistir

Tablo 4.7 Kariyer islevi Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari

ifadeler Ortalama Standart Sapma
Damsmanlm ile onun mesleginde yasadigi 3,87 0,95
deneyimleri paylastim
Danismanim gelismem icin beni tesvik etmistir 3,89 1,04
Danismanim kariyer amaclarimin

) . e 3,87 1,05
basarilmasinda bana 0zel stratejiler gosterir
Danismanim benimle fikirlerini paylasir 3,86 1,01
Dan|§_r_nan|m |§|md§_ bas_arlll olmam igin 6zel 3.89 1,02
stratejiler-taktikler onerir
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Danismanim yaptigim isle ilgili basarim

konusunda bana geribildirim verir 3,90 1,00

Danismanim ylkselme olasiligimi tehlikeye

atacak gereksiz riskleri azaltir 3,1 1,08

Zamaninda yetistirmem gereken ve
yetistirilmesi zor gorevleri bitirmemde 3,77 1,05
danismanim bana yardim etmistir

Danismanim bana yeni beceriler 6grenme

o ) Lo 3,77 1,04
olanagi saglayacak gorevler vermistir

Danismanim yeni is arkadaslariyla tanismamda

yardime! olmustur 3,72 1,09

Danismanim gelecekte gelisme potansiyeli
gosterebilecegim alanlardaki insanlarla 3,71 1,10
tanismak igin bana gorevler vermektedir

Kariyer islevi 3,81 0,78

Kariyer islevi boyutunun genel ortalamasi 3,81 olup en yuksek deger 3,90 ile
“Danismanim yaptigim isle ilgili basarim konusunda bana geribildirim verir” ifadesinde
gerceklesmistir. Kariyer islevi boyutunun genel olarak ortalama degerden yuksek bir deger

aldigi goralmektedir.

Tablo 4.8 Psiko-Sosyal Destek islevi Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari

ifadeler Ortalama S;ig?r?;t

Danismanimla yaptigim sohbetlerde onun iyi bir dinleme

L. o A 3,74 1,13
becerisinin oldugunu disuniyorum
Danismanim problemlerimi ¢6zmek igin alternatif bir bakis acisiyla

. . R 3,88 1,01
kendi tecriibelerini benimle paylasir
Danismanim isimle ilgili yasadigim endise ve korkulari ortadan 385 110
kaldirmak icin beni acikca konusmam igin tesvik eder ' '
Danismanim onunla paylastigim endise ve duygularimi gizlilikle
saklar 3,90 1,09
Danismanim isimde yeni yontemler kullanmam konusunda beni 387 103
tesvik etmisti ' '
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Danismanim bir birey olarak bana saygi duyar 4,06 1,02
Danismanim kurumda Karsilastigim problemlerle ilgili bana

ROSRE 3,90 1,08
onerilerimi sormustur

Psiko-Sosyal Destek Islevi 3,88 0,85

Psiko-Sosyal destek islevi boyutunun genel ortalamasi 3,88 olup en yiiksek deger 4,06

ile “Danismanim bir birey olarak bana saygi duyar” ifadesinde gerceklesmistir. Psiko-Sosyal

destek islevi boyutunun genel olarak ortalama degerden ylksek bir deger aldig

gorilmektedir.

Tablo 4.9 Yenilik¢ilik Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari

Ifadeler Ortalama | Standart
Sapma
isimle ilgili yeni bir seyler yapmak icin ¢abalarim 4,22 0,81
Yeni fikirlere acik biri oldugumu dustunilyorum 4,23 0,84
Astlara yetki vermenin vyaratici fikirlerin ortaya c¢ikmasina
y . : 3,74 1,02
yardimci oldugu kanaatindeyim
Calisanlarimi yenilikgi olmalari hususunda motive ederim 4,00 0,95
Yeni driin gelistirme faaliyetleri (zerine zaman ve kaynak
3,94 0,97
harcamaktan kaginmam
Yenilikgilik 4,02 0,58

Yenilikcilik boyutunun genel ortalamasi 4,02 olup en yuksek deger 4,23 ile “Yeni

fikirlere acik biri oldugumu distniyorum” ifadesinde gerceklesmistir.

boyutunun genel olarak ortalama degerden yiiksek bir deger aldigi gériilmektedir.

Yenilikgilik

Tablo 4.10 Proaktiflik Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari

standart prosedurleri asabilirim

ifadeler Ortalama | Standart
Sapma
Is cevresindeki faaliyetleri degerlendirmek icin gelismeleri
. . o 3,60 1,04
takip etmek yerine, onlarin 6niinde olmaya ¢alisirim
Firsatlari degerlendirmek icin gerekirse mali sinirlari veya 3,65 0,99
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Gelismelerin beni yonlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri 358 102
yonlendirmeye calisirim ' '
Firma icinde yeni uygulama, Urun, teknik veya teknoloji 373 0.98
gelistirme konusunda en 6nde olmaya calisirim ’ ’
Proaktiflik 3,64 0,69

Proaktiflik boyutunun genel ortalamasi 3,64 olup en yiksek deger 3,73 ile “Firma

icinde yeni uygulama, Urln, teknik veya teknoloji gelistirme konusunda en 6nde olmaya

calisirim” ifadesinde gerceklesmistir. Proaktiflik boyutunun genel olarak ortalama degerden

yuksek bir deger aldigi gérilmektedir.

Tablo 4.11 Risk Alma Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari

ifadeler Ortalama S;ig?ﬁart
Uzerinde cok calistigim bir planda gerekirse bilyiik degisiklikler 377 0.97
yapmaktan ¢ekinmem. ' '
Gdrevin basarisina inanirsam her turla riski Ustlenebilirim 4,01 0,95
Belirsizlik durumunun ataga gec¢cmek icin bir firsat olduguna 364 102
inanirim ’ ’
Her yeniligin bir risk getirdigini kabul ederek, yenilik adina riski 380 100
ustlenebilirim ' :
Risk Alma 3,80 0,68

Risk alma boyutunun genel ortalamasi 3,80 olup en yiksek deger 4,01 ile “Gorevin

basarisina inanirsam her tirlt riski Gstlenebilirim” ifadesinde gerceklesmistir. Risk alma

boyutunun genel olarak ortalama degerden yiiksek bir deger aldigi goértilmektedir.

Tablo 4.12 Ozerlik Alma Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari

ifadeler Ortalama | Standart
Sapma
Is hayatinda, digerlerinin dusiincelerinin ne oldugu konusunda
. C 3,58 1,11
kaygl duymadan, kendi yolumda giderim
Herhangi bir gorevde tek basima galismayi tercih ederim 3,59 1,06
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Yeni bir proje Uzerinde calisirken gidecegim yon

konusunda her tirlt 6zgurliige sahibim 3,93 0,94
Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayini beklemem 3,43 1,18
Ozerlik 3,63 0.72

Ozerlik boyutunun genel ortalamasi 3,63 olup en yiiksek deger 3,93 ile “Yeni bir proje

uzerinde calisirken gidecegim yon konusunda her tirlt 0zgirlige sahibim” ifadesinde

gerceklesmistir. Ozerlik boyutunun genel olarak ortalama degerden yiiksek bir deger aldii

gorilmektedir.

Tablo 4.13 Bireysel Aglari Genisletme Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari

Ifadeler Ortalama | Standart
Sapma
Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek igin bireysel
y L 3,81 0,98
sosyal aglara ihtiyac vardir
Sosyal agimdaki kisilerle temasi devam ettirebilmek igin
A 3,76 0,97
iletisimi canl tutarim
Yenilikleri digerlerine kabul ettirebilmek icin, kisisel sosyal
» . 3,70 1,05
agimi gelistirmeye calisirim
Yeni fikirleri st yonetime kabul ettirebilmek icin tim Kisisel
« 3,62 1,08
sosyal agimi kullanirim
Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas noktalari
DRy ¢ 3,84 1,04
ile iletisime gegmekten kaginmam
Bireysel Aglari Genisletme 3,74 0,71

Bireysel aglari genisletme boyutunun genel ortalamasi 3,74 olup en yiksek deger 3,84

ile “Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas noktalari ile iletisime ge¢mekten

kacinmam” ifadesinde gerceklesmistir. Bireysel aglari genisletme boyutunun genel olarak

ortalama degerden yuksek bir deger aldigi gérilmektedir.

4.6.3 Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi ve Bulgular

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil

4.2’de sunulmustur.
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Sekil 4.2°te gorulen yapisal modelin uyum degerleri kontrol edildiginde kariyer destek
islevinin proaktiflik boyutu ve psiko-sosyal destek islevinin de risk alma boyutu tzerindeki
etkilerinin varyansin negatife diismesine sebep oldugu tespit edilmistir.

Dolayisyla séz edilen etkiler arastirma kapsami disinda  birakilmis
“Hip: Kariyer islevi boyutunun proaktiflik boyutu Gzerinde pozitif etkisi vardir” hipotezi ile
“Hy.: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun risk alma boyutu zerinde pozitif etkisi vardir
hipotezleri test edilememistir. Modifikasyonlar sonucu ulastlan model uyum degerleri Tablo

4.14’°te gosterilmistir.

Tablo 4.14 Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

X? df X?/df GFI CFl | RMSEA
Uyum Degerleri | 1593,491 | 729 2,186 0,85 0,93 0,086
lyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 | =0,97 <0,05
555#1' gsgsﬁie':iﬁ <45 %88% >0,95 | 0,06-0,08

p>.05, X% =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index (iyilik Uyum
indeksi); CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi); RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation
(YYaklasik Hatalarin Ortalama Karekokd).

* Kaynak: Meydan, C.H. ve Sesen, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellemesi AMOS Uygulamalari. Ankara: Detay Yayincilik,
s.37.

Tablodaki degerler, yapisal modelin uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igcinde
oldugunu ve modelin yapisal olarak uygun olduguna iliskin yeterli kanitlarin saglandigini

gostermektedir.
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Olusturulan modele gore degiskenler arasindaki [ katsayilari, standart hata, kritik oran
ve p deQerleri Tablo 4.15’te sunulmustur.

Tablo 4.15 Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Standart

Degiskenler B Hata Kritik Oran p
Yenilikgilik 0,61 0,149 2,209 0,027
Risk Alma 0,33 0,076 3,375 falaied
Kariyer islevi
Ozerklik 0,29 0,362 1,106 0,269
Bireysel Aglar
Genisletme 0,48 0,210 1,979 0,048
Yenilikgilik -0,26 0,080 -1,095 0,274
_ Proaktiflik 0,22 0,073 2,791 0,005
Psiko-Sosyall
Destek Islevi . )
Ozerklik -0,11 0,221 -0,437 0,662
Bireysel Aglari | g 0,121 0,278 0,781

Genigletme

Elde edilen degerler incelendiginde; kariyer islevi boyutunun 6zerlik boyutu tzerinde;
psiko-sosyal destek islevi boyutunun da yenilikgilik, 6zerklik ve bireysel aglari genisletme
boyutlari Gzerindeki etkilerinde p>0,05 oldugundan degiskenler arasinda istatistiksel agidan
anlaml bir etki g6zlemlenmemistir.

Kariyer islevi boyutu; yenilikcilik boyutunu (=0,61; p<0,05), risk alma boyutunu
(B=0,33; p<0,05) ve bireysel aglari genisletme boyutunu ($=0,48; p<0,05), psiko-sosyal
destek islevi boyutu da proaktiflik boyutunu ($=0,22; p<0,05) etkilemektedir.

Modele ait elde edilen Squared Multiple Correlations (R?) degerleri incelendiginde
de, yenilikcilik boyutunun %15’inin; proaktiflik boyutunun %5’inin; risk alma boyutunun
%11’inin; 6zerlik boyutunun %4’indn ve bireysal aglari genisletme boyutunun da %18’inin
mentorluk boyutlariyla agiklandigi tespit edilmistir.

Bu sonuglar cercevesinde arastirma modeline ait hipotezlerin sonuclari Tablo 4.16’da

sunulmustur.
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Tablo 4.16 Arastirma Modeline Ait Hipotez Sonuglari

Hipotez

Sonug

Hi: Mentorlugun Kkariyer islevi boyutunun
boyutlari Uzerinde pozitif etkisi vardir.

ic girisimcilik

Kismen Desteklendi

Hia: Kariyer islevi boyutunun yenilikgilik boyutu (zerinde
pozitif etkisi vardir.

Desteklendi

Hip: Kariyer islevi boyutunun proaktiflik boyutu tzerinde pozitif
etkisi vardir.

Test Edilememistir

Hic: Kariyer islevi boyutunun risk alma boyutu lzerinde pozitif
etkisi vardir.

Desteklendi

Hiq: Kariyer islevi boyutunun 6zerlik boyutu Uzerinde pozitif
etkisi vardir.

Desteklenmedi

Hqe: Kariyer islevi boyutunun bireysel aglari genisletme boyutu
Uzerinde pozitif etkisi vardir.

Desteklendi

H,: Mentorlugun psiko-sosyal destek islevi
girisimcilik boyutlari tizerinde pozitif etkisi vardir.

boyutunun i¢

Kismen Desteklendi

Hja: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun yenilik¢ilik boyutu
Uzerinde pozitif etkisi vardir.

Desteklenmedi

Hjp: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun proaktiflik boyutu
Uzerinde pozitif etkisi vardir.

Desteklendi

Hj.: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun risk alma boyutu
Uzerinde pozitif etkisi vardir.

Test Edilememistir

Hoq: Psiko-sosyal destek islevi
Uzerinde pozitif etkisi vardir.

boyutunun 6zerlik boyutu

Desteklenmedi

Hje: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun
genisletme boyutu tzerinde pozitif etkisi vardir.

bireysel aglar

Desteklenmedi
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BOLUM V:
SONUC VE DEGERLENDIRME

Aile isletmeleri de diger isletmeler gibi cagin gerekliliklerine ayak uydurmaya
calismakta boylelikle strekliliklerini desteklemektedirler. Kurucu girisimci tarafindan kurulan
aile isletmesi ilk nesil olmasi ve isleri kuran aile ferdinin basinda ve istekli olmasi sebebiyle
genel olarak basarili sekilde yuritilmektedir fakat kurucunun nesle devri geldigi zaman
isletmelerin strekliligi acisindan durum degismektedir. Yaptigimiz arastirmalar sonucunda da
bunu bulgularla gorebilmekteyiz. Elde ettigimiz verilere ve literatirde yapilmis olan birgok
calisma beraberinde sunu soyleyebilmekteyiz: aktarilan neslin yani veliaht girisimcinin
isletmenin basina gegtiginde; egitim, kurumsallasamama, ise gonulli olmama ya da ailemin
mirasina olan giiven gibi élgttler nedeniyle ise siki sikiya baglanmadigi, yapici degil, tiketici
nesil oldugu; kariyer islevi boyutunun proaktiflik boyutu (zerinde pozitif etkisinin test
edilememesi, psiko-sosyal destek islevi boyutunun yenilik¢ilik ve bireysel aglari genisletme
boyutlari Gzerinde pozitif etkisi oldugunun desteklenmemesi bulgulariyla da guclendirilmistir.

ikinci kusagin birinci kusaga gore kurulu diizen ve isleyise sahip olacaklari
faktorlerini g6z oOnlnde bulundurarak daha aktif olacaklari yonundeki disuncemiz, elde
ettigimiz sonuglara gére cogunlugun mentorluk hizmeti almasina ragmen ikinci kusagin
birinciden daha az gonulli oldugu géralmastr.

Aile isletmeleriyle ilgili literatirde yapilan benzer calismalara baktigimizda aile
isletmelerinde veliaht girisimcinin yetistirilmesinde; egitimi ve i¢ girisimcilik faaliyetlerinin
arttiritimasina yonelik olarak mentorluk hizmetinin aile icinden veya disindan olan Kisiler
tarafindan verildigi gortlmektedir. Bu durum gostermektedir Ki; Uzerinde arastirma
yaptigimiz aile isletmelerinin biyik codunlugu nesillerin devamlhihgini yani strekliligin
saglanmasi ve kurumsallasma gibi faktorlerin 6éneminin farkinda olarak mentor destegi
hissetmektedirler.

Aile isletmesi, kurucu girisimci tarafindan ilk kuruldugunda kiglk bir isletme olarak
hayatina devam ederken farkli is kollarina yatirim yapilmasi ve isletmenin blyimesiyle tek
Kisinin butln detaylari yonetemeyeceQi bir yapi ortaya ¢ikmaktadir. Bu yizden isletmeler
hayatta kalabilmeleri icin kurumsallasma yoluna gitmektedirler. Kurumsallasma isletmelere

standart kazandirarak istikrarli ilerlemeyi, belirlenen kurallar, gelenek gorenekler ve yasalar
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yoluyla diizenin olusturularak bir sonraki nesile de ayni dizende ilerleyebilmesi icin yol
gostermektedir.

Aile isletmelerinin nesilden nesle devrinde karsilastiklari en biyik sorunlardan olan
“sahiplik” stirecini yonetmedeki karmasik duygularin getirdigi basarisizlik duygusu oldugunu
verilerimizle gormekteyiz. Ankete katilan veliahtlarin/varislerin isletmeye Kkarsi aitlik,
sahiplik duygusu hissetmediklerini ise olan baghhklarinin az oldugundan, sadece kendi
cikarlarini goz ettikleri ve kendilerini gelistirme yolunda adimlar atmadiklari sonuglarindan
cikartabilmekteyiz. Kurucu nesil ve devir edilen nesil arasinda 25-45 yil arasi fark oldugu
dustinuldiginde ikinci neslin sahiplik duygusunun azalabilece@i kabul edilebilir bir bulgu
olabilir fakat kurulmus olan dizeni kendi egitim ve becerileri yoninde yeniden
yapilandirarak, aile isletmesinin devamhliligini  saglayacak guci kendinde bulan
veliahtin/varisin yok denecek kadar az oldugu bulgusunu gérmekteyiz.

Veliahtin aile isletmesinin devamlihgindaki roltinin farkinda olmasi kendini
gelistirmesi, egitimine 6nem vermesi, mentorunun ve sorumluluklarin yerine getirmesi,
gelisime, yenilige acik olmasi isletmeye olan sahiplik duygusunu arttiracagi disunulmektedir
fakat sorularimiza aldigimiz cevaplarda daha cok veliahtlarin “islerine geldigi sekilde karar
verdikleri” durum analizi yaparken mentor, yenilik¢i disunce gibi basamaklari goz ardi
ederek karar verebildikleri gorilmektedir. Uziilerek sdyleyebiliriz ki yapici nesil degil yikicl
bir neslin devamliliginin saglandigi, kurulu olan isletmeye bile sahip ¢ikma oraninin disuk
oldugu ve bu dizeyde de Kkisisel gelisime ©6nem vermediklerini gelecek kaygilari
olmadiklarini gérmekteyiz.

Ward (1988)’e gore; aile isletmesinin birakilacagi gelecek kusagin devire
hazirlanmasinda ¢ basamagin 6nemini belirtmektedir. Ward’a goére veliaht kusak yoneticinin
sahip oldugu aile isletmesinin disinda is tecrtibesi edinmesini gerektigini, aile isletmesine
girdiginde is taniminin gerekli ve belirgin yapida olmasi gerektigini, son olarak da veliahtin,
aileden olmayan disaridan atanan bir yonetici tarafindan mentorluk edilerek egitimi ve
degerlendirilmelerinin saglanmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Aile isletmelerinin devrinde karsilasilan problemler ve basarisizliklarindan literatiirde
cokca yer verilmis olup, basarili devrin nasil gerceklesecegi konusundaki calismalarin az
oldugu gorilmektedir. Bu sebeple aile isletmeleri Uzerine calisacak Kisilere verilebilecek
Onerimiz, aile isletmelerinde basarili devrin nasil gerceklesecedi konusundaki calismalarin

arttiritlmasi yoniinde olabilecegidir.
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Mezuniyet Durum: ilkégretim ()  Lise( )

Mesleki Deneyim:  1-5Yil ()

EKLER

Cinsiyet: Kadin( ) Erkek ()
Yas:
Universite ()

5-10 Yil () 10-15Yil ()

is Kolu / Sektor:

Master (

15-20 Yil ()

)

Doktora (

)

20 Y1l Uzeri ()

Asagida gorevinizi yerine getirirken yapabileceginiz bazi davranislar ve tutumlar bulunmaktadir. Her bir ifadeye ne derece
katildiginizi, sizce uygun olan segenegi isaretleyerek belirtiniz. (Orgit ici girisimciligin élgiilmesi)

=5 & g X =
No Madde a8 = %) %) 5 S
I N = E n N

1 | isimle ilgili yeni bir seyler yapmak icin gabalarim 1 2 3 4 5

2 | Yeni fikirlere acik biri oldugumu distiniiyorum 1 2 3 4 5

3 | Yenilikleri karar noktalarina kabul ettirebilmek igin bireysel sosyal aglara 1 2 3 4 5
ihtiyac vardir

4 | Sosyal agimdaki kisilerle temasi devam ettirebilmek igin iletisimi canli tutarim 1 2 3 4 5

5 | Uzerinde gok galistigim bir planda gerekirse biiyiik degisiklikler yapmaktan 1 2 3 4 5
cekinmem.

6 | Iscevresindeki faaliyetleri degerlendirmek igin gelismeleri takip etmek yerine, 1 2 3 4 5
onlarin éniinde olmaya calisinm

7 | Firsatlari degerlendirmek icin gerekirse mali sinirlari veya standart prosedirleri 1 2 3 4 5
asabilirim

8 | Is hayatinda, digerlerinin diistincelerinin ne oldugu konusunda kaygi duymadan, 1 2 3 4 5
kendi yolumda giderim

9 Herhangi bir gérevde tek basima ¢alismayi tercih ederim 1 2 3 4 5

10 | Yenilikleri digerlerine kabul ettirebilmek igin, kisisel sosyal agimi gelistirmeye 1 2 3 4 5
calisirim

11 | Astlara yetki vermenin yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina yardimci oldugu 1 2 3 4 5
kanaatindeyim

12 | Gelismelerin beni ydnlendirmesine izin vermeyip, gelismeleri yonlendirmeye 1 2 3 4 5
calisirnnm

13 | Cahisanlarimi yenilik¢i olmalari hususunda motive ederim 1 2 3 4 5

14 | Yeni bir proje tzerinde ¢alisirken gidecedim yon konusunda her tiirli 6zgurliige 1 2 3 4 5
sahibim

15 | Yeni Uriin gelistirme faaliyetleri Uzerine zaman ve kaynak harcamaktan 1 2 3 4 5
kaginmam

16 | Gorevin basarisina inanirsam her turld riski tstlenebilirim 1 2 3 4 5

17 | Belirsizlik durumunun ataga gegmek icin bir firsat olduguna inanirnm 1 2 3 4 5

18 | Firma icinde yeni uygulama, triin, teknik veya teknoloji gelistirme konusunda 1 2 3 4 5
en 6nde olmaya ¢alisirim

19 | Her yeniligin bir risk getirdigini kabul ederek, yenilik adina riski dstlenebilirim 1 2 3 4 5

20 | Yeni bir fikri ortaya atarken, digerlerinin onayini beklemem 1 2 3 4 5

21 | Yeni fikirleri Gst yonetime kabul ettirebilmek igin tiim kisisel sosyal agimi 1 2 3 4 5
kullanirim

22 | Sosyal agima dahil olabilecek potansiyel temas noktalari ile iletisime 1 2 3 4 5

gecmekten kaginmam
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N Madd =g & g x =
0 adde 9 = ) 5
2E g |e |x 25
IN pd b3 %) N
1 | Danismanim ile onun mesleginde yasadigi deneyimleri paylastim 1 2 3 4 5
2 | Danismanim gelismem igin beni tesvik etmistir 1 2 3 4 5
3 | Danismanim Kkariyer amaglarimin basarilmasinda bana 6zel stratejiler gosterir 1 2 3 4 5
4 | Danismanim benimle fikirlerini paylasir 1 2 3 4 5
5 | Danismanim isimde basarili olmam icin dzel stratejiler-taktikler énerir 1 2 3 4 5
6 | Danismanim yaptigim isle ilgili basarim konusunda bana geribildirim verir 1 2 3 4 5
7 | Danismanim yiikselme olasilifimi tehlikeye atacak gereksiz riskleri azaltir 1 2 3 4 5
8 | Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gérevleri bitirmemde 1 2 3 4 5
danismanim bana yardim etmistir
9 | Danismanim bana yeni beceriler 6grenme olanagi saglayacak gorevler vermistir 1 2 3 4 5
10 | Danismanim yeni is arkadaslariyla tanismamda yardimei olmustur 1 2 3 4 5
11 | Danismanim gelecekte gelisme potansiyeli gdsterebilecegim alanlardaki 1 2 3 4 5
insanlarla tanismak icin bana gorevler vermektedir
12 | Danismanimla yaptigim sohbetlerde onun iyi bir dinleme becerisinin oldugunu 1 2 3 4 5
distindyorum
13 | Danismanim problemlerimi ¢6zmek icin alternatif bir bakis agisiyla kendi 1 2 3 4 5
tecruibelerini benimle paylasir
14 | Danmismanim isimle ilgili yasadigim endise ve korkulari ortadan kaldirmak igin 1 2 3 4 5
beni agikca konusmam icin tesvik eder
15 | Danismanim onunla paylastigim endise ve duygularimi gizlilikle saklar 1 2 3 4 5
16 | Danismanim isimde yeni yontemler kullanmam konusunda beni tesvik etmisti 1 2 3 4 5
17 | Danismanim bir birey olarak bana saygi duyar 1 2 3 4 5
18 Danismanim kurumda karsilastigim problemlerle ilgili bana 6nerilerimi 1 5 3 4 5

sormustur
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