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OZET

Girigimcilik giiniimiizde one ¢ikan arastirma konularindan biridir. Artan kiiresel
rekabet, teknolojideki hizli gelismeler ve pazardaki degisimler gibi faktorler
girisimcilik egilimi ve orgiitsel gelisimleri dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle
isletmelerin yenilik¢i diisiince ile hareket etmeleri ve pazarda One ¢ikmalar
gerekmektedir. Bu da calisanlarini desteklemek, onlara yenilik¢i girisim fikirlerini
Ozgiir olarak ifade edebilecekleri bir ortam saglamaktan ge¢mektedir. Basarili
olurlarsa giizel sonuglar elde edilecegini, basarisiz olurlarsa da tekrar denemeleri
fikirlerinin empoze edilmesi noktasinda ise yonetimin liderlik tutumlari 6n plana
cikmaktadir. Ancak liderlik tutumu kurum ve calisma ekipleri icerisinde degisimler
sergilemektedir. Kurum veya ekip bazinda degil, kisi bazli incelemeye gidildiginde bir
liderlik tiirii olan 6z liderlik faktorii 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu aragtirmada kurumlarda ¢aligmakta olan kisilerin 6z liderlik ve girisimcilik
niyeti diizeyleri ile girisimcilik egilimleri arasinda bir iliski oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: Girisimcilik niyeti, girisimcilik egilimi, 6z liderlik, algilanan

orgiitsel destek, algilanan orgiitsel adalet



SUMMARY

Entrepreneurship is one of the prominent research topics today. Factors such as
increasing global competition, rapid developments in technology and changes in the
market directly affect entrepreneurship tendency and organizational developments.
For this reason, businesses should act with innovative thinking and stand out in the
market. This means supporting their employees and providing them with an
environment where they can express their innovative enterprise ideas freely.
Management's leadership attitudes come to the forefront in the point of imposing ideas
to try again if they succeed, and to try again if they fail. However, the leadership
attitude varies among institutions and work teams. Self-leadership factor, which is a
type of leadership, comes into prominence when it comes to person-based
examination, not institution or team.

In this study, it was concluded that there is a relationship between the self-
leadership and entrepreneurship intent levels and entrepreneurship tendencies of the

people working in the institutions.

Keywords: Entrepreneurship intention, entrepreneurship tendency, self-

leadership, perceived organizational support, perceived organizational justice
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1.GIRIS

Giliniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle yerel pazarlarda faaliyet gosteren firma
sayisindaki artis igletmeleri rekabet avantaji elde etmeye zorlamaktadir. Bu durum da
girisimciligi bir hayli 6nemli hale getirmistir. Bir iilkede girisimcilerin sayis1 ne kadar
fazlaysa, girisimcilik ne kadar artarsa refah seviyesi de o kadar artar. GEM (Kiiresel
Girigimcilik Monitérii), yeryliziindeki birgok bolgenin iktisadi biiyiime oranlarimi ele
aldig, 49 iilkeyi kapsayan 2018/2019 raporunu yayinlamistir. Arastirmalarinda yirmi yili
geride birakmig olan GEM, 2018/2019 raporunda yirmi sene dnce girisimciligin ABD,
Brezilya, Almanya, Iran ve Cin’deki artis oranlarin1 gdzler 6niine sermektedir. 20 yillik
raporlar kisinin girisimcilik egiliminin yetistigi topluma gore, lilkenin ekonomik giiciine
gore de sekillendigini ortaya ¢ikarmistir.

Girisimciler yeni projeleri, teknolojileri, yeni ¢ikan triinleri stirekli arastirip takip
ederler. Daha sonra bu verilerden yola ¢ikarak yeni bir pazar nasil kurabilirim, yeni iiriin
olarak ne bulabilirim gibi diisiinceler {izerine yogunlasirlar. Girisimci i¢inde biiylik bir
basar1 diirtlistine sahip olan kisidir. Bu da dogrudan girisimcilik siireci ile ilgilidir.
Girisimci enerjisi yiiksek, risk alabilen kisidir (McClelland, 1961).

Girigimcilik faaliyetlerinin biiyiik bir kismini g¢alisan bireyler olusturmaktadir.
Gilinlimiiz 1§ diinyasinda yoneticilerin ¢ogu risk alabilen, yaraticiligr yiiksek, yeniliklere
acik kisilerle ¢alismak istemektedir. Yani girisimcilik egilimi yiiksek kisileri tercih
etmektedirler.

Kisinin girisimcilik faaliyetlerinde liderlik vasfi da énemli bir yer tutmaktadir. Oz
liderlik kavraminmi inceledigimizde, kendi kendini ydnetebilme, hizli karar verilmesi
gereken bir durum olustugunda birtakim riskleri géze alarak karar verme olarak
tamimlayabiliriz. Orgiitlerde yoneticilerin ve is arkadaslarin kisiye olumlu olumsuz
destegi de bu noktada 6nem tagimaktadir.

Girisimciler birtakim riskleri géze alip, zihinlerinde olusturduklar: girisim fikrini
uygulamaya koyma karar1 aldiklarinda kendilerine bir hareket plani olustururlar. Bu
planin basamaklarindan biri ve ilk adimi girisimcilik niyetidir (Duygulu, 2008: 100).
Girigimcilik  niyeti, girisimcinin  i¢inde tasarladigi  silireci, yol haritasini,
degerlendirmelerini, c¢oziimlemelerini igermektedir (Sezer,2013: 51). Bu acgidan
baktigimizda girisimcinin girisimcilik faaliyetini daha Once igerisinde baslattig
girisimcilik niyeti tetiklemektedir. Bu ¢galismada da tiim bunlara yonelik olarak orgiitlerde

1



kisilerin 6z liderlik ve girisimcilik niyeti diizeyleri ayr1 ayr Olgiilerek, bu etkenlerin
kisinin girisimcilik egilimini olumlu yonde etkileyip etkilemedigi, orgiitsel destegin de

bu etkileri ne yonde degistirdigi arastirilacaktir.



2. OZ LIDERLIK

Oz liderlik kavrami rekabetin bulundugu her ortamda, ozellikle de takim
caligmalarimda basi ¢ekme, liderlik etme telasindan dogmustur. Liderlik vasiflarinin daha
giiclii oldugunu gosteren kisilerin bulundugu orgiitlerde liderlik gorevini iistlenmeye
basladiklar1 ¢okga gozlenen bir durumdur. Bu siirecte calisan 0z elestirisini yaparak, zay1f
yonlerini kesfedip onlar1 iyilestirme yoluna da gidebilir. Basarili oldugu yonlerini de daha
da giiglendirerek karsisina ¢ikan problemleri hizli kararlar alarak ¢ozebilir (Dogan ve

Sahin, 2008).
2.1. Oz Liderligin Tanim ve Onemi

Orgiitlerde yOnetim yapismin tarihini inceledigimizde klasik yaklasimdan
uzaklasip modern yonetim yaklasimina yénelme oldugunu gorebiliriz. Insan1 dnemseyen
modern yaklasimi uygulayan Orgiitlerde verimliligin daha yiiksek oldugu ortaya
cikmistir. Kendini degerli hisseden ¢alisan, pozitif duygularla isleri daha iyi organize
edecektir. Dolayisiyla hem kendisinin hem de orgiitlin verimliligi artacaktir (Ay, 2017).

Gerektigi anda calisanlarin kendi kendilerine karar verme, kendi kendilerini
yonetebilmeleri gerekmektedir. Kerr ve Jermier (1978: 375-403) bunun bir liderlik
gostergesi oldugunu 6nermis, “6z kontrol” kavramini isletme literatiiriine eklemislerdir
(Dogan ve Sahin, 2008:81).

Oz liderlik ya da siiper liderlik; kendi kendine liderlik etmek veya kisinin kendi
kendine liderlik etmelerini saglamak olarak tanimlanir (Cirpan, 2008: 1). Oz liderlik
oncelikle 1986 yilinda Manz’in ¢alismasiyla ortaya atilmistir. Manz’1n 6z liderlik tanimi
“insanin sahsi ve kurumsal muvaffakiyete ulagsmasi i¢in 6z giidiileme ve kolimasyon
siireci”’dir (Manz 1986: 585). Oz liderlik kavrami bazi1 durumlarda ‘kendi kendini
etkileme’ teorisinin daha gelismis sekli olarak karsimiza ¢ikabilmektedir. Tiim bunlara
bakilirsa kendi kendine liderlik ‘6z diizenleme’ kuraminda bulunmaktadir ve ‘kendini
etkileme’, ‘kendini yonetme’ basliklarin1 da kapsayarak digerlerinden daha detayli bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Manz 1986: 589). Sonug itibariyle 6z liderlik,
kisilerin kendilerini motive etmeleriyle iligkilidir ve bir¢ok platformda 6nemi yadsinamaz

(Tiirkoz, 2010).
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Sekil 2.1. Kisisel ve Orgiitsel Baglamda Oz Liderlik Yapisi

Literatiirde liderlikle ilgili ¢calismalara baktigimizda genellikle kisinin baskalar
tizerinde yaptigi liderlikle ilgili ¢aligmalar oldugunu gorebiliriz. Oysa liderlik bireyin
kendisine de liderlik edebilme siirecini de kapsamaktadir. Bu nedenle 6z liderligin
gelistirilmesi ¢ok biiyilk 6nem tasimaktadir (Neck ve Manz, 1999). Oz liderlik
gelistirilebilir bir yetidir. Kisiler 6z liderlik becerilerini analiz edip gelistirme ¢alismalari
yapabilirler. Kendi 6z liderliklerini gelistiren kisiler baska kisilere de kolaylikla liderlik
edebilirler (Sims ve Manz, 1980).

Orgiitlerin yerel ydnetim yapis1 disina ¢ikmalariyla orgiit icerisinde ¢alisanlarin
daha fazla sorumluluk iistlenmesi gerekmistir. Orgiitlerin daha esnek bir yonetim sekline
gegcisleri ¢alisan sec¢imlerinde yeni Kriterler getirmis, 6z liderlik gibi farkli liderlik
yetilerini 6nemli hale getirmistir (Dogan ve Sahin, 2008b:91; Yoho ve Houghton, 2005).

Orgiitlerde kisilerin hem kendilerine hem de diger calisma arkadaslarmna karsi
sorumluluklarinin bilincinde olmalar1 gerekmektedir. Sirket misyon ve vizyonuna uygun
olarak hareket etmeli, davranis ve diisiinceleri aktarirken tiim bu sorumluluklar
gozetmelilerdir. Ancak kisi diger kisiler tizerindeki sorumluluguna daha fazla egilim
gosterirse kendi 6z liderligi iizerinde yeterince hakim olamayabilir (Andrew ve Kazan,
2012). Kisi kendi sorumluluklar1 ve baskalarina olan sorumluluklari izerindeki dengeyi
kurabilmelidir. Sekil 2°de 6z liderlik i¢in bu dengenin saglanmasi gerektigini gorebiliriz

(Kohles, Pearce ve Bligh, 2006).
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Sekil 2.2. Oz Liderlik i¢in Bireyin Sorumluklarin1 Dengelemesi
2.2. Oz Liderlik Kavrammnn Iliskili Oldugu Teoriler

Oz liderlik olusturan belli basl kavramlar; otokontrol, sosyal-biligsel kuram, i¢sel

isteklendirme ve 6z yeterliliktir (Palmer, 2012).
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Sekil 2.3. Oz Liderligin iliskili Oldugu Teoriler

Otokontrol teorisi kisinin kendini nasil kontrol ettigini agiklarken temelde insan
davraniglarinin nasil ortaya ¢iktigini anlatmaya ¢alisir (Houghton ve Neck, A.g.e., 2006,
S. 277). Otokontrol kisinin kendi davraniglarini inceleyip, 6z elestiri yapmasi, negatif

yonlerini goriip kendinde degisiklik yapabilmesidir (Bandura, 1991).



Sosyal bilissel teori, insan davraniginin en iyi sekilde, i¢sel olaylar, digsal olaylar
ve davraniglar arasindaki t¢lii karsilikl iliski ile agiklanabilecegini diisiindiirmektedir.
Otokontrol teorisi ile birlikte bu goris, liderlik stratejilerinin dayandigi diger 6nemli
kavramsal gerceveyi saglar (Manz, 1986). Otokontrol teorisine ¢ok benzer sekilde, sosyal
biligsel teori, otokontroliin temel yapisinin, kendi kendini izleme, kendi kendini
yargilama ve kendi kendine tepkileri igeren siireglerden olustugunu, ancak kendi kendini
diizenlemenin oOncelikle tutarsizlik iceren davranislar1 azaltma kavramini igerdigini
gostermektedir. Sosyal bilissel teori, tutarsiz davranislarin kesfedilmesi ve ardindan bu
davraniglarin  azaltilmasini Onerir. Temel varsayim, bireylerin kendi performans
standartlarini agsan kontrole sahip olduklaridir. Tutarsizliklar ortadan kaldirildiginda, daha
yiiksek standartlar belirlenir ve siire¢ yeniden baglar (Neck ve Houghton, A.g.e., 2006).

Oz liderlik kavrami ile igsel isteklendirme kavrami da o6nemli olgiide
iligkilendirilmistir. Otokontrol digsal odilleri vurgularken, 6z-liderlik, gorevin veya
faaliyetin kendisinin performansindan kaynaklanan dogal miirettebata odaklanmak igin
bu perspektifin tesine uzanir (Manz 1986; Manz ve Neck, 2004). Oz liderligin dogal
odilleri kavramsallastirmasi, esasen igSel isteklendirme literatiiriine dayanir. White
(1959) ve de Charms'in (1968) ¢alismalarina dayanarak, biligssel degerlendirme teorisi,
yetkinlik ihtiyacinin ve kendi kaderini tayin ihtiyacinin, i¢Sel isteklendirme tesvik eden
temel mekanizmalar oldugunu diislindiirmektedir. Yetkinlik ihtiyaci, ¢evresel diizeni
genisletme ihtiyacini igerirken, kendi kaderini tayin etme ihtiyaci, kosullu ddiiller gibi
Ozgiir baskilar hissetme ihtiyacim igerir (Deci ve Ryan, 1985). Bilissel degerlendirme
teorisi, bireylerin yetkinlik ve kendi kaderini tayin duygularini artirmak i¢in zorluklar
bulmaya ve agsmaya ¢alisacagini iddia eder.

Oz liderlige gore, faaliyetlerin ve gorevlerin secilebildigi 6lciide, artan yetkinlikler
kendini belirleme duygularina yol agacak sekilde algilanirsa, kisinin performansin
arttiracaktir. Son olarak, dogal ¢evre stratejileri genel olarak daha etkili olmakla birlikte,
dis ¢cevre kosullarini kullanan kisisel 6diil stratejileri, dogal veya igsel ddiiller icermeyen
daha yararli kanitlar olabilir (Manz ve Neck, 2004). Yani, dogal olarak hos olmayan veya
sikic bir gorev diisiiniildiigiinde, digsal ddiillendirme olasiliklar1 6zellikle uygun ve etkili
hale gelir. Bununla birlikte, cogu gorevin en azindan dogal olarak 6diillendirici olma
potansiyeli vardir. Bu nedenle, ¢ogu gorev veya faaliyet i¢in dogal 6diil stratejileri daha

etkili ve genellikle tercih edilir olacaktir.



Oz yeterlilik kavram1 6z liderlik kavrami ile en cok iliskilendirilen kavramdir.
Bandura (1997) 6z yeterlilik seviyelerine gore insanlar1 iki kategoriye ayirmistir. Bunlar,
diisiik 6z yeterlilige sahip insanlar ve yiiksek 6z yeterlilige sahip insanlardir. Ayrica 6z
yeterliligi yiiksek olanlarin her zaman yeni zorluklar1 tistlenmeye hazir olduklarini
belirtmistir. Bunun aksine diisiik 6z yeterlilige sahip olan insanlar1 yeni gorevler, yeni
zorluklar tistlenmekten kaginip, sikdyet etmeye basvuran bireyler olarak tanimlamistir.
Bandura (1997) korkulariyla yiizlesmekten kaginan, miicadele etmeyi birakan kisilerin
kendi kendini zayiflattiklarini1 dne siirmiistiir. Oz yeterlilik, 6z liderligin inanc1 olarak
ifade edilebilir. Bandura (2004) kurumun tiirii ne olursa olsun liderinin davraniginin
kurumun basarisint veya basarisizligint dogrudan etkiledigini 6ne siirmiistiir (Sahin,
Akyiirek, Yavuz, 2014; Bass, 2010; Yukl, 2010; Fernandez, 2008; Somech, 2006; Owens
ve Valesky, 2011).

2.3. Oz Liderlik Stratejileri

Oz liderlik, verimliligi pozitif yonlii etkileyecek stratejileri ve ¢alismalar1 igerisinde
bulundurmaktadir (Uguroglu vd.,2013).

Literatiir, ortak liderlik teorileri nedeniyle 6z liderligin biiyiik 6l¢iide 6z yonetim ile
ortiistiigiinii acikca gostermektedir (Manz, 1992). Kendi kendine liderlik yiiksek gii¢li,
dogru beyin aktivitesine hitap eder ve etkili kendini rahatlatma ve siirekli iyilestirme i¢in
temel olusturur. Oz-liderlik, insanlarin arzuladiklar1 sonuglari elde etmek igin gereken 6z
motivasyona ve 0z yonelime ulagsmak i¢in kendi ilizerinde caba gostermelerini igerir
(Manz, 1992). Basarili bir sonu¢ almak ic¢in ii¢ farkli 6z-liderlik kategorisi vardir:
davranig odakl stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici diisiince modeli stratejileri

(Manz, 1986, 1992).
2.3.1. Davrams Odakl Stratejiler

Piyasalar giin gectikce daha karmasik, ¢alkantili, dngoriilemez ve son derece
rekabetci hale gelmektedir. Bu pazarlarda basarili olmak ic¢in kuruluslarin “biiyiik
Olgekli” degisime yol acan uygulamalar1 benimsemeleri gerekmektedir. Degisime yol
acan, doniistimsel degisim gibi bir takim tipik yaklasimlar olmasina ragmen (Burnes,
2001); yeniden miihendislik (Al-Mashari ve Zairi, 1999); ve kalite yonetimi (Dale, 2000)

gibi biiylik capli degisimlerin insan faktoriinii temel diizeyde icermesi gerektigi
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onerilmektedir. Elestirel perspektif yazilar1 (Grint, 1995; Willmott, 1995) ¢alisanlarin
Ozgiirlesmesini biiyiik ¢capli degisimin basarisi i¢in ¢cok dnemli olarak gérmektedir. Sonug
olarak, 6z-yonetim uygulamalar1 ve 6z-liderlik stratejileri, uygulayic1 yoneticiler ve
arastirmacilar i¢in ilgi konusu olmaya devam etmektedir (Politis, 2003; Robbins, 2003;
Manz, 1986; Manz ve Sims, 1987, 2001; Stewart ve Manz, 1995). Her ne kadar 6z liderlik
stratejileri takim gelistirmede popiiler olsa da ve yonetim atdlyeleri i¢in Onerilmis olsa da
(Manz, 1992; McShane ve Travaglione, 2003), literatiirde 6z liderlik davranis odakl
stratejilerin performansa nasil déniistiigiinii inceleyen bir bosluk olmustur. Oz liderlik,
davranig odakli stratejilerin baglangicta belirli gorev alanlarinda performansla ilgili tutum
algilarina sahip olmalarin1 gerektirebilir. Yani kendi kendine liderlik, davranis odakli
stratejilerin  kullanilmasi1 sonucunda performanst etkileyen is tatmini algilarini
etkileyebilir (Courtright vd., 2011).

Davranis odakli stratejilerle ilgili olarak Manz, Bandura’nin (1977, 1992) 6z
denetim c¢alismalarinin Gtesine gegen bir teori gelistirdi. Manz’in (1992) 6z-liderlik
(davranis odakli) teorisi, ¢alisanlarin bir i¢ 6z-kontrol sistemine sahip oldugunu diisiinen
(Manz, 1979) genisletilmis bir “6z liderlik” perspektifidir; giinliik faaliyetlerini
yonetirken kendi kendini yonetme odiillerini ve cezalarini igermektedir (Bandura, 1977,
Thoresen ve Mahoney, 1974; Manz ve Sims, 1980). Oz liderlik, davrams odakli
stratejilere yaptig1 vurgu ile, kendimizi zor, ¢ekici olmayan ama gerekli gorevleri yerine
getiritken yonetmeye yonelik 6z disiplin odakli stratejiler Onerir. Manz (1992) bu
stratejileri 6z gozlem yapabilme, kendi kendine hatirlaticilar olusturma, 6z 6diillendirme,
kendine ceza verebilme uygulamalari olarak belirlemistir.

Manz'a (1992) gore, kendi kendine gozlemleme, ¢alisanlarin iglerinin ilerleyisini ne
Ol¢iide takip edebileceklerini (yapmaya c¢alisabileceklerini) veya kendi is
performanslarinin ne kadar farkinda olduklarin1 agiklamaktadir. Kendi kendine
hatirlaticilar belirleme stratejileri, calisanlarin kendilerine 6nemli gorevlerini hatirlatmak
icin fiziksel ipuglarini ne Olgiide kullandigini gostermektedir (Manz, 1992). Kendi
kendine hedef belirleme, calisanlarin kisisel hedefleri kullanarak kendi kendilerini
yonlendirmelerini saglar. Bireysel 6diil, ¢alisanlarin 6diilleri hem fiziksel hem de zihinsel
diizeyde kullanma derecelerini temsil eder. Kendi kendini cezalandirma, ¢aligsanlarin bir
sey yapmadiklar1 zaman suc¢luluk duygusuyla istenmeyen davranislarimi ne o6lgiide

diizelttiklerini temsil eder (Manz, 1992).



Oz liderlikte davranis odakli stratejiler ve is tatmini arasinda bir iliski oldugunu
gosteren dogrudan ampirik kanitlar olmamasina ragmen, 6z liderlik ve is tatmini arasinda
bir iliski oldugunu savunan genis bir literatiir vardir (Bass, 1990; Hater ve Bass, 1988).
Ayrica, 6z liderlikte davranis odakli stratejilerin kullanilmasi, performans sonuglarini

olumlu etkileyen kontrol ve sorumluluk algisin1 kolaylastirmaktadir (Manz, 1983, 1992).
2.3.2. Dogal Odiillendirme Stratejisi

Dogal o6diil stratejileri, bir kisinin sorumlulugunda olan gorev veya faaliyetin,
eglenceli yonlerini 6n plana ¢ikararak motive edildigi veya odiillendirildigi durumlar
olusturmay1 amaglamaktadir (Manz ve Neck, 2004). Temelde 2 ana odillendirme
stratejisi vardir. Bunlardan ilki, verilen aktiviteye hali hazirda var olandan hos ve keyifli
nitelikler ilave edebilmeyi barindirir, boylelikle is dogalinda 6diil olarak goriiliir (Manz
ve Sims, 2001). Digeri ise, odag1 isin nahos 6zelliklerinden uzaklastirarak ve isin dogal
olarak odiillendirme yonlerine odaklayarak algiyr sekillendirmekten olusur (Manz ve
Neck, 2004). Stratejilerin ikisinin de 6z giidiilemesinin ana olusumlar1 olan yeterlilik ve
giivengenlik hisleri olusturmasi olasidir (Deci ve Ryan, 1985). Kisaca, dogal 6diil
stratejileri verimi arttirmaya yonelik olarak, is tanimi ile ilgili davraniglara enerji katmaya
ve calisanin yeterliliklerini belirleme duygularini harekete gecirmeye yardimei olmak igin

tasarlanmistir (Houghton vd., 2007).
2.3.3. Yapia Diisiince Modeli

Yapic1 diisiince modeli izlemleri, verimliligi artirabilecek diistinme seklinin
meydana gelme siirecini kisaltmak i¢in olusturulmustur (Manz ve Neck, 2004; Neck ve
Manz, 1992). Yapici diisiince modeli stratejileri, bir islevi olmayan inanig ve hipotezlerin
tanimlanmasini ve degistirilmesini, mantiksal imgelerin ve olumlu diisiinceler ile kendini
motive etme uygulamalarimi igerir. Bireyler ilk oOnce diislince yapilarini, islevsiz
irrasyonel inang¢ ve varsayimlar1 daha yapici diisiince siirecleriyle karsi karsiya getirip
degistirerek incelemelidir (Neck ve Manz, 1992; Burns, 1980; Ellis, 1977). Olumsuz ve
yikict kendi kendine konusma tanimlanmali ve yerine daha olumlu ve olanakli i¢
diyaloglar konulmalidir (Houghton vd., 2007).

Kendi kendine konusma, insanlarin gizlice kendilerine sdyledikleri seyler olarak

tanimlanir (Neck ve Manz, 1992, 1996) ve zihinsel 6z degerlendirmeler ve tepkiler igerir
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(Ellis, 1977; Neck ve Manz, 1992). Kendi kendine konusma kaliplarini dikkatle analiz
ederek, olumsuz ya da kotiimser olan diislinceler bastirilabilir ya da ortadan kaldirilabilir
ve daha iyimser kendi kendine diyaloglarla degistirilebilir (Seligman, 1991). Son olarak,
zihinsel imgeler, gergek acik fiziksel kas hareketinden 6nce bir deneyim veya gorevin
sembolik ve gizli biligssel olusumudur (Driskell vd., 1994; Finke, 1989; Neck ve Manz,
1992). Bir faaliyetin ger¢ek performanstan dnce basarili bir sekilde gerceklestirilmesini
ongoren bireylerin, gercek gorevle karsilastiklarinda basarili bir sekilde performans
gostermeleri daha olasidir (Manz ve Neck, 2004). Bu iddiay1 degerlendirmek i¢in Driskell
vd. (1994) yapmis olduklari 35 ampirik ¢alismanin bir meta-analizini ger¢eklestirmis ve
zihinsel goriintiiler i¢in bireysel performans gorevleri izerinde istatistiksel olarak anlamli

bir pozitif etki bulmuslardir.
2.4. Oz Liderlik Konusunda Yapilmis Baslica Calismalar

Houghton, Dawley ve DiLiello'ya (2012) gore, su andaki ekonomik belirsizlik ve
siddetli rekabet zamanlarinda pek ¢ok firma, tiim kurumsal boliimlerinde ¢alisanlarin
daha fazla sorumluluk almalar i¢in gii¢lendirici liderlik igeren yeni bir yonetim modeli
olan 6z liderligi benimsemeye baslamiglardir (Houghton ve digerleri, 2012).

Houghton vd. (2012) baslangigta 6z liderlikle ilgili akademik makalelerin ¢cogunun
kavramsal arastirmaya odaklandigini belirtmektedir. Bununla birlikte, gézden gecirilmis
0z liderlik anketinin (Houghton ve Neck, 2002) yayinlanmasindan bu yana, daha ampirik
caligmalar yapilmistir (6rnegin Sahin, 2008; Ugurluoglu vd., 2013). Bu ¢alismalarin ¢ogu
Avrupa, Amerika Birlesik Devletleri ve Asya'da, yapilmis olup, Giiney Afrika'da ise tek
bir calisma Mahembe, Engelbrecht ve De Kock (2013) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alisma,
Giiney Afrikali bir {iniversitede tam zamanli ¢alisan geng yetiskinlere uygulanmistir.

Furtner vd., (2012) yapmis olduklar1 ¢alismalarda, kisisel liderlik stratejilerinde tam
kapsamli bir 6z liderlik egitimi ile 6z liderligin kisiye empoze edilebilecegi sonuglarina
ulasmiglardir. Bu c¢alisma akademik olarak onaylanmistir. Ancak, akademik basari
alanindaki 0Oz-liderlik egitiminin etkileri ve sonuclart henliz ampirik olarak
incelenmemistir (Sampl, Maran, & Furtner, 2017).

Furtner vd., (2012) rastgele segilen kisilerden olusturula bir 6rneklem iizerinde

caligma yaparak 6z liderlik egitimi ile belirlenmis bir grup icerisinde, kendi kendine
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liderlik egitiminin kisilerin ruh hallerini ve islerindeki verimliliklerini degistirebilecegini
gbzlemlermislerdir.

Lucke ve Furtner (2015), askerleri 6rneklem aldiklar1 arastirmalarinda, 6z liderlik
egitiminin askerler {izerindeki etkilerini yorumlamislardir. Oz liderligin askerlerin stress
durumlarim1  olumlu ydnde etkilerken, zihin ve beden aktivitelerini arttirdigin

tanimlamiglardir.
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3. GIRISIMCILIK EGILIiMI

Girigimcilik, akla ilk gelen anlamiyla, baz1 riskleri goze alarak kar etmek amaciyla
fikrinizi gergeklestirmek, is kurmaktir. Rekabet {istiinliigli elde etmek, refah seviyesinin
yiikselmesi girisimcilik sonuglart arasinda yer almaktadir. Gelismis tilkeleri gbz 6niinde
bulundurdugumuzda girisimcilik egilimleri yiiksek birey sayisinin fazla oldugunu
gozlemleyebiliriz.

Girigimcilik egilimi, kisinin diisiincesinde olusturdugu, bir eylemde bulunmadan
once kendi i¢in is plani belirlemesidir.

Girisimcilik faaliyetleri gdsterilmesinin sebeplerine yonelik yapilan arastirmalar
girisimcilik kavraminin {iretkenlik, giriskenlik ve benzeri bir¢ok psikolojik kavram ile
aciklamaktadir (Wilken, 1979). Bu yaklasimi, Brockhaus (1975; 1980) girisimcilik ile
kontrol merkezli olma ve risk alabilme davranislarinin iliskisini incelemesi takip etmistir.
Yapilan baska bir caligmadaysa girisimciligin diirtiicii faktorlerinin bireysel 6zellikler ve
tavirlar oldugu savunulmustur (Franke ve Liithje, 2004). Girisimcilik egilimini bireysel
faktorlerle agiklamanin temeli McClelland’in (1961) ¢calismalarindan kaynaklanmaktadir.
Sonraki siiregte ise girisimcilik konulu arastirmalarda birgok bireysel faktoriin
girisimcilik egilimiyle iliskili oldugu tespit edilmistir. Girisimcilik egilimiyle iliskili
oldugu tespit edilen diger 6zellikler ise risk alabilme (Hisrich ve Peters,1989), basari
gereksinimi (Johnson, 1990), kontrol odakli olmak (Bonnett ve Furnham, 1991), 6nceden
riskleri goriip harekete gegebilmek (Crant, 1996), 6zerklik (Lumpkin, vd., 2009) ve
tiretkenliktir (Mueller ve Thomas, 2001).

3.1. Girisim, Girisimci, Girisimcilik
Girigimcilik, kiiresellesen diinya ile eskiye gore daha ¢ok giindemde olan bit konu

olmaya baslamistir. Girisimciligin alan1 ¢ok genistir, girisim ve girisimci kavramlarini da

kapsamaktadir.
3.1.1. Girisim

Girisim, TDK’da “Bir ise girisme, tesebbiis” olarak agiklanmaktadir. Girisim, var

olmayan bir girisim eylemine sebep olan bir dizi islemler, ¢alismalar, onaylama ve
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miimkiin olan tiim faaliyetlerin siirece dahil edilmesidir. Kiiltiirel eylemler seklinde de
tanimlanabilen girigim, {irlinlerin yasam siirecini kisaltan, {iriin ve hizmet iireticilerinin
devamli olarak yeni bir fikir, firsat bulma ¢abasinda oldugu, kurumsal yagsamda gelisim

i¢in mecburi kabul edilen bir siire¢ olarak goriilmektedir (Ozsahin ve Zehir, 2011:48).

3.1.2. Girisimci

Girigimci temelinde bireyi tanimlamak i¢in kullanir. Bu yiizden girisimci ifadesiyle
adlandirilan bireyin birtakim 6zelliklere sahip olmas1 gerektigi de rahatlikla sdylenebilir.
Bu ifadeden yola ¢ikarak “girisimci” kelimesi yillar igerisinde yapilan arastirmalarda
degisik sekillerde islenmis ve girisimci kavrami ana Ozellikleriyle birlikte literatiire
kazandirilmistir. Girisimei kavramini inceleyen ilk isimlerden biri olarak bilinen
Cantillon’un (1931) literatiirde ¢ogunlukla girisimeciyi tiiketici ve Tlretici arasindaki
iliskinin olusturulmasindaki esglidiimecii goérevi iizerine odaklandigi goriilmektedir.
Girisimci, dlinyada degisim olusturan, karlt bir is kuran kisidir. Girigsimci risk alarak
fikrini hayata gecirir, ekonomik deger ortaya koyar. Girisimciyi yetenek, cesaret ve
birikim bilesenleriyle tanimlayabiliriz. Mark Casson (1998) ise girisimeci kavramini
“yargisal karar alma yetenegi ile iligkilendirmis ve girisimciyi kit kaynaklar1 koordine
etmekle ilgili yargisal kararlar1 almakta uzmanlasan kisi” seklinde ifade etmistir (Havinal,

2009).

3.1.3. Girisimcilik

Girigimcilik dogru bir strateji belirleyip, dogru zamani hesaplayip diisiincenizi
eyleme dokmektir. “Girisimcilik, gerekli zaman ve giicii ortaya koyarak deger yaratan
yeniligi yaratma siireci olup, iliskili finansal, fiziksel ve sosyal riskleri varsayarak
sonucunda maddi, manevi ve kisisel tatmin ve bagimsizlik saglayabilmektir’” (Hisrich &
Peters, 1998). Microsoft’un kurucusu olan Bill Gates, otomobil sektériinde kitle tiretime
gecisi saglayan Henry Ford ve Amazon.com’un kurucusu olan Jeff Bezos bugiinkii

diinyanin en 6nemli girisimci 6rneklerini olusturmaktadir (Thomberry, 2001: 256-527).
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3.1.4. Girisimci Olmay1 Etkileyen Faktorler

Giliniimiizde girisimcilik 6nemli bir konu haline gelmis olup pek ¢ok bilimsel
arastirmanin da konusudur. Bu calismalar sonucunda girigsimlerin ¢evreyle karsilikli
etkilesim halinde oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda girisimciligi etkileyen faktorler
literatiirde ii¢ yaklasim ile aciklanmustir.

Bunlar,

e Bireysel yaklagim,
e (evresel yaklasim,

e Firma yaklasimidir (Durak, 2011)

3.1.5. Bireysel Yaklasim

Bireysel yaklasim, ¢cogunlukla girisimcinin kisiligine ve kabiliyetlerine yonelik
arastirmalart kapsamaktadir. Bu aragtirmalarda ¢ikis noktasi “belli bir 6zellikteki
bireylerin yeni bir ig kurma ¢abas1 gosterdiklerini ve girisimcilik faaliyetlerinde olumlu
geri doniis aldiklar1” ile alakalidir (Littunen, 2000, s.296). Bu ¢alismalara gore bireysel
yaklagim girisimciyi demografik, kisilik ve psikolojik ozellikleri tlizerinde durarak

aciklamaya ¢alisan yaklagimdir (Naktiyok, 2006) .

Kisilik: Bagar ihtiyaci.
kontrol odag, yaraticilik,

belirsizlige karsi tolerans, Yénelme
risk almak. bagimsizlik.
yenilik, kendine giiven .
Niyet Karar
Bl

Kacinma
Demografik: Aile destegi.
cinsiyet, egitim, is tecriibesi,
yas. rol model, kisisel

degerler

Sekil 3.1. Girisimci Olmay1 Etkileyen Bireysel Degiskenler

14



3.1.6. Cevresel Yaklasim

Girigimcilikle ilgili arastirmalarda kisisel 6zelliklerin mi yoksa ¢evresel faktorlerin
mi daha fazla etkili oldugu bir tartisma konusu olmustur. Cevre girisimcilikle kargilikli
etkilesim i¢inde oldugu i¢in girisimciligi olumlu veya olumsuz yonde destekleyebilir.
Cevre girisimci i¢in firsat veya tehdit olusturabilir (Kay1s, 2010).

Cevre yaklasimini géz oniine aldigimizda en biiylik etken kiiltiirdiir. Yasadigimiz
cevrenin kiiltlirii karakterimizi etkiler. Din, yasam sekli, 6zgiirliik sinirlari, ice dontik,
disa doniik olmak gibi ¢ogu sey yasadigimiz topluma gore sekillenir. Girisimcilik
egilimimizi de yine yasadigimiz toplum 6zellikleri sekillendirebilir (Gégmen, Ozkaya,

2007)

3.1.7. Firma Yaklasim

Firma yaklagimi, yani bir diger adiyla i¢ girisimciligi firmanin ¢aligsanlara verdigi
risk alma yetkisi olarak tamimlayabiliriz. Ornegin bir satisc1 miisterisi i¢in baska bir
firmadan al-sat yapma kararin1 kendi verebiliyor mu? Kazancinin yiiksek olacagini
diisiinerek birtakim riskleri géze alip kendi kararin1 verme yetkisini firma ona sagliyor
mu? Yenilik yapmaya agik bir firma politikas1 olusturulursa i¢ girisimcilik dogrusal

olarak artacaktir (D6m, 2006).
3.2. Girisimciligin Onemi

Avci, toplayict yasayis tarzindan sonra gegilen yerlesik hayatta tarim faaliyetleri
artmustir. insanlar fazla fazla iiretim yapip, ihtiyaclarindan artani takas suretiyle veya para
gibi emtia karsiliginda ticari olarak ilk girisimcilik fikrini ortaya ¢ikarmislardir.

Kiiresel diinyada bilgi devrine gecisle birlikte girisimcilik daha ¢ok ©Onem
kazanmistir. Eskiden liretimde insan emegi daha 6nemliyken, gelisen teknoloji ile birlikte
emekten ¢ok iiretimde bilgi 6ne ¢ikmustir (Ozkul, 2007; Soysal, 2010).

Bat1 diinyasinda gegis siirecinin temsilcisi olarak Newton’u gosterebiliriz. Batidaki
girisimciler ticaret yaparak ekonomilerini giliglendirmisler ve siyasette de soz sahibi

olmaya baglamislardir. Bu da batidaki sinirlarin ¢izilmesini, sinirlardaki ekonomiyi
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etkilemistir. Dolayisiyla batidaki girisimcilerin ilk amaci da kendi sinirlarindaki
ekonomik giicii arttirmak olmustur.

Tirkiye’de ise ilk girisimcilik faaliyetleri yerlesik hayata gecis ile baslamistir.
Selguklular doneminde kurulan Ahilik teskilatini da bir girisimcilik 6rnegi olarak
gostermek miimkiindiir. Esnaf ve sanatkarlardan olusan bu teskilat siyasi acidan da
onemli bir etkiye sahip olmugtur. Cumhuriyetin kurulmasiyla ise girisimcilik daha da
onem kazanmistir. Girisimciligi ilerletmek 1960larda birtakim kanunlar ¢ikarilmistir
(Gilingor, 1999).

Bilgi ¢agina gecisle birlikte 21. Yiizyilda yonetmek ve liderlik etmek bir hayli
onemli duruma gelmistir. Girisimei kisilerin liderlik ve yonetme fonksiyonlar1 yiiksek
oldugu i¢in de girisimcilige verilen 6nem artmistir (Durukan, 2005).

Rowan Gibson bilgi ¢ag: girisimcilerini SWOT analizi yapabilen, rekabet ortamini
izleyebilen, yeni buluslara yatkin bireyler olarak tanimlamistir (Gibson, 1997).

Bilgi cag1 girisimcileri, ortaya ¢ikan yenilikleri takip etmeli, baz1 riskleri goze
alarak cagin gereklerini yerine getirecek kararlar verebilmelidirler. Bu da onlarin liderlik
konusundaki bagarilarin1 gosterecektir (Siizer, 2005). Samsung firmasmin eski
tiriinlerinin goriintigiinii yenilmek istemesi ve bir takim tasarim ¢aligmalar1 baglatmasini
buna 6rnek olarak gosterebiliriz. Zor bir karar veren yonetim kurulu baskan: Kun-Hee
Lee Oncelikle perakendecilerinden eski iirlinlerini toplatmistir. Daha sonra yeni tasarima
sahip olan {rilinlerini, gelir diizeyi yiiksek kisileri hedef alan magazalarda satisa
sunmustur. Bu stratejiyle olumlu sonuglar alan Samsung, 2003 yil1 satis hasilatin1 36,9

milyar dolar oldugunu paylasmistir (Siizer, 2005).
3.2.1. Girisimciligin Ekonomik Kalkinma Acisindan Onemi

Girisimcilik faaliyetleri ekonomik kalkinma igin itici gii¢ olarak goriilmektedir.
Verimlilik ve yaraticilik gerektirdigi icin bilginin 6nemini artirirken, temeldeki faktor
olarak insan1 da 6n plana ¢ikarmaktadir. Girisimciligin ekonomik kalkinma igerisindeki
onemi, aktif olarak yer alinan ekonomik faaliyetlerin icerisindeki girisimciyi destekleyen
olgularin var olmasi ve nitel olarak uygun olmasi ile direkt olarak ilgilidir (Ulucan, 2015).

Girisimcilik 1ssizlik sorununa bir ¢6ziim olabilecegi gibi ekonomik gelisme icin
olmazsa olmazdir. Girisimciler liretim kaynaklarini yeni teknolojiye uygun olarak
kullanilmayan ftiretim faktorlerine adapte ederler. Bu sekilde hem tiretim miktarin1 hem

de ekonomik kalkinma hizini arttirmis olurlar.
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Girisimciyi 6 ana bilesenle ifade edebiliriz. Bu bilesenler;
¢ Risklere kars1 esnek bir kiiltiir,
e Devamliligi olan siyasa ve liderlik,
e Maddi kaynaklara ulasim kolaylig1 (melek yatirimcilar, girisim sermayesi vb.),
e Gerek miktarda is giict,
e Girigime uygun pazarlar ve iriinler,

e Maddi destegin olmasi (Isenberg, 2010).

Carree vd. (2002), yapmis oldugu c¢alismalar soncunda girisimcilik ve ekonomik
kalkinma arasinda iliski oldugunu ve yeterli seviyede girisimcilik faaliyetlerinin olmadigi
bir {ilkenin asag1 yonlii bir ekonomik giice sahip olacagina inanmaktaydilar. issiz birey
oraninin iist seviyeler olmasi, girisimcilik faaliyetlerine basvurmanin diisiik gidere mal
olmasindan dolay1 kisileri kendi isletmelerini kurmaya tesvik edebilmektedir. Ama kendi
isletmelerini kuranlarin sayisi artarsa da bu durumun rekabeti arttiracagini, karlarin
azalmasi sonucunu getirecegini sdylemektedir. Yani, uygun seviyedeki girisimcilik
olaylar1 iilkenin ekonomisine katki saglamaktadir (Aslan, 2009). Girisimcilik faaliyetleri,
ilkelerin ekonomilerindeki endiistri yapilarmi degistiren ana faktordiir. Endiistri
yapisinda degisiklik meydana getiren en kritik faktorlerden biri de kiigiik isletmelerdir.
Kiigtik isletmelerin sayisi arttikca (yani girisimcilik faaliyetleri ¢ogaldikc¢a) endiistrinin
de yapis1 gelismektedir (Aslan, 2009). Ozetle girisimcilik faaliyetleri, isletmelerin
kurulmasinda ve toplumsal olusum siirecinde farklilasma olusturmakta ve ilerlemesini
saglamaktadir.

GEM raporlarinda (2013) girisimcilikle toplumun gelismisligi arasindaki iliskinin
U seklinde oldugu belirtilmistir. Ozetle, toplumsal ilerleme konusunda geride kalmig
iilkelerde bireylerin, oOrgiitlerde c¢alisma firsati bulamadiklar1 ic¢in girisimcilik
faaliyetlerine yonelerek kendi islerini yaratmaya yonlenmeleri kacinilmaz olmaktadir.
Sonug olarak diistik seviyedeki ve orta diizeyde kazanca sahip olan iilkelerde girisimcilik
faaliyetleri yiiksek diizeydedir. Yiiksek kazang seviyesine sahip iilkelerde ise bireyler hali
hazirda varligini siirdiiren sirketlerde kolaylikla is basi yapabileceklerinden girisimcilik
cabasina girmeyeceklerinden girisimcilik faaliyetlerinin sayisinin az oldugu goriilecektir

(Amoros ve Bosma, 2014).
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Rekabet seviyesindeki yiikselme ve verimlilik diizeyindeki artis ile birlikte,
etkilesim icerisindeki bir siire¢ olusturulmakta ve rekabet dolayisiyla sirketler, tiiketici
talebine karsi ¢ok daha hizli ve kaliteli doniis yapabilecek tiriinlerin ve hizmetlerin
olusturulmasini, buna bagl olarak da isgiiciinii ve iretim giicliindeki verimliligi
artirmaktadir. Bunun bir getirisi olarak da verimlilikteki artis, pazardaki var olan
rekabetin de hizlanmasini dogurmaktadir (Marangoz, 2008). Bu siireg igerisinde, nitelik
acisindan daha donanimli, maliyeti diisiik ve farkli {irlinlerin tiretimi yoluyla tiiketiciye
yarar getirmekte, bu da ekonomik olarak dinamiklik getirmektedir. Girisimci bireyler,
mevcut pazardaki rekabet baskisinda artig1 saglayarak, rakip firmalar1 etkinliklerini ve
prodiiktivitesini arttirmaya ve de yeni faaliyetlere girismeye zorlarlar. Sonug olarak da
toplum refahina yonelik yeni is firsatlar1 ve ekonomik gelisme saglanmakta, tiiketici taraf
icin ise daha fazla secenek olusturmaktadir (Marangoz, 2008). Diinya Ekonomik Forumu
tarafindan hazirlanan 2013-2014 GCI raporunda 148 iilke icin rekabet faaliyetlerinin
oranlarini hesaplanmistir. Tablo 3.1.’de tilkelere ait olan rekabet oranlari ile girisimcilik

faaliyetlerinin oranlar1 verilmektedir (Amoros ve Bosma, 2014).

Tablo 3. 1. Kiiresel Rekabet¢ilik Endeksleri ve Girisimcilik Endeksleri

KURESEL REKABETCILIK GIRISIMCILIK
ULKELER REKABETCILIK SIRASI (148 ULKE ENDEKSI (GEM
ENDEKSI ARASINDA) 2013)
GELISMiS ULKELER
ISVICRE 5,67 1,00 8,20
ABD 5,48 5,00 12,70
ALMANYA 5,51 4,00 5,00
KANADA 5,20 14,00 12,20
CEK
CUMHURIYETI 4,43 46,00 7,30
SINGAPUR 5,61 2,00 10,70
ITALYA 4,41 49,00 3,40
ISRAIL 4,94 27,00 10,00
HOLLANDA 5,42 8,00 9,30
YUNANISTAN 3,93 91,00 5,50
IRLANDA 4,92 28,00 8,20
PORTEKIZ 4,40 51,00 8,20
ISVEC 5,48 6,00 8,20
GELISMEKTE OLAN ULKELER
TURKIYE 4,45 44,00 *
SILI 4,61 34,00 24,30
PERU 4,25 61,00 23,40
KOLOMBIYA 4,19 69,00 23,70
PANAMA 4,50 40,00 20,60
GELISMEMIS ULKELER
IRAN 4,07 82,00 12,30
UGANDA 3,45 129,00 25,20
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Tablonun Devami

HINDISTAN 4,28 60,00 9,90
ANGOLA 3,15 142,00 22,20
CEZAYIR 3,79 100,00 4,90
ZAMBIYA 3,86 93,00 39,90

2013-2014 GCI raporuna gore iilkelerin rekabet oranlar1 incelendiginde Isvigre nin
ilk sirada oldugu goriilmektedir. Sili ise Latin Amerika’da ilk siradadir ve genele
bakildiginda 34. Sirada bulunarak en rekabet¢i ekonomi konumuna gelmistir. Buna ek
olarak Sili aym1 zamanda %24,3’lik girisimcilik oraniyla gelismekte olan iilkeler
igerisinde girisimcilik faaliyetlerinin en fazla gergeklestirildigi iilkeler arasinda
bulunmaktadir. Kiiresel Rekabet Giicii Endeksi’nde ABD ise siralamada son zamanlarda
yasamis oldugu gerilemeyi durdurarak yiikselmeye baslamis, 2013- 2014 yil1 raporuna
gore diinyanin en rekabetci 5. Ulkesi igerisinde yer almistir. Tiirkiye’ye baktigimizda ise
2012-2013 doneminde rekabet orani olrak 2011-2012 donemiyle kiyaslandiginda 15
basamak birden ilerleme gostererek 59’unculuktan 44’iinciiliige ¢ikis yapmistir. 2013-
2014 GCI raporunda Tiirkiye’nin ekonomik olarak 2011°de yiizde 8,4 artis gosterdigi
vurgulanarak, ekonomik agidan giivenilebilir, is diinyas1 olarak da sartlara uygun
vaziyette oldugu belirtilmistir (Ulengin vd., 2012).

3.2.2. Girisimciligin Sosyal Kalkinma Acisindan Onemi

Kalkinma; {ilkenin ekonomik, toplumsal, siyasal yapilarmin degiserek insan
yasaminin maddi ve manevi alanda ilerlemesi ve giderek toplumun refahinin artmasidir.
Bunu sadece rakamlarla ifade edilen ekonomik kalinma bashgi altinda diisiinmek
yanlistir. Ekonomik biiyiime toplumun maddi agidan refahini saglama yoniinde ¢ok
onemlidir, ancak tek basina kalkinmishig: ifade etmeye yeterli degildir. Uretim kapasitesi
arttik¢a bir ililkede ekonomik kalkinma da artacaktir. Bunun yaninda sosyal degisim ve
gelisimler de meydana gelecektir. Ornegin, ulusal gelir dagiliminda iyilesmeler meydana
gelecek, egitimde ve kiiltiirel faaliyetlerde ilerleme goriilecektir.

Toplumlarin degisim asamalarina gdre kalkinma kavraminin anlami degisiklik
kazanmistir. Bazi teoriler ve yapilan arastirmalar, ekonomik gelismenin sosyal
kalkinmay1 destekledigini ve bdylelikle sosyal kalkinmanin da beseri sermayeye ve insani
refaha katkisiyla ekonomik kalkinmay1 destekledigini ve giliglendirdigini ortaya

cikarmistir.
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Kalkinma kavraminin da temel faktorii girisimcilikte oldugu gibi yine insandir.
Girisimcinin toplumdaki 6nemi, kaynaklari bir araya getirerek halki yeni bir {iriin veya
hizmet ile tamistirmak ve girisimcilik konusunda cesaret vermektir (Yelkikalan, 2010).
Girisimci kendini ifade edebilme yetenegi, iletisim kurabilme ve organize edebilme gibi
Ozelliklere sahip oldugu ig¢in topluma etki edecek ve sosyal iletisimin gelismesi ile
toplumsal kaynasmay1r da artiracaktir. Ayni zamanda toplumsal hareketliligin
artirilmasina, smiflar arasindaki gegisin kolaylastirilmasina da olumlu katki saglayacaktir
(Akpmar, 2009).

Gilinitimiizde kabul gérmeye baglamig olan girisimciligin, anlik kazanglardan ¢ok,
kalic1 ekonomik deger iiretmeyi hedefledigi sdylenebilir. Miiftiioglu’nun da vurguladigi
gibi, girisimcilik ne pahasina olursa olsun maddi kazang elde etmek degil, ekonomik
deger olusturmaktir (Miiftiioglu, 1995: 41).

Girisimcilik yapmak i¢in her zaman maddi yonden biiylik rakamlara ihtiyag¢ olmaz.
Bazi girisimcilik ¢aligmalari kii¢iik bir sermayeyle de yapilabilmektedir. Bu da toplumda
sermayeden dolay1 cesareti kirilan biiyiik bir kesimi kendi sirketlerini, islerini kurmaya
tesvik etmektedir. Bunun sonuncunda da devlette ¢alismaya yonelik taleplerde azalma
meydana gelmektedir. Dolayl1 olarak da toplumdaki istihdam hacmi yiikselmis, kentsel
alanlara go¢ azalmis olacaktir. Carpik kentlesmenin de bu baglamda azaldig1 s6ylenebilir
(ilhan,2004).

Diinyada baktigimizda geligsmis biitiin toplumlarda girisimciligin  gelismis
oldugunu, bunun da ekonomik ve sosyal biiylimeyi getirdigini gozlemleyebiliriz. Bu
toplumlarda refah diizeyinin yiiksek oldugu, refah dagilimmin gelismemis toplumlara
oranla daha esit oldugu, sosyal giivenlik kurumlarinin geligsmis oldugu, ¢ok biiyiik bir
igsizlik sorunu olmadigini, issizlik durumu olustugunda dahi bunu ¢ézebilecek bir sitem
kurulmus oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica issizlik seviyesi diisen, devletten is istemeyip
kendi igini kurabilen toplumlarda sivil nitelikli yeni bir toplumsal dayanigsma bigiminin
ortaya ¢ikmaktadir. Maddi bir kazang elde etme giidiisii olmadan insanlar yardimlagmaya,
sosyal sorumluluk projeleri olusturmaya ve katilim gostermeye 6zen gostermektedirler.
Gilinlimiizde gelismis iilkelerde rastlanan bu tiir sivil uygulamalar iiclincii sektor
kapsaminda ele alinmaktadirlar. Bu ac¢idan baktigimizda girisimciligin toplumun
enerjisini de koriikledigini, insan faktoriine sosyal alanda yeni anlamlar yiikledigini

sdyleyebiliriz (IThan,2004).
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3.3. Girisimcilik Ekosistemi Olusturmak

Isenberg (2010) e gore girisimcilik ekosistemini olusturmak, gelistirmek igin

dikkat edilmesi gereken dokuz 6nemli konu vardir (Duman, 2019). Bunlar;

Silikon vadisine 6zenmeyi birakmak,

. Ekosistemi yerel kosullara gore sekillendirmek,
. Ozel sektorii en bagindan devreye sokmak,

. Yiksek potansiyelleri tercih etmek,

. Gemide biiyiik bir galibiyet kazanmak,

. Kiiltiirel degisimlere agik olmak,

. Kokleri gelistirin,

. Teknik siireclere bogmayin; organik olarak gelismelerine yardim edin,
. Yasal, biirokratik ve diizenleyici gergevelerde reform yapmaktir.

©eo N oo O W N R

Sekil 3.2. Girisimcilik Ekosistemi Kavramsal Cercevesi

3.3.1. Silikon Vadisine Ozenmeyi Birakmak

Bagka bir Silikon Vadisi olmaya ¢alismak hiikiimetler i¢in sadece hayal kirikligina
ugramak ve basarisizliga siiriiklemek ile sonuglanacaktir. Intel, Oracle, Google, eBay ve
Apple gibi firmalara ev sahipligi yapan Silikon Vadisi'nin girisimcilik ekosisteminde
“altin standart” oldugu yoniinde ¢ok fazla iddia bulunmamaktadir. Vadi her seye sahiptir:
teknoloji, para, yetenek, kritik bir girisim kitlesi ve igbirlik¢i yeniligi tesvik eden ve
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basarisizlig1 hos gorebilen bir kiiltiir. Diinya genelindeki kamu liderlerinin Kaliforniya'y1
isaret edip istemelerinin sebebi de tam olarak budur.

Silikon Vadisi gii¢lii bir yerel havacilik endiistrisi, esnek Kaliforniya kiiltiiri,
Stanford Universitesi'nin endiistri icin destegi, bir bulus devi olan Fairchild
Semiconductor, doktora 6grencilerine yonelik liberal bir gog politikasi gibi birgok faktore
sahipti. Bir ironi olarak, kendi de 6zenerek var olmaya calissaydi simdi Silikon Vadisi
diye bir sey olmazdi. Bu Silikon Vadisine 6zenmeyin birakmak icin sdylenebilecek ilk
sebeptir.

Ikinci sebep ise Silikon Vadisinin ¢ok fazla teknolojiye ve teknik uzmana sahip
olmasidir. Bunun gibi “bilgiye dayali sanayi” gelistirmek her hiikiimetin arzusudur. Ama
bu birden olabilecek bir sey degildir. Bunun i¢in uzun yillar boyunca nesiller boyu
siirecek bir egitim yatirimi ve diinya standartlarinda fikri miilkiyet gelistirme yetenegi
gerekmektedir. Bunun da 6tesinde, bir bilgi endiistrisi ve muazzam bir teknoloji alt yapisi
gerekiyor. En iyi girisimcilerin teknoloji tabanli isletmelerin %1line yatirim yaptiklarini
ve bunlarin da bir kisminin basarisiz oldugunu da diisiiniince Silikon Vadisini taklit
etmemek i¢in ikinci sebebimizi de bulmus oluyoruz.

Uciincii bir sebep ise Silikon Vadisi yerel girisimler iireten bir yer gibi goriinse de
gercekte, diinyanin dort bir yanindan akin eden, genellikle kendi etnik alt kiiltiirlerini ve
organizasyonlarini olusturan girisimciler igin ¢ok gii¢lii bir ¢ekim alanidir. Gordon
Moore'un “nakil endiistrisi” dedigi sey budur. Ve mevcut sakinleri girigimci segimi
yapmaya tesvik eden, daha sonra basarili olan bir ekosistemi tesvik etmek zor

oldugundan, bir girisimcinin "Mekke" sini olusturmak daha da zordur (Isenberg, 2010).

3.3.2. Ekosistemi Yerel Kosullara Gore Sekillendirmek

Hiikiimet liderleri hangi girisimcilik vizyonunu hedeflemelidir? Bir hiikiimet i¢in
en zor, ama en 6nemli sey, hedeflerini kendi yerel girisimcilik boyutlarina, stiline ve
iklimine uyacak sekilde belirlemektir.

Ruanda, Sili, Israil ve Izlanda'nin garpici farkliliklar, liderlerin dogal kaynaklar,
cografi konum veya kiiltiir olsun, kendi kosullariin gergekligine dayanan c¢oziimler
gelistirebilmelerinden kaynaklidir. Ruanda hiikiimeti soykirim sonrasinda giiclii,
miidahaleci bir strateji uygulamis ve gelisme potansiyeli olan ii¢ yerel endistriyi (kahve,
cay ve turizm) tespit etmistir. Ornegin, ciftcilere kahveyi uluslararasi standartlara

yetistirmeleri, paketlemeleri ve yurtdisi dagitim kanallarina ulastirmalar1 igin egitim
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vererek bu endiistrileri destekleyecek kurumlari aktif olarak organize etti. Ruanda'nin
onceligi milyonlarca insana kazangli istihdam yolu saglamakti. Calismalari, neredeyse
tamamen iki ve ti¢ kisilik ekiplerden olusan 72.000 yeni girisime yol act1, bu da on yil
icinde ihracati ii¢ katina ¢ikardi ve yoksullugu % 25 oraninda azaltti.

Sili ise balikeilik gibi bol dogal kaynaklara sahip oldugu sektorlere odaklandi.
Ruanda'da oldugu gibi, hiikiimet Augusto Pinochet'nin ilk yillarinda girisimeilik
ekosistemine giiclii, miidahaleci yaklagimi benimsedi ve Sili'nin orta siifinin balik¢ilik
faaliyetleri i¢in finansman ve lisans almasimi kolaylastirdi. Hiikiimet ayrica yeni
girisimlerin girdi maliyetlerini azaltmak i¢in emegi azaltti ve ihracat pazarlarinda rekabet
giiclinii korumak i¢in Sili'nin para birimini maliyeti diisiik olacak sekilde tuttu.

Bununla birlikte, dogal kaynaklar cogu zaman bir ekosistemin énemli bir bileseni
degildir. Girisimcilik, bu tiir kaynaklar az oldugunda insanlarin daha yaratic1 olmalarini
zorunlu kilmaktadir. Tayvan, izlanda, irlanda ve Yeni Zelanda, biiyiik pazarlardan uzak
kaynak fakir "adalar" olarak, beseri sermayeye dayali ekosistemler gelistirmislerdir. Israil
de yine ayni stratejiyi takip etmistir. 1970'lerde ve 1980'lerde, essiz ekosistemiyle, biiyiik
askeri Ar-Ge caligmalariyla, sermaye ve misterilere giicli kopuntu baglantilari
saglamasiyla, egitimi ve bilgeligi Odiillendiren bir kiiltiire sahip olusuyla gelisigiizel

gelisim gosterebilmistir (Isenberg, 2010).
3.3.3. Ozel Sektorii En Basindan Devreye Sokmak

Hiikiimet ekosistemleri tek basina insa edemez. Sadece 6zel sektor, kendi kendini
siirdliren, kar odakli pazarlar gelistirme motivasyonuna ve perspektifine sahiptir. Bu
nedenle, hiikiimet 6zel sektorii erkenden girisimcilik stratejisine dahil etmeli ve
ekosistemin basarisinda 6nemli bir pay tutmasina izin vermelidir.

Ozel sektorii dahil etmenin bir yolu, yapisal engelleri azaltmak, girisimci dostu
politika ve programlarin formiile etmek, erken ve dogru tavsiyeler igin firma
temsilcilerine ulagsmaktir. Gerekli uzmanlik yurtiginde mevcut degilse, genellikle
gocmenler arasinda yurtdisinda bulunabilir. 1980'lerde Tayvan hiikiimeti Tayvanli
kopuntu ile ugrasti, 6nde gelen ABD sirketlerinin yoneticilerine danistt ve girdilerini
toplamak icin siirekli forumlar kurdu. Hiikiimet gurbetcilerin Onerilerini temel alan,
kurulacak olan veya kurulan yeni tesisleri isletmek icin 1990'larda yurtlarina geri

donecekleri programlar uyguladi. Ornegin, Texas Instruments'n eski grup baskan
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yardimcist Morris Chang memleketine geldi ve sonunda Tayvan'in ikinci yar1 liretim

tesisi olan TSMC'yi kurdu ve isletti (Isenberg, 2010).

3.3.4. Yiiksek Potansiyelleri Tercih Etmek

Kiigiik olgekli girisimciler i¢in mikro finansin yayginlastigi bir donemde, yiiksek
potansiyele sahip girisimcileri desteklemek i¢in kaynaklarin yeniden tahsisi elitist
goriinebilir. Ancak 6zellikle kaynaklar sinirliysa, programlar oncelikle biiyiik potansiyel
pazarlara hitap eden hirsli, biiylimeye yonelik girisimcilere odaklanmaya ¢alismalidir.

Yiiksek potansiyelli girisimlerin ve kiigiik 6lgekli istihdam alternatiflerinin sosyal
ekonomileri 6nemli olglide farklidir. 500 mikro finansmanli tek miilkiyet ve hizla
kiiresellesen 500 kisilik bir operasyon ayni sayida isi yaratirken, bircok uzman servet
yaratiminin, diger girisimlere ilham verme giicliniin, isgiicii zenginlestirmesinin ve itibar
degerinin ikincisiyle ¢ok daha fazla oldugunu savunuyor. Bunu taniyan bir kurulus, diinya
standartlarinda Irlanda sirketlerinin biiyiimesini desteklemekle sorumlu bir kurulus olan
Enterprise Ireland'dir. Ozellikle ihracata yonelik girisimler, yenilik¢i teknolojiye dayali
ve en az 1 milyon € satis ve li¢c yilda on is yapabilecek girisimler olarak tanimladigi
ylksek potansiyelli girisimlere danigmanlik ve finansal yardim saglamak i¢in bir program

olusturmustur (Isenberg, 2010).

3.3.5. Gemide Biiyiik Bir Galibiyet Kazanmak

Son yillarda, bir bagarinin bile bir girisimcilik ekosistemi iizerinde, kamunun hayal
giiclinii atesleyerek ve taklit¢ilere ilham vererek sasirtici bir sekilde uyarici bir etkiye
sahip olabilecegi agikliga kavusmustur. Bu etkiyi "kiiglik sayilarin yasasi" olarak
adlandirabiliriz. Mesela Skype'in milyonlarca kisi tarafindan kabul edilmesi ve
nihayetinde 2.6 milyar dolarlik satis yapmasi yiiksek egitimli teknik insanlart kendi
sirketlerini kurmaya tesvik etmistir. Ayni sekilde Cin'de Baidu'nun elde ettigi pazar pay1
ve diinya capinda taninmasi, yeni nesil yeni girisimcilere ilham kaynagi olmustur
(Isenberg, 2010).

Erken ve gozle goriiliir basarilar, girisimcinin oniindeki engellerin ve risklerin
algilanip azaltilmasina yardime1 olur ve somut 6diilleri daha da belirginlestirir. Miitevazi
basarilarin bile bir etkisi olabilir. Girisimei eksikligi olan bir iilke olan Suudi Arabistan,

girisimcilerin karsilastig1 sayisiz yapisal ve kiiltiirel engelleri yikmak i¢in zorlanmaktadir.
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Bir gen¢ Suudi, Abdullah Al-Munif, maasl isini birakip, kemerini sikti, biirokrasiyle
savast1 ve cikolata ile kendine yeni bir hayat baglatti. Sonugta, Anoosh, isini 10 cadde
magazasindan olusan ulusal bir zincire doniistiirdii (Kurabiye diikkanlar1) ve denizasiri
pazarlara ulasti. Simdi Al-Munif, girisimcilik seminerlerinde panelist olarak yer
almaktadir (Isenberg, 2010).

Basarilar1 abartin. Hiiklimetler, gelisen girisimcilik c¢alismalarin1  kutlamak
konusunda abartili olmalidir. Medya, halka agik &diiller, hiikiimet literatiiriindeki
konusmalar ve réportajlarin hepsi halk iizerinde bir etki olusturacaktir. Ciinkii birgok
kiiltiir, kamuya ac¢ik herhangi bir basar1 gosterisini oviing ya da kotii sansa, nazara
yorabilmektedir (Isenberg, 2010).

Girisimci basarisinin yapisal degisimi nasil kolaylastirabileceginin bir 6rnegi olarak,
Kenya'da Nicholas Nesbitt ve iki ortagi tarafindan 2004 yilinda kurulan ilk uluslararasi
cagr1 merkezi KenCall, uluslararasi iletisim sebekesine yiiksek hizli fiber optik baglanti
eksikligi de dahil olmak iizere birgok biirokratik ve yapisal engelleri asarak uluslararasi
bir merkez olusturdu. Kenya hiikiimeti KenCall girisim faaliyeti 6vmek i¢in yapinin
biiylimesini beklemedi. Yeni kurulmus oldugu halde hiikiimet ziyaretler i¢in yabanci
delegasyonlar1 getirdi, sirketi resmi yayinlarda, basin biiltenlerinde tanitt1 ve uluslararasi
bir dis kaynak konferansina ev sahipligi yapti. Hiikiimet yetkilileri ayrica Dogu Afrika'nin
ilk denizalt1 fiber optik baglantisinin insasini1 hizlandiran reform girisiminde bulunmak

icin KenCall 6rnegini kullanmiglardir (Isenberg, 2010).

3.3.6. Kiiltiirel Degisimlere Ac¢ik Olmak

Derinlemesine koklesmis bir kiiltiirii degistirmek son derece zordur, ancak hem
[rlanda hem de Sili, bir nesilden daha az bir zamanda girisimcilik hakkindaki sosyal
normlar1 degistirmenin miimkiin oldugunu gostermektedir. 1980'lere finansal hizmetler
veya tarim sektoriindeki istihdam Irlanda'min genglerinin ilk arzusuydu. Kredi
temerriitleri i¢in sifir tolerans vardi. Ebeveynler ¢ocuklarinin kendi baslarina is kurma
konusunda cesaretlerini kirdi, bu yiizden ¢ok az1 cesaret edip kendi sirketlerini kurmay1
diisiinebiliyordu. Ancak 1990'larda, basarili onciiler yol agtiktan sonra, Irlanda'da
ylzlerce yeni yazilim sirketi kuruldu. Bazi ihrag iiriinler halka a¢ildi. Birgogu saglikli
satig gelirleri elde etti (Isenberg, 2010).

Medya sadece kazanimlar1 kutlamak i¢in degil, tutumlar1 degistirmek i¢in de

onemli bir rol oynayabilir. Porto Riko'da en biiyiik giinliik gazete olan El Nuevo Dia,
25



haftalik bir baglangi¢ basar1 dykiisii sayfasi yayinlayarak yerel girisimciligi destekledi.
Kigiik kentte, bu hikayeler hizla sosyal diyalogun bir pargasi haline geldi ve
girisimciligin sundugu firsatlar ve ihtiyag duydugu araglar hakkinda farkindalik yaratti
(Isenberg, 2010).

3.3.7. Kokleri Gelistirin

Yiiksek potansiyelli girisimcileri kolay parayla gelistirmeye ¢alismak biiyiik bir
hatadir. Yeni girisimler, piyasanin sert yiiziiyle erken karsilasmak zorundadir. Bu tipki
lizim yetistiricilerinin, tizimlerinin kok sistemlerini gelistirmek i¢in ve tiziimlerin daha
lezzetli olmasi i¢in basta suyu iiziimlerden uzak tutmasi gibidir. Hiikiimetlerde
girisimcilere basta kolay para erisimi vermek yerine dayanikliliklarin1 ve yeteneklerini
gelistirmek icin ugrasmalidirlar. Yani yeni girisimlerin kokleri “gelistirilmelidir”. Bu
onlemler ayn1 zamanda oportiinistlerin ayiklanmasina da yardimci olur (Isenberg, 2010).

2006 yilinda Malezya'nin Girisimci ve Is Birligi Gelistirme Bakanligi, 21.000
bagvuru sahibinin %90'ma her biri yaklasik 5.000 dolar olan maddi destek verdi ve bu da
hiikimetin girisimciligi desteklediginin biiyiik bir kaniti oldu. Ama diinyanin en kapsamli
programlari arasinda yer alan pek ¢ok kisi tarafindan kabul edilen Malezya girisimcilik-
gelistirme programlari, Malaylar arasindaki girisimciligi risk alma eksikligini farkinda
olmadan pekistirerek engelledigi igin elestirildi. Ozetle, kaynak kithg ve rekabet
ortaminin zorluklar1 ¢ogu zaman girisimciyi yeteneklerini gelistirmeye tesvik eder

(Isenberg, 2010).

3.3.8. Kiimeleri Teknik Siireclere Bogmayin

Hiikiimetlere, insanlarin girisimci enerjilerini kullanmak yerine, sektorde tarafsiz
kalmalar1 ve serbest birakilmalari tavsiye edilir (Isenberg, 2010). Girisimcilerin hangi
yone gittiklerini gozlemlemeli ve yeni kaldirimlar planlamak, betonu dokmek ve
girisimcileri ¢imlerinden uzak tutmak yerine, zaten basarili girisimler etrafinda
destekleyici ekonomik faaliyetleri tesvik ederek "patika yolunu" tesvik etmelidirler
(Isenberg, 2010). Bununla birlikte, kiimelenme teorisi siipheli bir sekilde merkezi sanayi
planlamasindan siiphelenen hiikiimet politikalarina doniistiigli i¢in bu anlamsiz ama

pratik i¢ gorii genellikle kaybolur (Isenberg, 2010).

26



3.3.9. Yasal, Biirokratik ve Diizenleyici Cercevelerde Reform Yapin

Dogru yasal ve diizenleyici ¢ergeveler girisimciligin gelisimi i¢in kritik éneme
sahiptir. Dahasi, yasal ve diizenleyici reformlarin uygulanmasit uzun yillar alir ve
girisimcilik caligmalar1 bu siirecte de siklikla gerceklesir. Aslinda, ¢cok sayida girisimci
yasalarin ve biirokrasinin engellemesine ragmen basarili olmus ve refah ve statiilerini
reform igin zorlamaya devam etmistir. Ozetle reform, hiikiimetin kiiltiirel engelleri
yikmak, girisimcileri egitmek ve basar1 hikayelerini desteklemek gibi ekosistemlerin insa
edilmesine yonelik tiim "yumusak" yaklasimlarin olusmasinda etkili olacaktir (Isenberg,
2010).

Ticaret sektorlinde girisimei ruhu eksikliginden uzun siire hayal kirikligina ugramis
olan Fransiz hiikiimeti 2008 yilinda oto girisimci programini uygulamaya koydu. Kiiciik
bir igletme olusturmak i¢in yasal siireci basitlestirdi, girisimcilerin zahmetli vergi 6n
O0demelerinden kacinmasina izin verdi ve diger caydiricilar1 ortadan kaldirdi. Program
kapsaminda Fransa'da 300.000'den fazla yeni isletme baslatildi. Ancak bir gdzlemcinin
de belirttigi gibi, "Belki de en biiyiik etki, Fransa'da kii¢lik bir ise baglama konusundaki
uzun siiredir devam eden olumsuz tutumlari tersine ¢evirmek olacaktir." Ve Fransa'nin
cesur deneyi, bin oto girisimcisinden biri bile sirketinde biiylime baslatirsa, tartismasiz

bir basar1 olacaktir (Isenberg, 2010).
3.4. Girisimcinin Ozellikleri

Girisimcilik kavraminin gelismesinde biiyiik pay1 olan Hisrich ve Peters (2001)
girisimeiyi; “emek, hammadde ve diger varliklar1 daha biiyiik anlam olusturacak sekilde
bir araya getiren kisi” seklinde tanimlamislardir.

Girisimcilerin sahip olduklari niteliklerin neler olduguna yonelik farkli ¢aligmalar
vardir. Bu nitelikler dogustan ya da sonradan kazanilabilen 6zellikler veya psikolojik ya
da sosyal cevreden kaynakli farkli goriis acilarniyla simiflandirilabilmektedir. Bu
calismalar ile genel olarak kabul edilen birtakim 6zellikler kiimesi meydana getirmenin
kolay olmamasina ragmen, arastirmalarin sonucunda birtakim Ozellikler literatiire
eklenebilmistir (Tablo 3.2, iscan O, Kaygin E,2011; Bayraktar S.,2011; Arthur S.J., Hisrich R.D.
2011; Bozkurt 0,2013).
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Tablo 3. 2 Girisimci Ozellikleri ve Literatiir Taramasi

NITELIiK ARASTIRMACILAR

GELISMIS ILETiSIM N

BECERISI Hitit vd., 2005
Herron, 1992; Geisler, 1993; Drucker, 1998b;

YENILIKCIi Daft, 2005; Hisrich vd., 2005; Hitit vd., 2005;
Kiiciik, 2005

IS BIRLIGI YAPMA Luttunen, 2000

DEGISIM ODAKLI Luchsinger/Bagby, 1987; Herron, 1992; Hisrich

vd., 2005; Hitit vd., 2005

Geisler, 1993; Johnson ve Hayes, 1996;
Drucker, 1998b; Hisrich vd., 2005; Hitit vd.,
2005; Kiiciik, 2005; Zhao vd., 2005;
Hewinson/Badger, 2006; Shapero, 1975
FIRSATLARA ODAKLANMIS |Corbett/Hmieleski, 2005; Hitit vd., 2005

RISK ALAN

COK YONLU DUSUNME Akyiiz, Gedik, Yildirim, 2006

YARATICI g)ggg 2005; Hitit vd., 2005; Hewison/Badger,
PROAKTIFLIK Hisrich vd., 2005

YUKSEK BASARI GUDUSU | Daft, 2005

DUYGUSAL ZEKA Hitit vd., 2005

KARARLARDA ISRARCILIK |Akyiiz, Gedik, Yildirim, 2006
OGRENMEYE ACIK OLMA | Casson, 2003
TEKNIK BiLGI URETEBILME | Luttunen, 2000

3.5. Girisimcilik Tiirleri

Literatiir icerisinde farkli sekillerde incelenen girisimcilik, arastirmalar igerisinde
siniflandirilmis ve bu yontemle girisimciligin tiirlerine tanimlamalar yapilmaya
calistlmistir. Girisimciligi cesitli sekillerde inceleyebilmek i¢in yapilan siniflandirma
stirecinde genel olarak girisimcilik blinyesinde bulunan nitelik, biiytikliik, miilkiyet ve
diger alt ozellikler kullanilmistir. Sik olarak kullanilan girisimcilik ¢esitleri; bagimsiz
girisimcilik, i¢ girisimcilik, kurumsal girisimcilik, profesyonel girisimcilik, teknik
girisimcilik, girisimei girisimciligi, ¢evreci girisimcilik olarak ifade edilebilir (Top,
2006).

3.5.1. Niteliklerine Gore Girisimcilik Tiirleri
Girigimciligin olusum siireci ve sahip oldugu nitelikleri inceleyen bu alanda
girisimci birey veya orgiitiin kim oldugundan bagimsiz bir sekilde olusan girisimin hangi
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ozelliklere sahip oldugu aragtirilmaktadir. Girisimciligin 6zellikleri incelendiginde ortaya

c¢ikan caligmalar temel olarak ii¢ alt kategoriden olusmaktadir, bu kategoriler sunlardir:

Yenilikei / Orijinal girisimeilik,
e ¢ girisimcilik,

e Kurumsal girisimcilik

Bu alanda yapilmis olan ¢alismalarda yukarida belirtilenlerin diginda, niteliklerine
gore egemen girisimcilik, tepkisel girisimcilik, girisimci girisimcilik, pozitif girisimcilik,
durgun biirokratik girisimcilik, ¢cevreci girisimcilik, firsat¢i girisimeilik gibi kavramlar da
bulundugu ifade edilmistir (Ulucan, 2015).

3.5.1.1. Yenilikgi / Orijinal Girisimcilik

Yenilik¢i girisimeilik bagimsiz sekilde girisimeiligi, 6zgiin sekilde ilk defa
meydana getiren girisimcilik tlirtidiir.  Yapilan girisimcilik  siniflandirmasinda,
girisimcilerin ilk olarak biinyelerinde var olan gii¢, yetenek, algilama, deneyim, bilgi ve
ustalik gibi oOzelliklerinden yola cikarak, diisledikleri hayalleri gerceklestirmek igin
faaliyet gdstermeleri ve yoktan baslayip bir olusum gergeklestirmeleri incelenmektedir.
[k ve 6zgiin olmas1 yéniiyle bu girisimcilik ¢esidi digerlerinden ayrilmaktadir. Bu
girisimcilik tlirlinde hem girisimin kendisi hem de girisimcisi orijinaldir. Girisimciler
faaliyetlerini siirdiirmek i¢in en verimli yontemi kendileri bulur ve uygularlar (Top, 2006:
8).

3.5.1.2. i¢ Girisimcilik

I¢ girisimcilik bir organizasyonun biinyesinde veya hali hazirda var olan bir
kurumda stiper bireylerin (kendi yeteneklerini kanitlamis), diger bireylerle olan iliskisini
ilerleterek, bunlar1 kendi yetenek ve degerleriyle bir araya getirip anlamlandirarak
bireysel 6zelliklerini bulup 6z farkindalik olusturmalari siirecidir. Girisimcilik niyetinde
olan bireylerin benliklerinin farkina varmalarinin disinda, igerisinde yer aldiklar1 orgiit ve
is aglarinin kendilerini kesfetmesine de katki saglayan girisimcilik tiiriidiir. I¢ girisimcilik

tiiriinde Orgiit blinyesinde bir anda beliren girisimci ile isi kuran girisimcinin ara sira
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digsal agidan da (finans, yonetim gibi) ilerlemesinin saglanmasi, destek verilmesi ve
tesvik edilmesi de gerektigi vurgulanmaktadir (Top, 2006).

Genel olarak bakildiginda, hali hazirda mevcut olan bir orgiitte girisimcilik ve
inovasyon c¢alismalarmin miktarimi gozeten i¢ girisimcilik kavraminin temelinde,
girisimcilik fikrinin organizasyonun i¢ yapisina yoneltilmesi yatmaktadir. Farkli sekilde
ifade edildiginde, i¢ girisimcilik mevcut olarak var olan biiyiik bir orgiitte klasik bir
girisimci kisi gibi tutum sergileme ya da bu sekilde davranis gostermeye yoneltilmedir.
Orgiit girisimciligi olarak da bilinen i¢ girisimcilik; mevcut olarak hali hazirda var olan
bir organizasyonu, risk alabilme, yenilik ve aktif rekabet davraniglar: sergileyerek aktif
olabilme ve var olan orgiitte yenilik olusturup, bir girisim baslatan girisimsel faaliyetleri,
organizasyonun temel ¢ikis noktasinda revizyonu ve orgiite dontistiirmeyi kendisine amag
olarak kabul eder. Tiim bunlardan yola ¢ikarak kavramin boyutlarinin; hali hazirda var
olan bir organizasyonda yeni bir girisim faaliyeti baslatma, disa yonelik girisimcilik
fikrini ve davranigini organizasyonda yer alan bireylere enjekte etme, 6rgiitsel doniistimii
hayata gecirme, yapilan yeniliklerin araciligiyla da mevcut endiistrinin yapisinda birtakim
yenilikler olusturma, risk alma ve dinamik faaliyetler gosterme gibi bir¢ok davranisi
kapsamakta oldugu goriilmektedir (Naktiyok, 2006).

I¢ girisimciler yeni fikirleri alarak onlari karli bir nihai fikre déniistiirmektedir.
Boylece i¢ girisimcilik, bir orgiitte girisimsel bir kiiltiir yaratarak, yeni iriinlerin ve
stireglerin olusturulmasi seklinde aciklanabilir. Bagka bir ifadeyle, i¢ girisimcilik kisinin
yeni firsatlar kesfetmesi ve degisim olusturmak i¢in harekete gegcme, mesuliyet tistlenme
istegidir. Yenilige yatkin kisilik 6zelligine sahip olan i¢ girisimciler, siirekli olarak
firsatlar1 yakalayip ekonomik fayda saglayacak fikirlere doniistiirebilme yeteneklerini
sergilerler, bu yiizden de degisimin itici giicii olarak goriiliirler (Hill, 2003:19). Orgiit
igerisindeki i¢ girisimcilik ruhu, dogru belirlenmis bir hedefin, agik iletisimin ve basarma
isteginin bir arada bulunmasiyla harekete gecirilebilir (Hill, 2003:20).

¢ girisimcilige olan ilgi siirekli artmaktadir. Buna ragmen literatiirde ig
girisimciligin - kabul gérmiis bir tanimi bulunmamaktadir. Literatiirde yapilan
calismalarda i¢ girisimcilik, bir kurulusun stratejik yenilenme ve yeni is kurma
faaliyetlerinin timi (Zahra, 1996:1715) olarak ifade edilmektedir. The American
Heritage Dictionary, i¢ girisimciyi biiyiik bir firma igerisinde riskleri gbze alip, fikri

yenilik¢i diisiincelerle gelistirip kar saglayan kisidir (Hill, 2003:19).
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3.5.1.3. Kurumsal Girisimcilik

Kurumsal girisimcilik, 1929 yilinda diinyada ortaya ¢ikan ekonomik kriz ve ikinci
Diinya Savasi'nin sonuna kadar siiren olaganiistii durumlar nedeniyle ortaya ¢ikan bir
girisimcilik tiiriidiir. Sonraki siireglerde ekonomik agidan katki sagladigi i¢in gelistirilen
bir girisimciliktir. Temelde biiyiik isletmeler veya kiigiik isletmeler arasinda kiigiik
girisimcileri organize eden bir tist girisimcilik seklidir. Olaganiistii kosullarin gerektirdigi
bir model olarak ortaya ¢ikmasina ragmen, iki ana ekonomik hedefe ulagsmalari i¢in tesvik
edilmistir. Ilk amag, zorlu ekonomik kosullar altinda ezilen ve hayatta kalmalarma
katkida bulunan KOBI'leri desteklemektir. Ayrica, girisimci ruhu canli tutmak ve
toplumun degisim taleplerine yanit veren yeni girisimciligi tesvik etmek ve gelistirmek
misyonudur. Bugiin ise iyi organize edilmigse ayni misyonu basar1 ile yerine
getirmektedir. ikinci amag, iilkenin ekonomik ¢ikarlarinin uzun vadede garanti altina
alinmasi i¢in yeni girisimlerin hayata gegirilmesini kolaylastirmaktir. Baska bir deyisle,
ulusal girisimciligin gelistirilmesi ve ulusal gelecegin ingasidir (Top, 2006: 12). Kurumsal
girisimcilik; temel olarak isletmelerin kiiglik isletme, biiyiik isletme fark etmeksizin

iclerinde kiigiik girisimleri yapilandirdig: bir st girisimcilik tiiridiir (Top, 2006: 8-9).

3.5.2. Biiyiikliik Boyutlarina Gore Girisimcilik Tiirleri

Girisimciligi boyut bazinda ele alan bu kategoride isletmelerin biiytikligu farkli
kriterlerle degerlendirilmekte ve simiflandirma yapilmaktadir. Isletme biiyiikliigiiniin bu
siniflandirma tanimu literatiirde acikc¢a belirtilmemesine ragmen, biiyiik girisimciler ile
orta ve kii¢iik girisimciler olarak yapilmaktadir (Ulucan, 2015).

Kendi isletmelerine sahip olan biiylik girisimciler, kurumsallasma asamalarini
tamamlamis ve isletmenin yOnetimini profesyonel yoneticilere devretmis kisilerdir.
Biiytik girisimciler girisimcilikten isletme yoOnetimine ge¢mesine ragmen, yine de
girisimcilik seviyelerinden sonra kapitalistler, is melekleri veya danismanlik gibi
pozisyonlarda bulunabilirler. Bu tiir girisimcilerin basar1 dykiileri olmasi, girisimciligin
sosyal faydasina ve girisimcilik ekosisteminin gelismesine katkida bulunur. Orta ve
kiiglik girisimcilere ait sirketlerde ise pazarlama, iiretim, satis gibi bir¢ok birimin

yonetimi tek kigide toplanmaktadir (Demirel, 2003).
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3.5.3. Isin Miilkiyeti Boyutuyla Girisimcilik Tiirleri

Girigimciligi miilkiyet penceresinden inceleyen bu yaklasim, temel olarak
girisimcileri kamu ve piyasa ekonomisine odaklanarak ikiye ayirmaktadir. Kamu
girisimciligi temel olarak, devlet inisiyatifiyle devlet tarafindan atanan idari personel ile
birlikte gelistirilen ve uygulanan bir girisimin uygulanmasi siirecidir. Burada kullanilan
kaynak kamu menseli oldugundan, yasalarin kullanim sekli belirlenmis ve dis denetime
actlmistir. Kamu girisimciliginde, yonetici bireyler girisimcilerin tanimi iginde
degerlendirebilecek ozelliklere sahip olmayabilirler veya olusturduklar1 kaynaklar yerine
kamu kaynaklarin1 kullanma etkisiyle kararlarinda 06zel sektor perspektifiyle

diisinmeyebilirler (Arikan, 2004).

3.5.4. Diger Girisimcilik Tiirleri

Girisimciligin nitelikleri, miilkiyeti ve biiyiiklikk modellerinden farkli olarak, bu
tanimlara dahil edilebilen ancak bazi benzersiz 6zelliklere sahip girisimcilik tiirleri de
vardir. Bunlardan en 6nemlileri Chicken Modeli, teknogirisim, e-girisimcilik ve sosyal

girisimcilik olarak siralanabilir.

3.5.4.1. Chicken Modeli

Chicken modeline gore girisimcilik; tliketicinin talebi, yonetimin, 6zel girisimin ve
politikanin tesiri neticesinde meydana gelmektedir. Girisimciye tiiketiciden talep geldigi
zaman, onun da tepki olarak arz olusturdugu diisliniildiigii i¢in arzin bir tesiri olmadig1
sOylenmistir. Sonug olarak girisimci sifir bir fikir, {iriin, hizmet bulur ve arzini kabul
edecek bir pazar meydana getirir. Girisimciligi meydana getiren dort etkinin sonucunda
acik pazar girisimciligi, kismi devlet destekli girisimcilik ve tam devlet destekli
girisimcilik olmak iizere ti¢ girisimcilik tiiriine ulagilir (Chicken, 2002).

Ag¢ik pazar girisimciliginde; irilinlerin alim satim1  agik  pazarlarda
gerceklesmektedir, kazang saglamak ana hedeftir ve siyasi durumlara maruz kalmak
olasidir. Uretim endiistrileri, ulastirma, turizm ve medya gibi sektorler agik pazar
girisimcilige verilebilecek ornekler arasindadir. Kismi devlet destekli girisimcilikte;
faaliyet gosterilen pazarlar milli ve global desteklere maruzdurlar, yonetimin politikalari
pazarlarin gidisatina tesir etmektedir ve kazang saglamak mecburidir. Finans, tarim ve
madencilik gibi is boliimleri kismi devlet destekli girisimcilige verilebilecek drneklerdir.
Tam devlet destekli girisimcilikte; faaliyetler devletin sundugu kaynaklarla iliskilidir,

kazan¢ saglama mecburiyeti yoktur. Hiikiimetin ve yasama organinin zorunlu kildig
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yonerge icerisinde faaliyetler gergeklestirilmektedir. Silahli kuvvetler, yerel yonetimler
ve devlet daireleri tam devlet destekli girisimcilige verilebilecek 6rnekler arasindadir
(Chicken, 2002).

Uretilen Girisimeilik Tiirti

Sekil 3.3. Girisimcilik Ureten Etkilerin Birlesimi

3.5.4.2. Teknogirisim

Giliniimiizde teknolojinin ilerlemesiyle beraber rekabet ortami olusmus ve yarar
saglayan Ustlinlikkler farklilasmistir. Teknoloji devrinde olmamizdan kaynakli olarak
bilgiye verilen onem giderek artmistir. Bu ortamda devamlilifi saglayabilmek igin
taleplere ¢abuk doniis yapabilmek, esnek siireglere sahip olmak ve son teknolojiyi
kullanabilmek oldukca dnemli hale gelmektedir (Dereli ve digerleri, 2006:207). Sekil

Teknoloji alaninda yasanan tiim bu gelismeler ve degisiklikler bilinen klasik girigim
kavramini asip teknogirisim kavramimi meydana getirmistir. Teknogirisimi, kazang
saglayacag1 on goriilen teknolojik firsatlarin yakalanip, gerekli kaynaklarin bir araya
getirilmesi sonucu girisimcinin riskleri géze alarak is kurmaya karar vermesi siireci
olarak tanimlayabiliriz (Prodan, 2007:26). Teknogirisimci ise en yalin haliyle teknoloji
konusunda eylemde bulunan, riskleri géze alan, siirecleri kontrol edebilen kisi olarak
tanimlanabilir (Nicholas ve Armstrong, 2003:134).

Teknogirisim ekonomiye de katki saglamaktadir. Uretim diizeyini arttirmakla
birlikte toplumun maddi refahini da arttirmaktadir (Mohammadi ve digerleri, 2014:40).
Biyoteknoloji, yapay zeka, yazilim ve robotik gibi alanlara yatirnm yapildiginda bu
diinyada taninmay1 da beraberinde getirecektir. Diinya ¢apinda ekonomik gelir seviyesi
olarak 6nde olan tilkelerin inovasyon temelli girisimcilik ¢calismalariyla 6n plana ¢iktigi

rahatlikla sOylenebilir (Tajeddini ve Mueller, 2009:4). Bu acidan bakildiginda
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teknogirisim gerek iilkelerin gerek bireylerin gerek ise orgiitlerin refah seviyesini arttiran
bir faaliyet olarak tanimlanabilir (Bailetti, 2012:5).
Inovasyon ve teknolojiye dayali olarak ortaya ¢ikan bu yeni girisimcilik siireci

asagida yer alan Sekil 3.4.’de gosterilmistir (Dereli vd., 2006).

Teknoloji
. Yo Teknogitisim
Inovasyon

Degisim

Yonetimi

Sekil 3.4. Teknogirisim Siireci

Sekil 3.4.°de goriilen teknogirisim siirecinde 6ne ¢ikan iki faktor inovasyon ve
teknolojidir. Bu iki faktorle beraber bulunmasi sart olan diger bir faktor ise
teknogirisimcidir. Teknogirisim siirecinde teknogirisimeinin siireci nasil yonettigi ¢cok
onemlidir. Gerek insan kaynaklar1 olsun gerek iiretim ydnetimi olsun hepsi ayr1 ayri
yonetilmeyi gerektiren siireclerdendir (Gandhi ve digerleri,2008:57). Teknogirisim
faaliyetinde teknogirisimcinin yonetmesi gereken siiregler sekil 3.5.°de gosterilmistir

(Ozcan ve Tepekule, 2016).

Uretim

Teknoloji R
Kaynaklan

\ = Pazarlama

Teknogirisimci
Uretim

Faktorlerinin Analizi

Kullanim

Sekil 3.5. Teknogirisim Faaliyetinde Yer Alan Siireg

Teknogirisim, teknoloji ve inovasyon faktorlerini igerisinde barindiriyor oldugu

igin gelismis teknik ve bilimsel bilgi donanimina sahip girisimcileri olmasi nedeniyle
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gelismis teknik ve bilimsel bilgiye sahip uzmanlar ile girisimcileri bir deger olusturmak
icin bir araya getiren siire¢ olarak tanimlanabilir (Bailetti, 2012:9). Bu siiregte
teknogirisimciler i¢in miisteri memnuniyeti cok onemlidir. Miisterilere bekledikleri iirtin
ve hizmeti en 1yi sekilde sunabilmek icin teknogirisimcilerin siirekli ¢agin gerektirdigi

teknolojiyi ve bilimsel gelismeleri takip etmeleri gerekmektedir (Prodan, 2007:26).

3.5.4.3. E-girisimcilik

Giiniimiizde teknolojideki gelismeler beraberinde rekabet ortamini da getirmistir.
Ekonomik gelisme icin teknolojiyi takip etmek, teknoloji alaninda girisimler yapmak
zorunlu hale gelmistir. Son donemlerde de elektronik ticaret ve elektronik is siireclerinde
yasanan gelismelerle ekonomiye daha ¢ok katki yapilmaktadir. Sonug olarak tablo 3.3.”de
bilisim teknolojilerinde yasanan her gelisme girisimciler i¢in de olumlu bir etki

olusturacagi séylenebilir (Miynat ve Ozcan, 2016).

Tablo 3.3. Bilgi Teknolojilerindeki Geligmelerin Girisimcilige Katkilar

Katkilar Avantajlar:

-Ofis veya magaza gereksiniminin olmamasi

Disiik baslangig sermayesi veya diigiik maliyetli lokasyonlara agilmasi

-Cogu internet i modelinde envanter, kira,

Diisiik sabit ve degisken maliyet | oot vergi, elektrik gibi maliyet kalemlerinin

kalemleri internet dis1 islere gore diisiik olmasi

-Zaman ve mekandan bagimsiz olarak genis

Genis pazarlara ve hedeflenen milsteri kitlelerine erisim

kitlelere ulasim -Daha net tanimlanabilen hedef kitleye ulagim

kolayligi
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Tablo 3.4. 2018 yilinda GSMH ve B2C e-ticaret blyklikleri ile 6ne ¢ikan Ulkeler

GSMH (2018) B2C E-ticaret Pazar Biiyiikliigii
(trilyon ABD Dolar1) (milyar ABD Dolar1)

CIN 13,41 634
ABD 20,49 504
BIRLESIK

KRALLIK 2,83 123
JAPONYA 4,97 103
ALMANYA 4,00 70
TURKIYE 0,766 6,1

Diinyada e-girisimlerin sayis1 ve e-girisimler ile gelisen e-ticaret kanallarinda Asya-
Pasifik bolgesi 6n plana ¢ikmaktadir. Sadece Cin degil, Singapur, Malezya, Endonezya,
Filipinler ve Vietnam da giinimiizde birer e-ticaret merkezi olmaya baslamislardir.
Filipinler 35 milyon internet kullanicist olmasi, devasa tiiketim pazarina sahip olmasi
(tiiketimin gayri safi milli hasiladaki oram %70), Giiney Asya’da en biiyiik Ingilizce
internet kullanabilen iilke olmasi ve ayni zamanda lojistik alaninda tecriibeli olmasi ile
diinya ¢apinda 6ne ¢ikan firmalarin e-ticaret alaninda secebilecegi onemli bir merkez
olabilme potansiyelini beraberinde getirmektedir (TUSIAD e-ticaret raporu, 2019).

Ulkemiz ise internetle ilk olarak 12 Nisan 1993’te tamst1. Tiirkiye’de 2003 yilinda
e-Ticaret Calisma Grubu ile kontrol mekanizmalar1 anlaminda kapsami genisletildi. 2000
yilindan sonra biiyiimeye baslayan internet altyapisi sayesinde daha fazla kullanici
internet erisimine kavusmus ve e-ticaret giderek artan bir biiylime ivmesi yakalamigtir.
Tiirkiye’nin e-ticarette 6ne 6ne ¢ikmasinin nedenlerini ise sosyal medya kullanimin ¢ok
yogun olmasi, internet ve mobil bankacilik kullanimin giin gegtikge artmasi, internet
tizerinden yapilan satin almalarin fazlalagsmasi, kiyaslanabilir iiriinlerin internet izerinden
satiglarinin artmasi ve online moda sektoriiniin gelismesi olarak siralayabiliriz (Afra,

2014).

36



Tablo 3.5. Tiirkiyede kullanilan e-girisimcilik araglari

ARACLAR ICERIK
1.CRM
Cerez (cookie) E-girisimcilerin web tabanli CRM uygulamalari
Oturum (session)
2. VIRAL PAZARLAMA
Mikroblog E-girisimcilerin internet tizerindeki viral
Sosyal Aglar pazarlama araglari
Tavsiyeler
3. E-POSTA ILE PAZARLAMA
Izin E-girisimcilerin, internetin en 6nemli araci olan
Hedef kitle listesi e-posta araciligi ile pazarlama uygulamalari
Planlama ve takip

E-ticaret alaninda faaliyet gosteren girisimcilerin global rekabet ortaminda
varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in miisteriye odakli pazarlama stratejisi ile hareket etmesi
gereklidir. Bugilin, bunu gerceklestirme yOntemlerinden biri bireysellestirmedir.
Bireysellestirmede, miisteriyi bir kitle i¢erisinde degil, bir birey olarak gérmek temel
yaklagimdir. Bireysellestirmede miisteri hakkinda veri toplamak ve bu verileri kullanarak
iletisim kurmak son derece dnemlidir. Gilinlimiizde, verilerin toplanmasi ve islenmesi
ancak bilgi teknolojileriyle miimkiindiir. Bagka bir ifade ile e-girisimciler i¢cin CRM
(Customer Relationship Management) yani miisteri iliskileri yonetimi uygulamalari son
derece pratik ve gereklidir (Hasiloglu, Kaya ve Hasiloglu, 2010).

Hizla degisen ve gelisen diinyada internet, beraberinde viral pazarlama kullanimini
da popiiler hale getirmistir. Viral pazarlama, miisterilerin kendilerinin de sanki igletmenin
pazarlama departmaniymis gibi sergiledikleri davramislar1 kapsar. Ozetlersek viral
pazarlama, internet kullanicisinin igletme ile miisteriler arasindaki iletisimin kopriisii
gorevini yerine getirmektedir (Chiu vd., 2007, 17).

Elektronik posta ile pazarlama (EPP) kavrami, elektronik posta araglarinin
kullanimi ile gergeklestirilen pazarlama faaliyetleridir. Kinnard (2002, xviii), bu tanimi
destekleyerek, spam durumuna diisiilmemesi gerektiginin 6nemli oldugunu
belirtmektedir. MacPherson (2001, 5) ise, elektronik posta ile pazarlamanin; izinli olarak
gerceklestirilen ve elektronik postanin kullanildigi bir pazarlama yontemi oldugunu
sOylemektedir. Bir bagka tanima gore EPP, elektronik posta kullanilarak, geri doniis

Olgtimlerinin yapilabildigi, izinli pazarlama girisimleridir (Marinova vd., 2002, 61-63).
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3.5.4.4. Sosyal Girisimcilik

Iktisadi anlamda girisimciligin toplumun sorunlarma yeterli seviyede deginemiyor
olmasi sebebiyle, yeni bir bakis agisi olarak “sosyal girisimcilik” kavrami ortaya ¢ikmigtir
(Weerawardena & Mort, 2006).

Girigimcilige sosyal bir bakis agis1 getiren bu kavram literatiirde baslh basina ayr1
bir galisma olarak ele alinmaktadir. Girisimcilik kavraminin bir alt disiplini sayilabilecek
sosyal girisimcilik, pazar merkezli bir stratejiyle sosyal bir sorunun ¢6ziimiine ulagsmada
basamak kabul edilebilecek birincil hedeflerden biri yapmistir. Bu baglamda, giiniimiiz
is hayatinin is ilkelerini toplumun is motivasyonu ile birlestiren sosyal girisimcilikte
sosyal inovasyon, sorumluluk ve siirdiiriilebilirlik ilkelerini birlestirmektedir (Besler,
2010).

Orgiitlerde kazang elde etmek ana hedef olmadig1 zaman sosyal fayda kazanmak
On plana ¢ikacaktir. Sosyal fayda gozetildiginde orgiitler, devletten ziyade topluma
faydali olurlar, ¢aligmalarini1 bu dogrultuda diizenlerler (Thompson, 2002). Stratejilerini
bu sekilde belirleyen orgiitlerin ana hedefi sosyal faydadir. Sosyal fayda saglama hedefi
on planda tuttuklari siirece Orgiitler, kar saglamayi1 kendine hedef olarak belirleyen
orgiitlerde oldugu gibi gelir maksimizasyonunu kendilerine hedef alabilirler (Peredo &
Mclean, 2006). Burada gelir maksimizasyonunun amaci kaynak akisindaki siirekliligi
saglayarak sosyal yarar saglayacak ¢alismalarin ekonomik agidan devam ettirebilmektir.
Sosyal girisimciler devam ettirilebilmek i¢in kazanilmig gelire ve kaynak olusturmaya
onem verdikleri i¢in bu yonleriyle sivil toplum orgiitleri liderlerinden de ayrilmaktadirlar
(Boschee, 2001).

Amaglar1 ve sahip olduklar1 nitelikler agisindan sosyal girisimcilerin piyasa
girisimcilerinden birtakim farklar1 bulunmaktadir. Bu farklar asagidaki tabloda

Ozetlenmistir (Ulucan, 2015).
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Tablo 3.6. Girisimci ile Sosyal Girisimci Arasindaki Farklar

GIRISIMCI

SOSYAL GIiRiSiMCi

Yeni ihtiyaclara odaklanma
egilimindedirler.

Yeni yaklagimlar araciligi ile uzun
donemli uzun donemli amaglara daha
etkili bir sekilde hizmet etmeye
odaklanirlar.

Pay sahipleri veya kendi adlarina risk
alirlar.

Paydaslar adina risk alirlar.

Is/isletme olusturmaya calisirlar.

Degisim olusturmaya ¢alisirlar.

Girisimciyi motive eden temel faktor
yeni bir ig kurma, kendi isine baglama ve
finansal kazang elde etme diisiincesidir.

Temel amaclar1 kar1 elde etmekten
ziyade sosyal degisim ve kendi miisteri
grubunun gelisimidir.

Girisimcilerin risk tercihi para ve
sayginlik kazanmaya doniiktiir.

Sosyal girisimciler sivil toplum
ihtiyaglar1 sorumluluk ve risk alan
kisilerdir.

Temel amaci kardir.

Kar amacl aktivitelere de katilabilirler
ancak, kar1 kendi amaclarina ulagsmak
icin bir arag olarak gortirler.

Sosyal girisimcilik piyasa ekonomisi g¢er¢evesinde anlamlandigr i¢in konu olan

sosyal sorunun ¢oziilmesi noktasinda ortaya konan girisimlerin finansal devamliligi da
ehemmiyet teskil etmektedir. Sosyal girisimciler piyasadan aldiklar1 geri bildirimler ile
girisim faaliyetlerini siirekli gelistirmekte ve piyasa ekonomisi ile tiimlesik bir yapida
gelismektedirler (S6nmez vd., 2016). Sosyal sistemdeki dengesizlikler bu girisimcilik

tiiriinlin ¢1kis noktalarindan birisini olugturmakla birlikte sosyal girisimcilerin amaci da

pozitif bir sosyal degisim ile bu dengesizlikleri tersine ¢evirmektir (Trivedi & Stokols,

2011).
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Sekil 3.5. Sosyal Girisimlerin Ortak Noktalar1
3.6. Orgiitlerin Girisimcilik Yonelimi Boyutlar

Giinlimiizde girisimcilik bagimsiz olarak ele alinmayip orgiit kiiltiiriinden beslenen
bir siireg olarak goriilmektedir (Hult vd., 2003). Literatiirde 6rgiit i¢i girisimciligin bir¢ok
farkli tanimlamasinin oldugu goriilmektedir. Bu tanimlamalardan en eskisi Kierulff
(1979)’a aittir. Kierulff (1979) orgiit i¢i girisimciligi, “hali hazirda kurulmus olan bir
orgiitte yeni pazar firsatlarini arastirmak ve cezbedici firsatlar1 yakalamak i¢in kaynaklari
temin etmek, iiretmek ve satis1 baslatmak” seklinde tamimlamustir. Carrier (1994) ise
orgiit i¢i girisimciligi, “bir orgiit biinyesinde caligmakta olan bireyin, bir yeniligin
sorumlulugunu, risklerini géze alma siireci” olarak tanimlamastir.

Covin ve Slevin (1991) orgiit i¢i girisimciligi, bir orgiit davranis1 seklinde
tanimlamakta ve orgiit i¢i girisimcilikte 6rgiit ortaminin ¢ok fazla etkisinin oldugunu 6ne
siirmektedirler. Bu goriis sebebiyle arastirmacilar, orgiitiin basariya ulasmasindaki tek
etkenin orgiitteki kisilerinin girisimci kisilige sahip olmasi degil, ayn1 zamanda kiiltiirel
ve Orgiitsel yapinin da gerekli oldugunu sdylemektedirler. Karsit bir goriis olarak ise
Johnson (2001), dogrudan girisimci kisinin davraniglarini 6n planda tutmaktadir.
Literatiirde bu sekilde ilerleyen c¢alismalar sonucunda Lumpkin ve Dess (1996)
girisimciligi igerdigi faaliyet ve davranis bicimlerine gore siniflandirmiglardir. Bu
siiflandirmada orgiit i¢i girisimciligi, yenilik¢ilik, proaktiflik, risk alma, 6zerklik ve
rekabetci saldirganlik olarak siralanmislardir. Yine bir karsit goriis olarak Irwin (2000)
ve Yamada (2004) ise bu siralamada rekabetci saldirganlik yerine bireysel ag gelistirme
boyutunun olmasi gerektigini savunmuslardir. Bu sekilde orgiit i¢i girisimciligin bilgi
transferini getirecegini ve olasi zorluklar1 6nlemede yardimci noktalari saptayabilecegini

belirtmislerdir. Tiim bu ¢alismalardan yola ¢ikarak, orgiit i¢i girisimcilik davraniglarinin
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alt boyutlarinin, yenilikgilik, proaktiflik, risk alma, 6zerklik ve bireysel aglar1 genisletme
boyutlari ¢ercevesinde incelenmesi gerektigi ongoriilmiistiir (Irwin (2000) ve Yamada
(2004)).

3.6.1. Yenilikcilik

Yenilik, zihinde olusan fikri kazang saglayacak bir ise doniistiirme siirecinin
tasarlanmas1 ve kontroliiniin saglanmasi (Zahra, 1995; 1998), ya da bilgi ¢agindaki
ilerlemeyle ve yenilesmeyle ortaya ¢ikan bir iiriiniin veya hizmetin yenilenmesini,
degisimini (Fitzsimmons vd., 2005) anlatmaktadir. Literatiirdeki ¢alismalarda
girisimcilik faaliyetleri genellikle yenilikgilikle bagdastirilmistir (Covin ve Slevin, 1991;
Knight, 1997; Zahra 1995; 1998). Bu agidan bakildiginda i¢ girisimciler hali hazirda
varhigm siirdiiren orgiitler igerisinde yeni fikirler bulan, yenilikler gergeklestiren kisiler
olarak ele alinmaktadirlar (Antoncic ve Hisrich, 2003).

Knight (1997) orgiit igeresindeki girisimciligin yenilikgilik ile iligkisini incelerken,
orgiitiin rastladig1 tehdit ve sorunlara karsi kreatif ¢éziimler sunarak; hem yeni iiriin ve
hizmet gelistirmeyi, hem de liretim, pazarlama ve satis gibi 6rgiit boliimlerine yonelik
yeni yontemleri igerdigini sdylemektedir. Ek olarak Zahra (1991; 1993) i¢ girisimciligi
orgiitiin gelisme siireci oldugunu belirtmistir. Fakat bazi arastirmacilar da yenilikgiligi
tirtinlere yonelik yenilikler ve teknolojiye yonelik yenilikler (Antoncic ve Hisrich, 2003)
olarak ayirmis; i¢ girisimci kisinin yenilik¢i ¢caligmalarinin da bu iki alanda ayrilacagin
one siirmektedirler.

Yenilik¢i orgiitli, yenilik¢i olmayan orgiitten ayirabilmek igin, yeni iiriin tretim
orani goz oniinde bulundurulmalidir. Bu diisiince sekline gore yenilik¢i orgiitlerin sahip
oldugu o6zellikler ise asagidaki gibidir (Adler, A.g.e., s.31):

1. Yenilik¢i vizyona sahiptirler,

2. Pazar odaklidirlar,

3. Basik orgiit yapilar1 hakimdir ve proje takimlar1 kurarlar,
4. Farkli projeler ile ¢alisanlar ve yoneticiler tesvik edilirler,

5. Ogrenmeye aciktirlar.
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3.6.2. Proaktiflik

Proaktiflik, ileri goriislii olarak gelecekte ortaya ¢ikabilecek problemleri 6nceden
tespit etme ve bu sorunlara yonelik ¢oziimler tespit etme siireci seklinde agiklanmaktadir
(Friedman, 1994). I¢ girisimciligin bir boyutu olan proaktiflik literatiirde farkli bicimlerde
aciklanmaktadir. Proaktifligi, Miller ve Friesen (1983) “rakipleri izlemek degil onlarin
sizi izlemesi i¢in 6nde olma ugras1”, Covin ve Slevin (1991) “6rgiitiin faaliyet gosterdigi
alandaki rakipleri ile agresif ve proaktif bir sekilde siirdiirdiigii yarisi” ve Lumpkin ve
Dess (1996) ise “yeni firsatlar1 izleyerek ve hissederek inisiyatifi elde tutma” seklinde
belirtmislerdir. Bu anlamda girisimci bireylerin proaktif olmast; firsatlara odaklanmasi,
ortaya ¢ikan durumlar1 heniiz tatmin edilmemis ihtiyaclar olarak gdrebilmesi, pazar1 ve
pazardaki eksiklikleri fark edip, yeni iiriin tasarimlarinin olusturulabilecegi alanlar fark
edebiliyor olmasi ve bunu rakiplerine karsi siirekli one ¢ikacak sekilde yiiriitebilmesi
seklinde agiklanabilir. Buradan hareketle i¢ girisimcinin firsatlari yakalayip proaktif bir
sekilde ilerlemesi girisimsel basariy1 elde etmesinde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir (Darling
vd., 2007).

Proaktif orgiitler, bulunduklar1 toplumda olusan hadiselere reaksiyon gostermek
yerine, pesinen c¢alismalara baglarlar ve ii¢ kavrama gore hareket ederler (Chang, 2000):
1.Yenilik bir davranis ile rakiplerine bir gidisat belirler ya da takip edilirler,
2.Biiyiime, yenilik ve gelisim odakhdirlar,

3.Rakipleriyle kotii olmaktansa, onlarla is birligi i¢erisinde olmayi tercih ederler.

3.6.3. Risk Alma

Risk alma, orgiitiin genel olarak risk alma gayesi ve basarisizlikla karsilagsma
durumuna olan tolerans diizeyidir (Wood, Holt, Reed, & Hudgens, 2008). Basarisizlik
ihtimalini hesaba katarak, elde bulunan kaynaklar ile firsatlarin degerlendirilmesi
basarisizlik durumunda ortaya gikacak maliyetini diisiinerek, kaynaklarin kullanimi ve
olasi kayiplara karsi, yeni firsatlarin da 6l¢iilendirilmesidir. Ayn1 zamanda da belirsizlik

s0z konusu iken kaynaklari kullanarak firsatlarin degerlendirilmesidir (Chunyan, 2006).
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4. GIRISIMCILIKTE NIYET KAVRAMI

Niyet kavrami, Bird (1988) tarafindan zihnin odak noktasi, devam edilecek yol ve
bir hedefin se¢imi olarak tanimlanir; kisinin amaca dogru hareketi veya bir sey elde etme
yolunda duydugu ilgisidir. Niyet girisimcilik i¢in 6ncii bir adim olarak goriilmektedir
clinkii girisimci eylem rastgele bir diirtiiniin sonucu degil, planli bir davranig tiiriidiir
(Ajzen, 1991; Fayolle ve Gailly, 2005).

Girigimcilik arastirmalari, girisimcilik niyetinin bu alanla ilgili, 6nemli ve popiiler
bir yap1 oldugunu ve gelecekte de popiilaritesinin devam edecegini gostermistir
(Hansemark, 1998, 2003; Miron ve McClelland, 1979). Bunun nedeni, akademik
calismalar sirasinda oldugu gibi her seferinde gozlemlenmesi kolay olmayan gergek
eylemin aksine, bireyin zihninde var olan niyet hakkinda arastirma yapmaktir. Buna ek
olarak, baz1 insanlarin neden girisimci olduklarim1 kesfederken, bazilarinin da girisimci
olmasalar da sahip olduklar1 kisilik oOzellikleriyle daha fazla calisarak girisimci
olabilecekleri belirlenebilecektir (Hansemark, 1998, 2003; Miron ve McClelland, 1979).

Girisimcilik niyetini daha iyi anlamak igin Onciil ve itici giicler arastirilmali ve
tartisilmalidir.  Girisimeilik niyetini etkileme potansiyeli olan faktérler demografik
faktorler, kisilik ozellikleri faktorii ve ¢evresel faktorler olarak siralanabilir (Franco,
Haase ve Lautenschliger, 2010).

Gelir diizeyi, cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, meslek, din, ailenin biiyiikligi,
dogum yeri gibi demografik faktorler, kisinin girigimcilik niyetini olumlu veya olumsuz
olarak etkileyebilmektedir (DeCarlo ve Lyons, 1980). Benzer sekilde, ekonomik, sosyal,
yasal ve teknolojik gelismeler gibi ¢evresel faktorler, girisimcilik faaliyetlerinde bireyler
i¢in 6nemli bir role sahiptir. Ornek olarak, hiikiimetlerin tesvik politikalar, yerel veya
kiiresel ekonomilerin biiyiime egilimleri, fon talebini karsilayabilecek finansal
kurumlarm mevcudiyeti, enflasyon orani, vergi uygulamalari, isyerlerini etkileyen yasal
altyap1 vb. faktorler bireyleri girisimci olmaya zorlayabilir (DeCarlo ve Lyons, 1980).

Girigimcilik niyeti, bireyin mevcut ortaminda hali hazirda var olan is ve kariyer
alternatiflerinin disinda bir is kurmak i¢in girisimcilik ¢alismalar1 baslatma diisiincesini
anlatmaktadir. Kisinin gelirini kendi is yerini kurup oradan kazanmasi girisimcilik
niyetinin temelini olusturmaktadir. S6z konusu girisimci kisi farkli yerlerde calisip

kazanmay1 degil kendi isini kurmay1 tercih etmektedir (Karsli, 2018).
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Girigimcilik niyeti kisinin kasti olarak gelecekte belirledigi bir zamanda, yeni bir is
kurma niyetine olan inanci olarak da ifade edilebilir. Buradan yola ¢ikarak girisimciligin
bir “’Evet/Hayir’” sorusundan ¢ok diisiik veya yiiksek niyette olmak ile sorusu ile
cevaplanabilir oldugunu soyleyebiliriz (Vardar, 2018).

Girigimcilik niyetini etkileyen faktorler su sekilde siralanabilir:

Bagimsiz olma, kazang elde etme ve iyi bir kariyer istegi: Kimsenin komutasinda
olmadan kendi isinin patronu olmak kisilerde bagimsizlik duygusunu 6ne ¢gikarmaktadir.
Bagimsizlik istegi kisilerin motivasyonunu kamg¢ilayan 6nemli bir faktordiir (Sezer,
2013).

Kreatif ve orijinal olma istegi: Daha dnce hi¢ uygulanmamus bir fikir sahibi olarak, takip
etmek yerine takip edilen kimse olma istegi girisimciyi motive eden faktorlerdendir
(Karabulut, 2009).

Karakter 6zelliklerinin, cinsiyetin ve yasin etkisi: Giriskenlik diizeyi, konuskanlik, tez
canlilik gibi kisisel ozellikler girisimcilik niyetini pozitif olarak etkileyebilir. Cinsiyet
acisindan ise bazi toplumlarda kadinlarin is kurmasini engelleyici faktorler ortaya
cikabilmektedir (Kristiansen ve Indarti, 2004).

Itibar elde etme istedi, gecmisteki is tecriibeleri etkisi: Gegmiste kazanilan deneyimler
15181nda kazangl bir girisim yapilabilecegi fikri ve girisimin hayata gectiginde basariya
ulagmasi durumda toplum tarafindan taninan ve itibar sahibi olan bir kisi haline gelme
diislincesi girisimcilik niyetine etki eden faktorlerdendir (Uslu, 2015).

Aile ve ailenin refah diizeyinin, egitimin, kiiltiiriin ve rol modellerinin de girisimcilik

niyeti lizerinde etkisi oldugu goriilmektedir (Karsli, 2018).
4.1. Girisimcilik Niyeti Modelleri

Girigimcilik niyeti modellerini ele alan ¢alismalarda ¢ogunlukla girisimcilik niyeti
ve niyet iizerinde tesiri olan bireysel 6zelliklerin baglantilarini agiklamak i¢in davranis
niyeti modellerinden yararlanilmistir. Literatiirde cogunlukla bireyin yeni bir is kurmaya
yonelik niyetini ifade eden girisimcilik niyetini agiklamada baslica ii¢ model ele
alinmaktadir. Bu modeller; Shapero ve Sokol’un (1982) girisimci etkinlik modeli,
Bird’tin (1988) girisimcilik niyet modeli ve Ajzen’in (1991) planlanmis davranig
modelidir (Bozkurt, 2014: 32).
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4.1.1. Shapero ve Sokol’un (1982) Girisimcilik Etkinlik Modeli

Albert Shapero ile Lisa Sokol araciligiyla olusturulan ve girisimcilik niyetini
tanimlamak i¢in hazirlanmis ilk modeldir (Karakas, 2012:50-56). Girisimcilik etkinlik
modelinde girisimci kisilerin girisimcilik ¢aligmalarini tetikleyen firsatlar1 pesinen fark
ederek deger olusturma davraniglari iizerinde caligmalar gergeklestirilmistir (Karakas,
2012:50-56). Ve bu model kisinin girisimcilik niyetinden ¢ok girisimcilik ¢alismasina
odaklanmis, bu g¢alismalar1 daha 6ne ¢ikarmustir (Ekici, 2016:30-34). 1982 senesinde
Shapero ve Sokol tarafimdan gelistirilen girisimcilik etkinligi seklinde (Sekil 4.1)
girisimcilik niyeti algilanan arzu edilebilirlik ve algilanan isteklilik olmak tizere iki ana
kavramla agiklanmigtir (Kalfaoglu, 2017:71-75). Algilanan arzu edilebilirlik, kisinin
girisimcilik calismalar1 yapmaktaki istegini, algilanan isteklilik ise kisinin bu ¢aligsmalari
yaparken hissettigi yeteneginin Olgiisiinii ifade etmektedir (Kalfaoglu, 2017:71-75).
Modeldeki kesisim alani ise yeni bir is olusturmaya duyulan isteklilik ve bu konuda
yetenege sahip olmak seklinde tanimlanmaktadir (EKici, 2016:30-34). Modelde {izerinde
durulan konu, bireyin ilk olarak girisimcilik ¢alismalari konusunda istekli olup olmamasi,
daha sonra ise bu istegini hayata gegirip ge¢irmedigidir (Sesen ve Basim, 2012: 22). Bu
iki kavram arzu edilebilirlik ve uygulanabilirlik algilar1 igerisinde bulunulan Sosyo-
kiiltiirel yasam tarzina gore sekillenebilir. Bireyin icerisinde bulundugu ¢evre; risk alma,
yeniliklere acik olma ve yeni girisimlerde bulunmaya dair bakis agisini etkileyecektir
(Dogan, 2013). Calisma arkadaslari, aile ve egitim diizeyi gibi faktorler ise kisinin arzu
edilebilirlik seviyesini etkileyebilmektedir. Shapero ve Sokol modelde uygulanabilirlik
algisinin finansal destek durumuna ve ortakliklara gore degiskenlik gosterebilecegini
aciklamislardir (Dogan, 2013). Firsatlar1 goriip degerlendirme dogrultusunda ¢aligmalara
baglama istegi ise kisinin yakaladig: firsatlar1 uygulamaya koymak i¢in niyetini ifade
etmektedir (Schlaegel ve Koenig, 2014).

Girisimci  etkinlik modeline gore issiz kalma, miras hakki kazanma, sans
oyunlarinda kazanma ve benzeri seklinde mevcut yasam tarzini degistirecek bir hadise
meydana gelmedigi miiddet¢e bireyler yasamlari ayni sekilde devam ettirme yolunda
gitmektedirler (Shook ve digerleri, 2003).

Sonug olarak bu modele gore, girisimci niyet; anlasilan arzu edilebilirlik, anlasilan
yapilabilirlik ve hareket etme yonelimi ile belirlenebilir (Malebana, 2016: 367; Zhang
vd.,2014: 626). Bu unsurlar sdyle tanimlanabilir (Oosterlinck, 2016: 20):
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Anlagilan arzu edilebilirlik, kisilerin kendi islerini tasarlama konusuna ne denli egilimli
olduklarini igerir.
Anlasilan yapilabilirlik, kisilerin bir girisim etkinligine baglayabilecegini diisiinmesidir.

Hareket etme yonelimi, kisilerin verdigi kararlar 1g18inda hareket etme arzusudur.

Algilanan Arzu
Edilebilirlik
Algilanan Fizibilite Niyet < Davranis

- Harekete  Gegiren
Hareket Etme Egilimi

Durum

Sekil 4.1. Shapero Modeli

Girisimcei niyetinin olugsma siirecinin ¢ok yonlii oldugunu gozler oniine getiren
Shapero sekli, bir girisimin var olma ihtimalini ¢dziimlemektedir (Uysal ve Giiney, 2016:
31). Kisinin, girisimcilige yatkinligiin, ehliyetinin ve kontrol algilarinin girisimcilik
niyetinin olusmasinda etkili oldugu kabul edilen sekilde, potansiyel girisimcilerin hareket
etme egiliminin girisimcilik niyetini garantiye aldig1 varsayilmaktadir (Uysal ve Giliney,
2016: 32).

4.1.2. Bird’iin (1988) Girisimcilik Niyet Modeli

Bird (1988), girisimcilik niyeti tizerinde etkisi olan faktorleri ekonomik, sosyal,
siyasi, kisisel ge¢mis, sahsiyet ve karakteristik Ozellikler olarak adlandirmaktadir.
Buradaki sosyal faktorlerden ilk akla gelen ise ailedir. Yapilmis olan bu ¢alismada aile
faktoriiniin girigsimcilik niyeti tizerinde etkisinin olup olmadigi arastirilmistir. Calismada
iki boliim bulunmaktadir. Birinci boliimde girisimcilik kavrami agiklanip girisimcilik

niyeti tlizerinde etkisi olan faktorlerden bahsedilmistir. Bu faktorler arasinda aile
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faktoriiniin {izerinde daha ¢ok durulmustur. Ikinci béliimde ise, ¢alisma metodu,
gbzlemleri, sonug ve tasarilar sunulmustur (Celik vd., 2014: 114).

Bu modelde ortaya ¢ikan sonuglar, girisimcilik niyetinin bireyin sahsi ve sosyal
sartlarinin ussal degerlendirilmesi ile meydana geldigini ve girisimcilik niyetinin belli bir
stire sonra girisimcilik calismasina doniistiiglinii gostermektedir (Shook ve digerleri,
2003). Girisimcilik niyeti, sonuglari meydana getiren nedenler iizerine diislinme
asamalariin rasyonel olarak incelenmesi ve ¢oziim iiretilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Fayolle, Gailly, Lassas-Clerc, 2006).

Boyd ve Vozikis tarafindan diizenlenen girisimcilik niyeti sekli kaynaklarda ¢cokca
tizerinde durulan bir sekildir. Bu sekli Bird (1998), “Bir amaca ulagsmak i¢in bir bireyin
dikkatini belirli bir nesne ya da yola ¢eken bir zihin olay1” olarak agiklamistir. Bu sekil,
bir girisim baslatmak icin diisiince ya da isletimde basar1 saglamaya iliskin yontemsel bir
harita saglamaz, girisimcilige dair davranigsal tahlilin yapilmasina olanak vermektedir.
Girisimcilerin orgiitleri nasil olusturup, devam ettirdigi ve doniistiirdiigiinii gostermeye
yoneliktir. Bu sekil ayn1 zamanda, girisimcilerin bir isletmeyi kurmasi ve idare etmesi
icin kilavuz gorevi de gérmekte ve girisimcilik niyetini ii¢ evrede incelemektedir (Bird,
1988):

Ik evre girisimcilik ve yontemsel yonetim arasindaki farki ortaya koyar ve girisim
gelistirmeyi psikolojik temelde inceler.

Ikinci evre, sekilde belirtilen teklifler ve varsayimlar, girisimci niyetlerin orgiitsel
yonelimine, biiyiime ve Orgiitsel alanda onderlik, gelisim ve orgiit kuramiyla dengeli
olacak bi¢cimde c¢alisilmasi iizerinde etkisine izin verir.

Ugiincii evre, orgiitlerin olusturulmasi, yapilandirilmasi ve devamliliginin, girisimcilerin
sahsi diisiince ve tecriibeleri neticesinde sekil aldigin1 géstermektedir.

Bird, girisimcilik niyetinin bireysel etmenlerden ve sosyal, siyasal, ekonomik
etmenlerden etkilendigini gdstermektedir (Boyd ve Vozikis, 1994: 65). Girisimcilik
niyeti, kisilerin hem kisisel hem baglamsal unsurlardan etkilenmesine bagli olarak
bicimlendigini ortaya koyan bu sekil bireysel unsurlarin kiside amaca yonelik davranig

ve genig gorlsliiliik olusmasina Onciiliik ettigini vurgulamaktadir (Boyd ve Vozikis,
1994: 65).
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Sekil 4.2. Bird Girisimsel Niyet Modeli

Boyd ve Vozikis (1994) tarafindan girisimcilik niyeti modeli revize edilip modele
oz yeterlik faktorii de eklenmistir. Oz-yeterlilik, bilissel siirecte niyetin nasil var oldugu
konusunda fikir sahibi olmamiza yardim eder. Bu sekilde, 6z-yeterlik, girisimci niyet ve
girisimsel hareketler arasindaki baglantinin bir siireci ve sonucudur. Revize edilen
modele gore, sosyal destegin seviyesi, 6rnek alinan kisiler ve kazanilan is deneyimleri,

0z-yeterlilik ve girisimcilik niyetini etkilemektedir (Miao, 2015).

e Sezgisel Bitiinciil .
Sosyal, Politik £ > Oz-Yeterlilik
ve  Ekonomik Diisiince \
Baglam, Kisisel 1
Deneyim, » Niyet - Eylem
Yetenck ve v
inanglar Rasyonel Analitik
» Tutum
Diisiince

Sekil 4.3. Revize Edilmis Girisimcilik Niyeti Modeli

4.1.3. Ajzen’in (1991) Planlannmus Davrams Modeli

Ajzen’in (1991) gelistirilmis oldugu modelde bireyin herhangi bir davranista
bulunmadan 6nce bu davranisiyla ilgili bir niyet durumu olusturdugunu 6ne stirmektedir.
Niyet diisiincede olusan girisimin davranisa dokiilmesinde aracilik eder (Myers, 2014).
Planlanmis olan g¢alismalar, 6ncesinde kiginin bilingli olarak tasarladigi ve onayladigi

hiikiimlerin neticesidir Ajzen (1991). Bu ¢alisma davranislarini bigimlendiren niyetler ise
48



kisinin tecriibelerinin, karakterinin ve duydugu isteklerin toplamindan olusmaktadir
Ajzen (1991).

Planlanmis davranis modelinde girisimcilik niyetinde eylemleri etkileyen ii¢ ana
faktor oldugu 6ne siiriilmektedir. Bunlar; eylemler karsisindaki tepkiler, bireysel degerler
ve bireysel algilarinda kisinin eylemlerini ne kadar yonetebildigidir (Ajzen, 1991).
Eylemler karsisindaki tepkiler, kisinin olay karsisinda sergiledigi davranisin art1 veya eksi
yonlerini belirleyebilmesidir. Bireysel degerler bir eylemi yapip yapmama hususunda
bireyin lizerinde hissettigi ¢evresel baskidir. Algilanan eylemlerin siire¢ yonetimi ise
planlanan eylemin zorlu veya basit olup olmadig1 hususundaki diistinceleri igermektedir
(Ajzen, 1991; Kuehn, 2008).

Planlanmis davranis modelinde en ¢ok vurgulanan nokta bireyin ileriye yonelik
planlarina ne kadar sadik, bagl ve istekli oldugunun saptanmasi ve tasarladigi eylemi
anlatabilip iizerine varsayimlarda bulunabilmesidir (Roxas, Cayoca-Panizales ve Jesus,
2008). Bu bilgiler 1s1g1nda, kisinin niyetleri incelenerek ileride girisimci olma potansiyeli
tastyrp tasimadigi belirlenebilmektedir (Sesen ve Basim, 2012). Planlanmis davranis
modelinde 6ne ¢ikan diger bir husus ise girisimcilik niyetini tanimlarken bireyin 6z-
yeterlilik ve tasidigi sosyal degerleri géz Oniinde bulundurmasidir (Autio, Keeley,
Klofsten, Parker ve Hay, 2001).

Planlanmis Davraniglar Kurami, kaynaklarda en fazla test edilmis kuramdir
(Schlaegel ve Koenig, 2014: 298). 1971 senesinde Ajzen gelistirdigi “Planlanmis
Davraniglar Kurami1” sekli ile davranis ve tutum arasindaki baglantiy1 kuvvetlendirmistir.
Planlanmis Davraniglar Kurami sekli, niyet belirlemede faydalanilan iinlii davranis ve
inan¢ yaklasimlarindandir (Top, 2011: 270). Planlanmis Davramiglar Kurami sosyal
biligsel psikoloji kaynaklarinda bulunur. Kisilerin davranist uygulamalarinin ilk
aciklayicisinin niyet oldugu sekilde; niyetlerin davranisa gore tutum, siibjektif norm ve
algilanan davranigsal kontrol tarafindan yayimlandig1 gosterilmektedir (Bozkurt, 2014:
30).

Davramisa  Yonehk

Tutum

Beseri Sermaye

Dhg -
ve 1eer »| Oznel Norm

H Davrams

Demogratfik

Degiskenler

Algilanan

Davramissal Kontrol

Sekil 4.4. Planlanmis Davranislar Teorisi
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Bu sekle gore, bir davranis pozitif olarak anlasildigi siirece, o davranisin
gerceklesme olasilig1 daha giigliidiir (Linan ve Chen, 2009). Ayn1 zamanda kisisel algilar
davranig iizerinde etkiliyse o davranisin gergeklestirilmesin olasilig1 da daha ytiksektir
(Kalkan, 2011: 193). Niyet sekilleri arasinda, yalnizca Planlanmis davranislar kurami
girisimcilik niyetini etkileyen unsurlar1 toplumsal seviyede biiylitmektedir.

Aragtirma neticeleri Planlanmis davranislar kuraminin yalnizca kisinin nezaretinde
degil, tgiincii taraflarin da hiikiimlerini kapsayan olaylara da uygulanabilecegini
dogrulamaktadir (Leroy vd., 2015: 410). Tiim bunlarin sonucunda, bu kuramin bireylerin
girisimci niyetini irdelemek i¢in obiir sekillerden daha yararli oldugunu bir¢ok arastirma

sonucu gdzler dniine sermektedir.
4.2. Girisimeilik Niyeti ile Ilgili Literatiir Taramasi

Arastirmanin bu boliimiinde bireysel nitelikler ve girisimcilik niyeti lizerine diinya

capinda yapilmis olan ¢aligmalar sonucunda ortaya ¢ikan sonuglara deginilecektir.
4.2.1. Girisimcilik Niyetiyle ilgili Tiirkiye’de Yapilmis Cahsmalar

Etnik koken is medeniyetinden ayr1 tutuldugunda, bireylerin girisimeilik niyetlerini
belirlemede kullanilabilecek bir etken olabilecegi ve bagimsiz olarak ele alinmasi
gerektigi Top ve Sevencan (2006) tarafindan tanmimlanmigtir. Kalkan (2011)
aragtirmalarinda uyguladig1 anketler sonucunda bireysel tavrin, davranis gerceklestirme
karar mekanizmasinin ve cinsiyet faktoriiniin, girisimcilik niyeti lizerinde pozitif yonlii
etkisi oldugunu soylemistir. Cigek ve Durna (2012) arastirmalarinda kisisel nitelikler ile
kariyer hedefleri arasinda iliski oldugunu saptamislardir. Ornegin kiz 6grencilerin
akademisyen olma isteginin erkek oOgrencilere gore daha fazla oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Timuroglu ve Cakir (2014) arastirmalarinda risk alma (sosyal, iktisadi,
mesleki) egilimi ile girisimcilik niyeti arasinda bir iliski olup olmadigini incelemistir.
Yaptig1 incelemeler sonucunda risk alma ile girisimcilik niyeti arasinda dogrusal iliski
oldugunu belirlemistir. Aydintan, Goksel ve Ekmek¢ioglu (2014) arastirmalarinda
Aydintan, Goksel ve Ekmekcioglu (2014) yaptig1 calismada, kreatifligin girisimcilik
niyeti ile direkt iligkisinin olmasii siyasi kabiliyetin moderatér etkisine

baglamamaktadir. Siyasi kabiliyetin bagimsiz olarak ele alindiginda girisimcilik niyeti ile
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pozitif yonlii bir iliskisi oldugunu belirtmistir. Sesen, Soran ve Caymaz (2014) ise yapmis
olduklari ¢alismalarda girisimcilik niyetinin tiim igtimai kiymetler ve internet kullanimi

ile orta diizeyde bir baglantis1 oldugunu sdylemislerdir.
4.2.2. Girisimcilik Niyeti ile Tlgili Yapilmis Yabanci Calismalar

Peterman ve Kennedy (2003) ¢alismalarinda Avusturalya Geng Basar1 girisimcilik
programina kayithh 117 6grencinin kendi islerini kurmaya olan isteklerini ve bunun
ger¢eklesmesine yonelik diistincelerini saptamak istemislerdir. Sonuglar incelendiginde
girisimcilik programina katilimdan sonra 6grencilerin kendi islerini kurmaya yonelik
hayallerini gergeklestirebileceklerine olan inanglarinin arttigi gézlemlenmistir. Franco,
Haase ve Lautenschliger (2010) c¢alismalarinda yetistigimiz {ilkenin girisimcilik
egilimimizi etkiledigini belirlemislerdir. Ayrica aile faktoriiniin tek basina girisimcilik
egilimi lizerinde bir etkisinin olmadigin1 sdylemislerdir. Zhang, Duysters ve Cloodt
(2013) yaptiklar arastirmalarda girisimcilik alaninda alinan egitimin girisimcilik niyeti
ile iliskisini incelemislerdir. Bilimsel ¢alismalara &nem veren, teknoloji alaninda gelisme
gosteren iiniversitelerdeki Ogrencilerin diger {iniversitelerdeki Ggrencilere gore
girisimcilik niyetlerinin daha fazla oldugunu gérmiislerdir. Wong, Ho ve Low (2014) ise
arastirmalarinda girisimcilik egitim programlariin 6grencilerin girisimcilik niyetleriyle

dogrusal iligkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir.
4.3. Tiirkiye’de Girisimciligi Destekleyen Kuruluslar

Bugiin diinyada bir iriiniin veya hizmetin olusturulmasi i¢in kaynak, kapital ve
emek unsurlarinin bir araya gelmesi gerekmektedir. Bunun i¢in de girisimcilik faaliyetleri
artmalidir (Ozdemir ve Mazgal, 2012:87-89). Bu boliimde iilkemizde girisimciligi

destekleyen kuruluslardan bahsedilecektir.

4.3.1. Kiiciikk ve Orta Olcekli isletmeleri Gelistirme ve Destekleme
Idaresi Bagkanhg

“KOSGEB?” kisaltmasi ile bilinen ve “Kiiciik ve Orta Olcekli Isletmeleri Gelistirme

ve Destekleme Idaresi Baskanligr” iilkemizin iktisadi ve toplumsal gereksinimlerinin
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karsilanmasina yonelik kurulan kii¢iik ve orta dlgekli isletmeleri desteklemek icin 20
Nisan 1990 tarihinde Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanligina bagl olarak kurulmustur
(Karadmer, 2014:37-39). Bu dogrultuda yine KOSGEB c¢atis1 altinda “Is Gelistirme
Merkezleri (ISGEM)”, “Kadm Is Gelistirme Merkezi (KISGEM)” gibi kuruluslar da
faaliyet gostermektedirler (Karaomer, 2014:37-39). KOSGEB’ in 0One ¢ikan
caligmalarindan birisi de {iniversitelere destek vererek Ogrencileri girisimcilik alanina
yoneltmesidir. Nu kapsamda girisimcilik egitimi calismalarina maddi destek kaynagi

olmaktadir (Namal vd., 2018:93-106).
4.3.2. Tiirkiye Sanayici Is Adamlar1 Dernegi

“TUSIAD” olarak da bilinen “Tiirkiye Sanayici Is Adamlari Dernegi” 1971°de
Istanbul’da 6zel sektorii desteklemek icin kurulmustur (TUSIAD, 2016:13-15). TUSIAD
tarih¢esinde kurulus amacini “"fikri hiir, vicdan hiir" girisimci tiyelerin vizyonu ve yarim
yilizyilda olusturuldugu kurumsal hafiza ile, Tirkiye'nin kiiresel dlgekte rekabet eden,
bolgesinde ve diinyada refah toplumu olarak referans niteligi tasiyan bir {ilke olmasi i¢in
calismaya, liretmeye, yatirim yapmaya, istthdam yaratmaya, daha iyi i¢in yarigmaya
devam edecektir” olarak tanimlamistir (TUSIAD, 2019). (Cansiz, 2007) Orgiitiin
calismalarinin bulundugu alanlar olarak tanimlanan yuvarlak masalar1 ise asagidaki
gibidir,

e Ekonomi ve Finans

e Sanayi Politikalar

e Parlamento ve Kamu Kurumu iliskileri
e Sosyal Politikalar

e Kalkinma Politikalar1

e Dijjital Doniistim

e Enerji ve Cevre

e Girisimcilik ve Genglik

e Kiiresel Iliskiler ve Avrupa Birligi

e Yatirim Ortami

e Uye lliskileri (TUSIAD, 2019).
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TUSIAD yukaridaki faaliyet alanlarinin hepsinde iilkemizin hedeflerine ulagmasi
ve diinya standartlarinin {izerine ¢ikmast icin destek gdstermektedir (TUSIAD, 2016).

4.3.3. Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu

Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu (TUBITAK) 1963 yilinda
Cemal Girsel tarafindan kurulup Basbakanliga bagli olarak caligmalarini gergeklestiren
bir kurumdur (Ozdemir ve Mazgal, 2012:96-97). Ulkemizin bilim ve teknoloji alaninda
gelismesini kendisine amac edinen TUBITAK’in destekledigi programlar asagidaki
gibidir (TUBITAK, 2013:4-5),

e Sanayi Ar-Ge Proje (TEYDEB) Destekleri

o Akademik Ar-Ge (ARDEB) Destekleri

e Kamu Kurumlar1 Ar-Ge Destekleri

¢ Girisimcilik Destek Programlari
- Girigimcilik agamali destek programi
- Girigimcilik ve yenilikgilik egitim ve arastirma faaliyetlerini destekleme programi
- Girigimeilik ve yenilikgilik yarigmalar1 programi

Bu programlara destek saglamaktaki niyet nitelikli calisan sayisinin ve yerli iiretim
oraninin arttirilmasi, {iniversite sanayi is birliklerinin ¢ogaltilmasi, ar-ge faaliyetlerinin

cogaltilmasi ve yeni iiretim teknolojilerinin gelistirilmesidir (TUBITAK, 2013:5-6).

4.3.4. Tiirkiye Odalar Borsalar Birligi

Tiirkiye Odalar Borsalar Birligi (TOBB) 6 Subat 1952 tarihinde kurulmustur
(TOBB, 2012:1-2). Ulkemizde 6zel sektdriin temsilcisi olan TOBB kamu tiizelinde
inzibati ¢aligmalar1 siirdiiren kurumdur (Dogan, 2013:118-119). TOBB’un hedefleri ve
misyonunu ise asagidaki gibi 6zetlenebilir (TOBB, 2012:1-2).

e Kalkinma ¢alismalarimin siirekliliginin saglanmasi

o Kobilerin global ekonomiye uyum saglama siirecinin iyilestirilmesi
e Reform, kurumsallagma ve girisimciligin desteklenmesi

e [s diinyasinda kadimlarm ve genglerin dn plana ¢ikmasini saglamak

e Serbest rekabet ortaminda ¢alisanlar arasinda adaletin saglanmasi

53



4.3.5. Teknopark

Teknoparklar, teknoloji alaninda yenilik¢i diisiincesi olan girisimcileri, sanayicileri,
akademisyenleri destekleyen ve sonugta kazanci yiiksek olan firiinlerin ¢ikmasini
saglamak amaciyla, yenilik baslig1 altinda kurulan organizasyonlardir (Yilmaz, 2017).
Teknoparklar farkli boliimlerden olusmaktadirlar ve ¢alisma zamanlar1 farklilik
gosterebilmektedir (Cagil, 2007:3841). Bu merkezler;

e Kulugka Merkezi (Incubator): Bu béliim isletmelerin kurulus asamasindaki faaliyetleri
olarak agiklanabilir. Bu boliim sirketlerin kurulus asamalarini hizlandirmak, iktisadi
acidan gelismelerini saglamak, teknolojik ¢alismalarda devlet desteginden
faydalanmak hususlarinda oOnciiliik etmek ve iist seviyede verimlilik elde etmektir.
Kulugka merkezinden firmalarin 2 yil igerisinde ayrilmalar1 beklenmektedir Cagil,
2007).

e ik Asama Merkezleri: Kurulus asamalarindaki isletmelere teknik, maliyet ve yonetim
gibi ozellikli bolimlerde danigmanlik hizmetlerinin verildigi merkezlerdir (Cagil,
2007).

e Yenilik Merkezleri (Innovation Centre): Ileri teknoloji ile kurulan sirketlerin kulugka

evrelerinin sonrasina kadar olan siireglerini kapsar (Cagil, 2007).

4.3.6. Melek Yatirimci

Melek yatirrmer terimi literatiirde ilk olarak William Wetzel tarafindan
kullanilmistir (Uluyol, 2008). Melek sermaye gergeklestirilmemis, diisiince asamasinda
olan girisimcilik fikirlerinin olusum gosterebilmesi, gelismeleri ve bityliyebilmeleri i¢in
yonetimde s6z sahibi olmak, elde edilecek olan kazangtan pay alabilmek saglanan
sermaye destegidir (Bing6l ve Tirkmen, 2016). Melek yatirimc1 denmesinin sebebi ise
girisimcilik ¢alismasi heniiz belirsiz ve ¢ok fazla risk altindayken destek sagliyor olmalari
ve bilgi birikimlerini paylasarak danigsmanlik yapmalaridir (Uluyol, 2008). Girisimcilikte
destek istenen finansman modellerinden biri olan melek yatirimcilikta kullanilan bazi

kavramlar asagidaki gibidir; (Bingdl ve Tiirkmen, 2016)

1. Tecriibeli Melek: Son ii¢ yil igerisinde herhangi bir melek yatirimi yapmamis ancak

gecmiste bu tecriibeyi yasamis kisilerdir.
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2. Bakir Melek: Herhangi bir projeyi ilk defa destekleyecek olan kisidir.

3. Gelir Arayan Melek: Kendisine gelir ya da is yaratmak isteyen kisinin belirli bir

sermayeyi bir ise koyan kisidir.

4. Girisimci Melek: Birden fazla sektdrde faaliyet gosteren ve maddi durumu iyi olan

girisimci kisilige sahip bireylerdir.

5. Is Melegi Ag1 (IMA): Girisimciler ile is meleklerini bir araya getirmek iizere kurulan
partallardir. Kisacas1 birbirleri ile anlagabilecek olan melek ve girisimcilerin

karsilasabilecegi pazar yeri konumundadir.

6. Eslesme Siireci: Is yapmak iizere melek ve girisimcinin birlikte hareket etmeye

basladig1 asamadir.

7. Seri Melek: ikiden fazla projeye son bir yil icinde destek olan kisidir.

4.3.7. Kadin Girisimciler Dernegi

Tiirkiye Kadin Girisimciler Dernegi (KAGIDER) Tiirkiye’deki potansiyel kadin
girisimcileri desteklemek, kadinlarin is diinyasindaki sayisini artirmak ve tiim sektorlerde
aktif olarak caligmalarini saglamak i¢in caligmalar yapmak amaciyla 2002 yilinda 38
kadin girisimci tarafindan maddi kazang hedefi giitmeyen bir sivil toplum 6rgiitii olarak
Istanbul’da kurulmustur (Karaémer, 2014). KAGIDER, girisimcilik faaliyetinde
bulunmak isteyen kadinlara, kendi islerini kurmalar1 ve sektdrde ilerlemeleri i¢in egitim
ve danismanlik hizmeti ile kredi saglama giivencesi vermektedir (Dogan, 2013). Kurulus
oncelikle kadin girisimcilerin tasarladigi girisimeilik fikirlerini incelemekte ve projeyi
nasil, nerede kuracaklari, idareyi ne sekilde saglayacaklarini ve kazang elde etme
yontemlerini agilamak amaciyla dort giin boyunca egitim vermektedir (Cansiz, 2007
Kadmnin iiretim siireclerinde yer alarak, bagimsiz olarak siire¢clerde bulundugu ve
yonettigi bir diinya olusturmak amaciyla ¢alismalarin siirdiiren KAGIDER, giiniimiizde
200 tizeri tyesi ile bircok kurum tarafindan desteklenmektedir. Kadinlarin sadece
ekonomi alaninda degil ayn1 zamanda siyasi ve sosyal olarak da toplumda 6n planda

olmas1 gerektigini savunmaktadir (KAGIDER, 2020).
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5. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Algilanan 6rgiitsel destek; organizasyonun ¢aligsanlarin katkilarina deger verdigi ve
onlarin refahina 6nem verdigini gosteren bir ¢alisan algisidir (Eisenberger vd., 1986).
Eisenberg vd. (1986) algilanan oOrgiitsel destegi kavramina, kendilerinden sonraki
akademisyenler ise temelde 6l¢iim skalasinin gelistirilmesine, algilanan orgiitsel destegi
etkileyen faktorlere ve deneysel ¢alismalar yoluyla algilanan orgiitsel destegin calisanlar
tizerindeki olumlu etkisine odaklanmislardir.

Algilanan orgiitsel destek bagimsiz bir aragtirma konusudur ve is sdzlesmeleri ile
birtakim benzerliklere ve farkliliklara sahiptir (Eisenberger vd., 1997). iki konu
arasindaki benzerliklerden ilki; algilanan Orgiitsel destegin calisanlarin duygusal
ihtiyaglarini tatmin etmesi ve ¢alisanlara sorumluluk hissi katmasi ve kuruma karsi
duyarlilik katmasidir. Ayni sekilde, is s6zlesmesinin varligi da ¢alisanlarin kuruma kars1
sorumluluk duygusu hissetmelerini saglar. ikinci benzerlik ise algilanan &rgiitsel destegin
ve is sozlesmelerindeki olumlu maddelerin sendika ve hiikiimet diizenlemeleri gibi dis
baskilar olmadan ¢alisanlara kurumun goniilli davraniglarindan kaynaklandigi igin
caligsanlarin kurulusa daha iyimser degerlendirme yaptiklart anlamina gelir (Eisenberger
vd., 1997). Ugiincii benzerlik ise hem algilanan orgiitsel destek hem de is sdzlesmesi
orgiitsel baglamda sosyal degisim teorisini uygular, ¢calisanlar ile igverenler arasindaki
sosyal degisimi tartisir ve karsilikli degiskenlik ilkesini sonug¢ degiskenlerinin (tutumsal
ve davranigsal degiskenlerin) agiklamasi olarak kullanir (Eisenberger vd., 1997). Ancak
her iki goriisiin ayristigi noktalar da vardir. Bunlardan ilki, is sézlesmesi kurumlar ve
calisanlar arasindaki karsilikli fayda iliskisine, is¢i ve isverenlerin karsilikli
yikiimliiliiklerinin algilanmasina dayanmaktadir (Xu ve Zhang, 2005). Aksi sekilde;
algilanan Orgiitsel destek kurumun ¢alisanlara olan bagliligini vurgular ve bu nedenle tek
taraflidir. ikinci farklilik ise algilanan orgiitsel destek duygusu genellikle calisanlarin
kendi gozlemleri ve iistlerinin ilgili davranislar1 yoluyla kuruma girdikten sonra ortaya
cikarken, is soOzlesmelerinin genellikle calisanlar heniiz kuruma girmeden Once

olusturulabilir olusudur (Xu ve Zhang, 2005).
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5.1. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Blau (1964) tarafindan gelistirilen sosyal degisim teorisi yakin zamanda
uygulanmaya baglanmistir. Calisma ortamlar1 goz oniine alindiginda kuruluslar, ¢alisan
yukiimliliigiinii ve arzu edilen performansi istedikleri yonde degistirebilirler. Boyle bir
degisimde temel ideoloji, insanlarin gozetmesi gerektigini aciklayan "karsilikli olma
normuna” dayanir ve genellikle insanlar kendilerine yardim edenlere yardim ettigini
savunur (Chew ve Wong, 2008). Algilanan orgiitsel destek teorisi, sosyal degisim
perspektifinden g¢alisan ve kurum arasindaki iliskiyi acgiklar. Bu agidan deger ortaya
c¢ikaran sey, iki tarafin (¢alisan ve kurum) etkilesimidir. Her iki tarafin da davranis algilar
vardir ve karsi tarafin davranist ile ilgili beklentiler, iki tarafin da davraniglarinin
zamanlamasi veya Ozellikleri ile ilgilidir (Tansky ve Cohen, 2001). Yapilan ¢alismalara
dayanarak, algilanan 6rgiitsel destek icin ¢alisanlarin kuruluslarinin refahi ve katkilari ile
ilgili kaygilar1 hakkindaki algilarin1 kapsamaktadir diyebiliriz. Algilanan 6rgiitsel destek,
calisanlarin ¢alistiklar1 kurumdan ¢abalart sonucunda bekledikleri degisimleri, destekleri
(6rnegin hastalik veya 1is ilgili konular), calismalarini ilging ve tesvik edici hale
getirmeleri ve onlara yeterli calisma kosullarinin saglanmasini kapsamaktadir (Aube,
Rousseau ve Morin, 2007).

Eisenberg vd. (1986), algilanan orgiitsel destegi gelistirmenin iki yolu oldugunu
savunmuslardir. Bunlardan ilki organizasyonun kisilestirilmesi ikincisi ise kurulusun
takdirine bagli olarak ddiillendirmedir. Calisanlar kuruluslarindan gordiikleri her hareketi
zihinlerinde somutlastirir ve kendilerine bir destek veya reddetme olarak yorumlarlar
(Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003). Bu nedenle kurumunun kendisine deger
verdigini hisseden g¢alisanlarin prososyal davranis bi¢cime girerek kurumlarina olumlu
karsilik verme olasiligi ¢ok yiiksektir (Lee ve Peccei, 2007). Eisenberger, Armeli,
Rexwinkel, Lynch ve Rhoades (2001) tarafindan belirtildigi gibi, karsilikli ilgilenme
sorumlulugunun gii¢lii bir degisim ideolojisine sahip calisanlar arasinda daha belirgin
olmas1 beklenebilir. Dis etkilerden bagimsiz olarak kurumun g¢alisanlarina kendilerini
degerli hissettirmesi, kurumun tercih edilmesinde biiyiik bir etken olabilir (Eisenberger
ve digerleri, 1986; Eisenberger ve digerleri, 1997). Algilanan orgiitsel destegin kurumda
kalma niyeti, is tatmini, olumlu ruh hali gibi isle ilgili tutumlar agisindan bir¢cok olumlu
katkis1 vardir. Ayrica, algilanan Orgiitsel destek, calisanlarin, Orgiitiin kontroliiniin

Otesindeki dis kisitlamalar yerine orgiitiin ihtiyari se¢imi nedeniyle verilen odiiller
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hakkindaki diisiincelerini etkileyebilir (Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006). Eisenberg vd.
(1986), kurumun calisanlarindan bekledigi performans ve sadakat i¢in Odiillendirme
yontemini kullanma isteginin bir Olgiisii olarak algilanan orgiitsel destek anketini
gelistirmislerdir (Hutchison, 1997). Sonraki bdliimlerde algilanan oOrgiitsel destegin

onciilleri ve sonuglar1 incelenecektir.
5.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavramimin Ozellikleri

Calisanlarinin refahin1 ve kendilerini iyi hissetmelerini 6nemseyen kurumlarin
ortak birgok nitelige sahiptirler. Bu nitelikler asagidaki gibidir (Ozdevecioglu, 2003).

1. Kurum calisanlarinin hem sosyal hem de kendilerini degerli hissetmeleri i¢in manevi
acidan doyum saglamalidir. Kurumda fikirlerinin 6nemsendigini, aileden biri
oldugunu hisseden ¢alisanlarin 6zgiivenin ve performansinin arttig1 gézlemlenmistir.

2. Kurumda calisanin ileriye yonelik endiselerinin olmamasi, kovulma diisiincesine
kapilmamasi kurumla arasindaki bagi kuvvetlendirmektedir. Calisanin1 destekleyen
kurumlarda olmasi beklenen 6zelliklerden biri de budur.

3. Kurumda galisanlarin arasindaki iligkisinin iyi olmas1 da ¢alisanin algiladigi 6rgiitsel
destegi cok fazla etkilemektedir. Is arkadaslariyla iyi anlasan ¢aliganin kuruma olan
baglilig1 da artmaktadir. Calisanini destekleyen kurumlarin bu ortami saglamak i¢in
cabalamasi da diger bir ortak 6zelliktir.

4. Algilanan orgiitsel adaleti etkileyen diger bir faktér de ¢alisanin kurumda esitlik
gozetildigini hissetmesidir. Calisanlar arasinda ayrim yapilmamasi, politikalarinda
adil davranmalar1 destekleyici kurumlarin ortak 6zelliklerinden biridir.

5. Ust yonetimin ¢alisanlarinin diisiincelerini dnemsemesi, tavsiyelerini gdz oniinde
bulundurmasi ¢alisanin algiladigi orgiitsel adalet seviyesini pozitif yonlii olarak
etkileyecektir.

Bu o6zelliklerin hepsi hem kurum i¢in hem de calisan i¢in pozitif sonuglar ortaya
cikarmaktadir. Bunlarin disinda algilanan orgiitsel adaleti etkileyen onciiller de mevcuttur

(Ozdevecioglu, 2003).
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5.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Orgiitsel destek teorisi temelinde kurumda alinan algilanan olumlu izlenimin
artmasi i¢in kurumun ii¢ alanda (adalet, yonetici destegi ve orgiitsel odiiller-is kosullari)
tyilestirme yapmasi gerektigini savunur (Eisenberger vd. 1986). Usul adaleti, kaynaklarin
calisanlar arasinda dagilimini belirlemek i¢in kullanilan yollarin adaleti ile ilgilidir
(Greenberg, 1990). Shore ve Shore (1995), kaynak dagitimma iliskin kararlarda
tekrarlanan adalet orneklerinin, ¢alisanlarin refahi i¢in onem teskil ettigini belirterek
algilanan orgiitsel adalet duygusu lizerinde giiclii bir kiimiilatif etkiye sahip oldugunu 6ne
stirmiislerdir. Cropanzano ve Greenberg (1997), usul adaletinin yapisal ve sosyal yonleri
arasinda ayrim yapmislardir. Yapisal belirleyicilerin kararlar uygulanmadan once yeterli
bildirim, dogru bilgilerin alinmasi ve karar siirecinde ¢alisanin da dahil olmasi gibi
calisanlar etkileyen kararlarla ilgili resmi kurallar ve politikalar icerdigini sdylemislerdir
(Cropanzano ve Greenberg, 1997). Etkilesimsel adalet olarak da adlandirilabilen usul
adaletinin sosyal yonlerini ise ¢alisanlara sayginlik duyma, saygi cergevesi icerisinde
muamele etme ve g¢alisanlara sonuglarin nasil belirlendigine dair bilgi vermeyi igerir
(Cropanzano ve Greenberg, 1997).

Algilanan orgiitsel politikalar, kisisel ¢ikarlar1 korumaya tesvik eden yollarla,
genellikle bireysel liyakat veya kurumun gelisimi i¢in yapilan girisimlere atifta bulunur
(Cropanzano, Howes, Grandey ve Toth, 1997). Bu nedenle orgiitsel politikalar,
prosediirler ve sonuglarin algilanmast ile giiclii bir sekilde ¢atigabilir ve algilanan orgiitsel
adaleti negatif yonli etkileyebilir (Randall, Cropanzano, Bormann ve Birjulin, 1999).
Calisanlar denetcilerin kendilerini degerlendirirken firmaya olan katkilarin1 ve ¢alisanin
refahin1 ne kadar gozettiklerine gore genel bir algi gelistirmektedirler (Kottke ve
Sharafinski, 1988). Denetciler, astlarin performansini yonlendirmek ve degerlendirmek
icin sorumluluk sahibi olan kurulusun ajanlar1 olarak hareket ettikleri i¢in, ¢aliganlar,
amirlerinin kendilerine yonelik olumlu veya olumsuz yonelimini kurulusun desteginin
gostergesi olarak gormektedir (Eisenberger vd. 1986; Levinson, 1965). Buna ek olarak
denetciler, calisanlar hakkindaki degerlendirmeleri genellikle {ist yonetime ilettikleri i¢in
calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destek seviyesinde Onemli bir faktér haline
gelmektedirler (Eisenberger vd., 1986; Levinson, 1965)

Shore ve Shore (1995), calisan katkilarmin dikkate alindigim1 gosteren insan

kaynaklar1 uygulamalarinin algilanan orgiitsel adalet iizerinde olumlu etkisi olmasi
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gerektigini One siirmiislerdir. Algilanan Orgiitsel adalet ile ilgili olarak ¢esitli ddiiller ve
is kosullar1 incelenmistir (6deme, promosyonlar, is giivenligi, 6zerklik, rol stresorleri ve
egitim). Algilanan oOrglitsel adalet teorisine gore, odiillendirme sistemi calisanlarin
kuruma olan katkilarim1 degerlendirmek i¢in 6nemli bir iletisim yontemidir (Shore ve
Shore, 1995). Algilanan orgiitsel adalet teorisinde diger 6nemli bir nokta olan 6zerklik
ise calisanlarin zamanlama, ¢alisma prosediirleri ve gorev cesitliligi gibi konularda
islerini nasil yiirtttiikleri tizerinde kendi kendilerini kontrol etmeleri i¢in kurumun
sagladig1 olanak tanimlanmaktadir (Shore ve Shore, 1995). Ozerklik geleneksel olarak
Bat1 toplumlarinda oldukga degerlidir (Aranson, 1995). Kurulusun calisanlarinin islerini
nasil yiiriiteceklerine akillica karar verecegine yonelik inangh bir yaklagim sergilemesi
calisanlar acisindan algilanan oOrgiitsel adaleti pozitif yonlii olarak etkileyecektir
(Eisenberger, Rhoades ve Cameron, 1999). Rol stresleri, bireylerin basa ¢ikamayacaklart
cevresel talepleri ifade eder (Viswesvaran, Sanchez ve Fisher, 1999). Calisanlarin isle
ilgili stres faktorlerini, is yerinde gizli olan veya kurulus iizerindeki dis baskilardan
kaynaklanan kosullarin aksine, kurulus tarafindan kontrol edilebilir kosullara bagladigi
Olciide, stres faktorleri algilanan Orgiitsel adalet ilizerinde negatif bir etkiye sahip
olacaktir. Stresorler, is yiiki, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi olarak adlandirilan azaltilmig
algilanan Orgiitsel destegin Onciilleri olarak incelenmistir (Viswesvaran, Sanchez ve
Fisher, 1999).

Wayne vd. (1997), is egitimini kurumun calisanlarina yaptig1 bir yatirim olarak
gormekte ve 1s egitimlerinin algilan orgiitsel adaletin pozitif yonlii artmasini saglayan bir
uygulama oldugunu savunmuslardir. Dekker ve Barling (1995) isgiicii biiytikligi ve
stresinin etkilerini arastirmistir. Yiiksek diizeyde resmilestirilmis politikalarin ve
prosediirlerin ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglari ile ilgili esnekligi azaltabilecegi biiyiik
organizasyonlarda (kurum biiyiikliigii) bireylerin kendilerini daha az degerli
hissettiklerini 6ne siirmiiglerdir. Her ne kadar biiyiik kuruluslar, kiigiik olanlar gibi,
calisan gruplarina yakin destek gosterebilse de genellikle resmi kurallarla bilgilendirilen
biiyiik kurumlarda algilanan orgiitsel destegin daha az oldugu gozlemlenmistir (Dekker

ve Barling, 1995).
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5.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin bireysel oOzellikleri, kurumda algilanan orgiitsel adaleti etkileyen
onciillerdendir. Rhoades ve Eisenberger (2002) arastirmalarinda bireysel etkenleri yas,
cinsiyet, 6grenim diizeyi ve kidem (¢alisma siiresi) seklinde tanimlamiglardir.

Literatiir incelendiginde yas ve algilanan 6rgiitsel adalet arasindaki iliskinin olumlu
mu olumsuz mu oldugunun net olarak belirlenemedigi goriilmistir (Giirbiiz, 2012).
Calismalarin ¢cogunlugu algilanan orgiitsel destegin yas ile dogru orantili olarak arttigini
gostermistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Bhanthumnavin, 2001). Fakat Yoshimura
(2003) ise bunun tersine yas ile algilanan orgiitsel adalet arasinda zit yonli bir iligki
oldugunu, yas ilerledikge kisilerin algiladig: orgiitsel adaletin azaldigini ifade etmistir.

Cinsiyet ile algilanan orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yapilan
calismalarin cogunda erkeklerin algilanan adalet duygusunun kadinlara gore daha yiiksek
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Yoshimura, 2003; Amason ve Allen, 1997). Bazi
arastirmalar ise bunun kurumlarda kadin ¢alisanlarin, erkek calisanlara pozitif yonlii
ayrimcilik yapildigini hissettikleri icin algiladiklar1 orgiitsel adalet duygusunun diisiik
seviyede oldugunu sdylemektedir (Amason ve Allen, 1997).

Yapilan ¢aligmalar algilanan orgiitsel adalet ile 6grenim diizeyi arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ogrenim diizeyi
daha yiiksek olan is gorenlerin diger ¢alisma arkadaglarina gore algiladig: orgiitsel adalet
seviyesinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Giirbiiz, 2012). Bunun tersine Kalagan
(2009) ise oOgrenim diizeyi ile algilanan Orgiitsel adalet arasinda negatif bir iliski
oldugunu, 6grenim diizeyi arttik¢a kisinin kurumdan beklentileri, talepleri artacag: i¢in
algiladig1 orgiitsel adalet diizeyinin azalacagimi ifade etmistir. Fuller vd. (2006) ise
algilanan Orgiitsel adalet ile 6grenim diizeyi arasinda negatif ne de pozitif bir iliski
olmadigini tespit etmislerdir.

Kidem ile algilanan orgiitsel adalet arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu tespit
edilmistir (Yoon ve Lim, 1999: 928; Eisenberger, Rhoades ve Cameron,1999: 1034).
Calismalarin geneli calisma siiresi uzun olan kisilerin digerlerine gore algiladiklar
orgiitsel adalet duygusunun daha yiiksek oldugunu sdylemektedir. Bu sonucun kurumdan
memnun olup uzun siire ayni yerde ¢aligmaya devam etmelerinden kaynaklandigini 6ne
stirmektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bunun aksine Kalagan (2009) ise kisinin

ayni yerde ¢alistig1 stire ilerledik¢e yonetimle arasindaki hosgoriiniin, karsilikli gosterilen
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sabir ve destegin azalmasi sonucunda algilanan Grgiitsel adalet duygusunun azaldigini
One stirmiistiir.

Singh ve Singh (2013) yapmis olduklar1 aragtirmalarinda, algilanan orgiitsel destegi
etkileyen bireysel faktorleri dogruluk, adapte olma yetenegi ve icine kapanik olmamak

seklinde tanimlamislardir.
5.3.2. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Algilanan orgiitsel destegi etkileyen oOrgiitsel ve yonetsel faktorleri yonetimin

destegi, orgiitsel adalet sistemi ve insan kaynaklarinin ¢alismalar olarak inceleyebiliriz.
5.3.2.1.Yonetim Destegi

Yonetim destegi, akla ilk gelen anlamiyla, ¢alisana iistiiniin gosterdigi destek
seklinde ifade edilmektedir (Yoon ve Lim, 1999: 925). Baska bir sekilde ise yonetim ile
calisanin pozitif bir iletisiminin olmasi, yonetimin c¢alisanlarinin performanslarini
arttiracak maddi, manevi destegi sunmasidir (Bhanthumnavin, 2003: 79).

Bazi arastirmalara calisan i¢in kurum igerisinde 6nem verdigi durumlarin basinda
yonetim ile olan iletisiminin geldigini sdylemektedir (Silbert, 2005: 6-7). YOnetim,
calisanlarin kuruma katkilarin1 yorumlayan, maaglarinin ve tazminatlarinin miktar
konusunda karar veren, gérev tanimin1 atayan birimdir ve kurumu temsil eder. Bunlarin
uygularken de kurum kaynaklarini kullandig1 i¢in sadece ¢alisan tarafindan degil kurum
tarafindan da yonetime karsi bir algilanan Orgiitsel adalet seviyesi olusturmaktadir
(Silbert, 2005: 6-7).

Literatiirde ¢alisanlarin, yoneticileri tarafindan refahlari1i Gnemsenmesi ve
algilanan yonetici destegi {izerine bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Maertz vd., 2007).
Algilanan yonetici destegi literatiirde giderek ilgi kazanan bir konu olmakta ve ¢alisan
maasi, maas beklentileri, ciro niyetleri gibi orgiitsel sonuglarla 6nemli 6lgiide iliskili
bulunmustur (Eisenberger vd., 2002; Maertz vd., 2007). Calisanlar yonetimden
destekleyici bir davranig gordiiklerinde kendilerini ekip oyunlari gibi goérmekte ve
performanslar1 artmaktadir. Yonetimin desteginin az oldugu kurumlar bu yilizden
calisanlarin basarisinin oniinde bir engel olarak kabul edilmektedir (Anderson, 2006).
Sonu¢ olarak, algilanan yonetim desteginin eksikligi, calisani kurumu olumsuz

etkileyecek sapkin davranislara da yonlendirebilmektedir (Menguc vd., 2013). Benzer
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sekilde yonetim destegi eksik oldugunda, miisterilerin refahin1 da olumsuz yonde
etkileyebilecek kurumdaki miisteri hesaplarindan, 6demelerinden kendi hesabina para
gecirme olasiliginin da yiiksek oldugu séylenmistir (Liao vd., 2004; Menguc vd., 2013).
Bu baglamda, sosyal degisim teorisi, yoneticilerinden daha fazla destek goren ¢alisanlarin
daha iyi hissetmelerine yardimci olabilecegini ve ¢alisanlarin kurum hedeflere
ulagsmalarinda yardimeci olarak kuruma karsilik verdiklerini gostermektedir. Bunun
aksine, calisanlar yoneticilerinden daha az destek gordiiklerinde, maksimum ¢aba
gostermezler (Dysvik vd., 2014). Sosyal degisim teorisine dayanan Onceki arastirmalar
(Cropanzano ve Mitchell, 2005) algilanan siipervizor desteginin kurumsal performansi
olumlu etkiledigini ve olumsuz sapkin davraniglarin ortaya ¢ikmasi ihtimalini
diistirdiigiinii géstermektedir (Eisenberger vd., 2002; Kuvaas ve Dysivk, 2010; Shanock
ve Eisenberger, 2006).

Bununla birlikte literatiirdeki birtakim arastirmalar algilanan orgiitsel adaletin,
yonetim destegi ve ciro arasindaki iliskiyi dogrudan etkiledigini ortaya ¢ikarmaktadir
(Eisenberger vd., 2002). Rhoades vd. (2001), algilanan yonetici desteginin ¢alisanin
kuruma olan duygusal bagliliginin {izerinde direkt etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.
Bunlarin disinda bazi ¢alismalar ise yonetim desteginin ciro niyetleri gibi Orglitsel
sonuglar tizerinde dolayli yoldan da etkisinin olabilecegi sonucunu ortaya ¢ikarmistir
(Becker, 1992; Maertz vd., 2002, Maertz vd., 2007).

Arastirmacilar, Cin toplumunda iist/alt iliskisinin da daha fazla dikkat cekmislerdir
(Hui vd., 2004). Yonetim ve yoneticiler arasindaki kisilerarasi iliskiler, kideme saygi
gosterme Cin toplumunun hiyerarsik dogasi nedeniyle Cin’de faaliyet gosteren
kurumlarin en 6nemli ortak 6zelliklerinden biri olarak kabul edilir. Yapilan son ¢aligmalar
gostermektedir ki, Cinli calisanlar yoneticilerini farkli baglilik odaklar1 olarak
gormektedirler ve onlara karst kuruma duyduklarindan daha fazla sadakat sergileme
egilimi sergilemektedirler (Chen vd., 2002; Chan vd., 2006). Bunun nedeni olarak, bir
sisteme baglilik yerine bir kigiye sadakatin Cinli ¢alisanlar i¢in daha biiylik 6nem tasidigi
soylenmektedir (Redding, 1990). Siipervizore olan sadakatin, c¢alisan performansi
lizerinde Orgiitsel bagliliktan daha biylik etkileri oldugu yapilan caligmalarla
desteklenmistir (Chen vd., 2002).

Algilanan yonetim destegi Bhanthumnavin (2001) tarafindan asagidaki sekilde ii¢

baslik altinda ele alinmustir:
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1. Manevi Destek: Calisana degerli oldugunu hissettirmek, sevildigini gostermek,
kendini onun yerine koyup davraniglarina karsi anlayis gosterebilmek ve onu
karakteriyle oldugu gibi benimseyebilmek.

2. Egitim Destegi: Gorev tanimin1 kapsayan egitimlerin saglamasi, is faaliyetleriyle
ilgili bilgi destegi verilmesi ve oryantasyon gibi destekleri kapsar.

3. Finansal Destek: Gereksinim olusturan arag-geregleri, malzemeleri saglamak, maas,

avans gibi maddi konularda destek saglamak.
5.3.2.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, calisanlarin kurumda esit ve adil bir sekilde odiillendirilip
odiillendirilemediklerine yonelik algi ve uygulama kiimesini ifade eder; ayrica bu
gozlemlerin diger sonuglar1 nasil etkiledigini anlama ve incelemeyi de igerir (Pillai vd.,
2001). Bu konu iizerine yapilan arastirmalar, orgiitsel adaleti dagitici, usule dayali ve
etkilesimli olmak iizere temel bashiga ayirmislardir (Janssen, 2004). Dagitic1 adaletin
calisanlarin orgiitsel kaynaklarin adil tahsisine iligkin algilarina atifta bulundugunu; usule
dayal1 adaletin, ¢alisanlarin 6rgiitsel kaynaklarin tahsisine iliskin kararlar vermek igin
kullanilan politika ve prosediirlerin adil olmasina yonelik algilarina atifta bulundugu ifade
edilmistir (Colquitt, 2001; Miller ve Lee, 2001). Ve etkilesimli adaletin, ¢alisanlarin,
politikalar yiiriitiiliirken genellikle kuruluglarinda kendi amirlerinden beklenen
kisileraras1 iliskilerin kalitesinin adilligine iliskin algilarina atifta bulundugu
tanimlanmistir (Bies ve Moag, 1986; Colquitt, 2001; Colquitt vd., 2001). Yapilan
arastirmalar, bir kurulus calisanlarina adil davranir ve c¢alisanlar tarafindan adil olarak
algilanirsa, ¢alisanlarin kuruluslarina fayda saglayan iiretken davraniglarda bulunma
olasiliklarinin daha yiiksek olacagini 6ne siirmektedirler (Greenberg ve Colquitt, 2013).

Adalet ve adalet algilar1, kiiltiirel ve sosyal etkilesimler yoluyla olusan bireysel
tercihlere dayanmaktadir (Nazir vd., 2019). Bu argiimani kabul edersek, ¢alisanlar
tizerindeki kiiltiirel etkinin rolii, adalet algisina vardiklar siireci anlamak i¢in ¢ok dnemli
hale gelir. Baska bir deyisle, calisanlarin tutumlarin1 ve Orgilitsel adaleti neyin
olusturduguna dair anlayis1 belirlemede kiiltiirii ve kiiltiirtin roliinii incelemek giderek
daha 6nemli hale gelmektedir (Nazir vd., 2019). Bununla birlikte, kiiltiir, dogas1 geregi,
ne bir arastirma ortaminda kolayca kavranabilecek veya yakalanabilecek bir sey, ne de
kiiltiirii ve birey tlizerindeki etkisini 6lgmek i¢in evrensel bir ara¢ degildir (Nazir vd.,

2019). Kiiltirtin orgiitsel baglamlardaki roliinii anlamada makul bir bakis agisi
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saglayabilecek bazi caligmalar vardir, bunlarin arasinda en belirgin olan1 Hofstede (1983)
tarafindan gelistirilen modeldir. Pakistan'da, bir¢ok iilkede oldugu gibi, genel olarak insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve 6zellikle kiiltiirel etki tizerine bir literatiir eksikligi vardir (Ali
ve Brandl, 2017). Kiiltiir ve kiiltiiriin dogurdugu etkiler, dogalar1 geregi karmasik ve
dl¢iilmesi zor ¢alisma alanlardir (Oyserman, 2017). Ornegin Pakistan ve Hindistan gibi
iilkelerde rekabet halinde olan alt kiiltiir sebebiyle ulusal kiiltiiriin belirlenmesi gii¢
duruma gelmektedir (Oyserman, 2017).

Esitlik teorisine gore ¢alisanlar, kurulustan alinan tazminatla kuruluslariyla olan
iligkilerinin degerini degerlendirir. (Adams, 1965 ve Blau, 1964b). Dagitim adaleti,
calisanlarin yeteneklerini, yetkinliklerini ve katilimlarini ve organizasyonlari tarafindan
ne kadar iyi takdir edildigini ve kabul edildigini gosteren c¢abalara kiyasla ddiillerin
adaleti ile ilgili gozlemdir (Katz ve Kahn, 1978). Bununla birlikte, ¢alisanlarin gesitli
bakis agilarina gore kuruma onerilerde bulunmalar1 kurum igin iyilestirici etkiye sahip
olabilmektedir (Katz ve Kahn, 1978). Ancak diger bir ihtimal olarak bu 6neriler, kurum
statiisiine meydan okuma olarak algilanarak mevcut iliskileri olumsuz olarak da
etkileyebilmektedir (LePine ve Van Dyne, 1998; Moss Kanter, 1988). Bu nedenle,
yenilik¢i ¢alisanlar kaginilmaz olarak kisisel ve isle ilgili sorunlarla, 6rnegin is stresi
(Janssen, 2004) veya is arkadaslariyla gatismalar (Janssen, 2003) tarafindan provoke
edilebilir. Dagitim adaletsizligi algisi, c¢alisanlarin kreatiflikleriyle ilgili kurum
yaklasiminin nasil olacagina dair slipheye diismelerine sebebiyet verir ve
organizasyonlarinin performansini iyilestirmek i¢in bulduklar fikirleri paylasmamalarina
neden olabilir (Anderson vd., 2004; Mumford ve Gustafson, 1988; Siegrist, 1996).

Orgiitsel adaletteki ikinci boyut, bir bireyin kurum igindeki resmi politika ve
prosediirlerle olan algilarini ifade eden usul adaleti olarak bilinir (Niehoff ve Moorman,
1993; Stinglhamber vd., 2006). Usul adaleti, bir ¢alisanin Orgiitsel prosediirler ve
politikalar algisinin yam sira bir calisanin orgiitsel destek algist ile de ilgilidir. Ugiincii
boyut olan etkilesimsel adalet ise sosyal degisimlerle iliskilidir. Etkilesimsel adalet ¢esitli
ve onemli teorilerde girdi olarak kullanildig1 i¢in 6nemli bir yapidir (Ansari vd., 2007).
Resmi politikalar ve prosediirler genellikle iist yonetim tarafindan gelistirilir. Calisanlar
prosediirlerin ve politikalarin adil oldugunu algilarsa, olumlu is davraniglariyla yanit
verirler. Calisan, kurumda usul adaletini adil olarak algilarsa, algilanan girdi ve 6diil
dengesi arasinda bir miktar sapmaya tahammiil etme egilimi gosterecektir (Brockner ve

Wiesenfeld, 1996). Ek olarak, genellikle usul ve etkilesimsel adaletin, bir ¢alisanin
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kuruma olan duygusal baglilig1 ile olumlu bir sekilde iligkili oldugu iddia edilmektedir
(Stinglhamber vd., 2006). Usul adaleti ve sonugta ortaya ¢ikan duygusal baglilik,
interaktif davranislar i¢in en 6nemli bilesen olarak kabul edilir, ¢iinkii yenilik kurumun
oturmus diizenine ve kazanilmis ¢ikarlara meydan okumay1 gerektirir (Argyris, 1993;
Costello, 1994; Spreitzer, 1995). Usul adaleti c¢alisanlarin yoneticileriyle veya is
arkadaslariyla yenilikgi fikirlerini paylasmada 6zgiir alan saglamaktadir (Argyris, 1993;
Costello, 1994; Spreitzer, 1995).

Daha oOnce de belirtildigi gibi, algilanan oOrgiitsel destek, ¢alisanlarin
organizasyonlarinin katkilarina deger verdigini ve genel refahlariyla ilgilendigini,
boylece sosyo-duygusal ihtiyaclarinin karsiladigini algiladiklar1 derecedir (Eisenberger
vd., 1986). Bu ayn1 zamanda, usul adaletinin normal olarak orglitsel diizey faktorleriyle
iligkili oldugu fikrini de desteklerken, etkilesimsel adaletin normal olarak bireysel diizey
faktorlerle iliskili oldugunu tanimlamaktadir (Schofield vd., 2006). Ayni sekilde, usul
adaleti, bir kurulusun ¢alisanlarini desteklediginde, ¢alisanlarin kurulusla olan iliskisini,
algilanan Orgiitsel adaleti gili¢lendirdigini ve orglitsel politikalara, prosediirlere ve
hedeflere olan baghliklarini artirdigini gostermektedir (Schofield vd., 2006).

Asya tilkelerinde orgiitsel adalet ve yenilik¢i davranis lizerine yapilan daha 6nceki
arastirmalar, orgiitsel adaletin yenilik¢i davranis tizerindeki dogrudan roliintin, kolektivist
toplumlarda bireyci toplumlardan daha zayif oldugunu belirlemistir (Hofstede, 2011).
Arastirmacilar bunun, Asya bolgesinde c¢alisanlarin organizasyonun onlara adil
davrandigr i¢in degil, organizasyonun onlara bir aile gibi davrandigi i¢in yenilik¢i
davraniglarda bulunduklarin1 6ne siirmektedir (Kim ve Young, 2012; Yoon ve Thye,
2000). Algilanan orgiitsel destek lizerine yapilan dnceki arastirmalar, algilanan orgiitsel
destegin yiiksek seviyelerinin ¢alisanlarin organizasyon i¢in daha degerli olan goniillii
davraniglara daha fazla katilimina yol a¢tigini ileri siirmistiir (Eisenberger vd., 1990;
Settoon vd., 1996; Wayne vd., 1997). Arastirmacilar, ¢alisanlarin algilanan Orgiitsel
destek seviyelerinin yiiksek olmasi durumunda, is tamimlarinin 6tesinde performans
gosterdiklerini sdylemislerdir (Eisenberger ve Rhoades, 2001; Rhoades vd., 2001).
Orgiitsel adaletin algilanan orgiitsel destek iizerindeki etkisi ile ilgili olarak, Eisenberger
vd., (1986), bir dizi faktoriin ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destegini etkiledigini ve bu
da calisanlarin oOrgiitsel adalet algisini etkiledigini one silirmiislerdir. Organizasyon,
calisanlara algilanan Orgiitsel destek saglarsa, c¢alisanlar organizasyonun ihtiyaglarini

karsiladigini ve onlar giivenilebilecegini hissedeceklerdir (Eisenberger vd., 1986), Shore
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ve Shore (1995), orgiitsel adalet ile yenilik¢i davranig arasindaki iligkiye aracilik eden
algilanan orgiitsel destegin teorik gerekgesini, adalet algilarinin ¢alisanlar ve
organizasyon arasinda bir giiven diizeyi olusturmasi olarak tanimlamiglardir. Algilanan
orgiitsel destegi yiiksek olan ¢alisanlar, bir adaletsizligi gérmezden gelebilirler, ¢iinkii
kurulusun gelecekte onlara uygun Odiillerini saglayacagini diislinebilirler (Shore ve
Shore, 1995), algilanan 6rgiitsel destegi diisiik olan ¢alisanlar ayn1 adaletsizlige daha sert
tepki verebilir, ¢iinkii kurumun onlara esit davranma yetersizliginin gelecekte de ayni
sekilde devam edecegini diisiineceklerdir. Bu nedenle c¢alisanlar 6rgiitsel adaleti orgiitsel
destegin bir isareti olarak gordiikleri i¢in, algiladiklar orgiitsel adalet yiliksek oldugunda
endise duymadan kuruma yonelik yenilik¢i davraniglarda bulunabilmektedirler (Aryee
vd., 2002; Chen vd., 2005).

5.3.2.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanin kurumun kendisine "baglilig1" algisini yansitir
(Johlke, Stamper ve Shoemaker, 2002; Settoon vd.,1996). Eisenberger vd. (1986)
algilanan Orgiitsel adaletin, Ovgii ve onay, Odeme, riitbe, is zenginlestirme ve
organizasyon politikalari1 da dahil olmak tizere kurum ve yoneticileri tarafindan gesitli
yonlerden gelistirmeleri gerektigini 6nermislerdir. Bu karar, Levinson (1965) tarafindan
aciklanan "kisilestirme" siireciyle uygulanabilmektedir. Destekleyici insan kaynaklari
uygulamalari, c¢aliganin yararina olabilecek organizasyon tarafindan istege bagh
muameleyi temsil ettiginden, kurulusun ¢alisanlarinin refahin1 6nemsedigi ve bu nedenle
calismalarinin odiillendirilecegine yonelik inanci temsil etmektedir. Bu tiir olumlu
degerlendirmeler, calisanlarin Orgiitsel destek hakkindaki algilarini pozitif yonde
etkileyecektir (Levinson, 1965). Ayrica, Sheridan, Slocum, Buda ve Thompson'a (1990)
gore, bir ¢alisanin potansiyeli hakkinda uyaric1 gérevi goren insan kaynaklari, zaman
iginde odiil ve taktir seviyesini arttirmak zorundadir. Bu etkilesimler, g¢aligsanlarin
katkilarinin goniillii ve olumlu degerlendirilmesinin bir gdstergesi oldugu i¢in ¢alisanin
algiladig1 orgiitsel adalet seviyesi pozitif yonlii olarak artig gdsterecektir (Rhoades ve
Eisenberger, 2001). Gegmis ¢alismalar (Meyer ve Smith, 2000; Wayne vd., 1997) se¢ilen
insan kaynaklari uygulamalari ve algilanan orgiitsel adalet arasindaki iliskileri incelediler.
Ornegin, terfi ve is gelistirme firsatlarinin algilanan 6rgiitsel adalet ile pozitif iliskilisinin

oldugu bulunmustur (Wayne vd., 1997). Ayrica Meyer ve Smith (2000) de yapmis
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olduklar1 ¢caligmalarda terfi ve kariyer gelisiminin orgiitsel destekle dogrudan baglantili

oldugunu gostermislerdir.

Rhoades ve Eisenberger (2002: 700) insan kaynaklar1 uygulamalarini kurumsal
odiillendirme ve ¢alisma sartlar1 olarak iki basliga ayirmiglardir:

1. Kurumsal Odiillendirme: Kabul edilme, maas, terfi, prim ve ikramiye gibi odiiller
calisanlarda kurum tarafindan degerlerinin tanindigi algisini olusturmakta ve
performanslarin1 olumlu yonde katki saglayip, kurumda devam etme niyetlerini de
direkt olarak etkilemektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700).

2. Calisma Sartlart: Saglanan ¢aligma teminati, otonomi, pozisyon belirsizligi gibi rol
streslerinin ortadan kaldirilmasi, talep edilen egitimler i¢in destek saglanmasi orgiitsel
adalete olumlu yonde etki etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).
Giinlimiizde organizasyonda kii¢lilmeye giden kurum sayis1 gittik¢e artmaktadir. Bunu
calisanlardan bazilar1 kendilerine yonelik bir tehdit olarak goriirken, bazi ¢alisanlar da

terfi i¢in uygun bir ortam olarak yorumlamaktadirlar (Ugboro, 2006: 233).
5.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Onderoglu (2010: 15) calisanlarin gorevlerine karsi yaklagimlarinin disinda
davraniglarinin da mithim oldugunu sdylemis ve literatiirdeki c¢aligmalarin geneline
bakildiginda algilanan orgiitsel adalet ile ¢alisma ¢iktilar1 arasindaki iligkinin yiiksek
oldugu gozlemlenmistir.

Algilanan orgiitsel destek konusunda yapilan caligmalarin genelinde algilanan
orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan kisilerin diger is arkadaslarina gore ayni kurumda
calismaya devam etme isteklerinin, stres faktorlerine karsi giiclerinin, yaptiklari isten
duyduklar1 tatminin, kurumsal vatandaghgin ve kuruma olan bagliliklar1 gibi bircok
faktoriin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Moorman vd.,1998). Yapilan bir bagka
calismada ise is gorenlerin kurumdan gordiigli destegin seviyesine gore kurumun
hedeflerine ulagsmasi i¢in harcadiklari ¢aba miktari dogru orantihidir (Eisenberger vd.,
1986).

5.4.1. Orgiitsel Kimlik

Is gorenlerin kurumdan gordiigii destegin yiiksek olmasi, kuruma olan

baglhliklarinda onemli bir faktordiir. Kuruma baghligi artan is gorenlerde kurumsal
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kimligi benimseme ile bunu kurum disina da tasima oraninin yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan is gdren, kurumda kendini aileden biri gibi hissedecegi
icin Orgiitsel kimligi benimseme orani da yiikselecektir (Klein, Mollay ve Brinsfield,
2012, s. 133).

Kurumlarin sadece firma menfaatlerini Onemsememesi, is gorenlerini de
Oonemsemesi, i gorenlerin firmayla arasindaki bagi kuvvetlendirecegi i¢in algiladiklar
orgiitsel adaleti de pozitif yonlii olarak etkileyecektir. Calisanlar bu sekilde orgiitsel
kimligi daha cabuk bir sekilde benimseyeceklerdir. Calistiklar1 kurumda algiladiklari
destek yiiksek olan ¢alisanlar is disindayken de kurumlarindan iyi olarak
bahsedeceklerdir. Bu da kurumun dis diinyaya kars1 imajini, orgiitsel kimligini pozitif
olarak etkileyecektir (Duman vd., 2013).

Algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel kimlik, farkli teorilerden ortaya ¢ikan
kavramlardir. Algilanan orgiitsel destek yaklasimi sosyal degisim teorisi, sosyal destek
teorisi ve karsiliklilik normuna dayali olarak gelistirilirken, orgiitsel kimlik yaklagimi
sosyal kimlik teorisinden tiiretilmistir. Bununla birlikte, bu yaklasimlarin her ikisi de
orgiitiin refahina ve iiyelerinin refahina odaklanmaktadir (Male ve Ashforth, 1992).
Algilanan orgiitsel destek, orgiitsel tanimlamanin 6ncisiidiir (Lam, Liu ve Loi, 2016) ve
iki kavram arasinda yakin, dogrudan ve dolayl bir iliski vardir (Demir, 2015). Marique
vd. (2013) algilanan Orgiitsel destek yoluyla sosyo-duygusal ihtiyaclarin yerine
getirilmesinin Orgiitsel ¢ekiciligi artiracagini ve g¢alisanlarin orgiitsel kimligi tanima
olasiligin1 artiracagini belirtmislerdir. Edwards ve Peccei (2010) algilanan Orgiitsel
destegin yiiksek derecede olmasinin sosyallesme siireci ve orgiitsel kimligi benimseme
stirecinde oldugu gibi firma ile ¢alisan arasindaki duygusal baglhlik iliskisini agiklamak
icin kullanilan alternatif bir mekanizma olduguna dikkat cekip, kurumsal kimligi
benimsemedeki katkisinin daha fazla oldugunu one siirmiislerdir (Edwards ve Peccei,
2010). Algilanan orgiitsel destegin ve c¢alisanlarin kendileri hakkinda yapilan
degerlendirmeler ile ilgili algilarinin orgiitsel kimlik tizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu ve ayrica c¢alisanlarin kurumun kendi refahlarina deger verdigini
algiladiklarinda kurumla o6zdeslestiklerini, duygusal olarak tatmin olduklarini

savunmuslardir (Edwards ve Peccei, 2010).
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5.4.2. Is Tatmini

Is tatmini, bir ¢alisanin isine kars1 genel tutumunu ifade eder (Witt, 1991). Is ve
isle ilgili deneyimlerine bir dereceye kadar iyilik veya hosnutsuzlukla degerlendirmeye
dayanan bir i¢ durumdur (Locke, 1976). Algilanan oOrgiitsel adalet, sosyo-duygusal
ihtiyaclar1 karsilayarak, performans-odiil beklentilerini artirarak ve gerektiginde
yardimlagsmanin da olacagimi isaret ederek genel is tatminine katkida bulunmalidir
(Eisenberger vd., 1986). Is tatmini yiiksek diizeyde olursa, ¢alisan isini cosku ile yapar
ve isine gergekten deger verir. Yapilan calismalar is tatmini yiiksek diizeyde olan
calisanlarin fiziksel ve zihinsel aktivitelerinin de yiiksek oldugunu ortaya g¢ikarmigtir
(Mohamed ve Ali, 2016). Is tatmini, calisanlarin kendilerini degerli hissetme algilariyla
dogrudan baglantilidir. Calisana kendini degerli hissettirmek ve ayni zamanda basarili
olmalarini saglamak i¢in ilk adim, bireylerin ana ilgi alanlarina uygun olan is ortamini
tasarlamaktir (Mohamed ve Ali, 2016). s tatmini ic ve dis tatmin olarak iki kategoriye
ayrilir. D1s tatmin maas, prim, terfi, is arkadaslariyla iletisim gibi faktorleri icermektedir.
I¢ tatmin ise, ¢aliganlarin kurum degerlerinden memnun olmast, sosyal statii, pozisyon ve
mesleki sorumluluklart icermektedir. Bireylerin islerini degerlendirilmesi ile
memnuniyet veya memnuniyetsizlik durumlariin olusumu is bilesenlerinin genel sonucu
olarak kabul edilebilir (Mohamed ve Ali, 2016).

Is gorenlerde is tatmini duygusunun olusabilmesi icin psikolojik ve fiziksel
durumlarinin uygunlugu 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla, is gorenlerin sosyal rahatlik
ve bahtiyarliga erisebilmeleri 6n plana ¢ikmaktadir (Karatas ve Giiles, 2010). Kurumlarda
1 tatmini sonuglar1 incelendiginde; is gorenlerin isten ayrilma niyetleri, sapkin davranig
sergilemeleri, performanslarmin verimi gibi konularda dogrudan baglantili oldugu
goriilmiistiir (Karatas ve Giiles, 2010). Isinden tatmin olan is gdrenlerin bir problem
ortaya c¢iktiginda karamsarhifa dismek yerine ¢6zim bulma yoluna gittigi
gbzlemlenmistir. Yani is tatmini hem is goren i¢cin hem de firma igin katki saglamaktadir

(Karatas ve Giiles, 2010).
5.4.3. isten Ayrilma Niyeti

Algilanan oOrgiitsel destek, kurumun c¢alisanlarinin ¢abalarin1 goriip onlari
odiillendirme, ¢abalarini taktir etme ve refah diizeylerini 6nemseme 0l¢iisii olarak ifade

edilmistir (Eisenberger vd., 1986). Algilanan destege karsilik vermek igin calisanlar,
70



sirketin hedeflerine ulagsmasina yardimei olma ¢abalarini, perfomanslarini, sadakatlerini
ve taahhiitlerini artiracaktir (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001).
Algilanan orgiitsel destek, ciro niyetinin énemli bir belirleyicisi olarak kabul edilir.
Algilanan orgiitsel destek arttikg¢a, calisanin kuruma kars1 yiikiimliiliik hissi yarattig1 i¢in
ayrilma niyeti azalir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003). Buna karsilik, algilanan orgiitsel
destegi diisiik olan c¢alisanlarin organizasyondan ayrilmasi muhtemeldir (Jawahar ve
Hemmasi, 2006). Yapilan diger arastirmalar da algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma
niyeti arasinda olumsuz bir iliski oldugunu gostermektedir (Blomme, Van Rheede ve
Tromp, 2010; Cho vd., 2009; Wayne, Shore ve Liden, 1997).

Yapilan ¢alismalar, ¢aliganlarin igerisinde bulunduklar1 kurumdan kendilerine karsi
olumsuz davramislar hissettikleri takdirde, kurulusta kalma olasiliklarinin daha diisiik
oldugunu gostermistir (Perryer vd., 2010). Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan
yapilan meta-analizlerin sonuncunda, algilanan oOrgiitsel deste§in en Onemli
sonuglarindan biri olarak, kurumda kalma arzusu veya niyeti olarak bulunmustur. Cho
vd. (2009) algilanan orgiitsel destegin artmasinin ¢alisanlarin kurumda kalma niyetini de
arttirdigini tespit etmislerdir.

Adaletsizlik hissi, c¢alisanlarin tiikenmesi ve isten ayrilma niyetlerinin artmasi
lizerinde fazla etkisi olan bir faktordiir. Orgiitsel adalet, calisanlarin adalet ve adalet
davraniglar1 hakkinda ¢ikarimlara sebebiyet verebilir (Aghaei, Moshiri, ve Shahrbanian,
2012). Orgiitsel adalet, tiim ¢alisanlarin kurallari, prosediirleri ve drgiitsel politikalar1 ne
derece adaletli bulduguna dair bir dl¢iimdiir (Aghaei, Moshiri, ve Shahrbanian, 2012).
Isten ayrilma niyeti, drgiitiin potansiyel ve nihai kaderini farkli sekillerde etkileyebilir
(Senter ve Martin, 2007). Senter ve Martin (2007), ayrilma niyetini kurumun diistisii ve
calisanlar i¢in tatmin edici olmayisi olarak yorumlamistir. Ayrilma niyeti, kurum i¢in en
biiyiik sorunlardan biri olarak goriiliip kurumlarda biiytik bir etki olusturabilecegi ifade
edilmistir (Mamizadeh, 2002). Kurum yonetiminin biitlin calisanlarinin  kurumda
kalmalarin1 saglamalar1 ve onlarin ¢alismalarindan yararlanmaya devam etmesi kurum
icin bliylik bir énem tagimaktadir (Mamizadeh, 2002). Gol Parvar ve Nadi (2010)
aragtirmalarinda Orgiitsel adalet, dagitilmig adalet, yaklagim adaleti ve islem adaleti ile
ayrilma niyeti arasinda olumsuz ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmislardir. Bu
nedenle, orgiitsel adalette ve faktorlerinde herhangi bir artis olmasi durumunda, ayrilma

niyetinde bir azalma olacaktir (Aghaei, Moshiri, ve Shahrbanian, 2012).
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Ayrilma niyeti ile orgiitsel adaletin dagitilmis adalet, yaklasim adaleti ve islem
adaleti olan {i¢ alt boyutu arasinda 6nemli bir iligki vardir (Lind, 2001). Bu iliskinin birkag
nedeni vardir. Bunlardan ilk akla gelen, ¢alisanlarin kurumdan ayrilma niyetine girdikleri
andan sonra kaybedecek bir seyim yok seklinde diistinmeye baslamalardir. Bir digeri ise,
calisanlarin kurumda gézlemlemis olduklar adaletsizlik davraniglari nedeniyle, kurumun
artik onlarin refahin1 diistinmeyecegi inaniglaridir (Lind, 2001). Finlandiya'daki 2969
calisanm1 lizerine yapilan 2 yillik bir arastirmada, Elovainio (2004) orgiitsel adaletin
katilimcilarin ruh sagligr {izerindeki etkilerini degerlendirdi ve oOrgiitsel adaletin
calisanlarin ruh saghigini etkiledigini ve orgiitsel adaletsizlik goriilen kurumlarda saglik
sorunlar1 nedeniyle devamsizliklarin arttigin1 goézlemlemistir. Eric ve Nancy (2008)
Orgiitsel adaletin, calisanlarin ayrilma niyeti kararimi dolayli olarak etkiledigini
sOylemislerdir. Farkli yoneticilerin degerlendirilmesinden sonra, Salleh vd. (2009),
dagitilmig adaletin, yaklagim adaletinin ve islem adaletinin, ¢alisanlarin ayrilma niyetinin

daha fazla talebi ile olumsuz ve anlamli bir iligkiye sahip oldugunu tanimlamislardir.
5.4.4. Orgiitsel Vatandashk

Literatiir incelendiginde, yapilan gesitli ¢alismalarin algilanan Orgiitsel destek ve
orgiitsel vatandashik davranisi arasinda bir iliski oldugunu tanimladigr goériilmustiir.
Rhoades ve Eisenberger'e (2002) gore, algilanan orgiitsel destek, c¢alisanlarin kurulusun
onlar1 destekleme ve sosyo duygusal ihtiyaglarini yerine getirme istekliligini garanti eder;
buna karsilik, calisanlar kurulusun ¢ikarlarini saglayacak sekilde calismay1 taahhiit etme
egilimindedir. Bu, sosyal degisim teorisinin bir temsilidir (Blau, 1964; Emerson, 1972).
Coyle-Shapiro ve Conway'e (2005) gore, pozitif yonde algilanan orgiitsel muamele,
caliganlar1 kurumun orgiitsel hedeflerine ulasilmasina yardimer olma ¢abalarini artirmaya
yonelik motive etmektedir. Bu goriise benzer sekilde, calisanlar iglerinde daha iyi
performans gostererek algilanan orgiitsel destege karsilik verme egilimindedir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002).

Dort insan kaynaklar1 uygulamasi (katilim, performans yonetimi siireci, karar alma
stirecine katilim ve promosyon firsatlar1) sonucunda, calisanlarin miisterilere olan
bagliligint ve orgiitsel vatandaslik davraniglarini etkiledigini bulunmustur (Gavino,
Wayne ve Erdogan, 2012). Bu dort insan kaynaklari uygulamasi, c¢alisanlarda taktir
edildikleri ve degerli hissettirildikleri izlenimini olusturdugu i¢in bu iliskiye algilanan

orgiitsel destek aracilik etmistir. Algilanan orgiitsel destek pozitif yonlii oldugunda ise
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calisanlarin daha iyi ¢ikt1 ve sonuglar elde etmek i¢in is sorumluluklarinin 6tesine gegerek
buna karsilik verdikleri gozlemlenmistir (Gavino, Wayne ve Erdogan, 2012). s yeri
diizeyinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin bir baska ¢alismasi olan algilanan
is etkisi/takdir yetkisi tizerindeki bir etki yoluyla, insan Kkaynaklar1 YyoOnetimi
uygulamalarinin orgiitsel vatandaglik davranisini olumlu etkiledigini ortaya koymustur
(Snape ve Redman, 2010).

Hizmet sektoriinde algilanan orgiitsel destek, orgiitsel vatandaslik davranisi ile de
baglantilidir. Sun, Aryee ve Law (2007) otellerden elde ettikleri verilerin ¢ok diizeyli
analizi sonucunda hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisinin, yiiksek performansl
insan kaynaklar1 uygulamalari ile performans arasindaki iligkiye kismen aracilik ettigini
bulmuslardir. Sun, Aryee ve Law (2007) ayrica yliksek performansli insan kaynaklar

uygulamalarinin ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destegini destekledigini agiklamiglardir.
5.4.5. Is Performansi

Orgiitsel destek teorisine gore, algilanan orgiitsel destek, galisanlarm calisma
organizasyonlarinin katkilarina deger verdigine ve refahlarina 6nem verdigine inanma
derecesini yansitir (Eisenberger vd., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algilanan
orgiitsel destek, orgiitsel iiyelik ve rol statiisiinli sosyal kimliklerine dahil ederek sosyo-
duygusal ihtiyaglar yerine getirmeli ve ¢alisanlarin organizasyonun artan performansi
icim katkilarindan dolay1 6diillendirdigine dair inanglarini giiglendirmelidir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Isverenler, ¢alisanlarin islerine adanmis ve sadik olmalarini ister.
Isverenler, karsiliklillk normuna dayanarak calisanlarina yiiksek diizeyde destek
sagliyorlarsa, ¢aligsanlarin, diisiik ciro olasilig1 ve yiiksek diizeyde is performansi olan
kuruluslarina duygusal olarak bagli olmalart muhtemeldir (Allen, Shore ve Griffeth,
2003; Miao, 2011). Rhoades vd. (2002) yapmis olduklar1 ¢aligmalarda, calisanlarin
algiladiklar orgiitsel destegin is performanslarini artirabilecegini gostermistir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002). Bununla birlikte, 6nceki bazi ¢alismalar tutarli sonuglar vermistir.
Stamper ve Johnlke (2003) algilanan orgiitsel destegin satis temsilcileri arasinda gorev
performansi ile ilgisi olmadigini bildirdiler. Dahasi, onceki kanitlar algilanan orgiitsel
destegin cok sayida oOrgiitsel deneyim degiskenine aracilik ettigini ve is performansini
dogrudan etkilemeyebilecegini ileri siirmiistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002;

Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, ve Lynch, 2001). Bu nedenle, algilanan orgiitsel
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destegin is performansi ile dogrudan iligkili olup olmadig1 veya iiniversite 6gretim {iyeleri
icin baska faktorlere aracilik edip etmedigi bilinmemektedir.

Calisanlarin is performansi, dogrudan iligkinin belgelenmedigi 6nceki ¢alismalara
aykir1 olan algilanan orgiitsel destegin miktarina gore degiskenidir. Alahmadi (2009)
goriisline gore, is performansi, belirli bir siire i¢inde, bir imalat ortaminda bir ¢alisanin
tirettigi kabul edilebilir kalitede birimlerin sayisini degerlendirerek dogrudan calisan
verimliligine odaklanir. Bu nedenle, isin basarisi ¢alisanlarin is performansina baghdir.
Performans gelistirme, iyi isleyen bir sistemin bir sonucu degil sadece, ayn1 zamanda ise
alma, kararli ve motive olmus bir is giicii saglamada basarili olabilen etkin insan
kaynaklari stratejileri baghdir (Alahmadi, 2009).

Literatiirde algilanan orgiitsel destek icin ¢esitli tanimlar vardir. Algilanan orgiitsel
Destek, bir ¢alisanin kurulus tarafindan nasil ele alindigina dair algidir ve bu da kurulusun
calisanlarin katkilar1 ve refah1 hakkinda nasil hissettigine dair algiy1 etkiler (Eisenberger,
Armeli, Rexwinkel, ve Lynch, 2001). Aslinda, algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin
organizasyonlarinin katkilarina deger verdigine ve refahlarina 6nem verdigine inandiklari
derece olarak tanimlanir. Baska bir deyisle, algilanan Orgiitsel Destek, bir ¢alisanin,
kurulusun refahini ne kadar 6nemsedigine ve katkilarina deger verdigine dair inanglarin
olusmasidir. Olumlu yonde algilanan oOrgiitsel destek calisanlar1 asagidaki gibi
yonlendirecektir (Wayne, Shore, ve Liden, 1997):

e Kurulusun refahin1 6nemsemek,

e Organizasyona baglilig: artirmak,

e Kurulusun hedeflerine ulagmasina yardimei olmak,

e Dabha iyi performans gostermek ve isi kagirma egilimlerini azaltmak,
e Kuruluslarina daha sadik ¢alisanlar olmak.

Algilanan orgiitsel destek, igveren ile calisan arasindaki iliskinin kalitesine
odaklanan karsilikli bir sosyal degisim iliskisidir (Kelley, 2010). Ornegin, yoneticiler
destekleyici bir ortam sagladiginda ve calisanlarin ihtiyaclarim1 hakli gdsterdiginde,
gorevlerini yaparken olumlu ve olumsuz davranislari azaltarak telafi etme olasiliklari
daha yiiksektir. Bir birey tarafindan hissedilen algilanan o6rgiitsel destek seviyesi, deme,
riitbe, is zenginlestirme, orgiitsel ddiiller, promosyonlar, sézlii 6vgii ve kisinin orgiitsel
politikalar tizerindeki etkisi gibi degiskenlerle ilgilidir (Eisenberger vd., 1986). Buna
gore, algilanan Orgiitsel destegin, ¢alisanlarin orgiite yardim etme ytikiimliiligi ile iliskili

oldugu bulunmustur; bu iligki, calisan-igveren iliskisine uygulanan karsiliklilik normunu
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giiclii bir sekilde onaylayan calisanlar arasinda daha fazladir (Eisenberger, Armeli,
Rexwinkel, ve Lynch, 2001). Karsiliklilik normu, ¢alisanlarin igverenlerini daha yiiksek
is performansi ile telafi etmek i¢in kuruluslarindan daha fazla fayda saglamalarini zorunlu
kilar. Calisanlar, kurulusun refahini olumlu bir sekilde destekledigini ve dnemsedigini
algilarsa, bu iyilige geri donmeye tesvik edileceklerdir. Monnastes (2010), ¢alisanlarin
kurumlar tarafindan desteklendiklerini hissettiklerinde, kuruluslarinin refahini daha gok
Oonemseyip, kurulusun hedeflerine ulasmasina yardimci olmak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf
edeceklerini belirtmistir.

Randall vd. (1999) yapmis olduklar1 ¢alismada, g¢alisanlarin Orglitsel destek
algilarinin rol igi is performanslari ile iliskili oldugunu géstermistir. Ayrica, Noruzy vd.
(2011) algilanan orgiitsel destegin aracilik roliinii inceleyerek orgiitsel adalet ile 6rgiitsel
vatandaslik davranis1 arasindaki iligkiyi aragtirmiglardir. Calismanin sonuglari, algilanan
orgiitsel destegin oOrgiitsel vatandaslik davranisinin {izerinde dogrudan ve 6nemli olgilide
etkisinin oldugunu ve algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel adalet ile 6rgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda moderator rolii oldugunu gostermistir. Benzer sekilde, Eisenberger vd.
(2001) algilanan orglitsel destegin ekstra is performansi ile iligkili oldugunu
tanimlamiglardir. Ayrica, Rhoades ve Eisenberger'in (2002) meta-analizlerinin
sonucunda algilanan orgiitsel destek ile performans arasinda kiigiik bir iligki ve algilanan
orgiitsel destek ile rol digt davraniglar arasinda orta diizeyde bir iliski oldugunu ifade

etmislerdir.
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6. YONTEM

Calismanin bu kisminda, arastirma g¢ergevesinde gergeklestirilmis uygulama ile
ilgili olarak amag¢, 6nem, yontem, hipotezler, evren ve orneklem, kisitlar, verilerin

toplanmasi ve analizi hususunda detayl1 ve agiklayici bilgiler yer almaktadir.
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu tezin temel amaci, oOrgiitlerde calisan kisilerin 6z liderlik seviyeleri ve
girisimcilik niyeti diizeyleri ile girisimcilik egilimleri arasindaki iliskiyi saptamaktir. Ek
olarak bu iligkilerde algilanan orgiitsel destegin ilimlastiric1 bir etkisi olup olmadigi
arastirilmistir.

Bu aragtirma, son zamanlarda iizerinde c¢okg¢a durulan ve bilimsel nitelikli
caligmalar yapilan girisimcilik kavrami kapsaminda yapilmistir. Daha 6nce ayn1 anda
hem 6z liderligin hem de girisimcilik niyetinin, girisimcilik egilimi iizerindeki etkisini

inceleyen yeterli sayida calisma olmamasi agisindan 6nem arz etmektedir.
6.1. Arastirmanin Kapsami ve Modeli

Aragtirma, demografik faktor olarak cinsiyeti goz 6niinde bulundurarak orgiitlerde
kisilerin 6z liderlik ve girisimcilik niyeti diizeylerinin, girisimcilik egimlerindeki etkisini
ve kisilerin algiladiklart orgiitsel destek seviyesinin bu iligkiler {izerindeki moderator
etkisi aragtirilmistir. Buna bagh olarak asagidaki hipotezler olusturulmustur:

e HI1: Oz liderlik girisimcilik egilimini pozitif olarak etkiler.

e H2: Girisimcilik niyeti girisimcilik egilimini pozitif olarak etkiler.

e H3: Algilanan orgiitsel destek, 6z liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki iligkiyi
moderator olarak etkiler.

e H4: Algilanan orgiitsel destek, girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi arasindaki
iliskiyi moderator olarak etkiler.

Cinsiyetin girisimcilik egilimi {izerinde etkisinin olabilecegi diistiniilmektedir.
Buna gore cinsiyete gore farkli gruplarda yer alan bireylerin girisimcilik egilimlerinin

farklilasacag diisiiniilebilir. Dolayisiyla modele asagidaki hipotezler de eklenmektedir:
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e HS5: Oz liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki iliski cinsiyet faktdriine gore
farklilik vardir.

e Hé6: Girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi arasindaki iliski cinsiyet faktoriine gore
farklilik vardir.

e H7: Algilanan orgiitsel destegin, 6z liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki
iliskideki moderatdr etkisi cinsiyet faktoriine gore farklilik vardir.

e H8: Algilanan orgiitsel destegin, girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi arasindaki

iligkideki moderatdr etkisi cinsiyet faktoriine gore farklilik vardir.

Arastirma modeli sekil 6.1.deki gibidir.

“ Girigimcilik
/ Egilimi
Girigimeilik | __— |

Niyeti

Oz Liderlik

Algilanan
Orgiitsel
Destek

Sekil 6.1. Arastirma Modeli

6.1. Veri Toplama Yoéntemi ve Orneklemi

Arastirma problemine iliskin verilerin toplanmast hususunda anket yonteminden
faydalanilmistir. Hazirlanan anket formu; 9 adet 6z liderligi, 14 adet algilanan orgiitsel
destegi, 6 adet girisimcilik niyetini, 14 adet girisimcilik egilimini 6lgmeye yonelik olarak
toplamda 43 adet soru icermektedir. Besli likert dlgcegine gore hazirlanmistir. Katilma
dereceleri: (1= kesinlikle katilmiyorum; 2= katilmiyorum; 3=kararsizim; 4= katiliyorum,;
5= kesinlikle katiliyorum) seklindedir ve uygun olan se¢enegin isaretlenmesi istenmistir.
Anket formu Ek-1“de goriilmektedir.

Oz liderligi 6lgmek icin Houghton (2002) tarafindan hazirlanan gézden gegirilmis

0z liderlik oOlgeginden, algilanan Orgiitsel destegi Olgmek icin Nielsen (2007)
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calismasindaki olgekten, girisimcilik niyetini 6lgmek i¢in Linan, ve Chen (2009)’in
arastirmalarinda kullanmis olduklar1 anket formu ve girisimcilik egilimini 6lgmek igin
Girginer ve Ugkun (2004) tarafindan calismalarinda kullandiklar1 olgek standardize
edilerek kullanilmistir. Anket formlar1 elden ve internet lizerinden dagitilmistir. 172 adet
anket toplanmis ve SPSS 21.00 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Oz liderligin 6lgegini genisletmek icin ilk ¢alismalar 1983 yilinda Manz ve Sims
tarafindan baglatilmistir. Baslangicta 90 maddelik bir 6lgek hazirlansa da zamanla bu
maddeler sadelestirilerek Olgek 35 maddelik olarak hazirlanmistir. Yeni ylizyilda 6z
liderlik kavramina ilgi artmis ve bu maddeler farkli kiiltiirlere uyarlanmigtir. Farkli
kiiltiirlerde bu maddelerde artma ya da azalma goriildiigli saptanmis, arastirmacilar bu
degisikler neticesinde 6z liderlik kavramiin farkli kiiltiirler agisindan ne anlam ifade
ettigini tartismaya baglamiglardir (Neubert vd., 2006).

Tiirkiye’de ise bu 0lcek Dogan ve Sahin tarafindan Tiirk¢eye cevrilmis, 6lgegin
kisilerin “kendi kendine liderlik” yontemlerini 6l¢gmede kullanilabilecegini belitmis, fakat
¢ikan sonuglar dlgegin giivenilirligini saglayamamistir (Dogan & Sahin, 2008). Olgegin
Tirkge ¢evirisinde “self-leadership” kavramini arastirmacilarin “kendi kendine liderlik”
seklinde kullandig1 goriilmektedir (Dogan & Sahin, 2008). Ancak, daha sonra yapilan
baska bir caligmada “selfleadership” kavraminin Tirkgesi olarak “6z liderlik” (kendinin
liderligi) kavrami kullanilmistir. Bunun nedeni ise 6z liderlik kavramiin ¢ogunlukla
bireylerin i¢ diinyasini, psikolojik durumlarmmi yansitan bir kavram oldugunun

diistiniilmesidir (Tabak, Sigr1, & Tiirkoz, 2013).
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7. BULGULAR VE DEGERLENDIiRME

Calismanin bu kisminda, ¢alisan kisiler {izerinde uygulanan anket vasitasiyla elde

edilen veriler analiz edilmekte ve degerlendirilmektedir.
7.1. Katihmcilarin Demografik Analizi

Aragtirmanin bu bdliimiinde demografik faktor olarak cinsiyetin ankete katilan
kisiler i¢cin dagilimlart yansitilmaktadir.

Tablo 7.1°de, ankete katilim sayis1 ve gegerli anket sayis1 goriilmektedir. Gegerli
anket oran1 %100 olarak ortaya ¢ikmistir. Tablo 7.2°de katilimcilarin cinsiyet degiskeni
cercevesinde dagilimlar1 gosterilmektedir. Cizelgede goriilebildigi iizere katilimcilarin

%51,7’si kadinlardan, %48,3’1 erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 7.1. Katilimeilarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet
. Gegerli Kiimiilatif
Frekans | Yizde YViizde Yiizde
Erkek 83 48,3 48,3 48,3
Gegerli |Kadin 89 51,7 51,7 100,0
Total 172 100,0 100,0

7.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik

SPPS ile yapilan analiz sonuglarina gore, Tablo 7.2’de goriilecegi tizere KMO
degerinin 0,6’dan biiyiik ¢ikmis olmast (KMO = 0,800) ve ki-kare degerinin anlamli
bulunmus olmasi, orneklem araciligiyla elde edilmis olan verinin faktér analizi
hususunda uygun oldugunu gosterir niteliktedir. KMO degerinin 0,6’dan biiyiik ¢ikmasi
ve elde edilen sigma degerinin 0,000 ile anlaml1 ¢gitkmasi ise 6rneklemin faktor analizi i¢in
oldukea iyi oldugunu gdstermektedir (Biiylikoztiirk, 2010). Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi secilerek degiskenlerin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Caligmada
kullanilan anket i¢in yapilan faktor analizi sonucunda (Tablo 7.4.) dort faktor belirlenmis

ve bu faktorler varyansin 42,478’inde toplanmustir. Ilk faktdr toplam varyansin
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%18,49’unu aciklarken ikinci faktor toplam varyansin %9,0’unu, i¢iincii faktor toplam

varyansin %8,143’linli, dordiincii faktor ise toplam varyansin %6,845’ini agiklamaktadir.

Olgek bu haliyle calismanin %50’sinden fazlasim1 aciklayamadigi igin gecerlilik

saglayamamaktadir. Barlett’s testinin sonucunun da anlamli olmasi1 (p=0,000) da veri

setinin AFA i¢in uygun oldugunu gdstermektedir.

Tablo 7.2. KMO ve Barlett Testi Sonuglari-1

KMO ve Barlett Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin ,800
Ki-Kare degeri 3450,134
Barlett Kiiresel iliski Testi Serbestlik Derecesi df 903
Anlamlilik Seviyesi (p) ,000
Tablo 7.3. KMO ve Barlett Testi Sonuglari-2
KMO ve Barlett Testi Sonuclari
Kaiser-Meyer-Olkin , 787
Ki-Kare degeri 1622,81
Barlett Kiiresel iliski Testi Serbestlik Derecesi df 253
Anlamlilik Seviyesi (p) ,000

Tablo 7.4. Olgegin Aciklanan Toplam Varyans Tablosu-1

Baslangic Ozdegerler Doniistiiriilmiis Faktor Degerleri
Faktor Varyans |Kimiilatif | Toplam Maryans % | Kimiilatif %
Toplam o 0
% %0
1 9,583 | 22,286 | 22,286 7,951 18,490 18,490
2 3,595 8,361 30,648 3,870 9,000 27,490
3 2,605 6,058 36,706 3,502 8,143 35,633
4 2,482 5,772 42,478 2,943 6,845 42,478
5 2,064 4,799 47,277
6 1,503 3,496 50,773
7 1,376 3,201 53,974
8 1,356 3,154 57,129
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Tablonun Devami

9 1,232 2,866 59,994
10 1,181 2,747 62,742
11 1,085 2,522 65,264
12 1,072 2,492 67,757
13 ,930 2,163 69,920
14 ,892 2,074 71,994
15 ,843 1,961 73,955
16 ,813 1,890 75,845
17 , 167 1,785 77,630
18 ,701 1,629 79,259
19 ,675 1,570 80,829
20 ,634 1,475 82,304
21 ;591 1,374 83,678
22 977 1,341 85,019
23 ,537 1,248 86,267
24 ,526 1,223 87,490
25 ,489 1,136 88,626
26 452 1,052 89,678
27 ,436 1,013 90,691
28 ,403 ,938 91,629
29 ,356 ,827 92,456
30 ,348 ,809 93,265
31 ,343 ,798 94,063
32 ,305 ,710 94,772
33 ,295 ,686 95,458
34 ,256 ,595 96,053
35 ,245 ,569 96,622
36 ,232 539 97,161
37 221 ,514 97,675
38 ,213 ,496 98,172
39 ,196 ,456 98,627
40 ,175 ,407 99,034
41 ,162 377 99,411
42 ,146 ;341 99,751
43 ,107 ,249 100,000

Agciklayic1 faktor analizi (AFA) sonrasinda capraz yiikleme ve faktor yiiklerinin
diisiik olmasi sebebi ile (Tablo 7.5.) anketten dordiincii (OL4), altinci (OL6),
yedinci(OL7), onuncu (OD1), on birinci (OD2), on ikinci (OD3), on iigiincii (OD4), on
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dordiincii (ODS5), on besinci (OD6), on altinc1 (OD7), on yedinci (OD8), on sekizinci
(ODY), on dokuzuncu (OD10), otuz besinci (GE6), otuz yedinci (GES), otuz sekizinci
(GE9), otuz dokuzuncu (GE10), kirkinc1 (GE11), kirk ikinci (GE13) ve kirk tiglincii
(GE14) AFA’den ¢ikarilmistir. Olgegin son hali ile verinin AFA igin uygun olup olmadig1
KMO ve Barlett’s testleri ile analiz edilmistir. Sonuglar Tablo 7.3.’da goriilmektedir.
Buna gore verinin KMO degeri 0,787 dir ve bu deger verinin AFA igin iyi bir veri seti
oldugunu gostermektedir.

Anketin yeni hali i¢in yapilan faktoér analizi sonucunda (Tablo 7.5.) dort faktor
belirlenmis ve bu faktdrler varyansm 55,816’sinda toplanmugtir. Ik faktér toplam
varyansin %16,298’ini agiklarken ikinci faktor toplam varyansin %15,646’sin1, ti¢iincii
faktor toplam varyansin %12,80’ini, dordiincii faktor ise toplam varyansin %11,073{inii
aciklamaktadir. Olgek bu haliyle ¢alismanin %350’sinden fazlasini agiklayabildigi igin
gecerlilik saglamaktadir (Teo ve digerleri, 2010).

Tablo 7.5. Olgegin Aciklanan Toplam Varyans Tablosu-2

Faktor Baslangi¢c Ozdegerler Doniistliriilmiis Faktor Degerleri
Toplam | Varyans % |Kiimiilatif % | Toplam Varyans % | Kiimiilatif %
1 5,447 23,681 23,681 3,748 16,298 16,298
2 3,106 13,506 37,187 3,599 15,646 31,944
3 2,304 10,018 47,205 2,944 12,800 44,743
4 1,980 8,611 55,816 2,547 11,073 55,816
5 1,229 5,342 61,158
6 ,928 4,033 65,191
7 ,842 3,659 68,850
8 ,829 3,605 72,454
9 , 134 3,193 75,647
10 ,681 2,960 78,607
11 ,578 2,512 81,119
12 ,538 2,341 83,460
13 ,522 2,271 85,731
14 467 2,028 87,759
15 ,440 1,914 89,674
16 ,403 1,752 91,426
17 377 1,637 93,063
18 ,349 1,516 94,579
19 ,326 1,418 95,996
20 ,283 1,231 97,227
21 ,261 1,136 98,363
22 ,203 ,884 99,247
23 173 , 753 100,000
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Elde edilen dort faktor icin maddelerin faktor yiikleri Tablo 7.6. *de goriilmektedir.
Buna gore ilk faktor, OL1, OL2, OL3, OL5, OLS, OL9 maddelerinden, ikinci faktor,
GN1, GN2, GN3, GN4, GN5, GN6 maddelerinden ve iigiincii faktor GE2, GE3, GE4,
GES5 maddelerinden, dérdiincii faktor ise OD11, OD12, OD13, OD14 maddelerinden
olusmaktadir. ilk faktor 6z liderligi, ikinci faktor oOrgiitsel destegi, iiglincii faktor
girisimcilik niyetini, dordiincii faktor ise girisimcilik egilimini ifade etmektedir.

Faktorlesme yapisi 6lgegin boyutlari ile uyumludur.

Tablo 7.6. Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi

Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi
Faktor
1 2 3 4
Alfa () ,842 N ,868 , 146
OL1 , 166
OL2 ,750
OL3 719
OL5 741
OLS8 , 705
OL9 ,694
OD11 ,802
OD12 , 765
OD13 ,838
OD14 ,633
GN1 ,698
GN2 , 791
GN3 ,820
GN4 ,844
GN5 A72
GN6 ,548
GE1l
GE2 ,620
GE3 , 194
GE4 112
GE5 ,718
GE7
GE12 572
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7.3. Hipotezlerin Testi

7.3.1. Korelasyon ve Regresyon Analizi

AFA sonucunda dort adet faktor elde edilmistir. Bunlardan birisi 6z liderlik, ikincisi
orgiitsel adalet, tglinclisii girisimcilik niyeti, dordiinciisii ise girisimcilik egilimidir.
Oncelikle 6z liderlik (OL) ile girisimcilik egilimi (GE) arasindaki iliski test edilmistir.
Tablo 7.7.’de goriilecegi tizere iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi ,212**olarak
elde edilmistir. Dolayist ile iki degisken arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
sdylenebilir. Ikinci olarak girisimcilik niyeti (GN) ile girisimcilik egilimi (GE) arasinda
yine pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir. Oz liderlik (OL) ve girisimcilik
niyeti (GN) arasindaki iligki korelasyon katsayisi ,370** olarak bulunmustur. Bu da 6z
liderlik (OL) ve girisimcilik niyeti (GN) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Algilanan rgiitsel destek (OD) ile 6z liderlik (OL) arasindaki iliski igin
tabloya baktigimizda korelasyon katsayis1 -0,077 ve p degeri 0,313 ¢ikmistir. Bu da
algilanan orgiitsel destek (OD) ile 6z liderlik (OL) arasinda anlamli bir iliski olmadigini
gostermektedir. Orgiitsel adalet (OD) ve girisimcilik niyeti (GN), orgiitsel adalet (OD) ve

girisimcilik egilimi (GE) arasinda ise yine anlamli bir iligki olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 7.7. Korelasyon Analizi

<. Standart
Degiskenler Ortalama Sapma 1 2 3
1 | Oz Liderlik 41221 ,69
2 Orgﬁtsel Destek 2,4273 ,92 -,077
3 | Girisimeilik 3,0252 87 | 370%* | 099
Niyeti
4 | Girisimeilik 2,5955 69 212%*% | 055 | 272%*
Egilimi
** n<0,01, * p<0,05

Korelasyon analizinden sonra 6z liderligin (OL) girisimcilik egilimi (GE)
tizerindeki etkisini gormek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizine
gecmeden Once degiskenler arasinda normal dagilim (¢oklu regresyon analizinde ¢ok
degiskenli normal dagilim), ¢oklu bagint1 olmadigi, otokorelasyon problemi icermedigi

ve dogrusal iliski varsayimlarinin test edilmesi gerekmektedir.
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Tablo 7.8. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Standart
R? B Beta (p) t F
Hata B
Oz Liderlik ,131 ,080 ,129 1,64*
Girigimcilik Niyeti ,178 ,063 ,224 2,83%**
Model ,088 8,169***
*Bagimli Degisken: Girisimcilik Egilimi
*** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,10

Regresyon analizi sartlart saglandiktan sonra 6z liderlik ve girisimcilik niyeti
bagimsiz degiskenleri ile girisimcilik egilimi bagimli degiskeni arasinda ¢oklu dogrusal
regresyon analizi enter metodu ile yapilmistir. Tablo 7.8.’de goriilecegi iizere, birinci ve
ikinci hipotezde bagimsiz degiskenler (6z liderlik ve girisimcilik niyeti) bagimli degisken
olan girisimcilik egiliminin %8,8’sini agiklamaktadir. Tablo 7.11’de yer alan Anova
tablosundaki F (F=8.169, P=0,000) degeri dogrultusunda, 6z liderligin ve girisimcilik
niyetinin, girisimcilik egilimi tizerindeki etkisinin anlamli oldugu sonucuna ulagilmustir.

(H1 ve H2 Hipotezleri desteklenmistir).

Tablo 7.9. Hiyerarsik Regresyon Analizi-1

Girisimlik Girisimlik

Degiskenler Egilimi Egilimi
B SH t B SH t
Oz Liderlik 227 .075 3.02™ .224 .076 293"
Algilanan Orgiitsel Destek 125 057 220" .124 .057 2.19"
Oz Liderlik x Algilanan -
Orgiitsel Destek 012 040 -.295
R2=.072 R2=.072
F=6.522"" F=4.354"

** n<0,01, * p<0,05

Tablo 7.9°da 6z liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki iliskide algilanan orgiitsel
destegin moderator roliine dair istatistiksel bulgular raporlanmistir. Buna gore, 6z liderlik
degiskeni (B=.227, p<0.01) ile algilanan o6rgiitsel destegin (B=.135, p<0.05) girisimcilik

egilimi lizerinde dogrusal etkileri tespit edilmistir.
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Ancak algilanan oOrgiitsel destegin bu iligkide istatistiksel olarak anlamli bir
moderatdr etkiye sahip olmadigia ulasilmistir (B=-.012, p>0.05). Ayrica, moderator
iliski modelinin R2 degerinde anlamli bir degisim gozlemlenmemistir. Ulasilan sonuglar

neticesinde H3 desteklenmemistir.

Tablo 7.10. Hiyerarsik Regresyon Analizi-2

Girisimlik Egilimi  Girigimlik Egilimi
B SH t B SH t
Girigimcilik Niyeti 181 .051 3517 .180 .051 3.50”

Degiskenler

Algllanan Orgiitsel ~ 0g4 051 164" .087 .052 1.69"

Destek
Girigimcilik Niyeti x
Algilanan Orgiitsel 032 .046 698
Destek
R?=.088 R?=.091
F=8.174" F=5.595"

** n<0,01, * p<0,05

Tablo 7.10°da girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi arasindaki iligkide
algilanan orgiitsel destegin moderatdr roliine dair istatistiksel bulgular raporlanmistir.
Buna gore, 6z liderlik degiskeni (B=.181, p<0.01) ile algilanan orgiitsel destegin (B=.084,
p<0.05) girisimcilik egilimi tizerinde dogrusal etkileri tespit edilmis, ancak algilanan
orgiitsel destegin bu iligkide istatistiksel olarak anlamli bir moderatdr etkiye sahip
olmadigina ulasilmistir (B=-.032, p>0.05). Ayrica, moderator iliski modelinin R2
degerinde anlamli bir degisim gozlemlenmemistir. Ulasilan sonuglar neticesinde H4

desteklenmemistir.
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7.11. Anova Tablosu

Karelerin Ortalama Anlamlilik
Model Ozeti f Kare F Seviyesi (p)
Regresyon 7,311 2 3,656 8,169 ,000P
Artik 75,630 169 ,448
Toplam 82,941 171
a. Bagimli Degilken: Girisimcilik Egilimi
b. Bagimsiz Degisken: Oz Liderlik, Girisimcilik Niyeti
Tablo 7.12. Katsayilar Tablosu
Katsayilar
Standartlanmamis | Standartlastirilmis
Anlamlilik
Model Katsayilar Katsayilar t .
Seviyesi (p)
B Standart Beta
Hata
Sabit 1,520 ,318 4,786 | P(0,000)
1 Oz Liderlik ,131 ,080 ,129 1,634 | P(0,104)
Girisimeilik - 49 063 224 2,830 | P(0,005)
Niyeti
a. Bagimli Degigken: Girisimcilik Egilimi

SPSS sonuglarindan elde ettigimiz katsayilar tablosunu inceledigimizde de (Tablo
7.11.) 6z liderlik ve girisimcilik niyetinin, girisimcilik egilimini anlamli bir sekilde

etkiledigini gorebiliyoruz (P=0,000).

7.3.2. T-Testi

Arastirmanin bu boliimiinde asagida verilmis olan hipotezlerin analizi yapilmistir.
Bunun i¢in SPSS 21.00 programinda bagimsiz drneklem t testi kullanilmustir. iki farkls
orneklem grubunun ortalamalarim1 karsilagtirip aralarinda anlamli bir fark olup
olmadigini test etmek i¢in bu analiz yapilmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi, parametrik bir
test oldugundan varsayimlarinin saglanmasi gerekmektedir.

e HS5: Oz liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki iliski cinsiyet faktdriine gore

farklilik vardir.
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e H6: Girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi arasindaki iligki cinsiyet faktoriine
gore farklilik vardir.

e H7: Algilanan Orgiitsel destegin, 6z liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki
iliskideki moderator etkisi cinsiyet faktoriine gore farklilik vardir.

e HS: Algilanan orgiitsel destegin, girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi arasindaki

iliskideki moderator etkisi cinsiyet faktoriine gore farklilik vardir.

Oz liderlik (OL) ile girisimcilik egilimi (GE) arasindaki iliskide cinsiyet roliinii
incelemek i¢in (HS) yapilan t-testinde ¢ikan betimsel istatistik sonuglar1 Tablo 7.13.”deki
gibidir. Bu tablo 6z liderlik 6lgegine ve girisimcilik egilimi dl¢egine katilan kadinlarin ve
erkeklerin sayisini, standart sapmasini ve standart hatalarin1 géstermektedir. Tablo 7.14.
ise analiz tablosudur. Bu tablonun ilk kismindaki F degeri varyanslarin homojen olup
olmadigini gostermektedir. P degeri 0,05 ten kiiclikse varyanslar homojen degil demektir.
Bu durumda alttaki satir (varyanslar homojen degildir) kullanilir, istteki satirdaki
degerler hi¢ dikkat alinmaz. Fakat P degeri 0,05’ten biiyiikse varyanslarin homojen
olduguna karar verilir ve ilk satirdaki degerler dikkate alinir. Tablo 7.15.’¢ gore 6z liderlik
dlgeginde (OL) varyanslar homojen degildir (P<0,05) ve bu yiizden ortalamalardaki P
degerinde alt satir dikkate alinir. Buradaki P degeri de 0,05°den biiyiik oldugu i¢in (0,111)
karsilagtirilan gruplar arasinda (kadmn-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir.
Girigimcilik egilimi 6l¢egi (GE) i¢in baktigimizda P degerinin 0,05’den biiyiik oldugu
icin (0,784) varyansin homojen oldugunu anlayabiliriz. Bu yiizden ortalamalardaki P
degerinde tist satir dikkate alinir. Buradaki P degeri de 0,05°den biiyiik oldugu i¢in
(1,000) karsilastirilan gruplar arasinda (kadin-erkek) anlamli fark olmadigina karar

verilir. Bu yiizden H5 hipotezi desteklenememistir.

Tablo 7.13. Betimsel Istatistikler-1

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma  [Standart Hata
. Erkek 83 4,0341 ,80806 ,08870
ort_OL
Kadin 89 4,2041 ,54804 ,05809
Erkek 83 2,5955 ,66290 ,07276
ort_GE
Kadin 89 2,5955 ,73010 ,07739
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Tablo 7.14. T-testi Analiz Tablosu-1

Levene Varyanslarin .
Esitligi Testi t-testi (ortalamalar)
t-testi
Anlamhilik
F Anlamlilik t df Seviyesi (p)(2-
Seviyesi (p) tailed)
Varyanslar
Y 6,457 012 -1,624 170 106
homojen / esittir
ort_ OL
Varyanslar
homojen/ esit -1,603 142,932 111
degildir
Varyanslar ,075 , 784 ,000 170 1,000
homojen / esittir
ort_GE
Varyanslar
homojen/ esit ,000 169,882 1,000
degildir

Girisimcilik niyeti (GN) ile girisimcilik egilimi (GE) arasindaki iliskide cinsiyet
roliinii incelemek i¢in (H6) yapilan t-testinde ¢ikan betimsel istatistik sonuclar1 Tablo
7.15.”deki gibidir. Bu tablo girisimcilik niyeti 6lgegine ve girisimcilik egilimi 6lgegine
katilan kadmnlarin ve erkeklerin sayisini, standart sapmasini ve standart hatalarim
gostermektedir. Tablo 7.16’¢ gore girisimcilik niyeti 6lgeginde (GN) varyanslar
homojendir (P>0,05) ve bu ylizden ortalamalardaki P degerinde iist satir dikkate alinir.
Buradaki P degeri de 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (0,480) karsilastirilan gruplar arasinda
(kadin-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Girisimcilik egilimi 6l¢egi (GE) icin
baktigimizda P degerinin 0,05’den biiyiik oldugu icin (0,784) varyansin homojen

oldugunu anlayabiliriz. Bu yiizden ortalamalardaki P degerinde {ist satir dikkate alinir.
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Buradaki P degeri de 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (1,000) karsilastirilan gruplar arasinda

(kadin-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Bu ylizden H6 hipotezi

desteklenememistir.
Tablo 7.15. Betimsel istatistikler-2
Cinsiyet N Ortalama | Standart Sapma |Standart Hata
Erkek 83 3,0743 ,96351 ,10576
ort GN
- Kadin 89 2,9794 ,79130 ,08388
Erkek 83 2,5955 ,66290 ,07276
ort_GE
- Kadin 89 2,5955 ,73010 ,07739
Tablo 7.16. T-testi Analiz Tablosu-2
Levene. V.i‘.ryanqarm t-testi (ortalamalar)
. Esitligi Testi
t-testi
F Anlamhihk t df Anlamhilik Seviyesi
Seviyesi (p) (p)(2-tailed)
V I
aryanslar s 053 | 082 708 | 170 480
homojen / esittir
ort OL | varyanslar
homojen/ esit ,703 | 158,986 483
degildir
V I
ayansiar | o7s 784 000 | 170 1,000
homojen / esittir
ort_GE Varyanslar
homojen/ esit ,000 | 169,882 1,000
degildir

Algilanan orgiitsel destegin, 6z liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki iliskideki
moderator etkisi cinsiyet faktoriine gore farklilik gostermektedir (H7) hipotezi yine t-
testine tabii tutulmustur. Yapilan t-testinde ¢ikan betimsel istatistik sonuclar1 Tablo
7.17.°deki gibidir. Bu tablo 6z liderlik, girisimcilik egilimi ve orgiitsel destek dlgeklerine
katilan kadinlarin ve erkeklerin sayisini, standart sapmasini ve standart hatalarim
gostermektedir. Tablo 7.18’e gore 6z liderlik dlgeginde (OL) varyanslar homojen degildir
(P<0,05) ve bu ylizden ortalamalardaki P degerinde alt satir dikkate alinir. Buradaki P
degeri de 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (0,111) karsilastirilan gruplar arasinda (kadin-

erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Girisimcilik egilimi 6l¢egi (GE) igin
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baktigimizda P degerinin 0,05’den biiyliik oldugu icin (0,784) varyansin homojen
oldugunu anlayabiliriz. Bu yilizden ortalamalardaki P degerinde iist satir dikkate alinir.
Buradaki P degeri de 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (1,000) karsilagtirilan gruplar arasinda
(kadin-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Orgiitsel destek dlcegi (OD) igin
baktigimizda P degerinin 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (0,399) varyansin homojen
oldugunu anlayabiliriz. Bu ylizden ortalamalardaki P degerinde iist satir dikkate alinir.
Buradaki P degeri de 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (0,963) karsilastirilan gruplar arasinda

(kadin-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Bu yiizden H7 hipotezi

desteklenememistir.
Tablo 7.17. Betimsel Istatistikler-3
Cinsiyet N | Ortalama | StandartSapma | Standart Hata
. Erkek 83 4,0341 ,80806 ,08870
ort_OL
Kadin 89 4,2041 ,54804 ,05809
Erkek 83 2,5955 ,66290 ,07276
ort_ GE
Kadin 89 2,5955 ,73010 ,07739
. Erkek 83 2,4307 ,87156 ,09567
ort_OD
Kadin 89 2,4242 ,95970 ,10173
Tablo 7.18. T-testi Analiz Tablosu-3
Levene Varyanslarin .
Esitligi Testi t-testi (ortalamalar)
t-testi
Anlamlilik
F Anlamlilik t df Seviyesi (p)(2-
Seviyesi (p) tailed)
Varyanslar
i ,106
ort_OL homojen / 6,457 ,012 | -1,624 170
esittir
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Tablonun Devami

Varyanslar
homojen/ esit -1,603 142,932 111
degildir
Varyanslar ,075 ,784 ,000 170 1,000

homojen / esittir

Varyanslar
homojen/ esit ,000 169,882 1,000
degildir
Varyanslar 714 ,399 ,047 170 ,963

homojen / esittir

Varyanslar
homojen/ esit ,047 169,884 ,963
degildir

Son olarak algilanan o6rgiitsel destegin, girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi
arasindaki iliskideki moderatdr etkisi cinsiyet faktoriine gore farklilik gdstermektedir
(H8) hipotezi yine t-testi ile incelenmistir. Yapilan t-testinde ¢ikan betimsel istatistik
sonuglar1 Tablo 7.19.’deki gibidir. Bu tablo 6z liderlik, girisimcilik egilimi ve orgiitsel
destek 6l¢eklerine katilan kadinlarin ve erkeklerin sayisini, standart sapmasini ve standart
hatalarin1  gostermektedir. Tablo 7.20.’e gore girisimcilik niyeti Slgeginde (GN)
varyanslar homojendir (P>0,05) ve bu yiizden ortalamalardaki P degerinde iist satir
dikkate alinir. Buradaki P degeri de 0,05’den biiyiik oldugu icin (0,480) karsilastirilan
gruplar arasinda (kadin-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Girisimcilik egilimi
6lcegi (GE) i¢in baktigimizda P degerinin 0,05’den biiylik oldugu icin (0,784) varyansin
homojen oldugunu anlayabiliriz. Bu yiizden ortalamalardaki P degerinde {ist satir dikkate
alinir. Buradaki P degeri de 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (1,000) karsilastirilan gruplar
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arasinda (kadm-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Orgiitsel destek 6lcegi (OD)
icin baktigimizda P degerinin 0,05’den biiyiik oldugu icin (0,399) varyansin homojen
oldugunu anlayabiliriz. Bu yiizden ortalamalardaki P degerinde list satir dikkate alinir.
Buradaki P degeri de 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (0,963) karsilastirilan gruplar arasinda

(kadin-erkek) anlamli fark olmadigina karar verilir. Bu ylizden H8 hipotezi

desteklenememistir.
Tablo 7.19. Betimsel Istatistikler-4
. Standart  |Standart
N I
Cinsiyet Ortalama Sapma Hata
ort GN Erkek 83 3,0743 ,96351 ,10576
- Kadin 89 2,9794 ,79130 ,08388
ort GE Erkek 83 2,5955 ,66290 07276
- Kadin 89 2,5955 ,73010 ,07739
ort OD Erkek 83 2,4307 ,87156 ,09567
- Kadin 89 2,4242 ,95970 ,10173
Tablo 7.20. T-testi Analiz Tablosu-4
Levene
Varyanslarin t-testi (ortalamalar)
Esitligi Testi
t-testi
Anlamhhk
F Anlamhl_lk t df Seviyesi (p)(2-
Seviyesi tailed)
()
Varyanslar
homojen/ | 3,053 ,082 | ,708 170 480
ort_GN esittir
Varyanslar
homojen/ ,703 | 158,986 ,483
esit degildir
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Tablonun Devami

Varyanslar
homojen/ esit

degildir

,000

169,882

1,000

Varyanslar

homojen / esittir

714

,399

,047

170

,963

Varyanslar
homojen/ esit

degildir

,047

169,884

,963
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8. SONUC VE ONERILER

Giliniimiiz diinyasinda hizla gelisen teknoloji ve degisen ihtiyaglar ¢ercevesinde
globallesen bir rekabet ortami1 s6z konusudur. Bu ortamda kurumlar i¢in 6n plana ¢ikmak,
digerlerinden farkli olmak ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir. Kurumlar i¢in bu tempoya
uyum saglayacak, yonetebilecek kisileri istihdam etmek 6nemlidir. Bu noktada kisilerin
0z liderlik giidiileri 6énemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger yandan da
calisanlarin1  kurumlarinda tutmak ve sirdiiriilebilirligi saglamak konusuna
degindigimizde ise karsimiza algilanan 6rgiitsel destek kavrami ¢ikmaktadir.

Kurumlarin globallesen rekabet ortaminda avantaj kazanmalari i¢in diger bir temel
faktor de i¢ girisimcilik faaliyetleri olarak gosterilmektedir. I¢ girisimcilik faaliyetlerinin
basaril1 olabilmesi ve diisiincede olusabilmesinde ise kisilerin girisimcilik egilimleri ana
etken konumundadir.

Kurumlardaki girisimcilik ¢alismalarinda liderin rolii oldukga fazladir. Ancak her
organizasyonda, her lider bu yonde egilim gdstermeyebilir. Bu baglamda 6z liderlik
gidiileri baskin olan kisilerin kurumdaki varligi, tek bir lidere olan ihtiyag durumunu yok
edecek ve girisimcilik ¢alismalarinin yapilmasinda 6nem kazanacaktir.

Girisimci, diger kisilerin kaos ortami olarak degerlendirdigi olaylarda firsat ve
tehditleri 6nceden fark edebilen kisidir. Ayni cografyada bulunup, ayni olanaklara sahip
olan kisilerin girisimcilik yeteneklerinin ayni olmadig1 bilinmektedir. Bu noktada yapmis
oldugum calismada, girisimcilik niyetine etki eden faktdrlerin arastirilmasindan yola
cikilmustir. Oz liderlik ve girisimcilik niyetinin girisimcilik egilimi iizerine etkisi, bu
iligkilere algilanan orgiitsel destegin etkisinin olup olmadig: arastirilmistir. Demografik
faktor olarak ise cinsiyet ele alinmigtir.

Arastirma kapsaminda yapmis oldugumuz anket ¢aligmamiza 83 erkek, 89 kadin
olmak iizere 172 kisi katilm gostermistir. Tablo 7.17. ve 7.19.°de ortalamalar
incelendiginde, ankete katilim gosterenler i¢in erkeklerin 6z liderlik, algilanan orgiitsel
destek ve girisimcilik niyetlerinin kadinlardan daha yiiksek oldugu, girisimcilik egilimi
diizeyinin ise kadinlar ve erkekler i¢in esit oldugu goriilmiistiir.

Bu tez ¢calismasinda, calisanlarin 6z liderlikleri ile girisimcilik egilimleri arasinda
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir. Ancak, hesaplanan
korelasyon katsayisina gore (Tablo 7.7.) bu iliskinin diisiik diizeyde oldugu sonucuna

varitlmigtir. Bu dogrultuda, calisanlarin 6z liderlik yetenekleri artikca girisimeilik
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egilimleri az da olsa artmaktadir. Ayn1 sekilde girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi
arasinda da pozitif bir iliski var oldugu ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Ancak, hesaplanan korelasyon katsayisina gore (Tablo 7.7.) bu iliskinin
diisiik diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Ugiincii hipotezimiz ise algilanan drgiitsel
destegin, 6z liderlik ile girisimcilik egilimi arasindaki iliskide moderator etkisi oldugu
yoniindeydi. Yine Tablo 7.7. *da goriilecegi tizere korelasyon katsayis1 -0,077 ve p degeri
0,313 ¢cikmistir. Bu da algilanan orgiitsel destegin, 6z liderlik ile girisimcilik egilimi
arasindaki iliskide moderator etkisinin olmadigini géstermektedir. Dordiincii hipotez igin
de algilanan orgiitsel destegin, girisimcilik niyeti ile girisimcilik egilimi arasindaki
iligkide moderator etkisi olmadigi goriilmektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan anket ¢alismasina 83 erkek, 89 kadin olmak iizere
172 kisi katilim gostermistir. Ankete katilim gosterenler i¢in erkeklerin 6z liderlik,
algilanan orgiitsel destek ve girisimcilik niyetlerinin kadinlardan daha yiiksek oldugu,
girisimcilik egilimi diizeyinin ise kadmlar ve erkekler i¢in esit oldugu goriilmistiir.
Ancak literatiirde issizligin etkisine gore kadmlarin girisimcilik faaliyetlerine
egilimlerinin daha fazla oldugu sonucuna ulasan ¢alismalar da bulunmaktadir (Verheul,
Stel, ve Thurik, 2004). Yapilan ¢alismada igsizlik sorunundan bagimsiz olarak ele alindig1
i¢in farkli sonuglara ulagsmis olabilir. Cinsiyete gore girisimcilik algisini arastiran baska
bir calisma ise kadin ve erkeklerin girisimcilik algilarinda anlamli bir farklilik
bulamamistir (Bediik ve Ata, 2020). Bu da yapilan ¢alismayr desteklemektedir. Bu
caligmanin sonucunda arastirmanin literatiire uygun oldugu tespit edilmistir. Literatiire
baktigimizda aym1 anda 0z liderlik, girisimcilik niyeti, algilanan orglitsel destek ve
bagimli degisken olarak girisimcilik egilimini konu alan yeterli sayida ¢alisma
yapilmadigr goriilmiistiir. Giiniimiizde girisimcilik ¢ok Onemli bir kavram haline
gelmistir. Ve bu konuda yapilan arastirmalar dikkat cekmektedir. Bu arastirma,
kurumlarda ve bilimsel arastirmalarda, 6rgiit igerisindeki girisimcilik diizeyi ve orgiitlerin
yenilik ve teknoloji iiretme potansiyeli arasindaki iliskide, i¢ girisimcilik giidiisiiniin
etkisini 6lgme amacina aracilik edebilir. Kurumlarda rekabet ortaminda 6n plana ¢ikmak
icin, calisan istihdamlarinda 6z liderlik seviyesini Olgme istegi uyandirabilir. Ayni
zamanda yoneticilere siirekliligi saglayabilmeleri i¢in ¢alisanlarina sagladiklarr destek
seviyesini arttirma konusunda katk: saglayacaktir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarin daha fazla katilimer ile yapilmasi, verilerin

giivenilirliginin arttirilmasini saglayarak, farkli sektorlerde uygulanmasi ile elde edilecek
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yeni veriler, ilgili sektdér icin rekabet avantaji yaratilmasma katki saglayacak
uygulamalarin meydana getirilmesine zemin hazirlayacaktir. Calismanin 6rneklemini
Istanbul’da ve Kocaeli’nde faaliyet gdsteren farkli sektorlerde ¢alisan firma galisanlarinin
ve yiiksek lisans Ogrencilerinin olusturuyor olmasi sonuglarin genellenebilirligini
engellemektedir. Arastirmanin Orneklemini Tiirkiye’nin farkli bolgelerinden veya
Tiirkiye disindaki iilkelerden secerek sonuglart karsilastirmak adma yeni c¢aligmalar

yapilabilecektir.
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Diizeylerinin, Girisimcilik Egilimlerindeki Etkisi” adli tez ¢alisgmamim arastirma kisminda veri

toplamak amaciyla hazirlanmustir.

Anket lizerine hicbir sekilde isminizi yazmayiniz. Bu ¢aligmaya katilan kisilerin verecegi her tiirlii
bireysel bilgi tarafimizdan kesinlikle gizli tutulacak ve higbir kisi veya kuruma aktarilmayacaktir.

Liitfen higbir ifadeyi atlamadan ve bog birakmadan degerlendirme yapiniz.
Zamaninizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Dog.Dr. M. Sahin GOK
Fatma ERCAN

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Cinsiyeti: [ |Kadin [ ]Erkek

Asagidaki sorulari kesinlikle katilmiyorum dan Kesinlikle katilhiyorum olcegine gore

cevaplayimz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle

Katiliyorum

Kendi performansim icin belirli hedefler belirlerim (kendine hedef belirleme).

Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim.

Kendim icin belirledigim belirli hedefler icin ¢alisiyorum (kendi hedef belirleme).

Bir ise baslamadan 6nce, kendimi o isi basariyla tamamlamis gibi hayalimde
canlandiririm.

Bazen aslinda bir gérev yapmadan 6nce aklimda basaril bir performans ciziyorum
(performansi gorsellestiriyor).

Bir gorevi basariyla sonuclandirdigimda, ¢cogunlukla kendimi sevdigim bir seyle
odullendiririm.

Bazen zor durumlarda g¢alismak i¢in kendimle konusuyorum (ytksek sesle veya
kafamda).

Sorun yasadigim durumlar hakkindaki distincelerimin dogrulugunu zihnimde
tartmaya calisirim.

Zor bir durumla karsilastigimda, kendi mantigima basvurarak durumu
degerlendiririm.

isle ilgili sorunlari olan diger calisanlara yardimci olmak icin istekli bir sekilde zaman
ayiririm.

ise yeni baslayanlarin ise alimi ve egitimi konusunda yardimci olmak icin kendi yogun
programimdan zaman ayirmaya hazirim.
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Onlari etkileyebilecek eylemleri baslatmadan 6nce baskalariyla “gortsirim”.

Sirketteki diger ¢alisanlarla catismalari dnlemek icin ¢cabalarim.

Hataya distiklerinde diger calisanlari tesvik ediyorum.

Sirketteki diger kisilerin anlasmazliklari oldugunda “ara bulucu” olarak gorev yaparim.

Sirkette bir anlasmazlik ¢iktiginda dengeleyici bir etki sergilerim.

Gerekli olmayan ancak sirketin imajina yardimci olan g¢alismalara katilirim.

Calisanlarin tesvik edildigi ancak katilmalari zorunlu olmayan egitim / bilgilendirme
oturumlarina katilirim.

Sirket toplantilarina aktif olarak katihm gosteririm.

Onemsiz meselelerden sikayet ederek cok fazla zaman tiiketirim.

Sirketin yaptiklarinda hep bir hata bulurum.

“Pireyi deve yapma” egilimindeyim.

Her zaman isin olumlu tarafina degil hatali gordigiim kismina odaklanirim.

Bir firma kurmak ve ¢alismaya devam etmek benim icin kolay olurdu.

Uygun bir firma kurmaya hazirim.

Yeni bir firmanin kurulus sirecini kontrol edebilirim.

Bir firma kurmak igin gerekli detaylari biliyorum.

Girisimci bir projenin nasil gelistirilecegini biliyorum.

Eger bir firma kurmaya galisirsam, basarili olma ihtimalim ylksek olurdu.

isletme bdliimii mezunlari, kendi islerini kurmak icin gerekli firsatlari yaratma
yetenegine sahiptirler.

isletme bolimi 6grencileri mutlaka kendi islerini kurmayi hedeflemelidir.

isletme bolimi 6grencileri asla kamu sektdriinde calismayi planlamamalidir.

isletme bélimi 6grencileri mutlaka girisimci olmaya odaklanmalidir.

isletme boélimi 6grencileri asla 6zel sektérde calismayi planlamamalidir.

Bir isin firsatlar sunmasi; emniyetli ve garantili olmasindan daha 6nemlidir.

Cok calisan, surekli hedef blyiten bir kisilige sahip olmak istemem.

Sosyal yasami, is yasamini, eglenceyi dengeli bir sekilde yasayan bir kisilige sahip
olmak isterim.

Mevcut gergeklere birebir bagh kalarak hareket etmeyi tercih ederim.

Gergekleri zorlayarak sezgiye, hislere ve hayallere dayali hareket etmeyi tercih
ederim.

inandigim bir konuda ¢ogunlugun egilimine uymayarak negatif bir degerlendirmeye
maruz kalma pahasina karar veririm.

inandigim bir konu dahi olsa kural disi davranmayi ve marjinal olmayi géze alamam.

Kariyerimin gelecek 5 yilinda yiiksek maasli bir is firsati karsima ¢iksa, kabul ederim.

Kariyerim igin gerekli olsa dahi 6nceliklerimden vazgegmem.

TESEKKUR EDERIZ
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