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Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi Algilari,
Orgut Destedi, Kariyer Tatminleri ve isten Ayrilma Niyetleri

Arasindaki iliskinin incelenmesi: Otomotiv Sektdrinde Bir
Arastirma

Merve Kocoglu

Tez calismasinda, Orgutlerin girisimcilik yonelimi kavrami ve boyutlari, kariyer
tatmini kavrami ve kariyer tatminini etkileyen unsurlardan biri olan algilanan 6rgit
destegi ile kariyer tatmininin sonucu olan isten ayrilma niyeti ve bahsi gecen
kavramlarla ilgili yapilan akademik calismalar ele alinmaktadir. Calismasinin son
boliminde ise, calisanlarin 6rgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin,
algilanan orgt destegi ile kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
ortaya koymay! amaclayan arastirma yer almaktadir. Otomotiv Sanayi Dernegi’ne
Uye olan Turkiye’de Arastirma Gelistirme departmanina sahip orgutler ile
gerceklestirilen arastirmada calisanlarin orgutlerine yonelik yenilikgilik, proaktiflik,
risk alma, saldirgan rekabetcilik ve Ozerklik algilarinin 6rgit destegi ile kariyer
tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski ortaya konmaya calisiimistir.
Verilerin analizinde, korelasyon, regresyon, t-testi ve Anova testleri kullaniimistir.
Sonuglar, calisanlarin drgutlerine yonelik girisimci yonelimi algilari ile Kkariyer
tatmini arasinda; ¢ahisanlarin orgitlerine yonelik girisimci yonelimi algilari ile 6rgut
destegi arasinda; calisanlarin o6rglt destegi algilari ile kariyer tatminleri arasinda;
calisanlarin oérgutlerine yonelik girisimci yonelimi algilari ile isten ayrilma niyetleri
arasinda; calisanlarin kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuclara ek
olarak, calisanlarin drgutlerine yonelik girisimci yonelimi algilari ile kariyer tatmini
arasindaki iliskide algilanan orgit desteginin; calisanlarin drgutlerine yonelik
girisimci  yonelimi algilart ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kariyer
tatmininin araci degisken roli oldugunu ve calisanlarin demografik ozellikleri ile
kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamh iliskiler oldugu ortaya

citkmistir.



ABSTRACT

An Investigation of Relationship between Organizational Support,
Career Satisfaction and Intention to Leave with the Employees’
Perception of Entrepreneurial Orientation on Their Organization: A
Research in Automotive Sector

Merve Kocoglu

In this thesis, concept of entrepreneurial orientation and its dimensions, career
satisfaction and perceived organizational support which is one of the factors that
affect career satisfaction and also intention to quit which is one of the results of
career satisfaction and also academic studies related concepts are discussed. In the
last part of the thesis includes a research about relationship between career
satisfaction and intention to leave with the employees’ perceptions of organizations

entrepreneurship orientation.

This research is concluded by automotive companies’ research and development
department which are the member of automotive manufacturers associations.
Correlation, Regression, t-test and Anova tests are used for analyzing the data of 437

employees.

The results show there is a significant association between employees’ perception of
entrepreneurial orientation and career satisfaction; between employees’ perception of
entrepreneurial orientation and perceived organizational support; between perceived
organizational support and career satisfaction; between employees’ perception of
entrepreneurial orientation and intention to leave; between career satisfaction and
intention to leave. Additionally, result reveals significant differences in relationship

with demographic characteristics and career satisfaction and intention to leave.



ONSOZ
Cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin, algilanan orgt
destegi ile kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin, ele alindi§ tez
calismasinin amacl, ¢alisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin

algilanan 6rgut destegi ile kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi

ortaya koymaktir.

Arastirmanin  kapsamini, Otomotiv Sanayi Dernegi (OSD) uyesi Orgtler
olusturmaktadir. OSD’ye (ye olan 15 firmadan 11 firmanin Tirkiye’de Ar-Ge
departmanlari bulunmaktadir. Arastirmada, 11 firmanin 7’°sinden geri donis

saglanmistir. Arastirma kapsamina alinan katilimci sayisi ise 437°dir.

Tez calismasinin arastirma kismindan elde edilen veriler, calisanlarin 6rgtlerine
yonelik girisimci yonelim algilarinin, 6rgit destegi ile kariyer tatminleri arasinda,
calisanlarin drgutlerine yonelik girisimci yonelim algilarinin, kariyer tatmini ile isten
ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski oldugunu gostermistir.
Bunun yani sira, ¢calisanlarin demografik 6zelliklerinin, calisanlarin kariyer tatminleri

ve isten ayrilma niyetlerinde farklilik olusturdugunu ortaya ¢ikarmistir.

Elde edilen bu sonuclar, cesitli agilardan énem tasimaktadir. Oncelikle sonuclar,
calisanlarin  orgdtlerine yonelik girisimci yonelimi algilarinin - 6nemini ortaya
koymaktadir. Diger taraftan calisma, calisanlarin orgutlerine yoénelik girisimci
yonelimi algilarini analiz ederek, bu algilarinin ¢alisanlarin algilamis olduklari orgit
destegine, kariyer tatminine ve isten ayrilma niyetlerine, ayni zamanda c¢alisanlarin
demografik o6zelliklerinin kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti etkisine vurgu

yapmasi agisindan 6nem tasimaktadir.
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GiRiS

Gunumuzde is hayatinda en énemli konulardan biri, degisimi yakalamak ve hatta
degisimin 6nune ge¢mektir. Bu anlamda orgutler icin degisimin hizina yetismede
‘girisimcilik yonelimi’ kavrami 6nemli bir degisken olarak karsimiza gikmaktadir.

Orgutleri girisimcilik egilimine sahip ya da degil diye siniflandirmak yanlis olacaktir.
Her orgutte girisimcilik mevcuttur fakat bunun derecesi baska bir ifadeyle
girisimcilik egilimi farklihk gosterecektir. Girisimcilik yonelimi, calisanlarin
orgutlerini yenilik¢i ve proaktif olabilen, risk almayi, rekabetci girisken olmayi ve
cahisanlarina ozerkligi ne kadar verdigini dustnmeleri ile ilgilidir. Gunimizde
calisanlar orgitlerin sahip olduklari bu 6zelliklerden dolay! girisimcilik yonelime
sahip oOrgutlerde calismak istemektedirler. Girisimcilik yonelimine sahip 6rgutlerde
calismayi arzulayan kKisilerin bu istekleri kariyer tatminlerini ve kariyer tatminleri

sonucunda isten ayrilma niyetlerini etkileyecektir.

Orgutlerin basarilarinin sirri, insan kaynagi sermayesinin etkin kullanimidir ve
orgutlerin en 6nemli problemlerinden biri ise galisanlarini Orgutte tutabilmektir.
Kisilerin orgitte devamliligini saglayan en énemli unsurlardan biri ise érgutlerinden
almis olduklar destek ve Kariyer tatminleridir. Orgit destedi, saygi duyulma,
onaylama ve duygusal destek ihtiyaclarinin karstlanmasi icin en 6nemli kaynaklardan
biridir. Orgiit destedi, orgitiin calisanlarin  6rgiite olan katkilarinin farkinda
oldugunu, onlarin mutluluklarina énem verdigini ve onlarla birlikte calismaktan
memnun oldugunu belirterek, bireyin ait olma, saygl ve onaylama ihtiyaclarini
karsilar. Literatiirde orgiit destegi kavrami, “Algilanan Orgiit Destegi” olarak
kullaniimaktadir. Bunun nedeni 6rgut desteginin bireysel, duslnsel ve duygusal

boyutta olusmasidir.

Algilanan 6rgit destegi, 6rgut calisanlarinin kendilerini glivende hissetmeleri ve
arkalarinda orgutin varhgini hissetmeleridir. Her zaman 6rgutin destegini yani
basinda hisseden calisanlar, islerine daha siki baglanacaklar ve isyerinden ayrilmayi

dusiinmeyeceklerdir. Orgiit destedi ayni zamanda calisanlarin Kkariyer tatmininde
1



onemli rol oynamaktadir. Kariyer tatmini, Kisinin kariyerinde belirledigi hedeflere
ulasma diizeyinden duydugu memnuniyettir. Kariyer tatmininin olusmasinda 6rgit
destegi 6nemli oldugu gibi isten ayrilma niyetinin en énemli belirleyicilerinden birisi
de yine Kkariyer tatminidir. Kisilerin orgut ve is arkadaslari tarafindan algilanisi da
kariyer tatminini etkilemektedir. Bir baska ifadeyle, kisiler, kendilerinin degderli
olarak algilandiklarini dustntyorlar ve Orgutlerinden destek aliyorsa, kariyer

tatminleri yukselecektir.

Bu tez calismasi ¢ boélimden olusmaktadir. Birinci bolimde orgutlerin girisimcilik
yonelimi kavrami ilgili kavramin 6nemi, sonuclari, etkileyen unsurlar ve boyutlarina
iliskin genel teorik bilgilere yer verilmektedir. ikinci boliimde, kariyer tatmini
kavrami, kariyer tatmini etkileyen unsurlar arasinda yer alan 6rgit destegi ve kariyer
tatmininin bir sonucu olan isten ayrilma niyeti konulari ele alinmaktadir. Bu
dogrultuda, calisanlarin d6rgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin
algilanan orgut destegi ile kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
vurgulanmaktadir. Yine ayni bolimde bahsi gecen kavramlar ile ilgili yapiimis
literatiir calismalarina yer verilecektir. Uglinci boliimde ise, tezin uygulama alani
otomotiv sektéri oldugundan Otomotiv Sanayi Dernegi (OSD) tye firmalari ile
gerceklestirilen bir arastirma yer almaktadir. Yapilan bu arastirma, c¢alisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarini, orgutlerinden almis olduklari
destek ile Kkariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetlerini belirlemek amaciyla

gerceklestirilmistir.



BIRINCI BOLUM

ORGUTLERIN GiRiSIMCILIK YONELIMI

Bu boélimde; érgutlerin girisimcilik yonelimi kavrami ayrintili olarak irdelenecektir.
Oncelikle girisimciligin ve girisimcinin ne anlama geldigi, orgiitlerin girisimcilik
yonelimi kavraminin ana cercevesini olusturan i¢ girisimcilikten bahsedilecektir.
Daha sonra orgutlerin girisimcilik yonelimi kavrami Uzerinde durulacak ve orgltlerin
girisimcilik yoneliminin énemi ve sonuglari, girisimcilik yoneliminin olusmasi igin
gerekli ve etkileyen unsurlar, boyutlari ve konu ile ilgili yapilan calismalardan

ornekler verilecektir.

1. GIRISIMCILIK, iC GiRiSIMCILIK VE ORGUTLERIN
GIRISIMCILIK YONELIMI ILE ILGILi KAVRAMLAR

Orgutlerin girisimcilik yonelimi kavrami temel olarak i¢ girisimcilik; i¢ girisimcilik
kavrami ise girisimcilik literatirine dayanmaktadir. Bu bolumde oncelikli olarak
girisimcilik ve girisimci kavramlarindan ardindan i¢ girisimcilik kavramindan

bahsedilerek, drgatlerin girisimcilik yonelimi kavrami ayrintili olarak ele alinacaktir.

1.1. Girisimcilik ve Girisimci Kavramlari

Latince “intare” kokinden gelen girisimci kavrami, ingilizcede “enter” — giris ve
“pre”- ilk “entrepre-neur” ilk girisen, baslayan anlamina gelmektedir.! Girisimcilik

tanimlarindan bazi érnekler asagidaki gibi 6zetlenmektedir:

'Semra Giiney, Arman Nurmakhamatuly, “Kiiltiriin Girisimcilige Etkisi: Kazakistan ve Tirkiye
Universite  Ogrencilerinin  Girisimcilik  Ozelliklerinin  Belirlenmesine Yonelik Kiiltirlerarasi
Arastirma”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.10, S.18, 2007, s. 63.
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Kaynaklarin yeni birlesiminin yapilmasi,?

Yenilik, yenilenme, orgiitiin yenilenmesi,®

Mevcut kaynaklar kullanilarak yeni siirecler olusturulmast,*
Pazar firsatlarinin degerlendirilmesi demektir. ®

Girisimcilik; yenilikgilik, risk alma ve proaktifligi icermektedir. Yenilik kavrami
yeni urun, slreg, sistem ve orgutun gelistirilmesi olarak agiklanirken, risk almanin
tanimi sonucu belli olmayan hedeflere ulasilacagi disiincesi olarak ifade,
edilmektedir. Proaktiflik ise rakiplerin davranislarina cevap vermek yerine,

endustride olabilecek degisimleri gérmektir.°

“Cevresel faktorlerden dogan firsatlardan yararlanmak ya da yeni firsatlar
olusturabilmek amaciyla ekonomik mal veya hizmet Gretmek igin, Gretim
faktorlerine sahip olma, oOrgutleme yetenegi ve risk alma faktorleriyle

bagdastiriimak” ifadesi girisimciligi daha kapsamli olarak tanimlamaktadir.’
Girisimcilik kavramlariyla ilgili olarak yapilan tanimlardaki ortak kani ise; ®

inisiyatif almak,

2Jann-Marie Halvorsen Culhane, “The Entrepreneurial Orientation-Performance Linkage in High
Technology Firms: An International Comparative Study”, Doctorial Dissertation, Isenberg School of
Management, 2003, pp. 18-19.
*Morgan P. Miles, Linda S. Munilla, Jeffrey G. Covin, “The Constant Gardener Revisited: The Effect
of Social Blackmail on the Marketing Concept, Innovation, and Entrepreneurship”, Journal of
Business Ethics, Vol.41, 2002, p.290.
*Albert Caruana, Michael H. Morris, Antbony J. Vella, “The Effect of Centralization and
Formalization on Entrepreneurship in Export Firms”, Journal of Small Business Management,
Vol.36, No.1, 1998, p. 16.
*Julian Birkinshaw, “Entrepreneurship in Multinational Corporations: The Characteristics of
Subsidiary Initiatives”, Strategic Management Journal, Vol.18, No.3, p.225.
®Shaker A. Zahra, Gerard George, Ravi Dharwadkar, “Entrepreneurship in the Multinational
Corporation: The Effects of Corporate and Local Contexts”, Academy of Management Proceedings,
2001, p.1-2.
Canan Cetin, Yeniden Yapilanma, Girisimcilik, Kiiciik ve Orta Boy isletmeler ve Bunlarin
Ozendirilmesi, Der Yayinlari, istanbul, 1996, s.29; Laddawan Lekmat, “Corporate Entrepreneurship
and Firm Performance: An Emprical Study in Auto Parts Manufacturing Firms in Thailand”,
Doctorial Dissertation, Swinburne University, 2008, pp.1.
®Ridvan Yurtseven, Girisimcilik: Kigiik Bir isletme Kurmak ve Yénetmek, Detay Yayincilik,
Ankara, 2007, s.60.
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Sosyo-ekonomik isleyisleri, deQerli yapi ve kaynaklara cevirmek icin,

organize etmek ya da yeniden organize etmek,
Risk ve basarisizligi kabul etmektir.

Son yillarda girisimciligin gelismesine paralel olarak “girisimci” kavrami da isletme
yazininda yeni bir boyut ve anlam kazanmistir. “Muitesebbis olarakta bilinen
girisimci emek, sermaye ve dogal kaynaklar olarak belirtilen Gretim faktorlerini,
baskalarinin ihtiyacini karsilayacak mal ve hizmetler Gretmek (izere tedarik eden ve
uygun sekilde birlestiren kisidir. Girisimci, genellikle kar etme ana amaci ile hareket
eder ve riske (zarar etme tehlikesine) de katlanir. Ayni zamanda, insanlarin ihtiyac
duydu@u Urlin ve hizmetleri bulan, Gretmeye c¢alisan ve yenilikgiligiyle buna dncilik

eden kisi” de girisimci olarak tanimlanmaktadir. °

Bir baska agidan, “girisimci sorunu ¢0zen ve sorundan firsati yakalayip, onu faydal
bir bicimde sekillendirerek, zerine katma deger ekleyerek pazarlanabilir yeni bir

irtin haline getiren, bunun sonucunda maddi ve manevi 6duliini bekleyen kisidir.”*°

“isletmede ve iktisadi yasamda c¢ok onemli bir rol oynayan girisimcinin islevleri
sOyle ortaya konmaktadir: riski ve belirsizligi yiklenmek, yenilik olusturmak,
yonetmektir. Risk, hesaplanabilen ve sigorta edilebilen, belirsizlik ise
hesaplanamayan ve dolayisiyla sigorta edilemeyen hasar (zarar) olasiligidir. iktisadi
yasam bu gibi tehlikeler ve belirsizlikler ile doludur. Bu nedenle, girisimci gelecegi
mimkin oldugu kadar isabetle goéren islevini de basari ile yerine getiren kisidir.
Yenilik olusturmak ise yeni triin meydana getirmektir ve girisimcinin diger bir temel
islevidir. Girisimcinin Gglnci olarak yuklendigi islev, isletmenin organizasyonu

meydana getirmek, koordinasyon, gdzetim ve denetim islerini yerine getirmektir.” **

Tum bu bilgiler 1siginda girisimcilik; cevresel faktorlerden dogan firsatlari

yakalayabilmek icin mevcut kaynaklarla proaktif davranarak ve risk alarak yeniligin

%ismet Mucuk, Modern isletmecilik, Tiirkmen Kitapevi, istanbul, 2008, s. 6.
Miinin Ertiirk, isletme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Yayincilik, istanbul, 2009, s.14
“Kemal Tosun, Yénetim ve isletme Politikasi, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayini,
istanbul, 1990, 5.263
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meydana getirilmesidir. Girisimci ise riski ve belirsizligi ylklenerek (retim

faktorlerini saglayan ve denetleyen kisi olarak agiklanabilir.

1.2. I¢ Girisimcilik, i¢ Girisimci Kavramlari

I¢ girisimcilik kavrami ilk kez 1985 yillinda Gifford Pinchot’un “Intrapreneuring:
Why You Don’t Have to Leave the Corporation to Become an Entrepreneur”
adll kitabinda dile getirilmistir. Girisimcilikle paralel bir anlama sahip olan i¢
girisimcilik, girisimciligin 6rglt icerisindeki durumudur. Fransizca kokenli olan i
girisimciligin kelime manasina bakildiginda bireysel olarak yeni fikirlerin dogmasi

ve uygulanmasi olarak aciklanmaktadir.*?

ic girisimcilik (intrapreneuring) kavrami ile ayni anlamda veya ilgili olarak,
orgutlerin  girisimcilik  yonelimi  (entrepreneurial orientation), kurumsal
girisimcilik  (corporate entrepreneurship), kurumsal is kurma (corporate
venturing), icsel girisimcilik (internal entrepreneurship), i¢c kurumsal girisimcilik
(internal corporate entrepreneurship), stratejik yenilenme (strategic renewal), i¢
kurumsal girisimcilik (intra-corporate entrepreneurship), oOrgut seviyesinde
girisimci  durus (firm level entrepreneurial posture), girisimci durus
(entrepreneurial posture) kavramlari gibi birgcok tanimlamanin kullanildig
gorulmektedir.® Literatir taramasi sonucunda bu kavramlar ve bu kavramlari
kullanan arastirmacilarin isimleri arastirmanin yapildigi tarih sirasina goére Tablo-

1°de gosterilmektedir.

2Gifford Pinchot Ill, Intrapreneuring: Why You Don’t Have to Leave the Corporation to
Become an Entrepreneur, Perennial Library, Canada, 1985, pp.32.
BAhmet Murat Fis, S. Arzu Wasti, “Orgiit Kltiirti ve Orgiitlerin Girisimcilik Yénelimi iliskisi”,
ODTU Gelistirme Dergisi, No.35, 2009, s. 131; Bostjan Antoncic, Robert D. Hisrich, “Corporate
Entrepreneurship Contingencies and Organizational Wealth Creation”, The Journal of Management
Development, Vol.23, No.5/6, 2004, p.520; Geroge Ogum, “The Impact of Corporate
Entrepreneurship on Financial Performance of Non- Profit Organizations: The Case of Hospital in
Tennessee”, Doctorial Dissertation, Memphis State University, 1990, pp.37; Lekmat, A.g.e., s.2;
Michael G. Brizek, “An Emprical Investigation of Corporate Entrepreneurship Intensity Within the
Casual Dining Restaurant Segment”, Doctorial Dissertation, Virginia Polytechnic Institute and State
University, 2003, pp.37; Veysel Agca, Mustafa Kurt, “i¢ Girisimcilik ve Temel
Belirleyicileri:Kavramsal Bir Cerceve”, Erciyes Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakltesi
Dergisi, Sayi:29, 2007, s. 87.
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Tablo-1: i¢ Girisimcilik ile Ayni Anlamda Kullanilan Kavramlar

Girisimcik Yonelimi (Egilimi) Lumpkin ve Dess (1996) ; Knight (2009);
Lekmat ( 2008)
(Entrepreneurial Orientation)

Kurumsal Girisimcilik Knight (1986); Kuratko (2007); Covin,
Slevin (1989); Holt (1992); Morris (1993);
(Corporate Entrepreneurship) Stopfor, Baden-Fuller (1994); Zahra (1996);

Barrett (1996); Porterfield (1999); Lewis
(2000); Chang (2000); Antonic  (2000);
Antonic, Hisrich (2004); Brizek (2003);
Fitzsimmons (2005); Monsen (2005); Jones
(2005);Yang, Li- Hua, Zhang, Wang
(2007);  Kenney  (2008);  Duobiene
(2008);Fis, Wasti (2009); Pepper, Anderson
(2009); Edralin (2010)

Kurum igi Girisimcilik Burgelman (1986); Basim, Sesen (2009);
Bulut, Tltlincuoglu, Aksoy (2009)
(Internal Corporate Entrepreneurship)

Kurum ici Girisimcilik Burgelman (1986); Jones (2005)

(Internal Corporate Venturing)

Tablo-1’de gosterilen kavramlarin timda, biayuklugu ne olursa olsun, mevcut faaliyet
halindeki organizasyonlardaki i¢ girisimciligi veya orgltlerin girisimcilik yonelimini
actklamaktadir. “i¢ girisimcilik, kurum ici girisimcilik veya orgiitlerin girisimcilik
yonelimi tanimlari ile ilgili olarak bazi genel sonuclar cikarmak mimkindir.
Oncelikle, bazi arastirmacilarin ayni fenomeni tanimlamak icin farklh terimler
kullandiklari anlagiimaktadir. ikinci olarak, farkl arastirmacilarin ayni kavrami farkli
sekillerde tamimladiklari goriilmektedir. Uclincii bir grup arastirmacilar, yapmis
olduklari tanimlarda kiglk organizasyonlari disarida tutmus ve sadece genis
organizasyonlara odaklanmislardir. Bazi yazarlarin ise, kavramlari sadece yeni
girisim olusturmayla esdegerde tuttuklari anlasiimaktadir. Son olarak, bir grup
arastirmacinin ayni kavrami daha sonra yaptiklari calismalarda farkli sekillerde
tanimladiklari da gordlmektedir. Butin bunlar dinamik bir kavram olan ig

girisimciligin halen yapilmakta olan calismalarla, stren yapisal gelisimini devam
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ettirdigini acikca goOstermektedir. Calismalar devam ettikge, kavram veya

kavramlarla ilgili genel kabul gérmis tanimlamalara ulasilacagi éngoriilmektedir.” 4

ic girisimcilik kavrami, yenilikcilik, stratejik degisim ve stratejik yonetim
literatiirlerinde yer almaktadir. i¢ girisimcilik, yeni bilesimler olusturarak mevcut
kaynaklar ile yeni triin hizmet ve pazarlarin olusturulmasidir.*> Kaynak bagimlilik
yaklasimina gore, bu kavram mevcut kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilarak,
rekabetci avantaj saglamak icin triin, siirec ve yonetime yenilikler getirmektir.'® Bu
kavramin popiiler olmasinin en 6nemli nedeni ise degisime duyulan ihtiyactir.'” Bir
baska ifadeyle, blylk 6lgekli 6rgut icerisinde girisimci faaliyetlerin uygulanmasi i¢
girisimcilik olarak aciklanirken yeni Griin, hizmet, teknoloji, yonetim, teknikler
aracihigiyla 6rgutiin gelistirilmesi ve degistirilmesidir.*® i¢ girisimcilik ayni zamanda,
slire¢ ve pazar gelisimini, Uretim tekniklerinde, dagitim kanallarinda promosyon ve
reklamlarda veniligi de icerir.'® i¢ girisimcilikten bahsedebilmek icin sosyal,
ekonomik, etik degerler, tuketiciler, calisanlar, hissedarlar, toplum, hikimet ve cevre

boyutlarinin tamaminin bir arada ele alinmasi gerekmektedir.”°

En basit ifade ile i¢ girisimcilik 0Orgut icerisindeki tim yenilikler olarak

tanimlanirken® ayni zamanda bireysel ya da takim olarak calisanlarin mevcut orgiitte

Y“Agca ve Kurt, A.e., 5.87.
>Culhane, A.g.e., 5.20.
6Zhong Yang, Richard Li-Hua, Xiao Zhang ve Yonggui Wang, “Corparate Entrepreneurship and
Market Performance: An Empirical Study in China”, Journal of Technology Management, Vol.2,
No. 2, 2007, p.155.
YLu Ann Adler, “The Road to Intrapreneurship”, Doctoral Dissertation, University of LA Verne,
California, 1997, pp.34.
®Daniel F. Jennings, James R. Lumpkin, “Functioning Modling Corporate Entrepreneurship: An
Empirical Integrative Analysis”, Journal of Management, Vol.15, No.3, 1989, p.489; Lekmat,
A.g.e.s. 4; Theresa Lau vd., “Corporate Entrepreneurship of 1JVs in China”, Management Research
Review, Vol. 33, No.1, 2010, p. 6.
9Elizabeth McCrea, Stephen C. Betts, “Failing to Learn From Failure: An Exploratory Study of
Corporate Entrepreneurship Outcomes”, Academy of Strategic Management Journal, VVol.7, 2008,
p.115.
“Oyu-Fang Shen, “Entrepreneurship Corporate Social Responsibility and Flexible Innovation
Networks: On the Interaction Between TNCs R&D Activities and Local Development”, Chines
Business Review, Vol.6, No.6, 2007, p.1.
?LJane Chang, “Model of Corporate Entrepreneurship: Intrepreneurship and Exopreneurship”,
International Journal of Entrepreneurship, Vol.4, 2000, p. 69.
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yeniden yapilanma ile orgite yenilik getirmeleri olarak aciklanabilir.?? ic
girisimciligi gerceklestirirken bireyler ya da takimlar orgitin kaynaklarini ya da

kapasitesini kullanmaktadirlar.?

Yukarida aciklandigr gibi, i¢ girisimcilik icin kabul edilmis evrensel bir tanim
mevcut olmamasina karsin i¢ girisimcilikte, Urtn, hizmet, slire¢, metot, teknoloji ve
yonetimde degisim ile Urtin ve hizmetlerde yenilik getirilmesi ile 6rgltin isleyisinde,
is kollarinda ve genel yapisinda meydana gelen yenilikler 6nemli basliklardir.?* ic
girisimcilik, ayni zamanda Orgutlerin tim hissedarlari icin yeni firsat ve fikirlerin

kaynag olarak goriilmektedir.”®

Dort farkli unsura odaklanan i¢ girisimciligin ilk odak noktasi Urin ve hizmetler
strekli yenilik iken ikincisi, i¢sel sureg, yapr ve orgut kapasitesindeki yeniliktir.
Uclincii  olarak, Orgitiin  rekabetci avantajinin  stirdiiriilebilmesi igin, 6rgiit
stratejilerinde uygulanacak yenilik kavrami olurken, son nokta ise orgltiin proaktif

olarak daha 6nceden fark edilmemis yeni triin ve pazar gelisimine odaklanmasidir. *°

ic girisimcilik, yenilikgiligin, érgut tarafindan desteklenip kaynaklar saglandiktan
sonra calisanlar tarafindan basarilmasi oldugundan i¢ girisimciligin  mimari
calisanlardir ve bu calisanlara i¢ girisimci denilmektedir.?” Pinchot, kitabinda ic
girisimcileri  Orgut politika, birokrasi, emir komuta zinciri ve Kkarar alma

mekanizmalarini delip yenilige basariya imza atan kisiler olarak adlandirmistir. 2

Girisimcilere verilen bu tanimlamalara ek olarak literatiirde i¢ girisimciler ¢cahistiklar

orgutlerinin kaynaklarini kullanarak, firsatlari degerlendiren ve daha ziyade biyik

?R. Duane Ireland, Jeffrey G. Covin, Donald F. Kuratko, “Conceptualizing Corporate
Entrepreneurship Strategy”, Entrepreneurship Theory and Practice, Vol.33, No.1, 2009, p. 21.
“Molly B. Pepper, Kenneth Anderson, “Corporate Entrepreneurship, Gender, and Credibility: An
Exploratory Study”, Marketing Management Journal, Fall 2009, p.139.

?Joao Ferreire, “Corporate Entrepreneurship: A Strategic and Structural Perspective”, New England
Journal of Entrepreneurship, Vol.4, No.2, 2001, p. 59.

®Donald F. Kuratko, v.d., “The Relationshipof Stakeholder Salience, Organizational Posture, and
Entrepreneurial Intensity to Corporate Entrepreneurship”, Journal of Leadership&Organizational
Studies, Vo0.13, No.4, 2007, p.56.

*Brizek, A.g.e., 5.38.

*’David H. Holt, Entrepreneurship: New Venture Creation, Prientice Hall, USA, 1992, pp.82-83.
%Pinchot 111, A.g.e., s. 54-56.



% ¢ girisimciler, orgit icerisinde yenilikgi

Olcekli oOrgutlerdeki girisimcilerdir.
fikirleri ve igleri ortaya koyan ve uygulayan kisilerdir ki orgut icerisindeki
hayalperest olarak gorulebilirler. Asil sorumluluklari 6rgite yenilik getirmektir.
Surekli karhihk saglamak amaciyla, 0Orgut icerisinde hayaller kurarak, diger

calisanlarin farkina varamadigi yeni firsatlarin farkina varanlardir.*

Planl hareket etmeyen i¢ girisimciler daha once fark edilmeyen seyleri fark ederek
gozler onune serer ve genellikle eksikliklerin farkina vardiklari anda harekete
gecerler. lyimser bakis acisina sahip olduklarindan basarisizliklardan dolayi kisisel
yikimla karsilasmazlar. Aksine bunu tecriibe olarak algilayarak égrenme sirecinin

parcasi olarak kabul ederler ve basarisizhgi pozitif olarak kendilerine dénduriirler.®

ic girisimciler, drgt icerisinde giiclii baglantilara ve sosyal aglara (network) sahip
olan, olaylara degil sonuclara odakl statikoyu sorgulayan, blrokrasiye karsi, hirsli
ve rekabetci, problem cézmede motive kisilerdir.** Ayni zamanda i¢ girisimciler,
basari odakli, 6zerk, yenilikci, lider, caliskan, 6ncl, ikna edebilen, risk alabilen,

hayal glicti yiiksek kisilerdir ve orgiit icerisinde her seviyede yer alabilirler.®

Girisimcilik, ic girisimcilik ve i¢ girisimci ile ilgili ayrintili bilgiden sonra girisimci
ve icgirisimci arasindaki farka deginecek olursak; en genel anlamiyla girisimcilik
orgut disinda, i¢c girisimcilik ise mevcut o©rglit icerisinde yeni islerin

#Birkinshaw, A.g.e.s.211; Ogum, A.g.e., 5.43.

*Brizek, A.g.e., s.39; Neal E. Thornberry, “Corporate Entrepreneurship:Teaching Managers To Be
Entrepreneurs”, Journal of Management Development, Vol.22, No.4, 2003, p. 331; Oswald Jones,
“Manufacturing Regeneration Through Corporate Entrepreneurship: Middle Managers and
Organizational Innovation”, International Journal of Operations & Production Management,
Vol.25, No. 5/6, 2005, p. 493.

SIAdler, A.g.e., s.35.

%Jeffrey S. Lewis, “Venturing Into The Digital Economy: An Examination of an Electronic Business
Corporate Entrepreneurship Team”, Doctorial Dissertation, Colorado State University, Colorado,
2000. pp.59-60.

%Matthew G. Kenney, “The Role of Intrepreneurship in Developing Job Satisfaction Among Full-
Time University Faculty in a Non-Profit Setting: A Comparison of Practicing and Non- Practicing
Academic Entrepreneurs”, Doctoral Dissertation, Noca Southeastern University, 2008, pp.13.
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olusturulmasidir.®* Orgiit icerisinde, tim girisimci uygulamalarinin kesfedilmesi,

degerlendirilmesi ve yayilmasi icgirisimciliktir. *°

Girisimci ve i¢ girisimci arasindaki fark, girisimciler yeniligi kendileri icin yaparken,
i¢ girisimciler ise istihdam edildikleri 6rgit icin yaparlar. Baska bir ifadeyle,
girisimci direk olarak pazar odakliyken, i¢ girisimci, Orgut ve orgit yonetimi
aracihigiyla pazar odakhdir.®® ic girisimcilik orgut icerisinde degisim, yenilik ve

gelisimi beraberinde getirdiginden girisimcilige oranla daha az risklidir. *’

Girisimcilik daha ¢ok kiiclk ve sirket sahibi ve yoneticinin ayni oldugu isletmeler
icin kullanilirken, i¢ girisimcilik bilyiik isletmeler icin kullanilir. * i¢ girisimcilik,
blyuk organizasyonlarda genellikle ki¢ik ve bagimsiz (niteler olusturularak
teknoloji, metot ve hizmetlerin gelistirilmesi ve yenilestirilmesidir. Burada amag
pazarda Kkarli pozisyon elde etmektir. Girisimcilik ise orglt disinda gerceklesen

yeniliktir. *

Icgirisimcilik, yeni is, Uriin, sirec ve pazar gelisimi icin bicimsel ya da bicimsel
olmayan uygulamalardir. Bu uygulamalar, kurumsal, fonksiyonel seviyelerde ve
proje bazinda olabilir ve asil ama¢ rekabet¢i pozisyonu korumak ve performansi

arttirmaktir.*

ic girisimci, girisimciye oranla hiyerarsiye ve islerin yapilis sekline duyarlidir.
Dolayisiyla i¢ girisimciler geleneksel 6dullendirme ve politikalar ve daha c¢ok

birokrasi ve kiltur ile i¢ igedir. Girisimciler, karar asamasinda daha fazla

%Stephen J.J. McGuire, “Entrepreneurial Organziational Culture: Construct Definition and Instrument
Development and Validation”, Doctoarial Dissertation, The George Washington University, Usa,
2003, pp.41.
**BR Bhardwaj, Sushil K. Momaya, “Corporate Entrepreneurship”, Singapore Management Review,
Vol.29, No.1, 2007, p.48.
%Erik Willard Monse, “Employees Do Matter: Autonomy, Teamwork and Corporate Entrepreneurial
Culture”, Doctoral Dissertation, University of Colorado, Colorada, 2005, pp.9.
¥Jurga Duobiene, “The Role of Organizational Culture in Sustaining Corporate Entrepreneurship”,
Economics and Management, No.13, 2008, p.350.
% Jennings, Lumpkin, A.g.e., 5.485.
%Rangapriya Narasimhan, “Nurturing Intrepreneurship: A Cross Cultural Analysis of Organizational
Climates”, Doctoral Dissertation, SonJose State University, Son Jose, 2005, pp.7.
“James C. Hayton, Gerard George, Shaker A. Zahra, “National Culture and Entrepreneurship: A
Review of Behavioral Research”, Entrepreneurship Theory and Practices, 2002, VVol.26, p. 33.
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bagimsizlik isterler, fakat i¢ girisimciler teknik yonden bagimsizlik ararlar.*

Girisimcilik, memnuniyeti ve karara katihmi arttirir. i¢ girisimciler, 6zgir ve

islerinden tatmin olduklarinda mutlu olurlar. *?

Tum bu bilgiler 1siginda i¢ girisimci ve girisimci karakterlerini Tablo-2’de

gosterilmektedir.

Tablo-2: i¢ Girisimci ve Girisimci Karakterleri

Oncelikli Motivasyon Aracl
(Primary Motives)

Zaman Odakhlik
(Time Orientation)

Beceri ve Deneyim
(Skills and Experience)

Cevre
(Environment)
Kaynaklar
(Resources)

Basarisizliklar ve Hatalar

(Failure and Mistakes)

Kara Alma
(Decisions)

Burokrasiye Karsi Tutum
(Attitude to Bureaucracy)

Risk Alma
(Risk Taking)

Statliye Karsi Tavirlar
(Attitude to Status)

i¢ Girisimci Karakteri

Orgiit kaynaklarinin kullaniminda
Ozgurlik, 6rglt tarafindan verilen édilden

motive olmaktansa kendi kendilerine
motive olabilirler.
Girisimcilige  bagh  olarak  hemen

sonuclandirmak isterler. 3 ile 15 seneyi
icerir.

Girisimcilere  benzerler fakat  6rgut
icerisinde cahsirlar.

Girisimcilerin cevresine ek olarak, genel
cevre ile ilgilenirler.
Orgiit icerisinde
faydalanabilirler.

kaynaklardan

Kurumsal imaja duyarhdirlar. Hatalan
saklama egilimindedir. Hatalardan
ogrenirler.

Bagkalarinin fikir ve vizyonlarina ihtiyag
duyarlar. Baskalarindan kast edilen 6rgut
calisanlaridir. (Takim arkadaslart,
yoneticileri vs.)

Burokrasiyi  sevmeseler de  onunla
yasamay! 6grenirler.

Risk alma egilimdedirler. Kendi kariyer ve
islerini riske atarlar.

Kurum igerisinde statu arayisindadirlar.

Girisimci Karakteri

Ozgiirlik isterler. Hedef odakhdirlar.
Kendilerine glvenirler ve kendilerini
motive ederler.

Surekli olarak basari arayisindadirlar.
5 ile 10 seneyi igerir.

Orgiitlerini  ¢ok iyi tamirlar ve
kaynaklari  kendileri  bir araya
getirirler.

Kendi o6rgutinin bulunmus oldugu
makro ve mikro gevreye odakhdirlar.
Pazardaki tim kaynaklardan
faydalanabilirler.

Hatalardan ogrenirler. Hatalar gozler
onine serilir, saklanamaz, hatalarinin
bedelini kendileri dderler.

Kendi fikir ve vizyonlariyla karar
verirler.

Burokrasi de basarili olurlar fakat bir
an once ondan uzaklasip kendilerine
0zgu sistemi kurmak isterler.

Risk alma egilimindedirler.
Tasarruflarini  ve itibarlarini  riske
atarlar.

Girisimcilikleri basarili olana kadar
uzun slreler de olsa disik statide
olmay! kabul ederler.

Kaynak: Marc J. Dollinger, Entrepreneursip: Strategies and Resources, Prentice — Hall Inc. USA,

1999, pp.321.

*Marc J. Dollinger, Entrepreneursip: Strategies and Resources, Prentice — Hall Inc. , USA, 1999,

pp.320.

*Jeffry, W. Alstete, “Aspects of Entrepreneurial Success”, Journal of Small Business and
Entreprise Development, VVol.15, No.3, 2008, p.585.
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1.3. Orgutlerin Girisimcilik Yo6nelimi Kavrami

Literatlirde, i¢ girisimcilik kavraminin iki ana yaklasim etrafinda sekillendigi
gorulmektedir ki, bu yaklasimlardan ilki i¢ girisimciligi daha ¢ok genis ve blyuk
organizasyonlar seviyesinde ele alarak “kurum ici girisimcilik” (corporate
entreprneurship) olarak adlandirilmistir. Boyutlarini da; stratejik yenilenme
(strategic renewal), yeni is girisimleri baslatma (new business venturing) ve
yenilik¢ilik (innovation) olarak tanimlamistir. Bu yaklasimin baslica dnctleri, Guth
ve Ginsberg (1990), Stopford ve Baden-Fuller (1994) ve Zahra (1996)’dir.*®

ikinci yaklasim ise “Orgiitlerin Girisimcilik Yoénelimi (Egilimi)” (Entrepreneurial
Orientation) olarak adlandiriimaktadir. Bu yaklasimin éncllerinden Miller (1983)
girisimcilik yonelimi boyutlarini, yenilikcilik (innovation), risk alma (risk taking),
ve proaktif davranma (proactive) seklinde siniflandirmaktadir. ** Bu yaklasimin
diger temsilcileri arasinda Knight (1986), Covin ve Slevin (1989) yer almaktadir. Bu
boyutlara ilave olarak Lumpkin ve Dess, (1996) 6zerklik (autonomy) ve saldirgan

rekabetcilik (competetive aggresiveness) olmak uizere iki boyut daha eklemistir.*®

Her iki yaklasimin sekillendirdigi i¢ girisimcilik boyutlarinin tamamini veya bir

kismini  sergileyen o6rgatler, girisimcilik yonelimi olan o&rgitler olarak

“Brizek, A.g.e., 5.12; Lau, v.d., A.g.e., 5.8; McGuire, A.g.e., 5.51; Matthew W. Rutherford, Daniel T.
Holt, “Corporate Entrepreneurship: An Emprical Look at the Innovativeness Dimension and Its
Antecedents”, Journal of Organizational Change Management, VVol.20, No.3, p.430; Michael H.
Morris vd. “Avila:Balanced Management Control Systems as a Mechanism for Achieving Corporate
Entrepreneurship”, Journal of Managerial Issues, Vol.18, No.4, 2006, p.480; Yan Ling vd.,
“Transformational Learship’s Role in Promoting Corporate Entrepreneurship: Examing the CEO-
TMT Interface”, Academy of Management Journal, Vol.51, No.3, 2008, p.564; Yang, Li-Hua ve
Wang, A.g.e., s.154; Zahra, Shaker A., “Goverance, Ownership and Corporate Entrepreneurship: The
Moderating Impact of Industry Technological Opportunities”, Academic of Management Journal,
Vol.30, No.6, 1996, p.723.

* Danny Miller, “The Correlates of Entrepreneurship in Three Types of Firms”, Management
Science, Vol.29, No.7, 1983, p.771;Veysel Agca, Tugrul Kandemir, “Aile isletmelerinde i
Girisimcilik Finansal Performans iliskisi: Afyonkarahisar’da Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C.10. S.3, 2008, s.214.

*Lumpkin, G.T, Greorgy G. Dess, “Clarifying the Entrepreneurial Orientation Construct and Linking
it to Performance”, Academy of Management Review, Vol.21, No.1, 1996, p.139; Dess Gregory G.,
T. Lumpkin, J.G. Covin, “Entrepreneurial Strategy Making and Firm Performance: Tests of
Contingency and Configurational Models”, Strategic Management Journal, Vol.18, No.9, 1997,
p.679.
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degerlendirilmektedir. Bazi arastirmacilara gore, orgdtlerin girisimcilik yonelimi
sadece “yenilikcilik” boyutuyla bile agiklanabilmektedir. Orgiit seviyesindeki
girisimciligin temel tasi ya da ana gostergesinin yenilik¢i oldugu ve dolayisiyla i¢

girisimciligin temelinde de yenilikciligin yattigini savunmaktadirlar. %

Orgitlerin  girisimcilik yonelimi kavrami  orgutlerin  ve onlarin (st diizey
yoneticilerinin girisimsel faaliyetlere olan yodnelimini Olcen ve Orgutleri cok
muhafazakérdan, ¢ok girisimciye dogru uzanan bir aralikta konumlandiran, makro
seviyede bir kavram olarak aciklanmaktadir. Bu baglamda girisimcilik yonelimi olan
orgutler yenilikei, risk alan ve proaktif orgitler iken, muhafazakar érgutler daha az

yenilikgi, risk almayan ve daha cok bekle gor politikasini takip eden érgiitlerdir.*’

Degisimi ve yeniligi tercih eden, risk alan, sirekli rekabetci avantaji strdirmek
isteyen orgutler, girisimcilik yonelimi yuksek orgutlerdir. Bunun tam tersi olarak,
tutucu, risk almak istemeyen, rakiplerine bakip ona gore hareket eden orgdtler ise,
tutucu orgitlerdir.*® Guniimuzde, degisen pazarlara ve (riinlerde yenilige cevap
verebilme egiliminde olan orgutler, girisimcilik yonelimi olan &rgitlerdir.*
Girisimciligin yuksek oldugu orgutler firsatlar olusturma, tanimlama, kesfetme ve
uygulamada da daha basarilidir.>® Girisimcilik yonelimi yiiksek olan orgiitler, elde

etmeyi diistindiikleri ya da ulasmak istedikleri amaglara ulasma sansi yakalarlar.™

Orgutlerin girisimcilik yonelimi, risk almayi, pazar firsatlari aramayi ve rakiplerin
davranislarina karsi saldirgan tepkiler sergilemeyi gerektirir ki bu orgutler yenilige

acik olsunlar.>

*®*Agca, Kandemir, A.g.e., 5.214.

*"Fis,Wasti, A.g.e., 5.128.

“®Dilene R. Crockett, “The Venture Management Team in Corporate Entrepreneurship: The Role of
Corporate Support and Control”, Doctoral Dissertation, The University of Texas, Arlington, 2004,
pp.24.

*McCrea, Betts, A.g.e., s.111.

OShaker A. Zahra, Harry J. Sapienza, Per Davidsson, “Entrepreneurship and Dynamic Capabilities: A
Review, Model and Research Agenda”, Journal of Management Studies, Vol. 43, No.4, 2006, p.
917.

S!Stephen C. Harper, David J. Glew, Jonathan Rowe, “Corpreneurship: Creating Your Future”,
Industrial Management, Vol. 50, No.5, 2008, p. 13.

52Dirk De Clercq, Imanol Belausteguigoitia Rius, “Organizational Commitment in Mexican Small and
Medium- Sized Firms: The Role of Work Status, Organizational Climate and Entrepreneurial
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Orgutlerin ayakta kalabilmeleri ve performanslarini arttirabilmeleri icin 6rgiitlerin
girisimcilik yonelimi 6énemlidir. Bu yonelim, orgut ¢alisanlarina yeni becerilerin ve
kabiliyetlerin kazandirilmasina yoneliktir. Orgutlerin finansal kaynaklarini, pazar
bilgilerini, yonetim tecriibelerini, yeni Urlin, hizmet ve slreclere yansitmasi
orgutlerin girisimcilik yonelimi kavrami icinde degerlendirilmektedir. Bir baska
ifadeyle, kisilerin ya da gruplarin mevcut organizasyon diizenini degistirmesi, yenilik
katmasi ve yeni fikir ve sureclerin olusturulmasi icin, orgit ve yoneticilerin
gerceklestirmis oldugu davranislardir. Bu acgiklamalar 1siginda Sony, Motorola, GE,
Hewlett Packard, IBM, Boeing ve Walt Disney, Pfizer, Microsof, Google, Johnson&

Johnson ve 3M girisimcilik yonelimi yiiksek orgiitler arasinda yer almaktadir.>®

Gecmiste i¢ girisimcilikle ilgili olumsuz deneyimlerden birisini, 100 blyik Fortune
firmasi arasinda yer alan, 15 milyar dolarlik dev Xerox yasamis; o dénemde sirket
personeli olarak calisan ve o©nerileri dikkate alinmayan Steve Jobs, kurulustan
ayrilarak, Apple Computer Inc.’i kurmustur. Bu tarz arzu edilmeyen deneyimlerin
tekrarlanmamasi amaciyla, Xerox, gelecek vaadeden ancak ele alinmamalari
durumunda tozlu raflara terk edilecek teknolojilere yatirim yaparak kar elde etmek
amaciyla Xerox Technology Ventures’ (XTV) enstitustind kurmus; bu yolla gegmisin
hatalarini tekrarlamayarak teknolojinin sirket disina akisini engelleyecek bir sistem
gelistirmistir. Orgit bu enstitiyle, cahisanlarin fikirlerine ayri bir 6zen géstermeye
baslamistir. Xerox, artik yenilikci ve blyume icin en 6énemli unsurun, Orgat

icerisinde girisimci ruhun sirekli olarak yasatiimasi oldugu goristindedir.>*

Tim bu tanimlar 1siginda, i¢ girisimcilik, birey, dis cevre ve 0Orgltin
kombinasyonudur. Calisanlar, bireysel 0Ozelliklerini kullanip dis ¢evreden
etkilenerek, orgutlerine yenilik getirirler ki 6rgutte driin, hizmet, teknoloji, yontem,

yonetim tekniklerinde degisiklige neden olurlar. Bunu saglamak igin 6rgut icerisinde

Orientation”, Journal of Small Business Management, Vol.45, No.4, p.475; Jason R. Fitzsimmons
vd., “Intrapreneurship in Australian Firms”, Journal of Australlian and New Zealand Academy of
Management, Vol.11, No.1, 2005, p.17
*Divina M. Edralin, “Human Resource Management Practices: Drivers for Stimulating Corporate
Entrepreneurship in Large Companies in the Philippines”, DLSU Business & Economics Review,
Vol.19, No.2, 2010, p.26.
Robert D. Hisrich, Michael P. Peters, Dean A. Shepherd, Entrepreneurship, McGraw-Hill, USA,
2005, pp.44.
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calisanlarin sesine kulak verilmesi, onlara destek verilip projeleri uygulayabilmeleri
icin firsat taninmasi gerekir. i¢ girisimciler, girisimcilerin sahip oldugu 6zelliklere ve
davranislara, sahip olan 6rgut kaynaklarini kullanarak, érgit icerisinde yenilik yapan
kisilerdir. Calisanlarinin yenilikci distnce ve fikirlerine deger veren orgutler ise,
girisimcilik yonelimi olan orgutlerdir. Girisimcilik yonelimi yiksek olan orgutler
rekabet¢i avantaji yakalayabilmek icin risk alarak calisanlarinin fikirlerine deger
verip, uygulayarak urin, hizmet ve sureclere yenilik getiren orgutlerdir. Yukaridaki
orneklerden de anlasilacagi gibi, gliniimizde 6rgutler calisanlarin sesini dinlediginde,
onlarin Onerilerini dikkate aldiklarinda, ¢alisanlarin yenilikgi fikirlerinin 6rgute katki
sagladigi gorilmektedir. Bu katki, 6zellikle performans artisini da beraberinde

getirmektedir.

1.4. Orgutlerin Girisimcilik Y6neliminin Onemi ve Sonuglari

Gunumuzde, pek c¢ok orgut cesitli nedenlerden dolayr 6rgutlerin girisimcilik
yonelimi gereksiniminin farkina varmaya baslamislardir. S6z konusu gereksinimin,
bir dizi sorunun sikistirmasiyla iyice artmaya basladigi ileri sirilmektedir. Bu
sorunlar su sekilde siralanabilir: (1) pazarda yer alan mevcut ve yeni rakiplerin
sayisindaki hizli artis, (2) geleneksel orgit yonetim metotlarina yonelik olarak
algilanan guvensizlik ve zayiflik duygusunun giderek artmasi, (3) piyasalardaki
durgunluk ve duslst engellemeye yonelik degisim, yenilik ve iyilestirme
gereksinimleri, (4) artan kiiresel rekabet, (5) organizasyonlarin daha fazla etkinlik ve
verimlilik icin kuctlme stratejilerine gitmesindeki artis, (6) kendi kiiglik orgutlerinin
girisimcileri olmak icin, en iyi ve en parlak fikirli calisanlarin kurumlarindan
ayrilmalari (7) yenilik odakli dustiinen calisanlarin, kati burokratik yapilar nedeniyle

hayal kirikligina ugrayarak kurumlarindan ayrilma oranlarindaki artlslardlr.55

*Donald F. Kuratko, Michael G. Goldsby, “Corporate Entrepreneurs or Rogue Middle Managers? A
Framework for Ethical Corporate Entrepreneurship”, Journal of Busines Ethics, Vol.55, 2004, p. 22;
Agca, Kandemir, A.g.e., 5.213.
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Pazarda yenilige ve gelisime duyulan genel ihtiyag, geleneksel metotlarin
zayiflamasi ve eksik yonlerinin olmasi, orgdtlerin girisimcilik yonelimi konusunu
glindeme getirmistir. *° Orgutlerin girisimcilik yonelimi, yenilikgiligi beraberinde
getirerek orgiitlere defer katmaktadir.>” Halbuki orgiitlerin girisimcilik yonelimi,
uygulamalari yenilikgidir; dolayisiyla finansal olarak risk tasir. Hedefi ise, riskleri
azaltarak hizli bir sekilde farkli projeleri uygulamaktir.®® Yeni driin iretip, hemen
karlilik beklenmesi gercekci degildir. Yenilik kisa dénemde kéarlilik getirmese de,
hatta negatif etki olustursa da, uzun donemde karlilik saglayacaktir. Dolayisiyla yeni
tiriinlerle pazara girmek, performansi arttinr.®® Bu nedenle, girisimci orgitler,
girisimci olmayanlara oranla daha fazla karlilik ya da biyumeye sahiptirler.®® Bunun
nedeni ise yenilikciligin rekabetci avantaj saglamasidir ki yenilikgilik, orgdtlere

gliclil ve pozitif pazar Uinii saglayarak musteri sadakatini arttiracaktir. ®

Orgltlerin girisimcilik yoneliminin, yenilikciligi tesvik etmesi nedeniyle, 6rgiit ve
ekonomiye katkisi buyiiktir.%? Orgiitlerin girisimcilik yonelimi sadece 6rgiit icin
degil, ayni zamanda Ulke ekonomisi icin de dnemlidir. Bu yonelim faaliyetleri
sonucunda meydana gelen yenilikler, beraberinde satislarda artisi getireceginden,
gelirlerde de ylkselme meydana gelecektir. Boylece gelir artisi, ayni zamanda ulke

ekonomisine de fayda saglamaktadir.®

Orglitlerin girisimcilik yonelimi, triin ve pazarda meydana gelen yenilik sayesinde,

yeni orgutlerin olusumuna da olanak verir ve orgitlerin rekabetci pozisyonunu

SFerreire, A.g.e., 5.59.
’Bostjan Antoncic, “Intrepreneurship: Construct Refinement and An Integrative Model Development,
Weatherhead School of Management”, Doctoral Dissertation, 2000, pp. 63; Joshua Abor, Charles
K.D.Adjasi, “Corporate Governance and The Small and Medium Entreprises Sector: Theory and
Implications”, Corporate Governance, Vol.7, No.2, 2007, p.113.
*8John M. Stopford, Charles W. F. Baden- Fuller, “Creating Corporate Entrepreneurship”, Strategic
Management Journal, Vol.15, 1994, p.523.
“william D. Guth, Ar Ginsberg, “ Introduction: Corporate Entrepreneurship”, Strategic
Management Journal, Vol.11, 1990, p.8.
McGuire, A.g.e., s.47.
SlFerreire, A.g.e., 5.66.
S2Elizabeth Shaw, Andrew O’Loughlin, Elspeth McFadzean, “Corporate Entrepreneurship and
Innovation Part 2: A Role and Process Based Approach”, European Journal of Innovation
Management, Vol.8, No.4, 2005, p.393.
%Nicole Marie Richardson, “What It Takes To Be A Successful Intrapreneur”, Black Enterprise,
V0l.35, No.5, 2005, p. 94.
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arttinir.®* Girisimcilik yonelimi yiiksek olan érgiitlerde biiyiime daha yiiksektir.®®
Orgutlerin girisimcilik yonelimi, orgitlerin biyimelerinde de 6nemli bir unsurdur.
Orgitlerin  Uretkenligini, yeni endustrilerin olusturulmasini, yeni uygulamalarin
gelistirilmesini ve rekabetciligini arttirmaktadir.®® Bir baska ifadeyle; orgiitlerin
girisimcilik yonelimi, orgitlerin ayakta kalabilmeleri, buytyebilmeleri ve iyi bir
performansa sahip olabilmeleri icin 6nemli iken orgutsel etkinligin artmasi icin de

gereklidir. ©’

Orgtlerin girisimcilik yonelimi, pazarda tecriibe kazanilabilmesi icin orgutlere
cesitli firsatlar sunarken, makro cevredeki degisimlere hizlica uyum saglanmasinda
pazarda tecriibe edinmekte ve orgutlerin 6zellikle i¢sel yoniind cesitlendirmektede

onemlidir.%®

Orgitlerin girisimcilik yonelimi  érgiitsel 6grenmeyi artiracaktir.®®  Orgiitlerin
girisimcilik yoneliminde sonu¢ olumlu ya da olumsuz olsa da O6grenme
gercekleseceginden, bu sonug 6nemlidir.”® Ayni zamanda orgutlerin girisimcilik
yonelimi uygulamalari, 6rgut icerisinde baghlik ve tatmini arttirmaktadir ki, érgitsel

performans ve verimlilige olumlu etki yapmaktadir.”* Orgiite baglilik arttirdigindan

Daniel T. Holt, Matthew W. Rutherford, Gretchen R. Clohessy, “Corporate Entrepreneurship: An
Emprical Look at Individual Characteristics, Context and Process”, Journal of Leadership and
Organizational Studies, Vol.13, No.4, 2007, p. 43; R. Duane Irelan, Donald F. Kuratko, Michael H.
Morris, “A Health Audit for Corporate Entrepreenurship: Innovation at All Levels: Part 1”, Journal
of Business Strategy, Vol. 27, No.1, 2006, p. 11.
®Jurga Duobine vd., “Appying Indicators of Orientation to Innovations, Potential of Growth and
Strategic Objectives to Explain Corporate Entrepreneurship: Case Study of the Three Finnish
Companies”, Problems and Perspectives in Management, Vol.5, No.3, 2007, p.31; Sheila Yvette
Crowther Porterfield, “U.S Fortune Companies Human Resource Directors Perception Regarding
Competencies Required in the 21st Century of Entry-Level Business Employees With Four-Year
Business Degrees”, Doctorial Dissertation, Mississippi State University, 1999, pp. 99.
% Antoncic, Hisrich, A.g.e., 5.518; Robert A. Burgelman, “Corporate Entrepreneurship and Strategic
Management: Insights From a Process Study”, Management Science, Vol.29, No.12, 1986, p.1355.
®Jiang Chunyan, “A System Dynamics Model of Exploration and Exploitationin Chinese New
Ventures: The Roles of Social Network and Corporate Entrepreneurship”, Doctorial Dissertation, The
Chinese University of Hong Kong, 2006, pp.27; Kuratko, Hornshy, Goldsby, A.g.e., s. 59.
®®Dollinger, A.g.e., s..320.
®Thomas Keil, Shaker A. Zahra, Markku V. J. Maula, “Explorative Learning From Corporate
Venture Capital: A Model of Program Level Determinants”, Academy of Management Best
Conference Paper, 2004, p.1.
"Elspeth McFadzean, Andrew O’Loughlin, Elizabeth Shaw, “Corporate Entrepreenurship and
Innovation Part 1: The Missing Link”, European Journal of Innovation Management, Vol.8, No.3,
2005, p.401.
Holt, Rutherford, Clohessy, A.g.e., s. 44.
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isten ayrilma niyetinde, ise devamsizlikta ve is gucu devir oraninda azalmalar

gozlemlenecektir.”?

Gunumuzde rekabetin her gecen gin hizla artmasi nedeniyle, 6rgltlerin ayakta
kalabilmeleri zorlasmaktadir. Orgitlerin bu rekabete karsi tepkileri, ancak kendilerini
rakiplerinden farklilastirmayla mimkandur. Bu farklilasmayi ise, Grlin, hizmet, sure¢
ve yontemlerde meydana gelen vyenilikle gerceklestirebilirler. Orgiitlerin ve
yoneticilerin riski goze alarak yenilikgiligi tesvik etmeleri onlara rekabetci avantaj ve
performansta artis saglayacagindan orgutlerin girisimcilik yonelimi orgutler icin

biylk éneme sahiptir.

1.5. Orgitlerin Girisimcilik Yoneliminin Olusmasi icin Gerekli
Unsurlar

Orgitlerin  girisimcilik yoneliminin  meydana gelebilmesi icin bazi sartlar
olusmalidir. Bunlar, merkezi olmayan vyapi, Kkararlara katilim, isbirlik¢ilik,
birokrasiden uzaklasma, risk almaya ve yenilik¢i olmaya tesviktir. Bunlarin yani
sira, calisanlarin farkindaligi biyuk 6neme sahiptir.”® Ayni zamanda, 6rgiitlerin
girisimcilik yoneliminde kaynaklarin kullanilabilirligi 6nemlidir ve calisanlarin
girisimci aktivitelerde bulunabilecekleri kaynaklara sahip olduklarina dair inanclari

olmalidir.”

Orgutlerin girisimcilik yoneliminin olusabilmesi icin, gerekli olan baslica unsurlar

asagida belirtilmektedir. ™

?Rutherford, Holt, A.g.e., 5.429.
"Leonidas A. Zampetakis, Vassilis Moustakis, “Fostering Corporate Entrepreneurship Through
Internal Marketing: Implications for Change in the Public Sector”, European Journal of Innovation,
V0l.10, No.4, p.414.
"“Christopher C.Wood vd., “Perceptions of Corporate Entrepreneurship in Air Force Organizations:
Antecedents and Outcomes”, Journal of Small Business and Entrepreneurship, Vol. 21, No.1,
2008, pp.122.
"Hisrich, Peters, Shepherd, A.g.e., 5.53.
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. Girisimcilik yoneliminin olusabilmesi i¢in liderin desteginin olmasi yaninda

teknoloji odakl olmakta blyik 6nem arz etmektedir

. Basarili 0rin ve hizmetlerin bir seferde ya da tam olarak gerceklesmesi
mimkun degildir. Yenilikcilik zaman alict ve basarisizliklarin oldugu bir
sirec olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Neredeyse her girisimcilik
uygulamasinin bir basarisizlikla karsilasmasi kaginilmazdir. Bu nedenle
girisimcilik yonelimine sahip orgutler, yeni Uriin gelismesinde hatalara ve
basarisizliklara izin vermelidirler ki, 6rgut icerisinde deneme yanilma tesvik

edilebilsin.

. Yenilik beraberinde basarisizligi getirebilir, hatta bunun da 6tesinde yikimla
sonuclanabilir ve beraberinde bir¢cok problem olusabilir. Dolayisiyla, 6rgut

buna hazir olmalidir.

. Orgit kaynaklarina rahatlikla ulasilabilmesi bir diger énemli unsurdur. ig
girisimciler, zamanlarini ayirarak, kariyerlerinde risk almalari durumunda
onlara yenilikgi fikirlerini gerceklestirebilmeleri icin gerekli kaynak, para ve
insan kaynagi tahsis edilmelidir. Yeterli olmayan kaynaklarla yeni bir seyler
ortaya ¢ikmasi olanaksizdir. 3M, Xerox, AT&T gibi Orgutler bahsi gegen

unsurlarin 6neminin farkina varmis ve bunun icin 6zel birimler kurmuslardir.

. Orgutlerde girisimcilik yonelimi ruhu zorla olusturulmamali; istekli ve
gondlli olunmalidir. Farkl departmanlardan, farkli uzmanlk alanlarindan
Kisiler, istekli olarak bir araya getirilirken, farkli disiplinlerden gelen takimlar

tesvik edilmelidir.

. Odul sistemi olusturulmali, i¢ girisimciler, bitiin enerji ve gostermis olduklari
cabalari icin 6dullendirilerek hedeflenen performans Olgtleri gerceklestikce

oduller verilmelidir.

. Orgit icerisinde ihtiya¢c duyulacak yeni hedefleri sirekli belirleyerek, ic
girisimciler desteklenmelidir ve slrekli bir alternatif plan hazirlanmasi tesvik

edilmelidir.
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8. Sonuncu ve en 6nemlisi; orgutlerin girisimcilik yoneliminde, Ust yonetim
destegi cok 6nemlidir. Ust yonetimin destedi olmadan, érgutlerin girisimcilik
yoneliminin olusturulmasi miumkiin degildir. Ust yonetim, cevreyi cok iyi
anlayan, esnek, vizyon sahibi, yenilik¢i bakis acisina sahip olan, takim
calismasini, acik iletisimi tesvik eden ve basarisizliklarla karsilastiginda

yikilmamali ve dirayetli olmalidir.

Yukaridaki bilgiler 1s1ginda, orgutlerde girisimcilik yoneliminin gerceklesebilmesi
icin belirli sartlarin olusmasi gereklidir. En genel anlamda, yenilikciligi tesvik etmek
ve yenilikcilik icin gerekli kaynaklari saglamak, farkli disiplinlerden takim calismasi
olusturmak ve 6dul vermektir. Bu sartlar, arasinda en énemli unsur ise orgutin ve
yoOneticilerin destegidir. Clnku orgutlerin girisimcilik yoneliminin basaril olabilmesi

icin Orgditiin ve yoneticilerin bu uygulamalara egilimleri ve desteklemeleri gereklidir.

1.6. Orgutlerin Girisimcilik Yonelimini Etkileyen Unsurlar

Orglitlerin girisimcilik yonelimi etkileyen unsurlar hakkinda genel bir kaniya
varilmamasina ragmen bu konuda bircok gériis hakimdir. " Genel itibariyle,
orgutlerin - girisimcilik yonelimi dissal ve ig¢sel olmak uUzere iki unsurdan
etkilenmektedir. Dissal unsurlardan kast edilen, 6rgiit cevresi ve endiistrisidir. icsel
unsurlarin ifade ettikleri, 6rgit ve tst yonetim destegi, orgdit stratejisi (6rglt misyonu

ve vizyonu), 6rgiit yapisi ve 6rgiit kiiltiirgdiir. 7

Bir goOruse gore, Orgdtlerin girisimcilik yonelimini etkileyen unsurlar bes’e
ayrilmistir. Bunlar: cevre, stratejik lider, orgut, oOrglt performansi ve Orgt
kalturadar. Cevre kavraminin igerigini rakipler, teknoloji, sosyal cevre ve politika
olusturmaktadir. Stratejik lider kavraminin anlattigi, liderin karakteri, davranislari,

inanclari ve degerleridir. Orgiit kapsami icinde, érgit stratejileri, yapisi ve sirecleri

®McFadzean, O’Loughlin, Shaw, A.g.e., 5.352-353.
"Ferreire, A.g.e., 5.63-64.
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degerlendirilmektedir. Performans kavraminin atfettigi, etkililik, verimlilik ve
hissedarlarin tatminidir.”® Bu gériise paralel olarak McGuire, drgiitlerin girisimcilik

yonelimi orguit stratejisi, 6rgut kiltirti ve dis gevreden etkilendigini savunmustur. °

Farkli bir bakis agisi katan Kuratko vd., érgtlerin girisimcilik yonelimini etkileyen
unsurlari st yonetim destegi, 6dullendirme, kaynaklarin kullanilabilirligi ve érgutin
sinirlari olarak tanimlamistir. Orgit sinirlari olarak belirtilen unsur, yenilikciligin
gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve uygulanmasinda oOrgut disinda kullanilan
ciktilardir.®’ Bu goriis dogrultusunda Holt vd. érgiitlerin girisimcilik yonelimini bes
faktorin etkiledigini belirtmektedir. Bunlar: yonetici destegi, 6zerklik, 6dul

sistemleri, zamanin kullanilabilirligi ve yetkilendirme seklindedir.®*

Her iki gorlse paralel olarak Hornsby vd., érgutlerin girisimcilik yoneliminin st
yonetim destegi, orgut yapisi, 6dillendirme, 6zerklik ve kaynaklara ulasilabilirlikten
etkilendigi belirtmektedir.®* Tim bu goriislere paralel olarak Wood vd. ise, 6diil,
yonetim destegi, Orgut destegi, Orglt yapisi, risk alma toleransi, 6rgutlerin
girisimcilik yonelimi belirleyicilerinden olduklarini agiklamislardir.®

Orgitlerin  girisimcilik yonelimi, orgutlerin sahip olduklari kaynaklar (nakit,
calisanlar, zaman, ekipman) dogrultusunda gerceklesecegini ifade eden Duobiene,
kisinin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin, yenilik¢i fikirlere sahip olmasi, hirsh
olmasi, kisisel cabasi orgiitlerin girisimcilik yonelimini etkiledigini savunmustur.®*
Duobiene ile ayni gorisle olan Abdullah vd. érgitlerin girisimcilik yonelimine etki
eden faktorlerin cevresel ve Kkisisel olmak (zere iki boyuttan olustugunu
belirtmislerdir. Cevresel faktorler; rakipler, teknoloji ve sosyal cevre olarak
tanimlanirken, kisisel faktorler; orgutte calisanlarin yaslari, cinsiyetleri, egitim ve

®Brizek, A.g.e., 5.17.

"McGuire, A.g.e., 5.42.

%K uratko, Hornsby, Goldsby, A.g.e., s.57.

8Holt, Rutherford,Clohessy, A.g.e., s.41.

8)effrey S. Hornsby, Daniel T. Holt, Donald F. Kuratko, “The Dynamic Nature of Corporate
Entrepreneurship: Assessing the CEAI”, National Academy of Management Best Paper
Proceedings, 2008, p. 1.

%Wood vd., A.g.e., s.117.

%Duobiene, A.g.e., 5.352.
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medeni durumlari, irklari, is hayati boyunca almis olduklari egitimler ve tecriibeler
olarak agiklanmaktadir.2®

Tum bu bilgiler 1s1§inda, orgutlerin girisimcilik yonelimi etkileyen unsurlar, dis
cevre unsurlari ve i¢ ¢evre unsurlari olmak Gzere ikiye ayirmak mamkunddr. Her bir

unsurun ayrintih bir sekilde siniflandiriimasina takip eden bolimde deginilmektedir

1.6.1. Dissal Unsurlar

Dissal faktorler daha 6nce belirtildigi gibi, orgit dis cevresini ve endustriyi
icermektedir. Dis gevre, 6rgutlerin girisimcilik yoneliminin gelisebilmesi icin 6nemli
olup, yeni kaynaklar saglamaya imkan vereceginden degisimin gerceklesmesine
katkida bulunmaktadir.?® Dis cevreyi etkileyen unsurlar olarak, dis cevrenin
dinamizmi, teknolojik firsatlar sunmasi, endistrinin buytumesi ve yeni rinlere olan
talebin artmasi seklindedir. Endustride biylme yeni Urinlere talebin artmasini
saglarken, yeni firsatlarin olusmasina imkan taniyacaktir. Bu da, Orgdtlerin

girisimcilik yoneliminin artmasini ve érgiitsel basariyi beraberinde getirir.

Orgutler, dis cevrelerini yapmis olduklari pazar arastirmalari aracithgiyla
anlayabilirler. Bu sayede girisimci fikirlerin dogmasina imkéan tanir. Belirsizligin
yiksek oldugu cevrede yer alan orgitlerde, yenilikgilik yiksektir. Orgutlerin
bulunduklari c¢evre onlarin yenilik¢i olmalarini, risk alabilmelerini ve proaktif

davranabilmelerini olumlu etkilemektedir.®

Endistride ya da teknolojide meydana gelen degisim de, orgutlerin girisimcilik
yonelimini  etkileyecektir. Bu degisim, kaynaklarin  farkli  bir sekilde

degerlendirilmesi geregini ortaya cikaracaktir ve yenilik meydana gelir ise rekabetci

®Firdau Abdullah vd., “A Framework of Success of Bumiputera Entrepreneurs”, Journal of
Entreprising Communities: People and Place in the Global Economy, Vol.3, No.1, 2009, p.10.
%Duobiene, A.g.e., 5.350.
¥ Antoncic, A.g.e., 5.60-61.
%Chang, A.g.e., 5.74.
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avantaj saglayacaktir.®® Sosyal, ekonomik, yasal ve teknolojik gelismeler, bir baska
ifadeyle, dis c¢evrede yasanan degisim, orgatlerin girisimcilik yonelimini
etkileyecektir. Ornegin, ileri teknoloji endustrilerinde Uriin yasam egrisinin distk

olmasi, yenilikciligin yiiksek olmasini saglamaktadir.®

Yeni fikirler, o6rgut icerisinden gelebilecegi gibi, 6rgut disindan da gelebilir;
dolayisiyla calisanlar dis cevreleriyle iletisim halinde olmalidir. Ozellikle
masterilerin beklentilerini, isteklerini arastirmak ve dinlemek onemlidir. Ayrica,
Orgutiin yeni bir 6rgiti satin almasi, evlenmesi de yine girisimciligin Orgut
biinyesine katilmasina sebep olur.”* Ornegin, orgitler tedarikileriyle pozitif iliskiye
sahiplerse, girisimcilik yuksek olacaktir. Clinki tedarikgilerden de yeni bilgi akislari

saflanacaktir.%?

Orgitiin dis cevresinde meydana gelen degisim, firsatlar olusturdugu gibi, tehditler
de olusturabilir. Bu degisime karsi cevaplar cesitlilik arz edecektir. Mesela, sosyal,
politik, teknolojik ve ekonomik degisimler, yeni gelismelere, 6rgltleri nis pazarlara
odaklayabilecegi gibi, 6rgltin pazardan c¢ekilmek zorunda kalmasi gibi daha farkl

olumsuz sonuglar da dogurabilir.”

Orgutler dis cevrede meydana gelen degisimlerden etkilenerek yenilikler yaptiklari
icin rgutlerin girisimcilik yonelimlerinin olusmasinda dis gevresel faktorlerin 6nemi
buylktir. Dis cevrede meydana gelen degisim, orgdtler icin firsat dogurabilirken,
tam aksi olarak tehdit de icerebilmektedir. Dolayisiyla, 6rgut ve c¢alisanlarinin dis

cevre ile etkin iletisim halinde olmalari kaginilmazdir.

SFerreire, A.g.e., 5.63-64.
% ewis, A.g.e., 5.43.
*"Harper, Glew, Rowe, A.g.e., 5.16.
%2Kuratko, Hornshy, Goldsby, A.g.e., s.60.
SFerreire, A.g.e., 5.67.
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1.6.2. igsel Unsurlar

Orglitlerin girisimcilik yonelimini etkileyen dis cevre unsurlarinda da ortak bir géris
birligine varilamadigi gibi i¢sel unsurlarinda da, ortak bir kaniya varilamamistir.
Literatlr taramasi sonucunda orgutlerin girisimcilik yonelimlerini en ¢ok etkileyen
icsel unsurlarin arasinda Orgut destegi, Orgut stratejisi, orgit yapisi ve Orgut
kiiltariinin yer aldigi belirtilmistir.** Bu kavramlar hakkinda ayrintili bilgiler asagida

yer almaktadir:

Orglitler, tek basina kisilerden daha gucludir. Bu nedenle, Kisilerin gerceklestirmek
istedikleri yeniligi 6rgut destegiyle 6rgut igerisinde yapmalari, cok daha kolaydir.®
Orgut destegi olmadan, girisimciligin gerceklesmesi mimkin degildir. Bu da
politikalarla  saglanmalidir.  Politikalar  belirlenirken, ama¢ ve ihtiyaclar
belirtilmelidir. Girisimciligin olusabilmesi i¢in insan, finans, bilgi, zaman ve
teknoloji gerekli olan kaynaklardir ve girisimciligin basarisi igin, bahsi gecen
unsurlar érglt ve yonetim tarafindan saglanmalidir ve bunu saglamakta yoneticilerin
tutum ve davranislari énemlidir. Yenilikci ve girisimci orgatlerin devamliliklarinin
saglanabilmesi icin yiiksek esneklilie gereksinim duyarlar.®® Yoneticilerin
davranislari ve yaklasimi, calisanlarin yenilikci ve risk almalarini etkileyecektir.?’
Pazardaki firsatlar, ihtiyaclar belirlenmeli, is planlari olusturulmali ve bu konu

hakkinda 6rgiit calisanlari bilgilendirilmeli ve calisanlara egitimler verilmelidir.”

%Kuratko, Goldsby, A.g.e., s. 17-18.

%Vijay Govindarajan, Chris Trimble, “Advanced Praise for Ten Rules for Strategic Innovators From
Idea to Execution”, Harvard Business School Publishing, Usa, 2005, p.3.

%Birkinshaw, A.g.e., 5.209; Crockett, A.g.e., s.25; Duobiene, A.g.e., s.352; Kuratko, Hornsby,
Goldsby, A.g.e., s.65; Lewis, A.g.e., 5.49; Porterfield, A.g.e., 5.99; Randall S. Schuler, “Fostering and
Facilitating Entrepreneurship in Organizations: Implications for Organization Structure”, Human
Resource Management Practices, Vol.25, No.4, 1986, p.616; Shaker A. Zahra, Donald O. Neubatun,
Morten Huse, “Entrepreneurship in Medium- Size Companies: Exploring the Effects of Ownership
and Governance Systems”, Journal of Management, Vol.26, No.5, p. 998; Shaw, O’Loughlin,
McFadzean, A.g.e., s.401.

YEugene Sadler- Smith vd., “Managerial Behavior; Entrepreneurial Style, and Small Firm
Performance”, Journal of Small Business Management, VVol.41, No.1, 2003, p. 50.

%Hisrich, Peters, Shepherd, A.g.e., s. 50-51.
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Orgit igerisinde girisimci faaliyetler, liderin karakteri, inanclari ve vizyonuyla
iliskilidir ve bu dogrultuda yonetim stili, yoneticinin calisanlarla iletisiminin
etkinligini saglamasi acisindan 6nemlidir.*® Yéneticiler, calisanlarinin  risk
alabilmelerini ve basarisizliga karsi toleransli olabilmelerini, onlara destek vererek
kolaylastirmalidirlar. Yoneticinin destegi, belirsizligi azaltacagindan basarisizligi da

azaltacaktir.'®

Lider, calisanlarin  secilmesi,  6dullendirilmesi,  motive  edilmesi  ve
yonlendirilmesinde etkendir. Donlstmsel lider, calisanlarini yeni firsatlari fark
etmeleri, risk almalari konusunda cesaretlendirir ve dolayisiyla girisimciligi

arttirir. 10

Girisimcilik yonelimli olan Orgutlerde basari igin liderler, vizyonu paylasmalidirlar
ve basarili bir sekilde stratejileri belirleyip uygulamahdir ki destekleyici bir 6rgt
kiiltirii olusabilsin.'® Ornegin, geleneksel érgiitlerin yenilikgiligi gelistirebilmek icin
yenilikci liderleri orgite getirmek gorlsinde olmalarina karsin, 3M sirketinin
basarisiyla birlikte, yenilikciligin  bilimadamlari ve mihendisler sayesinde
gerceklestigi gorulmuistir. Unutmamak gerekir ki bir érglt icin uygun olan bir
uygulama, diger 6rgit icin uygun olmayabilir. Bu durumda liderler tarafindan goz

ardi edilmemelidir.®

Orglitte liderlerin girisimciligi desteklemesi ile yenilikgilik artacaktir. Liderin
destedi, orgiit bagliligini arttiracadi gibi, korku ve belirsizli§i de azaltacaktir.'®
Dolayisiyla, orgut kalturu, orgdt icerisindeki girisimci karakterlere sahip kisileri

etkilemekte ve onlari cesaretlendirmektedir.®®

SFerreire, A.g.e., 5.65.
100) ewis, A.g.e., s.54.
101 ing vd., A.g.e., 5.558.
192) ewis, A.g.e., s.41.
1%3Robert C. Wolcott, Michael J. Lippitz, “The Four Models of Corporate Entrepreneurship”,
MITSloan Management Review, Vol.49, No.1, 2007, p.76.
104Rutherford, Holt, A.g.e., 5.433.
195Jeffry A. Timmons, Stephen Spinelli, New Venture Creation, Entrepreneurship For The 21th
Century, Mc Graw Hill International Edition, Newyork, 2004, p. 279.
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Orgutler belirlemis olduklari genel stratejiler dogrultusunda hareket ederler ve
kaynaklarini bu dogrultuda kullanirlar. Orgitlerin girisimcilik yonelimine sahip
olabilmeleri icin stratejileriyle bunu desteklemeleri gerekir.'®® Bu nedenle drgiitler
girisimcilik yonelimi ile ilgili stratejilerini belirlemelidirler. Bu stratejilerin

belirlenmesi ve formiile edilmesi asamasinda calisanlar da yer almalidir.%’

Orgutler girisimcilik yonelimi ile ilgili stratejiler belirlerken cevap vermeleri gereken
bazi sorular bulunmaktadir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz:

1. Orgutteki girisimci uygulama yogunlugunun ne kadar sikhkta olacagt;
sikhkla ve az derecede, seyrek ve yogun derecede ya da her ikisinin karigimi
seklinde mi gercgeklesecek ?

2. Bu yenilik¢i uygulamalar, mevcut Urin ve pazarda mi gerceklestirilecek,
yoksa yeni pazarlara mi gidilecek ?

3. Hangi alanda ilk, hangi alanda ikinci olunacak, yani hangi alanda lider, hangi
alanda izleyici ya da takipci olunacak ?

4. Orgit icerisinde yoneticiler, hangi alanlarda daha fazla girisimci davranislar
sergileyecekler, hangi trun ve Unitelerde daha fazla yenilikci olacaklar ?

5. Gelecek yillarda goreceli olarak, hangi trin ve hizmette, strecglerde ya da
pazarlarda gelisim ve yenilik daha 6nemli olacak ?

6. Degisik seviyedeki yoneticiler, bu yenilikci davranislar hakkinda acik ve net
fikre sahip olup olmadi§i, beklentilerin belirli olup olmadigi ve yonetimin bu
stirece hazir olup olmadigi ?

Tum bu ifadelerden anlasildigr Uzere, Orgutler girisimcilik yonelimine sahip
olabilmeleri icin uygun stratejiler belirlemeli ve bu stratejiler tim ortaklarla,

isbirlikcilerle, hisserdarlarla, paydaslarla ve calisanlarla paylagiimalidir. *°

1%Hornsby, Holt, Kuratko, A.g.e., s.1.

1973in Chen, Zhaohui Zhu, Wang Anquan, “A System for Corporate Entrepreneurship”, International
Journal of Manpower, VVol.26, No.6, 2005, p. 529.

1% relan, Kuratko ve Morris, A.g.e., 5.12.

%Harper, Glew, Rowe, A.g.e., 5.14.
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Bir orguatun, orgit yapisi, karar alma, buyime, orgltlerin ayakta kalabilmesi ve
stratejilerinin uygulanabilmesi icin 6nemlidir.*’® Geleneksel ve biirokrasinin yogun
oldugu orgatlerde, hiyerarsi, prosedirler, raporlama sistemi, sorumluluk, otorite ve
kontrol mekanizmalari vardir. Bu tip 6rgut yapilari, trin, hizmet ve is akisinda
yeniligi kabul etmezler. Girisimcilik yoneliminin yiiksek oldugu oOrgutlerde ise,

bunun tam tersi durum mevcuttur.**!

Organik orgit yapisi girisimci 6zellige sahiptir ve daha esnek, iletisim kanallari
aciktir, dolayisiyla yenilige daha hizli cevap verendir.'*? Organik orgiitler, cevreye
daha uyumlu, problem ¢6zme ve yenilik odakh oldugundan daha girisimci olurken,
mekanik Orgut yapisinda prosedirler, is tanimlari, merkezilesme ve birokrasi

oldugundan girisimcilik azalmaktadir.***

Biirokrasinin yogun oldugu yapilarda girisimcilik uygulamalari zor oldugundan **
birokrasi, girisimciligi engelleyen faktorlerin en basindaki unsur olarak karsimiza
citkmaktadir. Girisimcilik yonelimli 6rglt yapisinda kontrol ve iletisim, kaynaklarin
bulunabilirligi ve butunlesmesi 6nemli oldugundan girisimcilik yonelimli 6rgatler
icin, basik 6rgit yapisi daha uygundur.*™® Bunun yani sira, drgiit stratejilerinin
uygulanabilmesi icin takim ruhunun olusturulmasi gerekmektedir Hiyerarsik seviye
arttikca, pazar firsatlarinin degerlendirilmesi, kaynaklarin dagilimindaki etkinlik de

azalacaktir. Bu sebeple, karar almada merkezi olmayan otorite ile hiyerarsi seviyesi

19Chang, A.g.e., 5.85.

Mhisrich, Peters, Shepherd, A.g.e., 5.46-47.

12 auvd., Age., s.9.

13 ewis, A.g.e, .5.42; Stuart Farber, “Corporate Entrepreneurship within the Small Single Business
Firm”, Doctorial Dissertation, Claremont Graduate University, California, 1999, pp.18.

“Mark T. Schenkel, Deborah V. Brazeal, John Maslyn, “Corporate Entrepreneurship: The
Facilitating Effects of Creative Self-efficacy and Leader- Member Exchange”, Southern Journal of
Entrepreneurship, 2007, p.3

"SMatthew Kenney, Bahaudin G. Mujtaba, “Understanding Corporate Entrepreneurship and
Development: A Practitioner View of Organizational Intrapreneurship”, The Journal of Applied
Management and Entrepreneurship, VVol.12, No.3, 2007, p.78.
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minimize edilerek, iletisimin agik olmasi girisimcilik yoneliminin artmasina sebep

olacaktir. '

Orgiit icerisinde girisimciligin yayginlastiriimasinda, diger bir blyik etken de 6rgut

U7 Orgut kltiirt; belli bir érgiitin belirli davranislari, ifade ve uygulama

kalturadar.
sekilleridir. Bir orgutun temel degderleri ve inanclariyla, bunlari calisanlara ileten
sembol, seremoni ve mitolojilerin biitinudur.™*® Orgit kiltry, degisimi tesvik eder
ve yenilikciligi dogurur.**® Degisimi, belirsizligi ve firsatlari gérebilen ve kabul
edebilen 6rgiit kiiltiriine sahip orgitlerde, girisimcilik daha gelismistir.?° Girisimci
kultdr ise yenilikci, esnek, bagimsiz, risk alabilen, vizyona sahip, hedef ve plan
odakl1, 6diillendirme ve sorumluluk almaya agik organizasyon kiltirtidiir.***

Yenilikei kiiltiirtin 6zellikleri ise soyledir:*??

Girisimcilige ve basariya odakli 6rgut kiltarinian hakim olmasi,
Surekli 6grenme ve gelistirmenin arzulanmasi,

Guven, takim calismasi ve isbirliginin oldugu esnek 6rgut yapisit,
Calisanlarin yetkilendirilmis olmasi,

Bilgi iletisim ve karar alma sistemlerinin olmasi,

Sure¢ yonetimine 6nem verilmesi.

Orgiit icerisinde radikal degisimlerin gerceklesebilmesi icin kiltirel uyumun olmasi
gerekir.** Ancak, girisimcilije sadece yoneticiler degil, calisanlar da direng

gosterebilirler. Aradaki uyumu, 6rgiit kiiltiiri saglamaktadir.'?*

18Carol Carlson, “Corporate Entrepreneurship: Strategic and Structural Correlates and Impact on the
Global Presence of United States Firms”, Doctorial Dissertation, University of North Texas, 1993,
pp.22; Kuratko, Goldsby, A.g.e., s.18; Lau vd., A.g.e., s.10.
“ogum, A.g.e., 5.42.
18gsan Ainsworth, Julie Wolfram Cox, “Family Divided: Culture and Control in Small Family
Business”, Orgnizational Studies, Vol.24, No.9, p.1463-1465.
9 ai Hong Chung, Patrick T. Gibbons, “Corporate Entrepreneurship: The Roles of Idealogy and
Social Capital”, Group& Organizational Management, VVol.22, No.1, 1997, p.10-11.
20)relan, Kuratko ve Morris, A.g.e., 5.16.
24isrich, Peters ve Shepherd, A.g.e., 5.45
22| ewis, A.g.e., 5.45.

29



Sadece orgutun kualtlrG degil ulusun ve bolgenin kdlturi de girisimciligi
etkilemektedir.'® Bu baglamda Kiiltirlerarasi  farkhilklar da yenilikciligi
etkileyecektir. Toplumcular grupca aldiklari 6dillerden mutlu olurken, bireyciller ise
tek baslarina, kisisel olarak almis olduklari ddlllerden daha fazla motive olurlar.
Toplumcular grup igerisinde calisarak basari saglarken kendi baslarina calismak
yenilik Uretmek bireycillerin basarisini saglar.*?®® Bireycil ve toplumcul 6rgit
kalturinde, dengede olan orgdtlerde girisimcilik yonelimi artacaktir. Bireycillerdeki
cesaret ile toplulukcudaki isbirligi birlestiginde, yani her iki yaklasimin
kombinasyonu orgiitlerin girisimcilik yonelimini arttirmasina sebep olacaktir.*?’
Yukarida da anlatildigi gibi, orgutlerin yenilikci kapasitesi, kilturel degerlerden
etkilenir. Ornegin, Amerikalilar siki kontrol yaparken, Cinliler arkadasca davranip
daha esnektirler. Bu da kontrol mekanizmasinin kultirel farklihginin gostergesidir.
Burada dikkate alinmasi gereken unsur ise calisanlarin kontrol edildiklerini
hissettiklerinde girisimciligin azalabilmesidir.*?®

Degerler ve inanclar, rekabetci basari ve yenilik icin onemlidir. Ornegin Sony’nin
yenilikgilikte basarisinin sirri zeki insanlari istihdam ederek tim calisanlarina Sony
ruhunu asilamasinda yatmaktadir. Sony, orgit icerisinde meydana gelen yenilikgiligi
farkli gruplara yansitmaya calismakta ayrica tim calisanlarin birlikte hareket
etmelerine ve yenilikciligi ve yenilikcilikle meydana gelen bilgiyi paylasmaya vurgu

yapmakta ve teknik basariya ulasanlara odiiller vermektedir. **® Orgut kiiltirii tim

12ZKuratko, Goldshy, A.g.e., s.24; Shaker A. Zahra, James C. Hayton, Carlo Salvato,
“Entrepreneurship in Family vs. Non Family Firms: A Resource Based Analysis of the Effect of
Organizational Culture”, Entrepreneurship Theory and Practice, 2004, p.367.
2%Harper, Glew ve Rowe, A.g.e., 5.14.
12Gerard George, Shaker A. Zahra, “Culture and Its Consequences for Entrepreneurship”,
Entrepreneurship Theory and Practice, Vol.26, No.4, 2002, p. 5.
126Jacob Eisenberg, “How Individualism- Collectivism Moderates the Effects of Reward on Creativity
and Innovation: A Comparative Review of Practices in Japan and the US”, Creativity and
Innovation Management, VVol.8, No.4, 1999, p. 251.
2"Morris vd., A.g.e., 5.477; Narasimhan, A.g.e., 5.24.
28 auvd., A.g.e., s.11.
123 Chung, Gibbons, A.g.e., 5.10-11.
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calisanlarda yenilikciligi tesvik ettiginden, oOrgutlerin girisimcilik yonelimini
etkilemektedir.**

Girisimciligin meydana gelebilmesi ya da gerceklesebilmesi igin, yalnizca
calisanlarin cabasi ve kabiliyeti yeterli degildir. Girisimciligin gerceklesebilmesi icin
gerekli ortamin saglanmasi, 6rgit ve yoneticilerden destek alinmasi da gereklidir. Bir
baska ifadeyle, girisimciligin meydana gelmesi tek tarafli olabilecek bir durum
degildir. Dolayisiyla, orgutlerin girisimcilik yoneliminde yoneticilerin katkisi
buyuktir. Orgit stratejilerinin, 6rgutlerin girisimcilik yonelimi uygulanmasindaki
roli de buyuktar. Calisanlar orgdtlerin misyon ve vizyonlari dogrultusunda hareket
ederler. Orgitler, bunlara ulasmak icin stratejiler belirlerler. Dolayisiyla, 6rgiit
stratejileri drgutlerin girisimcilik yonelimini tesvik edici sekilde dizenlenmelidir ki
orgutler girisimcilik yonelimine sahip olabilsinler. Orgiit yapisi, girisimci
uygulamalarinin desteklenmesi konusunda, énemli unsurlardan biridir. Orgutlerin
girisimcilik yonelimi, orgdtlerin yapilarina gore cesitlilik arz edecektir. Daha 6nce de
belirtildigi  gibi, burokratik, mekanik, merkezi 0Orgit yapisi girisimciligin
gerceklesmesi icin uygun degilken, organik ve merkezi olmayan Orglt yapisi
girisimciligin artmasi icin uygun yapilardir. Orgt kultirt, orgtlerin girisimcilik
yoneliminin gelismesinde ve uygulanmasinda blyik o6neme sahiptir. Calisanlar,
calismis olduklari 6érgtlerinin kilturinden etkilenerek hareket ederler. Eger 6rgit
kaltara  yenilikciligi  tesvik ediciyse calisanlar da kendilerini  bu yo6nde
yonlendirecekler ve gelistireceklerdir. Diger bir ifadeyle, orgutlerin yenilikci, risk
alan, proaktif, 6zerk, saldirgan rekabetci olabilmesi icin yani drgutlerin girisimcilik
yonelimine sahip olabilmeleri igin 6rgutlin ve yoneticilerin destedi, 6rglt stratejileri,

Orgut yapisi ve 6rgut kulttrt buyuk 6neme sahiptir.

3%Dan Neel, “Start-ups Benefit From High- Tech Support, InfoWorld, Vol.22, No.45, 2000, p.41;
John L. Thompson, Innovation Through People”, Management Decisions, Vol.42, No.9, 2004,
p.1084; Narasimhan, A.g.e., s.10.
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1.7. Orgutlerin Girisimcilik Yoéneliminin Boyutlari

Daha o©nceki

bolumlerde belirtildigi

Uzere Orgutlerin girisimcilik  yonelimi

yaklasiminin dnculeri arasinda yer alan Miller, Covin ve Slevin ortaya koyduklari

orgutlerin girisimcilik yonelimi boyutlari; yenilikgilik, proaktiflik, risk almadir.*! Bu

yaklasima sonradan Lupkin ve Dess, 6zerklik ve saldirgan rekabetcilik boyutlarini da

eklemislerdir. *** Orgiitlerin girisimcilik yonelimi ve boyutlariyla ilgili en cok atifta

bulunan teorisyenler Tablo-3’de gosterilmektedir.

Tablo-3: Orgutlerin Girisimcilik Yonelimi ve Boyutlari ile ilgili Calisan

Boyut
1.Yenilikgilik

2.Proaktiflik

3.Risk Alma

4.0zerklik

5. Saldirgan
Rekabetgilik

Teorisyenler

Tanim

Yeni Uriin ve hizmet
olusturulmasi, lretim, sirec
ve tekniklerde yenilik
getirilmesidir.

Pazar firsatlarina gore
oncelikli olarak hareket
etmektir.

Olasi firsatlara karsi yeni
firsatlarin degerlendirilmesi
ve basarisiz olabilme
maliyetini gbze alarak
kaynaklarin kullanimidir.

Otoriteyi delege etme ve
karar aliminda serbest
birakilmasidir.

Rakiplere karsi saldirgan
durumdur. Orgiitiin
dogrudan ve siddetli bir
bicimde rakiplerine meydan
okuma egilimleridir.

Teorisyen

Chollhammer (1982); Covin ve Slevin
(1986,1991) ; Zahra (1993); Damanpour
(1996); Burgelman ve rosenblom (1997);
Knight (1997) ; Tushman ve Anderson
(1997)

Covin, Slevin (1986,1991); Venkatraman
(1989); Stopford, Baden- Fuller (1994);
Lumpkin, Dess (1996, 1997); Dess (1997);
Lumpkin(1998)

Minzberg (1973);Khandwalla(1977); Miles,
Snow (1978); Covin, Slevin (1986, 1989,
1991); Stopford, Baden- Fuller (1994); Dess
(1996); Lumpkin, Dess (1996, 1997);
Lumpkin(1998)

Guth, Ginsberg (1990); Zahra (1991);
Lumpkin, Dess (1996); Knight (1997)

Lumpkin, Dess (1996, 1997); Knight
(1997); Lumpkin(1998)

Kaynak: Bostjan Antoncic, Intrepreenurship: Construct Refinement and An Integrative Model
Development, Weatherhead School of Management, Doctorial Dissertation, 2000, pp. 38.
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Jeffrey G. Covin, Dennis P. Slevin, “Strategic Management of Small Firms in Hostile and Bening

Environments”, Strategic Management Journal, VVol.10, 1989, p. 77
2 Lumpkin, Dess, 1996, A.e.s.136
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Tablo-3’de de goruldigl Uzere, arastirmacilar orgdtlerin girisimcilik yoneliminin

boyutlari tizerinde genel bir siniflandirmaya gitmemislerdir. Bircok arastimaci, farkl

boyutlari

ele alip, cesitli

kombinasyonlar olusturarak orgutlerin girisimcilik

yonelimini boyutlandirmislardir. Tablo-4’te ise, literatlir ¢alismamiz sonucunda

cesitli arastirmactlarin oérgutlerin girisimcilik yonelimini  6l¢iimleyebilmek icin

kullanmis olduklari boyutlar yer almaktadir.

Tablo-4: Orgutlerin Girisimcilik Y6nelimi Boyutlari ve Boyutlar ile ilgili

Calisan Teorisyenler

Miller ( 1983) 1

Covin, Slevin (1986) **

Jennings, Lumpkin (1989) **

Morris, Avila, Allen (1993) %

Lumpkin, Dess (1996) **

Zahra, Hayton, Salvato (1997) %

Caruana, Morris, Vella (1998) *

Morrow (2002) 0
SadlerSmith,Hampson,Chaston,Badger(2003)**
McGuire (2003) *#?

Antonic, Hisrich (2004) 1

BMiller, A.g.e., s.771.

B4Covin, Slevin, A.g.e., s.77.
135Jennings, Lumpkin, A.g.e., 5.489
%Michael H. Morris, Ramon A. Avila, Jeffrey Allen, “Individualism and the Modern Corporation:
Implications for Innovation and Entrepreneurship”, Journal of Management, Vol.19, No.3, 1993,

p.603

37 umpkin, Dess, 1996, A.g.e., 5.139
13%87ahra, Hayton, Salvato, A.g.e., 5.367.
9Caruana, Morris, Vella, A.g.e., s. 16

N Yenilikgilik

AN

Proaktiflik

AN

N\ Risk Alma

<

Ozerklik

Saldirga n

Rekabetcilik

103.L. Morrow, “Someone Old or Someone New? The Effects of CEO Change on Corporate

Entrepreneurship”, New England Journal of Entrepreneurship, Vol.5, No.2, 2002, p.25.

YEygene SadlerSmith, vd., “Managerial Behavior, Entrepreneurial Style, and Small Firm

Performance”, Journal of Small Business Management, Vol. 41, No.1, 2003, pp.47.

“2McGuire, A.g.e., 5.43.
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Chen, Zhu, Anguan (2005) * v

Fitzsimmons,Douglas,Antonc,Hisrich( 2005)* v v

Dess, Lumpkin (2005) ¢ v v v v Y
Yang, Li- Hua, Zhang, Wang (2007)* %

Zehir, Eren (2007) 1 v v

Bhardwaj, Sushil, Momaya (2007)* %

Clercg, Rius (2007) **° v v v v Y
Zampetakis, Moustakis (2007)*** v

Rutherford, Holt (2007) %2 v

Kenney, Muijtaba ( 2007) ** v v v vV

Ling, Simsek, Lubatkin, Lyon, Veiga (2008)** v/

Wood, Holt, Reed, Hudgens (2008)**° v v v

Lekmat (2008) ** v v

Dyduch (2008) *7 v v v vV
Lerner (2009) '8 v v v

Fis, Wasti (2009) **° v v v vV
Lau, Chan, Tai, David (2010)*° v v

Edralin (2010)*** v v v

3 Antoncic, Hisrich, A.g.e., 5.526

144Chen, Zhu, Anquan, A.g.e., 5.529.

Y5Ejtzsimmons vd. A.g.e., 5.18

1%8Gregory G. Dess, G.T. Lumpkin, “The Role of Entrepreneurial Orientation in Stimulating Effective
Corporate Entrepreneurship”, Academy of Management Executive, 2005, VVol.19, No.1, p148
¥"vang, Li- Hua, Zhang, Wang, A.g.e., 5.155.

18Cemal Zehir, Sule Eren, “Field Research on Impacts of Some Organizational Factors on Corporate
Entrepreneurship and Business Performance in The Turkish Automotive Indistry”, The Journal of
American Academy of Business, Vol.10, No.2, 2007, p. 171.

““Bhardwaj, Sushil, Momaya, A.g.e., 5.48.

0Clercq, Ruis, A.g.e., 5.475.

1517ampetakis, Moustakis, A.g.e., 5.416.

152Rutherford, Holt, A.g.e., 5.429.

13K enney, Mujtaba, A.g.e., 5.78.

™ ing vd., A.g.e., 5.564.

Wood vd., A.g.e., 5.122.

156 ekmat, A.g.e., s.6.

"\Wojciech Dyduch, “Corporate Entrepreneurship Measuremnts for Improving Organizational
Performance”, Journal of Economics & Management, VVol.4, 2008, p.27.

Y8Miri Lerner, Israel Azulay, Asher Tishler: “The Role of Compensation Methods in Corporate
Entrepreneurship”, International Studies of Management & Organization, Vol.39, No.3, 2009,
S.66.

19 Fis, Wasti, A.g.e., 5.132.

190 au vd. A.g.e., s.6.
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Tablo-4’te goruldugu tzere, 6rgutlerin girisimcilik yonelimi boyutlari Gzerinde genel
bir kaniya varilamamistir. Birgok arastirmaci, orgltlerin girisimcilik yonelimi
boyutlarinin farkli kombinasyonlarini kullanarak calismalar yapmislardir. Fakat
arastirmalarin geneline bakildiginda, hemen hemen timdande yenilikgilik, proaktiflik
ve risk alma boyutlarinin yer aldigi goértlmustir. Her bir boyut hakkinda ayrintili
bilgi asagida yer almaktadir.

1.7.1. Yenilikgilik

Yenilikcilik (innovation), ahsilagelmisin disinda yeniligin arastiriimasidir. Yeni
(irtin, hizmet ve stirec getirilmesi ve problemlerin ¢oziimlenmesidir.®> Bir baska
ifadeyle yenilikcilik, farklhihklarin kombinasyonudur. Farkl fikir ya da dislncelerin
birlesimidir ve statiikonun yikimidir.!®® Bunun yani sira, yeni riin gelistirme,

triinlerin iyilestirilmesi, yeni metot ve siireclerin gelistirilmesini de icerir.'®

Gunumuzde, orgutlerin rekabetci avantaji yakalayabilmeleri igin dncelik tasiyan ana
konu, yenilikciliktir.'®® Orgutlerin yenilikciligin 6neminin farkinda olmalarina
karsilik bu kavram 0zellikle yoneticilerin bu konuya hazir olup olmadiklarini
glindeme getirmektedir.'®® 1950-1960 ve 70’lerde tutucu olan 6rgitler, 80’lerde
yenilikci olmanin, yenilik¢i disinmenin 6neminin farkina varmislar ve sinirlarin
disinda diisiinebilen yoneticilere olan ihtiyac artmistir.’®” Orgiitler, “Yenilikciligi

getirmek neden zordur?” sorusunun cevabi olarak, yoneticilerin yenilige direng

181 Edralin, A.g.e., 5.26
%2k uratko, Hornsby, Goldsby, A.g.e., s.65.
1%35chuler, A.g.e., s.607
184 Antoncic, A.g.e., 5.32; % Miller, A.g.e., s.771.
%5Cheng-Hua Tzeng, “A Review of Contemporary Innovation Literature: A Schumpeterian
Perspective”, Innovation Management, Policy & Practice, Vol.11, No.3, 2009, p. 373.
%Thornberry, A.g.e., 5.329.
%’Hilton Barrett, “Relationships Among Corporate Entrepreneurship, Marketing Mix Factors, and
Business Performance”, Doctorial Dissertation, Nova Southeastern University, 1996, pp.36.
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gostermesini ve yenilikgi aktivitelerin arastirma-gelistirme faaliyetlerini icermesini
belirtmektedir.*®®

Yenilik¢i Orgitd, yenilikci olmayan orgutten ayirt edebilmek icin, yeni Grtin Gretim
oranina bakilmalidir.®®® Bu bakis acisina gore yenilikci orgiitlerin sahip oldugu

ozellikler ise asagida belirtilmektedir: 1"

Yenilik¢i vizyona sahiptirler,
Pazar odakhdirlar,
Basik 6rgit yapilari hakimdir ve proje takimlari kurarlar,

Farkli projeler ile calisanlar ve yoneticiler tesvik edilirler,

o~ DN

Ogrenmeye agiktirlar.

Yenilikcilik, yeni Grlin, pazar ve teknoloji tretebilmek icin yeni fikir ve deneyimlerin
orgut tarafindan desteklenmesidir.’* Yenilikcilik, calisanlarin pazarin bile kabul
edemeyecedi dstiniilen degisimi gerceklestirmesidir.’? Yenilikcilik ayni zamanda

yeni uygulamalari icermektedir.*"

Yenilikcilik olmadigi surece, orgutlerin girisimcilik yoneliminden sz etmek
olanaksizdir.*™ Orgtler, rekabetci avantaj kazanabilmek icin, triin ve hizmetlerine
yenilik getirir. Urlinlerde yenilik yapmak, pazarlama, finans, Uretim gibi tim
alanlarin destegini gerektirdiginden, bu ¢apraz fonksiyonel bir s[]re(;tir.175 Uriin ve
hizmetlerde yenilik ve gelisim uzun dénemli ekonomik deger kazandiracagindan,
hissedarlara ve topluma varlik olusturacaktir. Hissedarlar, 6rgutlerin basarisini
etkileyen kisi ya da kisilerdir. Yenilik, orgutler icin risk olusturacaktir. Orgutiin
yaptigi yenilik, 6rgit icin yenilik olabilir, ancak bu yenilik, pazar icin yenilik

%8paul A. Gompers, “Corporations and the Financing of Innovation: The Corporate Venturing
Experience”, Economic Review- Federal Reserve Bank of Atlanta Fourth Quarter, VVol.87, Vol .4,
2002, p.1.
1%9gchuler, A.g.e., 5.607.
"Oadler, Ag.e., s.31.
YCrockett, A.g.e., 5.23.
2K enney, A.g.e., 5.14.
137ampetakis, Moustakis, A.g.e., 5.416.
YMcGuire, A.g.e., 5.43.
David Little, Ann Little, “Looking for a Reason: Escalation in New Product Development”,
Journal of Applied Management and Entrepreneurship, VVol.14, No.1, 2009, p.82.
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anlamina gelmeyebilir; pazara gore ge¢ kalinmis olunabilir ya da daha maliyetli
olabilir. Bu da bilyik bir risk olusturabilir.”®

Tuketicilerin algilari gibi demografik 6zelliklerde, endustri yapisinda ve tuketicilerin
ihtiyaclarindaki degisimde yenilik¢iligi etkilemektedir. Yenilikgilik, yeni pazar ve
yeni teknolojileri dogurur. Rekabetci avantaj icin, teknoloji dnemli bir etmendir.
Teknolojilerde degisim ve yenilik yenilikciligi artiracaktir.'”’Arastirma gelistirme
uygulamalari 6rgutiin yenilik¢i aktiviteleri ne kadar desteklediginin gdstergesidir.
Orglitler, yeni triin igin ne kadar fazla kaynak ayiriyorsa o kadar basaril olurlar. Ote
yandan, o6rglt icinde teknik anlamda egitilmis uzmanlarin varligi da o6rgltin
yenilikcilige bakis acisini gosterir.*”® Yenilikcilik, performansi arttirdigi gibi
rekabetci tistinlige sahip olmayi da saglar.™

Yeni firsatlarin takip edilmesine odaklanan yenilikgilik, orgutlerin girisimcilik
yoneliminin 6nemli bir parcasidir ve yenilikgilik, 6rglttin Urin, hizmet ve streclere
deger katan yenilikler getirilmesidir. Girisimcilik yonelime sahip 6rgltlerin en
onemli 6zelliklerinden biri yenilikci olmalari ve yenilikgiligi desteklemeleridir. Aksi

durumda, girisimcilik yonelime sahip orgit demek neredeyse imkansizdir.

1.7.2. Proaktiflik

Proaktiflik (proactive), yenilikgiligin olusabilmesi icin sorumluluklarin yerine
getirilmesi ve tim gerekli islerin yapilmasidir. Bunun yani sira, pazar firsatlarini
yakalayabilmek icin sireklilik arz eden arastirmalarin yapilmasi da proaktiflik

cercevesinde degerlendirilmektedir. Bir baska ifadeyle proaktiflik, yeni firsatlarin

Y*Thornberry, A.g.e.s.332.

Y7Shaw, O’Loughlin, McFadzean, A.g.e., 5.395.
8 auvd., A.g.e., s.8.

Jones, A.g.e., 5.493.
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arastirilmasi, Urdn, hizmet ve markalarin rekabetten korunmasi, trtin yasam egrisini

azaltici tim islemlerin elimine edilmesidir.*®

Yeni urun, teknoloji, yonetim tekniklerinin gevre sartlarina gore sekillendirilmesi
proaktifliktir; yani reaktif olmak yerine 6ncii, lider olunmasidir.*® Pazar firsatlarina
gore oncelikli olarak hareket etmeyi de kapsamaktadir. Pazara énce giren, yiksek
karhihk sagladigi gibi, marka bilinirliligini de kazanacaktir. Dolayisiyla yeni
firsatlarin tesvik edilmesi proaktiflikle ilgilidir.'®? Diger yandan proaktiflik, gelecek
icin ihtiyac ve beklentilere odaklaniimasini ve oOncii olarak hareket edilmesini
gerektirir.'®® Yani, rakiplerin takip edilmesi degil, 6ncii olmaktir. Ust yonetimin
yenilikte dncilige odaklanmasi ve rakiplerin ileride neler yapacagini bilinmesini de

zorunlu kilmaktadir.8*

Proaktif orgutler, cevrelerinden gelen mevcut olaylara tepki vermek yerine, énceden

hareket ederler ve ii¢ kavrami igerir: #°

1.Yenilikgilikle rakiplerini yonlendirir ya da takip ederler,
2.Blylme, yenilik ve gelisim odaklidirlar,

3.Rakipleriyle kotu olmaktansa, onlarla ishirlikci olmaya calisirlar.

Rakiplerden 6nce pazarda ya da teknolojide meydana gelebilecek ihtiyaclari énceden
gorebilmek proaktifliktir.*® Teknolojide yenilik ve gelisimi vurgulayarak, irin ve
hizmetlerde yeniligi ifade eder.’®” Dolayisiyla proaktif olabilmek icin, arastirma ve
gelistirmeye 06zen goOstermek gerekir. Cinkl arastirma, gelistirme ve pazar

arastirmalari, rekabetci avantajin surdiriilmesinde etkin bir unsurdur.*®®

Proaktiflik, yeni bir olusumu meydana getirme, yonetme ve hatta sonlandirma

faaliyetlerine 6nclluk etme, tutum ve davranislarini ifade eder. Bu konudaki bircok

80k uratko, Hornsby, Goldsby, A.g.e., s.59.
lcarlson, A.g.e., s.17.

82) au, v.d., A.g.e., s.9.

8Chunyan, A.g.e., 5.30.

184 Antoncic, A.g.e., 5.35.

185 Chang, Ae., 5.72.

18Crockett, A.g.e., 5.23.

877ehir, Eren, A.g.e., s. 171.

188K enney, A.g.e., 5.14.
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calisma, proaktifligin orgdtlerin girisimcilik yoneliminin bir bileseni ve risk alma,
yenilikcilik bilesenlerinin tamamlayicisi oldugunu ortaya koymaktadir. Proaktif
egilimi olan orgutler, pazardaki firsatlari takip eden degil, Grln, hizmet, teknoloji,
yonetim stratejileri gibi konularda sektérde ©nci rolt Ustlenerek cevresini
sekillendirme yetenegine sahip olanlardir. Firsatlari arastirmak, rekabet diizenini
cevresini sekillendirmek, degisim sirecinde ve sonucunda olusacak talepleri
karsilamak amaciyla uygun stratejileri gelistirebilmek, pazar degisim sirecinde aktif
rol alabilmek ve yeni Uriin hizmetlerini pazara ilk 6nce sunabilmektir.®® Ozetle,
proaktiflik 6rgit, Uriin, hizmet, teknoloji ve yonetimde takip eden degil, takip edilen

orgut demektir. *°

Tum bu bilgiler 1s1ginda proaktiflik, oOrgutlerin pazardaki firsatlar izleme
yonelimleridir. Bunu gergeklestirebilmek icin yenilikleri, yeni tretim ve yonetim
tekniklerini uygulamada 6ncli olma ve sektori sekillendirme egilimidir. Girisimcilik
yonelime sahip orgutler, ayni zamanda proaktif érgtlerdir ve pazari takip eden degil,
pazara yon veren sekillendirenlerdir ki diger orgutlerden bir farklilik olusturabilsin

ve rekabetci avantaj yakalayabilsin.

1.7.3. Risk Alma

Risk alma (risk taking), Orgutiin genel olarak risk alma niyeti ve basarisizliga
tolerans seviyesidir.'*! Basarisizlifi goze alarak, var olan kaynaklar ile firsatlarin
degerlendirilmesi basarisiz olabilme maliyetini goze alarak, kaynaklarin kullanimi ve

8Bulut Cagri vd., “Kurumsal Girisimcilik: Kavramsal Yapi Uzerine Bir Tartisma”, Journal of
Yasar University, No.3, Vol.10, 2008, s.1400.

1%Fitzsimmons vd., A.g.e., s.18.

¥wood vd., A.g.e., 5.122.
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olasi kayiplara karsi, yeni firsatlarin deg@erlendirilmesidir. Bir diger yandan da
belirsizlik icerisinde kaynaklari kullanarak firsatlarin degerlendirilmesidir.'%?

Risk alma, girisimci ve girisimciligin temel bir unsuru olarak degerlendirilmektedir.
Girisimcilik yonelimine sahip orgutlerin genellikle, pazardaki firsatlardan dolayi
yuksek gelirler elde etme ugruna, yiiksek seviyelerde borclanarak veya ¢ok buyik
kaynaklar tahsis ederek riskli davranislar sergilemeleri, risk alma egilimlerinin bir
gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle 6rglt seviyesinde risk alma,
pazardaki firsatlari degerlendirme, cabuk hareket etme, hizli kaynak kombinasyonlari

yapma ve cesur eylemlerde bulunmayi gerektirir.'%

Risk alma, girisimci olabilmek icin yapilmasi gereken isler ve firsatlarin neler
oldugudur.*®* Diisuk riskli projeler, kisilerin kendilerini gostermeleri icin yeterince
meydan okuyucu ve tesvik edici olmadigindan, girisimcilik yiksek riskli durumlarda
ortaya cikar.'®

Ozetle risk alma, 6nceden getirisi belli olmamasina ragmen, orgiitin yenilikgi
projelere destek veren, érgitsel disunce, tutum ve normlarin toplamidir. Risk alma,
stire¢ sonucunda farkinda olunan kayiplara ragmen girisimlerden geri durmamak,
elde edilecek stunluk igin dnceden belirlenmis kayiplara tahammiul edebilmektir.
Risk alma, orgltlerin sonuglarini bilemedidi durumlarda bile yenilik¢i projeleri
desteklemesi yonelimleridir. Girisimcilik yonelimine sahip &rgutlerin diger
orgutlerden farklarindan biri risk alabilen 6rgut olmalaridir. Girisimcilik yonelimine
sahip orgutler risk alarak pazara yenilik getiren ve rekabetci avantaj saglayan
orgutlerdir. Orgutlerin risk almadan farklilik yakalamalari ya da yeniligi getirmeleri

neredeyse imkansizdir.

%2 Antoncic, A.g.e., 5.38; Chang, A.g.e., s.72; Chunyan, A.g.e., 5.30; Kuratko, Hornsby, Goldsby,
A.g.e., s.65.
1%Agca, Kurt, A.g.e., 5.94-95.
Y¥Morris vd., A.g.e., s.470.
%Barrett, A.g.e., 5.27.
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1.7.4. Saldirgan Rekabetgilik

Kiresellesmenin giderek arttigi bir ekonomide, orgitlerin gelecekteki basarisinin
ulusal ve uluslararasi pazarlardaki rekabetcilik egilimlerine bagh oldugu
gorilmektedir. Bu anlamda bir 6rgutiin rekabetciligi, kendi sahip oldugu 6zellikler
bakimindan agiklanmaktadir. Orgiitiin rakipleri karsisinda sahip oldugu kaynaklar ve
maliyetler biciminde degerlendirilebilecek bu 6zellikler, 6rgutiin pazarda basaril
olma becerisini etkilemektedir. Saldirgan rekabetcilik (competitive aggresiveness),
bir Orgutlin pazara giriste veya pazardaki mevcut organizasyonunu guglendirmede,
dogrudan ve siddetli bir bigcimde rakiplerine meydan okuma egilimini; yani pazarda,
rekabet ettigi sektordeki rakiplerini devre disi birakma cabalarini ifade etmektedir.
Saldirgan rekabetcilik, proaktif davranislar ve yenilik¢i ¢abalarin bir kombinasyon
yoluyla, pazarda rakipleri yakalamaya ve onlara egemen olmaya yonelik bir drgutin

niyetini ve arzusunu yansitan yonetimsel egilimdir.**

Orgutler proaktif oldukca rakiplerine daha etkin bicimde karsi gelebilirler. Bu diger
yandan, sektordeki rakiplerin alt edilmesine yonelik kuvvetli bir yonelime, isaret
eder. Dahasi bu rekabetteki konumun gelistirilmesine veya bir tehtidin alt edilmesine

yonelik olan saldirgan tavirdir.®’

Bir baska ifadeyle saldirgan rekabetcilik, ©Orgutin mevcut pazarlarda rekabet
Ustlnlagunl elde etmek, guclendirmek, korumak ya da pazar payini arttirmak
amaciyla rakiplerine yonelik gosterdigi saldirgan hamleler ve davranislardir.*®

“Pazar talebindeki degisimlerin hizli oldugu, Urinlerin suratle eskidigi, siddetli
rekabet karsisinda farkli bir pozisyon alamayan orgutler, varliklarini strdirebilmek
icin, cevredeki azalan hatta kit seviyedeki firsatlari degerlendirebilmek amaciyla,
diger drgutlerle kiran kirana bir rekabete girme egilimindedir. Saldirgan rekabetgcilik,
proaktiflikten farkl bir davranis bigimi olmakla beraber, iki davranis bigiminin
birbiriyle yakin iliskisi bulunmaktadir. Proaktiflik, rekabet ortaminda lider olma veya

1%Agca, Kurt, A.g.e., 5.99.
YEjs, Wasti, A.g.e., 5.132; Lumpkin, Dess, 2001, A.g.e., 5.431.
1% Clercq, Ruis, A.g.e., 5.475; Dyduch, A.g.e., 5.29.
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liderligi koruma arzusu giiden 6rgltlerin, pazari yonlendirme ve sekillendirme arzusu
olarak gorulirken, saldirgan rekabetcilik ise rakiplerin hamlelerini bozmak,
yaptiklari hamlelerden dolay! onlara karsilik vermek, hatta rakiplerinin pazar

paylarina sert ve diismanca saldirmayi ifade etmektedir.” *

Saldirgan rekabetcilik, orgutlerin rakiplerinin Ustesinden gelmesine yoénelik
egilimleridir. Bu rakiplere karsi saldirgan bir durumdur. Proaktiflikle baglantihdir ve
rakiplere karsi baskin olunmasina dayalidir. Saldirgan rekabetci Orgutler pazarda
rakiplerini yakalamanin daha da otesine gecen oOrgutlerdir. Ayni zamanda, pazara

hakim olabilmek icin rakiplere karsi saldirgan davranislari icerir.

1.7.5. Ozerklik

Ozerklik (autonomy), bir is fikrini ortaya ¢ikarmak, gelistirmek ve sonuna kadar
goturmek konusunda bir birey ya da ekipce yurutilen bagimsiz aktiviteleri ifade
eder.”® Bir baska ifadeyle 6zerklik, bir birey veya ekibin bir fikri veya vizyonu
ortaya koymada ve onu basarmada bagimsiz hareket etmesi anlamini tasimaktadir.
Genel anlamiyla, firsatlari kovalamada kendi kendini yonlendirme imkani ve arzusu
anlamina gelmektedir.”®* Orgiit seviyesinde o6zerklik, stratejik, yonetimsel ve
operasyonel olmak Uzere Uc sekildedir. Stratejik 6zerklik, orgute rehberlik yapan
hedeflerin, politikalarin ve stratejilerin secilmesindeki 6zgurligi gerektirmektedir.
Yonetimsel o©zerklik, Orgit icerisindeki birimlerin  faaliyetlerini  yonetme
sorumlulugunu tayin etmek ve koordine etme sorumlulugudur. Operasyonel 6zerklik
ise yonetimsel ve stratejik kisitlamalar icerisinde, dncelikle hedef ve sorunun ortaya

konmasinda ve daha sonra buna yonelik eyleme gecmede kendi basina karar verme

99Bulut vd., A.g.e.,s.1401.
200 Fis, Wasti, A.g.e., 5.132.
?% Lumpkin, Dess, 2001, A.g.e., 5.431.
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Ozgurltgudur. Bu seviyedeki 0zerklikten sorumlu organlar, belirli Griin ve hizmet

alanlariyla ilgili teknik fonksiyonlardan sorumludurlar.?*

Ozerklik, yoneticilerin calisanlarin basarisizligina toleransh olmasi, calisanina
otoriteyi delege etmesi ve karar aliminda onlari serbest birakmasidir .2°* Bir diger
yandan, calisanlarin érgut kaynaklarini kullanarak, girisimleri gerceklestirebilmeleri

icin cesaretlendirilmelerini de 6ngérmektedir.*

Ozet olarak 6zerklik; bir is fikrini veya yeniligi meydana getirmek icin calisanlarca
yuratulen bagimsiz aktiviteleri destekleme yonelimidir. Girisimcilik yodnelimine
sahip orgutler, calisanlarina otoriteyi delege eden, karar almada onlara yer veren
orgutlerdir. Calisanlarina otorite vermeyen ya da karar aliminda onlari serbest
birakmayan, desteklemeyen orgultlerde yenilikgi fikirlerin  meydana ¢ikmasi
beklenemez. Cunki yenilikcilik calisanlar tarafindan ortaya cikmaktadir. Orgutler
girisimcilik yonelime sahip olabilmeleri icin c¢alisanlara kendi hedeflerini belirleme
firsatlarini sunmali ve oOrgut icerisindeki surecleri koordine etmeleri icin onlara

sorumluluk vermelidirler.

22Agca, Kurt, A.g.e., 5.96.
2% Kuratko, Hornshy, Goldsby, A.g.e., 5.67.
*% Antoncic, Hisrich, A.g.e., 5.526; Kenney, A.g.e., 5.14.
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IKINCI BOLUM

KARIYER TATMINi, ORGUT DESTEGI, iISTEN AYRILMA
NIYETI

2. Kariyer, Kariyer Tatmini ve Kariyer Tatmini ile ilgili Kavramlar

ikinci boliimde kariyer tatmini kavrami lzerinde durulacaktir. Oncelikli olarak,
kariyer ve Kkariyer tatmini kavramlari belirtilecektir. Kariyer tatmini etkileyen
unsurlar, kariyer tatmininin sonugclari, kariyer tatmini ve diger iliskili kavramlar ile

ilgili yapilan ¢alismalarla bolim sonlandirilacaktir.

2.1. Kariyer Kavrami

Orgitler amaclarini gerceklestirirken, calisanlarin bireysel amaclarinin da hayata
gecirilmesini bir zorunluluk olarak gérmektedir. Kisilerin bireysel olarak tatmininin
en onemli yolu, calisanin isini sevmesi ve isinde kendisi icin gelecek gdrmesidir.
Bireyler, belirli bir siire sonunda, kariyerlerinde belirli noktalara gelmek isterler. Bu
durumun fark edilmesi, bireyden baslayarak, orgiite kadar uzanan kariyer kavraminin

incelenmesini zorunlu kilmistir.!

“Kariyer, kelimesinin kaynagini, latince carrus (at arabasl), carrera (yol), fransizca
carirére (kosu yolu, arena), ingilizce career (meslek, meslek hayati) kelimeleri
olusturmaktadir.” 2 “Kariyer kavrami 16. yiizyildan bu yana kullanihyor olmasina
ragmen, insanhk ve is dunyasi icin bilimsel olarak ilk kez Anne Roe’nun 1956
yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabinda kullandigi gortlmektedir.

Daha sonra 1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdigi “Kariyer Psikolojisi”, 1963

"Hiiseyin Ozgen, Azmi Yalcin, insan Kaynaklari Yénetimi Staratejik Bir Yaklasim, Nobel
Kitapevi, Adana, 2010, s.186.

“Cavide Uyargil, Zeki Adal, ismail Durak Ataay, Ahmet Cevat Acar, A. Oya Ozcelik, Omer Sadullah,
Gonen Diindar, Lale Tiziner, insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yayincilik, istanbul, 2008, s.306.
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yilinda Trideman ve Ohara’nin “Kariyer Gelisimi, Secimi ve Uyarlamasi ile Bireysel
Kariyer Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in
yazmis oldugu “Meslek Tercihi Teorisi” adli calismalar kariyer konusunu tartistlir

hale getirmistir”.?

Kisilerin hayatlarinda vermis olduklari en 6nemli kararlardan biri kariyerlerindeki
secimdir.* Kariyer, bir calisanin tiim calisma yasami boyunca yaptigi islerden olusur.
Bazi calisanlar igin yapilan isler, dikkatli bir planin parcasini olustururken digerleri
icin kariyer sadece bir sans veya kader sonucu sahip olunan bir durumdur. Kariyer,
Kisinin is hayati boyunca takip etmesi gereken bir dizi faaliyet yolu olarak da ifade
edilmektedir. Ozet olarak kariyer, kisinin hayati boyunca calistigi isle ilgili elde ettigi

mevkilerdir.
Kariyer kavramina iliskin bazi tanimlar, asagida yer almaktadir:
Kariyer, bireysel olarak kisilerin sahip oldugu rollerdir.®

Kariyer, calisaninin 0stlendigi is roline iliskin beklentilerini, arzularini
gerceklestirebilmesi icin gerekli bilgi, beceri, yetenek, ve motivasyonla

donatilarak, orgitte ilerlemesinin saglanmasidir.’

Kariyer, daha fazla para, prestij ve meslekte sayginhigi aciklamaktadir. Bir
kariyere sahip olmak, bir ise sahip olmaktan olduk¢a farkli bir durumdur.
Kariyer, Kisiye basarma duygusunu verir, kisinin karsilasabilecegi olanaklart,

gorkemi, psikolojik odiilleri ve daha iyi yasam bicimini aciklar.?

Kariyer, bir kisinin calisma yasaminin planlanmasidir ve bu kisinin tum
calisma yasamini kapsar. Kariyer Kisinin tercihlerini, 6rgute katilmasini,

deneyim kazanmasini, sorumluluklara sahip olmasini, orta yas krizlerini,

*Ozgen, Yalcin, A.g.e., 5.185.

*John M. Ivancevich, Human Resource Management, Mc-Graw- Hill, New York, 2004, pp.445.
Ozgen, Yalgin, A.g.e., 5.187

®Derek Torrington, Laura Hall, “Human Resource Management”, Prentice Hall, USA, 1998,
pp.449.

'Uyargil vd., A.g.e., 5.307.

8Ceylan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, “Personel Yénetimi”, izmir Fakiilteler Kitapevi, izmir,
1996, s.165.

45



orgltte yana dogru ya da yukariya dogru hareketliligini ve geri ¢ekilmesi ile
emekliligini aciklar.’

Yukarida da belirtildigi gibi, kariyer kavramiyla ilgili bircok tanim yapilmaktadir. Bu
arastirmada kariyer kavrami ile yukarida belirtilen Uyargil’in®® editérliigiinde Gonen
tarafindan yapilan tanim isiginda meslekte ilerleme ve calisanlarin kendi beklenti ve
arzulari dogrultusunda, gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak,
orgutlerde ilerlemesi seklinde olacaktir.

2.2. Kariyer Tatmini Kavrami

Kariyer tatmini, Kisinin bireysel olarak kariyer hedeflerine ulasip ulasmadiginin
gostergesi olup, ¢ahisanlarin mevcut kariyerlerine karsi tutumlari ve isle ilgili tim

duygularinin ézet halidir. **

Kariyer tatmini kavrami, kisisel olarak calisanlarin islerinden ayrilmalariyla iliskili
oldugu kadar, 6rgut icerisinde calisanlarin kariyer hedeflerine ulasip ulasmadiklari ve
onlarin motive olmalariyla ilgilidir. Akademisyenler tarafindan kariyer tatmini ile
ilgili calismalar yapilmasinin nedeni, calisanlarin isten ayrilma ve islerini degistirme
sorunlari yaninda calisanlarin tim is hayatlari boyunca isleri hakkinda ne

hissettiklerini icermesidir.*?

Kariyer tatminiyle ilgili ¢esitli tanimlar asagida yer almaktadir.

*Aldemir, Ataol, Budak, A.e., 5.169.

' Uyargil vd., A.g.e., 5.307.

“john W. Lounsbury vd., “Personality Traits and Career Satisfaction of Human Resource
Professionals”, Human Resource Development International, VVol.11, No.4, 2008, p.351; Maxwell
K. Hsu vd., “Career Satisfaction for Managerial and Technical Anchored IS Personnel in Later Career
Stages”, Database for Advances in Information Systems, VVol.34, No.4, 2003, p.65.

2| ounsbury vd., An Investigation of Personality Traits in Relation to Job and Career Satisfaction of
Information Technology Professionals, Journal of Information Technology, No.22, 2007,p.174.
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Calisanlarin hayat tatmininin belirleyicisidir ve ¢alisanlarin kariyerlerine karsi

duygularidir.®
Kisilerin kariyerlerinden tatmin olmalaridir.*

Calisanlarin kariyer ve gelir sevilerindeki arzulari, yeni yeteneklere sahip
olma, kendilerini gelistirme ve basari hedeflerindeki tatminlerinin

gostergesidir.*®

Calisanlarin mevcut islerinden tatminlerini ve kariyer hedeflerine ulasip

ulasamadiginin gostergesidir.*°
Kisilerin, mevcut isleriyle ilgili tatmin seviyeleridir.’

Kisilerin, mevcut Kariyerleri ile beklentilerini elde etmeleri arasindaki

uyumdur.®®
Calisanlarin kariyerlerinden tatmin olma durumudur.™

Kisilerin, kariyer hedef ve beklentileriyle bulusmasidir.”

3gheila M. Sharbaugh, “Relationship Among Nurses’ Professional Identity, Career Satisfaction,
Occupational Commitment, and Intent to Stay”, Widener University, Doctorial Dissertation, 2009, pp.
106.

Jeanine M. Williamson, Anne E. Pemberton, John W. Lounsbury, “An Investigation of Career and
Job Satisfaction in Relation to Personality Traits of Information Professionals”, Library Quarterly,
Vol.75, No.2, p. 123.

Margaret Yap vd., “Career Satisfaction: A Look Behind the Races”, Industrial Relations, Vol.65,
No.4, 2010, p.584.

813, Hettey Van Emmerik vd., “Networking Your Way Through the Organization: Gender
Differences in the Relationship Between Network Participation and Career Satisfaction”, Women in
Management Review, Vol.21, No.1, 2006, p.55.

3oy Van Eck Peluchette, “Individual Difference, Family, and Organizational Factors Influencing
Career Success and Career Satisfaction”, Southern Illions University, Doctorial Dissertation, 1991,
pp.48.

%Carla Jo Maltas, “The Rural Music Teacher: An Investigation of the Relationship Between
Socialization Factors and Career Satisfaction Using Symbolic Interaction Theory”, University of
Oklahoma, Doctorial Dissertation, 2004, pp.126.

YRosalyn S. Padiyara, Kathy E. Komperda, “Effect of Postgraduate Training on Job and Career
Satisfaction Among Health- System Pharmacists”, Am J Healtth- Syst, VVol.67, Jul 1, 2010, p.1094.
“Sharon Conley, Donna E. Muncey, Sukkyung You, “Standards- Based Evaluation and Teacher
Career Satisfaction: A Strcutural Equation Modeling Analysis”, J. Pers Evai Educ, Vol.18, 2005, p.
41,
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Kisilerin, kariyerleriyle ilgili hedef ve beklentilerinin kendilerince

degerlendirilmesidir.*
Kisilerin ilgileri, karakterleri ve is gevresi arasindaki uyumdur.?

Cahsanlarin -~ mevcut  isleri  hakkinda  tutum  ve tecrlbelerini

degerlendirmesidir.?®

Kariyer tatmini, objektif ve subjektif olmak (zere ikiye ayrilmaktadir. Objektif
kariyer tatmini, is ve tecribe ¢iktilari olup bunlar statd, terfi ve maas seklindedir ve
calisanlarin kariyer basarisi; terfiler, stati ve maasla Olcumlenir. Gunumuizde,
objektif yontemlere gore basarinin olcimlenmesi yetersiz kalmakta oldugundan,
objektif kariyer basarisi ile subjektif kariyer basarisi birlikte disunulmektedir.
Subjektif kariyer basarisi ise Kkisilerin kendi hedeflerine ulasmada elde ettikleri
ciktilart ve basarilari degerlendirmesidir ki, subjektif kariyer basarisi ayni zamanda
kariyer tatmini olarak da tanimlanmaktadir. ** Kariyer basarisinin objektif basari
unsurlari, Gcret, terfi imkéani ve terfi yapilma durumu olmasina karsin subjektif
kariyer basarisi objektif kariyer basarisina karsi olumlu durumudur. > Kariyer

basarisi, kisilerin is tecriibeleri sonucunda elde ettikleri ¢iktilardir.?

Literatirde kariyer ve is tatmini kavramlari birbiriyle iliskilendirilmektedir ve hatta

bu iliski anlam kargasasina da sebebiyet vermektedir.’” is tatmini mevcut ise

2’Angela-Mithtu D. Nguyen, “The Mediational Role of Mentoring in the Acculturation- Career
Satisfaction Relationship for Asian/Pacific i1slander American Faculty”, University of San Diego,
Doctorial Dissertation, 2004, pp9.

?Brooke Livingston Stevens, “The Impact of Managed Care on Career Satisfaction Among
Psychologists”, Michigan State University, Doctorial Dissertation, 1997, pp.36.

ZDenise S. Pope, “Nursing Career Satisfaction of Underrepresented Minority and Non-Minority
Registered Nurses in the Metropoliton Region”, George Mason University, Doctorial Dissertation,
2008, pp.48.

*Belinda Renee Barnett, Lisa Bradley, “The Impact of Organizational Support for Career
Development on Career Satisfaction”, Career Development Internetional, Vol.12, No.7, 2007,
p.621.

“Wanda Gail Barnes, “The Role of Mentoring in the Professional Development and Career
Satisfaction of Dental Hygiene Education Administrators in the United States”, The Ohio State
University, Doctorial Dissertation, 1999, pp.51.

%Charles K. Hees, “Personally Satisfying: Using Personal Style Scales to Enhance the Prediction of
Career Satisfaction”, Southern Illinois University, Doctorial Dissertation, 2010, pp.11.

?’Beverly Louise Malone, “Relationship of Black Female Administrators’ Mentoring Experience and
Career Satisfaction”, University of Cincinnati, Doctorial Dissertation, 1981, pp.35.
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odaklanirken, kariyer tatmini calisanlarin tim kariyerini icermektedir. 2® Kariyer
tatmini ve is tatmini, asil hedefleri bakimindan farkhlik géstermektedir. Is tatmini,
kisisel olarak calisanlarin mevcut isleriyle ilgili degerlerini icerir. #° is tatmini,
kariyer tatmininin Oncisudur ve mevcut isin degerlendirmesini icerirken, Kkariyer
tatmini, kariyer gelisiminde basarinin goreceli olarak degerlendirilmesidir.* is
tatmini, calisanlarin islerini yapmalariyla ilgili olarak motive olmalari ve islerine
karsi pozitif duygularini icermektedir. Kariyer tatmini ise kisilerin kariyerlerine
karsi, icsel ve dissal tutumlari olup, calisanlarin kendilerini gelistirme firsatlarina
sahip olmasi ve almis olduklari iicretle de iliskilidir.®! is tatmini, isin spesifik
etkisinin dlcuimlenmesine dayaliyken, Kkariyer tatmini kisinin kariyerinden bireysel

olarak memnun olup olmamasinin hissedilmesidir.*

Cok uluslu kdltirel cevrede, orgutler basarinin sirrini calisanlarin kariyerlerinden
tatmin olabilmelerinde aramaktadir. Kisilerin kariyer hedefleri ile 6rgltin
hedeflerinin uyumlu olmasi, kisilerin kariyer tatminini doguracagindan bunun 6rgt
icin 6nemi buyuktir. Teknolojik gelismeler, is diinyasinin dinamiklerinin degismesi,
zaman gectikce, kariyer tatmininde degisiklikler arz edecektir.®* Orgiitin hedefleri ile
Kisilerin hedefleri arasinda uyusmazlik yasandiginda memnuniyetsizlik olusur. Ayni
zamanda, kariyer tatminisizligi, calisanlarin motivasyonlarinin azalmasi ve ise gelme
isteklerini azalttigi gibi, is giicii devir oranini da arttiracaktir. Orgitlerin calisanlarin

kariyer hedeflerinden haberdar olmamalari, tatminsizlige sebebiyet vermektedir.*

Kariyer tatmini, yeni adaylar igin orgutii cekici hale getirir. Orgit, cahisanlarin

ihtiyaclarinin farkina varir ise, calisan baghhgi ve performansi artar ve isten ayrilma

%8Sharbaugh, A.g.e., 5.44.

»Wendy Knight, “The Relationship Among Early Maternal Emotional Support, Career Satisfaction,
and Life Satisfaction for Baby Boom Women at Midlife”, Pepperdine University, Doctorial
Dissertation, 2009, pp.36.

*Nguyen, A.g.e., s.9.

*'Barnes, A.g.e., 5.49.

*2|_ounsbury vd., A.g.e., 5.351.

%Johnny M. Vanneste, “Schein’s Career Anchor Model and Its Relevance to Career Satisfaction: A
Case Study of Engineers at Micro Motors”, Capella University, Doctorial Dissertation, 2005, pp.39-
40.

¥Wayne F. Cascio, Applied Psychology in Human Resource Management, Prentice Hall, United
States of America, 1998, pp.168- 169.
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niyeti azalir.*® Calisanlarin motivasyon ve 6rgiit baghliklarini saglamak adina drgiit
calisanlarinin kariyer tatminini anlamak ve bunu etkileyen faktorleri belirlemek

onemlidir.>®

Cahisanlar, Kkariyer hedeflerine eristiklerinde Kkariyerlerinden tatmin olurken,
calisanlarin mevcut isleri ve terfi firsatlari, kariyer beklentileri dogrultusunda degil

ise kariyer tatminleri azalacaktir.*’

Kariyer tatmini, ayni zamanda Kkisilerin 0zel hayatlarindan memnuniyetlerini de
etkiler ve tetikler. Kariyer tatmini, Kisilerin kendi yasam kalitelerinin dnciisu oldugu
gibi hayatlarinin énemli bir parcasidir.®® Kariyer tatmini, calisanlarin kariyer
gelisimini diger Kisilerin basarisiyla kiyaslayarak Kkariyerlerinden ne hissettiklerini
icerdiginden, kisiler kariyerini ¢alisma arkadaslariyla kiyaslarlar. Sosyal etkilesim
kariyer tatmini icin 6nemli bir unsurdur. Kisiler, baskalarinin performansiyla kendi
durumlarini kiyaslayarak, hiyerarsi seviyesinde bulunduklari yerlerde tatmin olurlar
ya da olmazlar. Kisiler kendilerini baskalariyla kiyaslayarak kendi kariyer
basarilarina karar verirler. Burada mevcut ciktilar ile kisilerin elde etmek istedigi
ciktilar arasinda fark vardir. Kisiler, kendilerini digerlerinden daha avantajli olarak
goriyorlarsa Kkariyerlerinden tatmin olurlar ya da tam tersi, gérmez iseler memnun

olma seviyeleri duser.*

Kariyer tatmini, calisanlarin islerine gitmekten zevk almalari, calisma arkadaslariyla
etkilesimleri, bir sonraki giin ise gitme arzusunun devamliligini saglayan Kisilerin
kariyerlerinden tatmin olma durumlaridir. Kariyer tatmini, calisanlarin tim is
hayatlar boyunca edinmis olduklari tecriibeler dogrultusunda kariyerlerinden hosnut
olmanin gostergesidir. Kisaca kariyer tatmini, calisanlarin kisisel anlamda
kariyerlerini genel olarak nasil degerlendirdiklerinin yaninda is ve is disi faktorler

arasindaki dengeyi saglamalarinda elde ettikleri sonugtur.

*Torrington, Hall, A.e.s.450.
%Luis L. Martins, Kimberly A. Eddleston, John F. Veiga, Moderators of the Relationship Between
Work- Family Conflict and Career datisfaction, Academy of Management Journal, Vol. 45, No.2,
2002, pp.406.
¥Hsu vd., A.g.e., 5.66.
%¥Knight, A.g.e., .37.
%Eddleston, A.g.e., 2009, 5.91.
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2.3. Kariyer Tatminini Etkileyen Unsurlar

Kariyer tatminini etkileyen unsurlar demografik, Kisisel ve orgitsel olmak (zere ¢
farkli baslik altinda ele alinabilir.*® Demogratif faktorler *; cinsiyet, yas, medeni hal,
calisanlarin kidemi; kisisel faktorler*; kisilik, saglik durumu, is-aile yasantisi, sosyal
aglara (sosyal destege) sahip olma, stres; drgiitsel faktor*; érgiitlerde meydana gelen
degisim, orgut tarafindan sunulan olanaklar, kaynaklar ve orgut destegi olarak ele
alinacaktir. Her bir faktor ve bu faktorleri etkileyen unsurlar, asagida ayrintili bir

sekilde degerlendirilecektir.

2.3.1. Demografik Unsurlar

Kariyer tatminiyle ilgili yapilan calismalarda demografik faktorler cinsiyet, yas,
medeni hal, ¢alisanlarin kidemi, Kisilerin evdeki sorumluluklari, ¢cocuklarinin sayisi
ve vaslari olarak ele alinmaktadir.** Yapilan arastirmalarda en cok ele alinan
demografik faktorlerin cinsiyet, yas, medeni hal ve kidem olmasi nedeniyle, bu
faktorler tizerinde durulacaktir.

“Lee Ann Nutt, “Overall Career satisfaction of Female Presidents of American Higher Education
Institutions: A Comprehensive Description and Analysis of Predictors”, Texas Tech University,
Doctorial Dissertation, 1996, pp. 124.
“Emmerik vd., A.g.e., s.54. Kay F. McFarland vd., “ African American Female Physicians in South
Carolina: Role Models and Career Satisfaction”, Southern Medical Journal, Vol.93, No.10, 2000,
p.982; Pratt, A.g.e., 5.982; Peluchette, A.g.e.s.12.
*#|vancevich, A.g.e., 5.446; Kimberly Ann Eddleston, “What Managers Seek from Their Careers:
Expanding the Traditional Model of Career Satisfaction”, University of Connecticut, Doctorial
Dissertation, 2001, pp.14; Elaine L. Orr, “Career Orientations, Career Patterns and Career Satisfaction
of Nurses”, M.S. Boston University, Doctorial Dissertation, 1991, s.43; Williamson, Pemberton,
Lounsbury, A.g.e., 5.123.
*Aukje Nauta vd., “Understanding the Factors that Promote Employability Orientation: The Impact of
Employability Culture, Career Satisfaction, and Role Breadth Self- Efficacy”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, No0.82, 2009, p.234; Barnett, Bradley, A.g.e., s.617—
618; Hsu vd., A.g.e., s.64.
“peluchette, A.g.e., 5.12.
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Cinsiyet

Kariyer tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski konusunda calisan bazi arastirmacilar,
kariyer tatmini ve calisanlarin kadin-erkek olmalari arasinda farklihgin olmadigini,
buna karsin bir kisim arastirmacilar ise kadin-erkek olmanin kariyer tatmininde
farklilik gosterdigini belirtmektedirler.* Bazi arastirmacilar cinsiyetin, kariyer
tatmininin en 6nemli etkileyici unsurlarindan biri oldugunun belirtilmesinin nedenini,
cinsiyet ayrimciligi  ve sosyallesmeden kaynaklanan tecriibe olmasina

dayandirmaktadirlar. 4

Yine kadinlarin ve erkeklerin kariyerler tatminleri arasinda farkliligin oldugunu
belirten calismalarda bulunmaktadir. Bu farkliligin nedeni kadinlarin erkeklerden
daha duygusal olmasina dayandirilmistir. Erkeklerin sosyal aktivitelerde daha fazla

yer almalarinin kariyer tatminini de beraberinde getirdigi belirtilmistir. %’

Yukarida da belirtildigi gibi, yapilan calismalarda cinsiyet ile Kkariyer tatmini
arasindaki iliskide genel bir yargiya varilamamistir. Bazi arastirmacilar, cinsiyet ve
kariyer tatmini arasinda iliskinin oldugunu belirtirken, bazilari ise iliskinin

olmadigini vurgulamiglardir.

Yas

Bircok arastirmaci, kariyer tatmini ve yas arasinda iliskiyi belirtmeye calismistir.
Kisilerin yasamlari boyunca, farkli yaslarda kariyer tatminlerinin farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Ornegin geng calisanlarin kariyer tatminii yiiksek olmasina karsin
30’lu yaslarda azalmakta oldugu ancak ileriki donemlerde arttigi belirtilmistir.

Kisiler profesyonellestikce, kariyer tatminlerinin arttigi sonucuna varilmistir.*® Farkli

*Peluchette, A.e., s.19.
*®William R. Pratt, “Physician Career Satisfaction Examining Perspectives of the Working
Environment”, Hospital Topics, VVol.88, No.2, 2010, p.44.
“"Emmerik vd., A.g.e., 5. 54-57.
*®peluchette, A.g.e., 5.15.
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bir baska gorise gore, genc ve vyasli calisanlara gore, orta yash calisanlarin
kariyerlerinden daha fazla tatmin olduklarini belirtilmistir.*®

Bazi arastirmacilara gore; geng yoneticiler, kisisel hayatlarini kariyerlerine feda
ederler. ilerleyen yaslarda ise kisiler hem 6zel hem is hayatlarinda denge ararlar.
Genclere oranla yaslilarin is- aile catismasina daha fazla maruz kalmasi nedeniyle,

kariyer tatminlerinin daha fazla etkilendigi vurgulanmistir. >

Yukaridaki bilgilerden de anlasilacagi Uzere, kariyer tatmini ve yas arasindaki iliski
Uzerine genel bir kaniya varilamamistir. Bazilarina gore geng yaslarda, bazilarina
gore orta, bazilarina gore ise daha ileriki yaslarda, kariyer tatmininin daha ylksek

oldugu saptanmistir.

Medeni Hal

Evli olmak, kisilerin islerinden once evliliklerini distinmelerine neden olmaktadir.
Ozellikle evli ve cocuklu Kisilerin ailelerinde yasamis olduklari sorunlar Kariyer
tatminini etkilemektedir. Evli Kisilerde, is-aile ¢atismasi daha fazla oldugundan, bu

olumsuzluk kisilerin kariyer tatminini olumsuz etkilemektedir.>*

Yapilan bazi calismalarda, evli kisilerde kariyer tatminlerinin daha dusik oldugu
belirtilmistir. Cunku evlilik kisilerde rollerin ¢atismasina neden olmaktadir. Anne,
baba, es olma, evi bakmakla yukumli olma gibi faktorler strese sebebiyet
vermektedir. Ozellikle evlilikte kadinlar, erkeklere oranla daha fazla stresle karsi
karstya kalirlar. Cunkt kadinlarin rolleri, erkeklere oranla daha fazla sorumluluk
icerdiginden stres artmakta ve bu nedenle kariyer tatminleri erkeklere oranla
diismektedir.*

*Kay F. McFarland vd., A.g.e.s.982; Pratt, A.g.e., 5.44.
*%Martins, Eddleston, Veiga, A.g.e., 5.400.
!Martins, Eddleston,Veiga, A.g.e., 5.400.
52Peluchette, A.g.e., 5.31- 33.
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Literaturde, calisanlarin cocuklarinin yaslarinin kisilerin kariyerlerini 6nemli 6lctide
etkiledigi belirtilmektedir. Ornegin, cocuklarin geng olmalari, daha fazla sorumluluk
getirmekte ve ebeveyinlerine daha fazla destek ihtiyacini dogurmaktadir. Bu
yaslarda, cocuklarin istekleri ve harcamalari da daha maliyetlidir. Ozellikle
kadinlarin Kkariyer tatmini, bu durumdan olumsuz etkilenmektedir.® Dolayisiyla
calisanlarin  gocuklarinin  olmasi, onlarin Gretkenliklerinin ve Kkariyerlerinde

ilerleyislerinin 6niinii kestigi belirtilmektedir.>*

Medeni durumun, Kisilerin hayatlarini etkileyen o6nemli bir etken oldugu
gorulmektedir. Bekar olmanin getirmis oldugu sorumluluk ile evli olmanin getirmis
oldugu sorumluluk farklilik gostermektedir. Evlilik, is-aile yasantisi arasinda gatisma
yaratabilmektedir ve bu ¢atismalar zamanla is hayatina yansiyacagindan ¢alisanlarin

kariyer tatminini de olumsuz etkileyecektir.

Calisanlarin Is Hayatinda ve Mevcut Is Yerinde Kidemi

Kariyer tatminini etkileyen bir diger 6nemli etmen ise Kisilerin mevcut orgutlerinde
ve pozisyonlarinda kalis stireleridir.>> Dolayisiyla calisanlarin is yerinde kidemiyle

kariyer tatmini arasinda iliski bulunmaktadir.>®

Yapilan bazi calismalarda, Orgitte calisma hayatinda kidem ile kariyer tatmini
arasinda negatif iliski oldugu belirtilmistir. Bu durum, Kisilerin orgutte kidemi
arttikca terfi etme olanaklarinin azalmasiyla agiklanmaktadir. Bir baska deyisle, ayni
Orgutte uzun sidre bulunanlarin kisa sireli bulunanlara oranla kariyerler tatminleri

diismektedir.>

>3peluchette, Ag.e., 5.36.

*Phyllis L. Carr vd., “Relation of Family Resposibilities and Gender to the Productivity and Career
Satisfaction of Medical Faculty”, Annals of Internal Medicine, Vol. 129, No. 7, 1998, p. 532.
*Maltas, A.g.e., 5.65.

%Wayne A. Hochwarter vd., “The Impact of Vocational and Social Efficacy on Job Performance and
Career Satisfaction”, Journal of Leadership and Organizational Studies, VVol.10, No.4, 2004, p.30.
"Marjorie Armstrong-Stassen, Sheila Cameron, “Factors Related to the Career Satisfaction of Older
Managerial and Professional Women”, Career Development International, Vol.10, No.3, 2005,
p.204.
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Yapilan bazi c¢alismalarda uzmanlasmayla birlikte Kkariyer tatmini azaldig
belirtilmektedir. Bu durum uzmanlasmanin zamanla yapilan islerde rutinlesmeyi
beraberinde getirmesine baglanmaktadir. °® Bunun tam tersi olarak ise yeni baslayan

ve calisma tecriibesi daha az yil olanlarin kariyer tatminleri daha yiiksektir.>®

Kisilerin mevcut isyerlerinde ya da pozisyonlarinda kalmasinin nedenlerinden biri
kariyerlerinden tatmin olmalaridir. Calisanlar uzun sire ayni isyerinde bulunmalarina
ragmen bu bulunuslarinin  kariyerlerine olumlu bir yansimasinin olmadigini

dustinecekelrinden kariyer tatminleri azalacaktir.

2.3.2. Kisisel Unsurlar

Yapilan arastirmalarda en fazla kullanilan kisisel faktorler; Kisilik, kisilerin saghk
durumu, is- aile yasantisi ve sosyal aglara (sosyal destege) sahip olma ve stres olmasi
nedeniyle bu faktérler iizerinde durulacaktir. ® Bu faktorlerle ilgili ayrintili bilgi

asagida yer almaktadir,

Kisilik

Kariyer tatmini, bireysel farkliliklardan etkilenmektedir.* Birgok arastirmaci, kisisel
farkhihklarin kariyer tatminine etkisi Uzerine calismistir. Calismalar sonucunda,
kisisel farkliliklarin kariyer tatminine etkiledigini belirtmislerdir.> Kariyer

tatminiyle ilgili yapilan calismalarda, bireysel farkliliklardan dolayi farkli sonuglar

*®Rein Lepnurm vd. “Cornerstones of Career Satisfaction in Medicine”, Can J. Psychiatry, Vol.51,
No.8, 2006, p. 513.
%Seung- Ho Kang, “Career Satisfaction of Beginning Teachers in Lowa”, Lowa State University,
Doctorial Dissertation, 1987, pp.25.
% Armstrong-Stassen, Caneron, A.g.e., 5.204; Torrington, Hall, A.g.e., 5.449.
S'Barnett, Bradley, A.g.e., s.617-618; lvancevich, A.g.e., 5.446; Eddleston, A.g.e., s.14; Nutt, A.g.e.,
s.30; Orr, A.g.e., s.43; Pope, A.g.e., s.47; Williamson, Pemberton, Lounsbury, A.g.e., s.123.
S2Williamson, Pemberton, Lounsbury, A..e., 5.126.

55



elde edilmektedir.®® Ornegin, iyimser Kkisilige sahip olma Kariyer tatminini
arttirmaktadir. lyimser Kisilerin stresle karsi karstya kalmasi distiktir, hayal
kirikhigina ugramazlar, olumlu tecriibeler elde edecekleri beklentisindedirler.
Kisilerde iletisim kabiliyetinin yuksek olmasi, kisinin kendini ifade edebilmesi,
sosyal aglarin glgclt olmasi, tartismalara agik olmast, Kisiler i¢in 6nemli dzelliklerdir.
Bu 0Ozelliklere sahip kisilerde kariyer tatmini yiksektir. Kisilerin kariyer gelisiminde
disa donuk olmasi, énemli bir yetenektir ve kariyer tatminiyle pozitif iliskilidir. Bir
baska Kisilik 6zelligi olarak degisime, 6grenmeye, yeni tecriibeler edinmeye acik
olma, kariyer tatminiyle pozitif iliskilidir. Basari odakli olmak, kisilerin islerine karsi
tutumlarini ve davranislarini etkileyecektir. Basari odakli kisiler rekabetcidirler,
islerini en iyi sekilde yaparlar ve yapmak isterler. Bu nedenle, kariyer beklentileri
yuksektir. Bunun icin de fazla caba gosterirler. Dolayisiyla, basari odakl olmak ile

kariyer tatmini arasinda pozitif iliski vardir.®*

Farkli bir kisilik 6zelligi olarak proaktif kisilerin, yenilige acik olmalari nedeniyle
kariyer tatminleri yiiksektir.®® Hirsli ve kendine yiksek hedefler koyan calisanlarin,
kariyer tatminleri dusuktur. Bir baska ifadeyle, hirs ve kisinin kendine yilksek hedef

koymasi, kariyer tatminini etkileyen olumsuz bir unsurdur.®

Kisisel farkhlklar toplum, arkadaslar ile iliski ve finansal kaynaklardan etkili
olabilmektedir. Ayni zamanda, kisisel farkliliklar, Kisilerin farkl ailelerden
gelmelerine de dayanmaktadir. Bu kisisel farkliliklar, kisilerde kariyer tatminini de
etkilemektedir.” Calisanlarin  érgitlerini algilarinda da  farklilik meydana
getirmektedir ki Kisilikleri geregi farkh algilar ya da farkh tepkiler

verebilmektedirler.

®*Eddleston, A.g.e., 2001, s.20.
*Lounsbury vd., A.g.e., 5.175-176.
%Barnett, Bradley, A.g.e., 5.623-625.
%Barnes, A.g.e., 5.59.
"Martins, Eddleston, Veiga, A.g.e., 5.400.
%®Rhoades Linda, Robert Eisenberger, “Perceived Organizational Support: A Review of the
Literature”, Journal of Applied Psychology, VVol.87, No.4, 2001, p. 699- 701.
56



Bireyler, farkh kisiliklere sahiplerdir. Kisilerde, kisiliklerinden kaynakh farkliliklar
Kisilerin davranislarinda, tutumlarinda ve tepkilerinde de degisiklige sebebiyet
verecektir. Bu nedenle Kkisilik calisanlarin Kkariyer tatminini 6nemli derecede
etkilemektedir. Mesela, calisanlara aslinda ayni sekilde davranilsa da Kisisel

farkliliklardan dolayi algilari degisecektir.

Saglhik Durumu

Yapilan bazi calismalarda Kisilerin saghk durumlarinin kariyer tatminlerini etkiledigi
belirtilmektedir. Cahsanlarin sagliklariyla ilgili problemleri arttikca emekli olmayi
dustinmeye baslarlar. Clnku kisilerin sagliklarinda problemleri olmasi calisma
hayatlarinda 6nemli bir bariyerdir. Ayni zamanda kisilerin sagliklarinin iyi olmamasi
egitim almalarini ve Kkariyer gelistirmeyle ilgili sunulan firsatlardan faydalanmayi
olumsuz etkileyecektir. Ornedin, Orgitte verilen herhangi bir egitime saglik
problemleri nedeniyle calisanlarin katilamamalari olumsuzluk teskil edecektir.
Dolayisiyla calisanlarin saglik durumlariyla kariyer tatminleri arasinda olumlu iliski

gorilmektedir.®

Kisiler, sagliklari elverdikce calismak isteyecekler ve ayni zamanda Kisilerin
verimlilikleri sagliklariyla dogru orantili olacaktir. Kisilerin calisma hayatlarindan
memnun olabilmeleri icin saglik durumlarinin iyi olmasi gerekir. Saghgi iyi ve

isinden tatmin olan Kisilerin ise kariyer tatminleri yliksek olmasi beklenmektedir.

Is- Aile Yasantisi

Yapilan bircok calismada kariyer tatmini belirleyicilerinden birinin is- aile yasantisi
oldugu belirtilmistir. is-aile yasantisi zamanla is-aile catismasini dogurmaktadir. is-

aile catismasinda nedenin Kkisilerin aile sorumluluklari ve isteki rolleri arasindaki

% Armstrong-Stassen, Cameron, A.g.e., s. 204.
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uyusmazhk oldugu belirtilmistir. Bir baska ifadeyle, is-aile catismasinin Kisilerin

kariyer sonugclarina anlamh etkisi goriilmektedir.”

Calisanlar, istedikleri pozisyonlara gelebilmek icin cok fazla gahisirlar, zamanlarini
harcarlar ve is-aile yasantisi arasindaki dengeyi bazen kaybedebilirler.”* Calismalar
gostermektedir ki 6zellikle kadinlarin evlerine, islerine, cocuklarina Kkarsi
sorumluluklarinin  daha fazla olmasi onlarin kariyer tatminlerini olumsuz
etkilediginden bayanlarin bu 6zel durumu o&rgtler tarafindan dikkate alinmasi
gerekmektedir. "> Ornegin, Zgheib vd. tarafindan yapilan arastirma sonucuna gore,
kadinlarin is-aile hayatinda catisma icerisinde olmasi nedeniyle kariyer tatminlerinin
daha diisik oldugu belirtilmistir.”® Kadinlarin daha fazla yasamis olduklari bu zorlu

durum onlarin isten ayrilmalarina neden olarak gézlenmektedir. ™

Bircok arastirmaya gore ciftlerin mutlulugunun da kariyer tatminini etkiledigi
sonucuna varilmistir. Cinku ¢iftlerden birisinin mutsuz olusu digerlerini de mutsuz
etmektedir ve kimi zaman Kisiler icin 6zel hayat planlari kariyer planlarinin dnine

gecmektedir. °

Ozetle, kisilerin islerinden tatmin olabilmelerinin en 6nemli etkenlerinden biride
kisilerin aileleriyle iliski durumudur. Calisanlar is-aile yasantisi arasinda catisma

halinde iseler, kariyer tatminleri azalmaktadir.

"Martins, Eddleston, Veiga, A.g.e., 5.399.

"'Elisa Becze, “Increase Career Satisfaction Through Work-Life Balance”, Ons Connect, 2009, p.26.
"Torrington, Hall, A.g.e., 5.449.

"*Nathalie Zgheib, Philippe W. Zgheib, Jinan Usta, “Comparison of Job and Career Satisfaction
Between Woman Physicians and Woman Academicians at the American University of Beirut”,
Journal of Health and Human Services Administration, Vol. 29, No. ¥, 2006, p. 26.

"Louise August, Jean Waltman, “Culture, Climate, and Contribution: Career Satisfaction Among
Female Faculty”, Research on Higher Education, Vol.45, No.2, 2004, p.180; Ellen R. Auster, Karen
L. Ekstein, “Professional Women’s Mid-Career Satisfaction: An Empricial Exploration of Female
Engineers”, Women in Management Review, Vol.20, No.1, 2005, p.5.

Joyce Anne Oliver, “Personal Values Affect Your Career Satisfaction”, Marketing News, Vol.26,
No.8, 1992, p.16.
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Sosyal Aglara (Sosyal Destege) Sahip Olma

Sosyal ag, hem 6zel hem profesyonel hayattaki iliskide sosyal destek sistemini
icermektedir ki sosyal destek, Kkariyer tatminini etkilemektedir. Kisiler sahip
olduklari sosyal cevreleri araciligiyla kariyerlerinde olumlu degisim ya da ilerleme

sansi yakalamaktadir ve bu durum kisilerin kariyerlerinden tatminini arttirmaktadir.”

Sosyal destekten kast edilen kisinin ¢alisma arkadaslari ve toplumdan aldig
destektir. Calisma arkadaslarinin vermis oldugu sosyo-duygusal destek isiyle ilgili
problemleri azaltirken, toplumun vermis oldugu sosyo-duygusal destek ise kisisel
problemlerini ¢ézebilme ve is bulabilme imkani saglamaktadir. Bu destek Kkisileri
genel anlamda tatmin ettigi gibi, Kisilerin is- aile ¢atismasi ile miicadele etmesini
kolaylastirmaktadir. ”’

Kariyer tatminiyle ilgili yapilan calismalar sosyo-duygusal boyutu icerir. Ornegin,
Kisilerarasi iliskide memnuniyet ve calisanlarin birbirlerine yardim etmesi,

calisanlarin 6zel hayatlari, kariyer tatminini etkilemektedir. "

Orgt icerisinden ve disarisindan baglantilar sosyal ag destek acisindan dnemlidir.”
Cahisanlarin hiyerarsik yapida yukselebilmelerinde sosyal aglarin énemi buydktr.
Sosyal aglar, kisilerin kariyer basarilarini olumlu yonde etkilemektedir, ¢linki sosyal
aglar, kariyer tatminini arttirmaktadir. Yapilan arastirmalara gore, sosyal ag
calisanlara bilgi, kocluk ve politik destek sundugundan kariyer tatminini

arttirmaktadir.®°

Sosyo-duygusal destek, kisilerin en énemli ihtiyaclarindan biridir. Kisiler, gerek 6zel
gerekse profosyonel hayatlarinda sosyo-duygusal destek ihtiyaci icerisindedirler.
Kisilerin cevre ya da toplum tarafindan kabul edilip destek gormek isteyip ayni

zamanda Orgltlerinde de islerini  basariyla surdirebilmeleri ve 0zellikle

"®Peluchette, A.g.e., 5.44-45.
""Martins, Eddleston, Veiga, A.g.e., 5.401.
"®Eddleston, A.g.e.,2001, s.20.
"*Torrington, Hall, A.g.e., 5.459.
SEmmerik v.d., A.g.e., 5.54-57.
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kariyerlerinde ilerleyebilmelerinde sosyo-duygusal destek 6nem arz etmektedir.
Calisanlar orgutlerinde sosyo-duygusal destege sahip olurlar ise kariyerlerinde
ilerlemede daha fazla sansa sahip olacaklardir ve bu kisilerde kariyer tatmini de

yuksek olacaktir.

Is Stresi

Kisilerde strese sebebiyet veren faktorler arasinda is stresi yer almaktadir. is stresi, is
yiiki, rol belirsizligi ve rol catismasini icermektedir.?* “is yiiki, bireyin isyerinde
kendisine yiklenen isin normalin Gzerinde olduguna yonelik algisidir. Cogu is igin
eger matematiksel olarak isin dogal yUki hesaplanmamis ise bu kavramin algiya
dayali (soyut) icerije sahip oldugunu soylemek mimkindir. is yiiki calisan
acisindan oldukca 6nemli bir degiskendir. Asiri is yikd, isle ilgili stres kaynaklari
arasinda en dnemli ve en cok karsilasilan etkenlerdendir.” ® Rol belirsizligi, kisilerin
isleriyle gorev tanimlarinin agik ve net olmamasidir.2* Rol catismasi ise, bir calisanin
isyerinde birbirinin zitti olan talep ve beklentilerle karsilasmasi durumu olarak ifade
edilir. ® Bireyin ayni anda birden fazla rolii gerceklestirmesi sonucu gériilen rol
catismasi, roler arasi iliski catismasi olarak adlandirilir. Bu tlr calisma daha ziyade

bir kisiden baskalarinin bekleyislerinin degisik olmasindan dogar. ®

Fazla is yukinudn, rol belirsizliginin ve rol ¢atismasinin olmasi ve sorumluluklarin
bilinmeyisi, kisilerde stres faktorini olusturacaktir. Fazla is yikd, rol belirsizligi, rol
catismasi olmasina ragmen eger bu Kisiler orgutlerinden destek alirlarsa bunun
listesinden gelirler. ® Stres calisanlarin calisma sartlarinda énemli bir unsurdur.

Stresin yogun oldugu is gruplarinda calisanlarin érgitlerinden almis oldugu destek

81Riggle, A.g.e., s35.
82Askin Keser, Cagri Merkezi Calisanlarinda is Yiikii Diizeyi ile is Doyumu iliskisinin Arastiriimasi,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Vol.11, No.1, 2006, s.106
BRiggle, A.g.e., 5.35.
8yung-Tai Tang, Chen-Hua Chang, “Impact of Role Ambiguity and Role Conflict on Employee
Creativity”, African Journal of Business Management, Vol. 4, No.6, p. 870.
®jlhan Erdogan, isletmelerde Davranis, Evrim Ofset Matbaacilik, istanbul, 1983, 5.83.
8Rhoades ve Eisenberger, 2002, A.g.e., 5.700.
60



stresin olumsuz durumunu azaltacaktir ve belli bir oranda olumluya cevirecektir.®’

Dolayisiyla, kariyer tatminiyle stres arasinda negatif iliski vardir. 8

Kisileri is yerlerinde strese iten en onemli faktorlerden biri yasanan ekonomik
olumsuzluklardan dolayi orgdtlerin kiigllmeye gitmesidir. Kiicilmelerde calisanlarin
moralleri bozmakta ve depresyona girmektedirler ve bu siregte yonetim
calisanlarinin kariyer planiyla ilgilenmez. Bu nedenle calisanlar kariyerlerinden
tatmin olmazlar. Bunun tersi olarak orgutler kisilerin kariyer planiyla ilgilenir, is
yasamlariyla ve beklentilerini dikkate alirlarsa calisanlar Kkariyerlerinden tatmin

olurlar. %

Stres, tatmini azaltici unsurlardan biridir. Kadinlar, erkeklere daha farkli
davranildigina inanirlar ve kadinlarin, erkeklere oranla daha az kaynak ve finansal
destek almalari strese neden olmaktadir.®® Stres seviyesi daha az, sorumlulugu
yuksek olan ¢alisanlarin duygusal direncleri ylksektir. Bunun tam tam tersi galisan
profili ise tukenmislik sendromuyla karsi karsiyadirlar. Dolayisiyla gerek isleriyle
gerekse sosyal hayatlari nedeniyle calisanlarin islerinden kaynakli olan stresli

durumlari onlarin kariyer tatminini olumsuz etkilemektedir.”*

Stres, Kisilerin hayatlarini olumsuz etkileyen en 6énemli unsurlardan biridir. Stresin
varhgi Kisilerin hayatlarindan zevk almamasina neden oldugu gibi is hayatlarina da
olumsuz olarak yansiyacagindan Kisilerin Kkariyer tatminlerini de olumsuz

etkilemektedir.

§Ejsenberger, v.d., 2004, A.g.e., s.208.

88Candace Franklin Wilt, “Job Satisfaction of Floorida Pharmacists”, University of Florida, Doctorial
Dissertation, 1984, pp. 17.

®Kerry D. Carson vd.”Emergency Medical Technicians: Is Career Satisfaction within Their
Control?”, Hospital Topics, Vol.76, No.1, 1998, p.15.

%August, Waltman, A.g.e., s.179; Auster, Ekstein, A.g.e., s.5; McFarland vd., A.g.e., 5.982.

Y ounsbury vd., A.g.e., 5.175.
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2.3.3. Orgutsel Unsurlar

Orgutsel degdiskenler calisanlarin kariyer tatminlerini etkilemektedir.”? Bir orgiitsel
degisken olarak degisimin orgutler icin 6nemi blyuktir ¢ink(d oOrglt igerisinde
meydana gelen degisim diger degiskenleri de etkilemektedir. Orgit icerisindeki
degisim, kisilerin kariyer tatminini etkilemektedir.*® Ekonomik, teknolojik nedenler
ile 6rgut ve orglt cevresinde meydana gelen degisim Kisilerin tecriibe ve tutumlarina
etki etmektedir. Bu degisiklikler 6zellikle o6rgitlerin yeniden yapilanmasi ve
kuculmeler seklinde karsimiza cikmaktadir. Bu gibi degisimler ise Kisilerin
kariyerlerini etkilemektedir. Kariyerde meydana gelen bu degisim ayni zamanda

calisanlarin kariyer tatminlerini de etkilemektedir.**

Orglit yapisi, teknolojisi ve is tanimlarinda degisim, kurallarin, davranislarin ve yeni
yeteneklerin kazanilmasi gerekliligini ortaya koyar. Bu degisimle birlikte calisanlar
orgut ici ve disinda kariyer firsatlari ararlar. Bu arayis sonunda Kisilerin mevcut ya

da yeni elde edecekleri kariyerlerinden tatminleri rgitler icin énemli bir unsurdur. *

Kariyer tatminini etkileyen bir diger 6nemli unsur ise, 6rglt tarafindan sunulan
olanaklardir. Orgitlerin sunduklari kariyer firsatlari calisanlarin kisisel beklenti ve
ihtiyaclari karsilamasinda énemli bir aractir. Calisanlara firsatlarin sunulmasi onlarin
motivasyonlarini arttirdigi gibi, tatminlerini de arttiracaktir. Calisanlari tatmin eden
firsatlar ve olanaklar onlarin ihtiya¢c ve beklentileri dogrultusunda Kkariyerlerinde

ilerlemelerini de saglamaktir.*®

Kariyer tatminini etkileyen 6nemli unsurlardan bir digeri, Kisilere sunulan egitim ve

gelistirme firsatlaridir. Calisanlarin tesvik edilmesi, onlarin gelisimine katki saglayici

%peluchette, A.g.e., 5.45.
%Qlivia A. O’neill vd., “A Longitudinal Study of Positive Affect, Organizational Changes, and Career
Satisfaction, Academy of Management Proceedings”, 2008, p. 1.
%Barnett, Bradley, A.g.e., 5.617-618.
%Aukje Nauta vd., A.g.e., 5.234.
%Hsu vd., A.g.e., 5.64.
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gorevler verilmesi de kariyer tatmini arttirmaktadir.”” Ayni zamanda calisanlarin is

glivencesinin olmasi onlarin kariyerlerinden tatmin olmalarini arttirmaktadir.”

Kariyer tatminini etkileyen bir diger onemli degisken ise orgut destegidir. Orgit
destegi ozellikle calisanlara sunulan imkan ve olanaklar ile saglanmaktadir. Eger
orgutler calisanlarina yeterince uygun kaynak temin etmez ise calisanlarin beklenen
performansi gostermeleri imkansizlasmaktadir. Yeterince kaynaga sahip olamayan
calisanlar ise amaclarina ulasamayacaklardir. Calisanlarin iyi bir performans
sergilemeleri kendilerine saglanan imkan ve olanaklarla iliskilidir. Calisanlara yeterli
olanak saglanmas! kisilerin kendilerini gelistirmesine vesile olacaktir.*® Calisanlarin
kariyer beklenti ve hedeflerini gerceklestimelerinde yonetimin verecegi destek blyuk
O6neme sahiptir. Yoneticilerinden destek alan, yoneticilerinin arkasinda olduguna

inanan calisanlarin kariyer tatminleri daha yiiksektir.*®°

Ozetle, kariyer tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerin basinda 6rgitte meydana
gelen degisim gelmektedir. Degisim istenmeyen bir durumdur ve genellikle direncle
karsilasthir. Clnku degisimle mevcut durum farklilasacagindan calisanlar bu
degisimin olumsuzluk getirecegini disunurler ve bu durumun Kariyerlerine de
olumsuz yansiyacagini  dusunduklerinden  kariyer tatminleri de olumsuz
etkilenecektir. Bir baska orgitsel faktor ise calisanlara gerekli olanaklarin
saglanmasidir. Calisanlara gerekli olanaklar saglanmadigi takdirde 6rgit igerisinde
amagclarina, hedeflerine ulasmalari, basarmak istediklerini yapmalari giiclesmektedir.
Kendini gostermek isteyen calisan, orgit icerisinde basarilara imza atmahdir ki
digerlerinden farklihgini gosterebilsin.  Calisanlar farkhilhi§gi yakalayabilirlerse
kariyerlerinde de olumlu ilerleme gerceklesebilecektir. Bu da calisanlarin kariyer
tatmininin artmasina sebep olacaktir. Kariyer tatminini etkileyen bir diger érgitsel
faktor ise orgut destegidir. Orgitleri tarafindan desteklenildigini, onlara deger

verildigini hisseden calisan orgitine daha fazla baglanacaktir. Orgut destegi,

% Armstrong-Stassen, Cameron, A.g.e., 5.204.
%pratt, A.g.e., 5.43.
SPeluchette, A.g.e., 5.48.
%Cunningham, Sagas, Dixon, Kent, Turner, A.g.e., s.45; Marjorie Armstrong- Stassen, Nancy D.
Ursel, “Perceieved Organizational Support, Career Satisfaction and the Retention of Older Workers”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, No.82, 2009, p.204.
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calisanlara deger verilmesi, onlarin sesine kulak verilmesi, gerekli imkan, olanaklarin

ve kaynaklarin saglanmasidir.

Bu arastirmada, kariyer tatminini etkileyen orgutsel faktor olarak orgit destegi ele
alinacaktir. Bu konu ile ilgili ayrintih bilgi alt basliklar halinde asagida yer
almaktadir.

2.3.3.1.0rglt Destegi Kavrami

Orgit destedi, orgitin cahsanlarinin gostermis olduklari cabaya deder vermesi ve
mutluluklarini énemseme derecesine gore, calisanlarin calistiklart kuruma yonelik

genel inanclardir ve calisaninin iyiligini 6nemsemesine yénelik algilaridir.%*

Bazi calisanlar 6rgut destegini drgitun, kendilerine bir isi tamamlamak icin yardim
etmesi veya arac saglamasi gibi faktorlere dayandirirken, bazilari ise 6rgit tyelerinin

kendilerine tanidigji egitim imkani cercevesinde degerlendirirler.*
Farkli arastirmacilara gore 6rgut destegi tanimlari asagida yer almaktadir:

Orgit calisanlarinin kendilerini giivende hissetmeleri ve arkalarinda orgitiin

var oldugunu bilmeleri, **
Yoneticilerin calisanlariyla ne kadar ilgilendiklerinin géstergesi,'*

Calisanlarla érgiit arasindaki iliskinin algilanmasi, %°

101R0bert Eisenberger, vd. “Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, Vol.
71, No.3, 1986, p.500.

192Ejsenberger vd., A.g.e., 2004, 5.220.

103Ejsenberger , v.d., A.g.e.,1986, 5.500.

%justin Aselage, Robert Eisenberger, “Perceived Organizational Support and Psychological
Contracts: A Theoretical Integration”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 24, 2003, p. 493.
1%5James B. DcConinck, Julie T. Johnson, “The Effects of Perceived Supervisor Support, Perceived
Organizational Support, and Organizational Justice on Turnover Among Salespeople”, Journal of
Personel Selling Management, Vol.29, No.4, 2009, p.335; Maria B. Arboleda, “Building Perceived
Organizational Support Through Justice: The Mediating Effect of Perceived Organizational Support
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Calisanlarin 6rgite bagliligini ifade ettigi gibi, ayni zamanda calisanlarin,
etkin bir sekilde onlara verilen gorevleri tamamlayabilmeleri igin

yoneticilerinden almis oldugu yardimlar, *®

Orgiitin calisanlara uygun ortami saglamalari, insani degerlere Gnem

vermeleri, 1%

Orguttiin calisanlarin 6rgiite katmis olduklari degerleriyle, onlarin refahlariyla

ne kadar ilgilendiklerinin gostergesi, **®
Calisanlarin 6rgiit hakkinda diisiindikleri genel inanglari, *°

Yoneticilerin ¢ahisanlara onlarin degerli olduklarini hissedecekleri mesajlar

vermesi, 1
Calisanlarin performanslarinin drgit tarafindan édiillendirilmesi, ***

Orgitlerin cahsanlariyla ilgilenmeleri, sikayetlerini dinlemeleri, yasamis
olduklari  problemleri ¢6zmeye yardimci olmalart  ve onlara iyi

davranmalaridir.**?

on The Relationship Between Justice Interventions and Organizational Outcomes”, Doctorial
Dissertation, State University of New York, 2010, pp.10.

196 jennifer Parker Ayers, “Job Satisfaction, Job Involvement, and Perceived Organizational Support as
Predictors of Organizational Commitment”, Doctorial Dissertation, Walden University, 2010, pp. 39.
YRanida B. Harris, Kenneth J. Harris, Paul Harvey, “A Test of Competing Models of the
Relationship Among Perceptions of Organizational Politics, Perceived Organizational Support, and
Individual Outcomes”, The Journal of Social Psychology, Vol.147, No.6, 2007, p.635.

%Sharon Foley, Ngo Hang-Yue, Steven Lui, “The Effects of Work Stressors, Perceived
Organizational Support, and Gender on Work- Family Conflict in Hong Kong”, Asia Pacific Journal
of Management, No.22, 2005, p.237.

1%97inta S. Byrne, Wayne A. Hochwarter, “Perceived Organizational Support and Performance:
Relationship Across Leveles of Organizational Cynicisim”, Journal of Managerial Psychology, Vol.
23, No.1, 2008, p. 54.

1920bin Adir Erickson, Michael E. Roloff, “Reducing Attrition After Downsizing: Analyzing the
Effects of Organizational Support, and Gender on Organizational Commitment”, International
Journal of Organizational Analysis, Vol.15, No.1, 2007, p. 39.

" Ahmad Ali vd., “Perceived Organizational Support and Psychological Empowerment”, European
Journal of Social Sciences, Vol. 17, No.2, 2010, p.188

Y2Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior,
Addison- Publishing Company, 1996, USA, pp. 276.
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1990°h yillarin ortalarinda ortaya cikan bu kavram psikoloji ve yonetim alaninda
calisan arastirmacilarin dikkatini ¢ekmektedir. Algilanan 6rgut destegi kavramina
son zamanlarda gosterilen ilginin artmasinin nedenlerinden biri 6zellikle Amerika ve
Avrupadaki bircok organizasyonda kriz dénemlerinde meydana gelen yeniden
yapilanma ve kiciilme (downsizing)’dir.*** Ayni zamanda orgiit destegi ile ilgili
arastirmalar, calisanlarin ~ Orgite  baghhgiyla ne kadar ilgilendiklerinin

g6zlemlenmesiyle baslar. ***

Orglit destegi, cahisanlarin davranis ve tutumlarini etkileyen psikolojik bir stirectir.
Calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasinin gostergesidir.**> Orgiit
destegi, orgitlerin calisanlarinin ihtiyaclariyla ilgilendiklerinin ifadesidir. Orgiitler
calisanlarinin isle ilgili cabalarini arttirmak ve isleriyle ilgili olumlu genel bakis
acisina sahip olmalarini istediklerinden calisanlarina destek vermektedir ve onlarin
sosyo-duygusal ihtiyaclarini  karsilaylp  onlarla ilgilenmekte yani  destek

olmaktadirlar.'®

Calisanlarin en 6nemli sosyo-duygusal ihtiyaclari arasinda maas,
saghik hizmetleri, toplumda sayginlik kazanmalaridir. Yani, 0rgitler, insan

kaynaklari stratejileriyle calisanlarini motive ederek onlara destek vermektedirler.**’

Orgit  destedi, yoneticilerle calisanlar arasindaki iliski ve calisanlarin

118

davranislarindan etkilenir.” Calisanlarla 6rgut arasindaki iliskiyi aciklar. Burada her

iki tarafin yani calisan ve orgatin etkilesimi onemlidir. Cunkd her iki tarafinda

Bcaroline Aube, Vincent Rousseau, Estelle M. Morin, “Perceived Organizational Support and
Organizational Commitment: The Moderating Effect of Locus of Control and Work Autonomy”,
Journal of Managerial Psychology, Vol.22, No.5, 2007, p.479; Ameerah Bello, “Assessing The
Relationship Between Perception of Organizational Support and Anxiety in Collegiate Athletes”,
Doctorial Dissertation, United States Sport Academy, 2009, pp. 21.
WEisenberger, v.d., A.g.e., 2004, 5.206.
5June M.L. Poon, Aliah Hanim Mohd Salleh, Zizah Che Senik, “Propensity to Trust as a Moderator
of the Relationship Between Perceived Organizational Support and Job Satisfaction”, International
Journal of Organization Theory and Behavior, Vol.10, No.3, 2007, p.351.
116 Eisenberger, v.d. A.g.e., 1986, s. 501-502.
*"Manuel London, “Organizational Support for Employees’ Career Motivation: A Guide to Human
Resource Strategies in Changing Business Conditions”, Human Resource Planning, Vol.11, No.1,
1988, p.23.
“8\Mark C. Johlke, Christina L. Stamper, Mary E. Shoemaker, “Antecedents to Boundary- Spanne
Perceived Organizational Support”, Journal of Managerial Psychology, Vol. 17, No ¥, 2002, p.117;
Ayers, A.g.e., s.39.
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algilari ve beklentileri diger tarafin davranisina gére degisir.**®

Dolayisiyla
calisanlarin tecriibeleri dogrultusunda orgiit destegi degisiklik arz edecektir.?® Orgiit
destegi, calisanlarin yoneticileri ya da o6rgit ile olan iliskilerinin gostergesidir.
Cahisanlar eger orgut desteginin oldugunu dustniiyorsa, gerek 6rgutiine gerekse
yoneticisine karsi iyi niyetli olacaktir.® Burada kocluk (coaching) oénemlidir.
Kogluk bir nevi drgit destegi olup 6nem arz etmektedir. Ayni zamanda destekleyici
iletisimdir. Ozellikle kogluk kabiliyetine sahip yoneticilerin calisanlarinin gelisimine

katkisi buytktir.*?

Orglit destegi; yonetim destegi, 6dillendirme, (stiin ya da amirin destedi, orgut
icerisinde sinirlarin kaldiriimasi, zamani kullanmada esneklik seklindedir. Orgiitler
calisanlarinin hayallerini gergeklestirmeleri icin onlari motive edici ve destekleyici
cevre olusturmahdirlar.*?® Orgiitlerin basarili olmasi icin calisanlarini i¢ miisteri

olarak gérmeleri ve onlara deger vermeleri kaginilmazdir. **

Cahisanlarin kisisel ihtiya¢c ve refahlariyla 6rgutlerinin ne kadar ilgilendigi 6rgut
destegidir. Orgiitlerinden destek aldigina inanan calisanlar, cahistiklari gevrenin
tehdit edici oldugunu disunmezler, hedeflerine ve amaclarina ulasacaklar
konusunda desteklendiklerini disundrler. Calisanlar eger Orgutlerinden destek
almadiklarina inaniyorlarsa hedeflerini gerceklestirmek istemezler ve tatminsizlikle

kars! karsiya kalirlar.*?®

Kaynaklarin paylasiimasi konusunda 6rgutiin ne kadar destek sagladiginin gostergesi
orgut destegidir. Orgitlerde destekleyici ag vardir ve bu destekleyici ag, tist yonetim,
calisma arkadaslari ve orgut igerisinde diger gruplardan olusur. Bu aglarin Uyesi

9pcConinck, Johnson, A.g.e., 5.335
120Berrin Erdogan, Maria L. Kraimer, Robert C. Liden, “Work Value Congruence and Intrinsic Career
Success: The Compensatory Roles of Leader-Member Exchange and Perceived Organizational
Support”, Personnel Psychology, Vol.57, No.2, 2004, p.311.
12\Wang Hui Yang, “Relationship Amanon Internal Marketing Perceptions, Organizational Support,
Job Satisfaction and Role Behavior in Heathcare Organizationas”, International Journal of
Management, VVol.27, No.2, 2010, p. 237.
2judith W. Tansky, Debra KJ. Cohen, “The Relationship Between Organizational Support,
Employee Development, and Organizational Commitment: An Empirical Study”, Human Resource
Development Quarterly, VVol.12, No.3, 2001, p.289.
12 Antoncic, Hisrich, A.g.e., 5.526.
2%yang, A.g.e., 5.235.
%5poon, Salleh, Senik, A.g.e., 5.352.
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olmak calisanlari sosyo-degisim iliski icerisine sokar, c¢tnku calisanlar isbirligi
olmadig siirece bir seyleri basarabileceklerini dustinmezler.*® Bir baska ifadeyle,
Orgut destegi, sosyal degisim teorisine (social exchange theory) dayanmaktadir.
Ayni zamanda sosyal degisim teorisi, orgitle calisanlar arasinda iyi davranislarin
degisimidir ve orgutiin hedeflerine ulasmasina yardimci olur. 2’ Bu teoriye gore
calisanlar, igsleriyle ilgili cabalarini ve performanslarini, 6rgitun gelecekte
saglamasini bekledikleri maddi ve manevi ddullere bagli olarak bicimlendirmektedir.
Orglit destegi, calisanla Orgit veya calisanla onun alt kademesinde bulunanlar
arasinda olusan psikolojik kontrat sirecini de icermektedir. Bu psikolojik kontrat
calisanlarla organizasyon arasinda mevcut karsilikli mecburiyetlerin bir sonucu

olarak ortaya ¢tkmaktadir.'?®

Sosyal degisim teorisi, calisanlarin iyi performans sergilemeleri almis olduklari
destege bagli oldugunu savundugu gibi Orgit desteginin olumlu ciktilarini
aciklamaktadir. Ayni zamanda bu teoriye gore, ¢alisanlar zamanlarini ve gabalarini
belli bir 6dil karsihiginda ya da beklenti icerisinde gerceklestirmektedir.’* Sosyal

etkilesim teorisi, calisanlarin kisisel iliskilerinin stirekliligini saglar.**

Sosyal degisim teorisine gore calisanlar, Orgutin fayda saglayan tutum ve
davranislarina olumlu karsilik verme egilimindedirler. Dolayisiyla, érgitiin sagladigi
destek ve calisanin katkilarina verdigi degere karsilik olarak calisanlar islerinden,

yoneticilerinden ve calisma ortamindan memnuniyet duymaktadirlar.***

126 Ahmad-Ur-Rehman, A.g.e., s.189.

2T Arboleda, A.g.e., s.9.

122 mer Turung, Mazlum Celik, “Orgiitsel Destegin Calisanlarin is-Aile, Aile-is Catismasi, Orgiitsel
Ozdeslesme ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Savunma Sektériinde Bir Arastirma”, Sosyal Bilimler
Enstitiist Dergisi, Vol.14, No.1, 2010, s. 208.

129 ori A. Muse, Christina L. Stamper, “Perceived Organizational Support: Evidence for a Mediated
Association with Work Performance”, Journal of Managerial Issues, Vol.19, No.4, 2007, p.517-518
30patrick D. Lynch, Robert Eisenberger, Stephen Armeli, “Perceived Organizational Support: Inferior
Versus Superior Performance by Wary Employees”, Journal of Applied Psychology, Vol. 84, No. 4,
1999, p. 467.

BINigar Demircan Cakar, Sibel Yildiz, “Orgiitsel Adaletin is Tatmini Uzerindeki Etkisi:Orgiitsel
Destek Bir Ara Degisken Mi?”, Electronic Journal of Social Sciences, Vol.8, No.28, 2009, s.75.
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Tum bu tanimlamalar 1siginda 6rglt destegi, calisanlarla 6rgit ve yoneticileri
arasindaki iliskinin algilanmasidir. Orgiitiin ve yoneticilerinin calisanlariyla ne kadar

ilgilendiginin, onlara ne kadar deger verdiklerinin gdstergesidir.

2.3.3.2.0rgit Desteginin Onemi

Cahisanlarin etkin bir sekilde gorevlerini yerine getirebilmeleri igin, drglt destegi
onemlidir. Birgok drgutin destekleyici faktorleri, butceler, araclar, olanaklar, diger
departmanlardan gerekli olan destek, kaynaklarin kullanilabilirligi ve insan
kaynaklari destegi seklindedir. Orgutler, calisanlarina gerekli destegi vermez ise
orgut icerisinde problemlerle Kkarsilasilacaktir. Eger bu kaynaklar saglanamiyorsa
yoneticiler mevcut hedefleri yeniden gbézden gecirmeli ve sorumluluklarini tekrar

belirleyip kontrol etmelidirler.'*

Literatir calismasi sonucunda elde edilen farkli arastirmacilarin 6rglt desteginin

onemiyle ilgili gorusleri asagida belirtilmektedir:

Orgiit destegi, calisanlarin refahini diistinerek, calisanlara basarma hissi verip
orgute karsi pozitif duygular ve katkilar beslenilmesini saglar. Calisanlarin
cabalarini arttirip 6rgit hedeflerini tutturmalarinda yardimci olur ve Orgut

icerisinde sosyal iliskilerin giiclenmesini saglar.**

Orgiit destegi, calisanlarin kendilerini gerceklestirebilmelerinde 6nemli bir rol

tistlenir.t3*

132paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, Management of Organizational Behavior: Utilizing Human
Resources, Prentice Hall, Usa, 1993, p.408.

3Henry E. Peelle 111, D.M., “Reciprocating Perceived Organizational Support through Citizenship
Behaviors”, Journal of Managerial Issues, VVol. 19, No.4, 2007, p.556.

1343, Bryan Fuller vd., “Perceived Organizational Support and Perceived External Prestige:Predicting
Organizational Attachment for University Faculty, Staff and Administrators”, The Journal of Social
Psychology, Vol. 46, No.3, 2006, p.332.
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Orgiit destegi, Orgut tarafindan calisanlara verilen sosyal &duldir.
Yoneticilerin davranislarini guclt bir sekilde etkilemektedir ve 6rgutin

hedeflerine ulasmasina yardimci olur.*®

Orgit destegi, calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarini Karsilar, calisanlarin
calisma arzularini arttirir, 6rgatiin degerlerine sahip ¢ikmalarini saglar ve

orgutiin strekliligiyle ilgilenir. **°

Orgiit destegi, calisanlarin orgiitlerine olan duygularinin gostergesi olmasi
nedeniyle Orguttn refahi ve 6rgltun amaclarina ulasmasinda 6nemli etkiye

sahiptir.®’

Orgiit destegi ozellikle bilgi teknolojileri kullaniminda biyiik énem teskil

eder.'®

Orgut destegi, etkin iletisimi saglar, ozellikle (st yonetim ¢alisanlarina zaman
ayirir ve bilgi paylasiminda bulunursa genel olarak orgitsel etkinligi

arttirir.t°

Orgut destegi, orgiit icerisinde degisim ve yenilikgilige ihtiyag var ise bunun

uygulanabilmesi icin onemlidir.**°

Orgut destegi, cahisanlarin problem c¢6zebilme, yenilikgilik yeteneklerini
arttirdigindan rekabetci avantajin artmasini saglar.***

%Nik Azida Abd. Ghani, Tengku Ahmad Badrul Shah Raja Hussin, “Antecedents of Perceived
Organizational Support”, Canadian Academy of Oriental and Occidental Culture, Vol.5, No.6,
2009, p.123.

13%Robert Eisenberger, v.d., “Perceived Supervisor Support: Contributions to Perceived Organizational
Support and Employee Retention”, Journal of Applied Psychology, Vol. 87, No.3, 2002, p.565.
1¥7¥in Teng Chew, Sai Kong Wong, “Effects of Career Mentoring Experience and Perceived
Organizational Support on Employee Commitment and Intentions to Leave: A Study among Hotel
Workers in Malaysia”, International Journal of Management, VVol.25, No.4, 2008, p. 693.

1%¥Anol Bhattacherjee, Neset Hikmet, “Reconceptualizing Organizational Support and Its Effect on
Information Technology Usage: Evidence from the Health Care Sector”, Journal of Computer
Information Systems, Summer 2008, p. 69.

Myria W. Allen, Robert M. Brady, “Total Quality Management, Organizational Commitment,
Perceived Organizational Support, and Intraorganizational Communication”, Management
Communication Quarterly, Vol.10, No.3, 1997, p. 323.

“OErdogan, Kraimer, Liden, A.g.e., 5.307.
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Orgit destegi ile orgitler cahisanlarina deger verdiklerini gosterirler. Kendilerine
deger verildigini hisseden ¢alisanlar ise daha etkin ve verimli ¢ahsirlar. Calisanlarin
gostermis olduklari bu olumlu caba, 6rgltiin genel olarak performansina da olumlu
olarak yansiyacaktir ve orgltsel etkinlik artacaktir. Boylelikle orgutler hedef ve
amaclarina ulasacaklardir. Bu nedenle calisanlarin almis olduklari érgit desteginin

Orgute katkisi buyuktur.

2.3.3.3.Destekleyici Orgutun Ozellikleri

Literatir calismasi  sonucunda destekleyici  Orgutin  6zellikleri  asagida

belirtilmektedir:

Calisanlarinin yaratici fikirlerini, onerilerini, elestirilerini dikkate alan ve bu

onerileri uygulayan, **?

Calisanlarini énemseyen ve onlara deger veren, takdir eden ve her turld,

problemlerinde her zaman onlara destek olan ve yardim eden, 3

Orgit icinde insan iliskilerinin pozitif olmasini saglayan ve orgiit ici halkla

iliskiler calismalarini yiiksek seviyede tutan, ***
Calisanlarina adaletli davranan, *°

Calisanina is glvenligi saglayan ve calisaninin basarili olmasi durumunda

orgute devamhigini saglamasina yonelik is gtivencesi veren, *4°

Calisanlarina ramen kararlar almayan orgittir.**’

“catherine A. Ramus, “Organizational Support for Employees: Encouraging Creative Ideas for
Environmental Sustainability”, California Management Review, Vol.43, No.3, 2001, p.87-88.
“2Robert Eisenberger, v.d., “Perceived Organziational Support, Discretionary, Treatment and Job
Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, Vol. 82, No.5, 1997, p.813.
“3Mahmut Ozdevecioglu, “Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskilerin Belirlenmesine
Yonelik Bir Arastirma”, D.E.U.i.i.B.F. Dergisi, C.18, S.2, 2003, s.118.
“Eisenberger, v.d., A.g.e, 1997, 5.813.
5Ozdevecioglu, A.g.e.,s.117; Eisenberger, v.d., A.g.e., 1997, 5.813.
SEisenberger, A.e., 5.813.
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Calisanlar orgutleri  tarafindan  desteklendigi algisina sahiplerse  6rgutlerini
destekleyici orgut olarak gorurler. Destekleyici 6rgit, calisanlarina deger veren ve

onlarla ilgilenen 6rguttar.

2.3.3.4.0rglt Destedinin Sonugclari

Literatlr incelemesi sunucu 0rgit desteginin sonuclari asagida belirtilmistir.

Orgiit desteginin, hem calisanlar hem de 6rgiit acisindan olumlu sonuglari
vardir. En genis kapsamli sonucu Orgitin hedeflerine ulasmasini

arttiriimasidir. 18

insan kaynaklari uygulamalariyla érgit destegi arasinda pozitif iliski vardir.
insan kaynaklari ¢iktisi olan isten ayrilma niyeti, performans ve orgitsel
vatandaslikla iligkilidir. Ayrica, yuksek kalitede destek, calisanlarin

miisterilere daha iyi hizmet vermelerini de saglar.**°

Orgiit destegi, kariyer tatmini ile pozitif iliskilidir ve Kkariyer tatmininin
onemli  oncillerindendir.  Orgiit  destegi  ylksek olan calisanlar,

kariyerlerinden daha tatminlerdir.**

Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve basari arzularini gerceklestirmeye
yardimcl olacak kaynaklarin saglanmasi konusunda isteklilik uyandiran érgut
destegidir. ***

Y7Ejsenberger, A.e., 5.813.

18)_aschinger vd., “Antecedents and Consequences of Nurse Managers’ Perceptions of Organizational
Support”, Nursing Economics, Vol.24, No.1, 2006, p.21.

“SAreerat Phattanacheewapul, Phapruke Ussahawanitchakit, “Organizational Justice Versus
Organizational Support: The Driven- Factors of Employee Satisfaction and Employee Commitment
on Job Performance”, Journal of Academy of Business and Economics, VVol.8, No.2, 2008, p.116;
Eisenberger, v.d., A.g.e., 2002, 5.566.

OMarjorie Armstrong-Stasen, Nancy D. Ursel, “Perceived Organizational Support, Career
Satisfaction, and the Retention of Older Workers”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, No.82, 2009, p.204.
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Orgiit destegi, calisanlarin davranislarini ve isleriyle ilgili tutumlarini olumlu

olarak etkileyerek ise devamsizhigi azaltir. ***

Calisanlar orgutlerinin destegini hissederlerse diger calisma arkadaslarina da

yardim edeceklerdir.*

Calisanlar, drgutlerinden karsilikl aldiklari destekle galisirlar. Destek yiliksek

ise is tatmini artar. Is tatmini, kisilerin islerine karsi olan tutumlardir. *>*

Orgiit desteginin olmamasi stres, tilkenmislik sendromu ve isten ayrilma
niyetinin artmasina ragmen orgut desteginin varligi érgute baglilik ve 6rgut

performansini arttirir.*>

Orgiit calisanlarina yapilan duizenli 6demeler, yogun egitimler ve kendilerini
gelistirebilecekleri programlar verilmesi calisanlarin Orgutlerinden destek
aldiklarinin gostergesidir. Bu destek onlarin bagliligini arttirdigi  gibi,

motivasyonlarini da arttirir.*°

Orgut desteginin varligi, calisanlara 6zgirlik, 6zerklik, bagimsizhik, kendi

islerini kendilerinin planlamasina imkani saglar.™’

Calisanlarin ise katilimi érgiit destedi ile artar.*®

131) ynch, Eisenberger, Armeli, A.g.e., 5.469.

S2Eijsenberger v.d., A.g.e., 1986, 5.500.

3 inda Rhoades Shanock, Robert Eisenberger, “When Supervisors Feel Supported: Relationship
With Subordinates’ Perceived Supervisor Support, Perceived Organizational Support, and
Performance”, Journal of Applied Psychology, Vol. 91, No.3, 2006, p.691.

154 Rhoades ve Eisenberger A.g.e., 2002, 5.701-702.

1%Gregory A. Aarons, David H. Sommerfeld, Christine M. Walrath-Greene, Evidence-Based Practice
Implementation: The Impact of Public Versus Private Sector Organization Type on Organizational
Support, Provider Attitudes and Adoption of Evidence-Based Practice, Implementation Science,
Vol.4, No.83, 2009, p.3; David D. Dawley, Martha C. Andrews, Neil S. Bucklew, Mentoring,
Supervisor Support and Perceived Organizational Support: What Matters Most?, Leadership &
Organization Development Journal, Vol.29, No.3, 2008, p.238. Shanock, Eisenberger, A.g.e.,
5.690; Zhixia Chen, v.d., “Perceived Organizational Support and Extra-Role Performance Which
Leads to Which?”, Journal of Social Psychology, Vol.149, 2009, p.119.

Byang, A.g.e., 5.238.

YRiggle, A.g.e., 5.37; Peelle 111, A.g.e., 5.556.

Y8Thiyagarajan Annamalai, Abdul Ghani Kanesan Abdullah, Naser Jamil Alazidiyeen, “The
Mediating Effects of Perceived Organizational Support on the Relationships Between Organizational
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Orgiit destegi, calisanlarin tutumlarini etkiler.**®

Orgut destegi, gliven, baghlik, sadakat ve orgutsel kimlikte (aidiyetlikte)

artisi saglar.*®
Orgiit desteginin olmayisi is yik, belirsizlik ve rol catismasini dogurur.*®

Orgit desteginin varligi cahisanlari is hayatlarinda mutlu edecegi gibi 6zel ve
aile yasantilarina da olumlu katki saglar. Ornegin, 6rgit desteginin varlig, is-

aile catismasini azaltmaktadir. 2

Orgut destegi ile calisanlar, orgiitten es seviyede calisma arkadaslarindan, alt
kademe calisanlardan, orta ve (st diizey yonetimden destek aldiklarina

inanirlarsa giiclendirilmis ve yetkilendirilmis olurlar.'®®

Orgiit destegi, sosyo-duygusal ihtiyacin karsilanmasidir.*®

Calisanlar sosyo-
duygusal ihtiyaclarini giderebilmek icin ¢rgitlerinden destek beklerler. Eger
orgut ve calisanlar sonuclari birlikte tartisabiliyorlarsa basarili olurlar.
Dolayisiyla 6rgut destegi hem calisanlarin hem de yoneticilerin ihtiyaclarinin

karsilikli olarak karsilanmasini saglar.*®

Justice, Trust and Performance Appraisal in Malaysian Secondary Schools”, European Journal of
Social Sciences, Vol.13, No.4, 2010, p.625.

9kushi Yamaguchi, “Perceived Organizational Support for Satisfying Autonomy Needs of Japanese
White-Collar Workers: A Comparison Between Japanese and US-Affiliated Companies”, Journal of
Managerial Psychology, VVol.16, No.5/6, 2001, p.437-438.

1603, Bryan Fuller, v.d., “ A Social Perspective on the Relationship Between Perceived Organizational
Support and Organizational Commitment”, The Journal of Social Psychology, Vol.43, No.6, 2003,
p.789; L. M. Jawahar, Dean Carr, “Conscientiousness and Contextual Performance: The
Compensatory Effects of Perceived Organizational Support and Leader- Member Exchange”, Journal
of Managerial Psychology, Vol. 22, No.4, 2007, p.332; Erdogan, Kraimer, Liden, A.g.e., 5.310.

161) aschinger, v.d., A.g.e., s.21.

%2F0ley, Hang-Yue, Lui, A.g.e., 5.238-239.

%3julia Connell, Natalie Ferres, Tony Travaglione, “Trust in the Workplace: The Importance of
Interpersonel and Organizational Support”, Journal of Management Research, Vol.3, No.3, 2003,
p.115.

164 inda Rhoades, Stephen Armeli, Robert Eisenberger, “Affective Commitment to the Organization:
The Contribution of Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, Vol.86,
No.5, 2001, p.825.

15 Ahmad-Ur-Rehman, v.d., A.g.e., s.188
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Orgit desteginin, orgite katkisi blyuktir. En genel hatlariyla 6rgiitin hedeflerine
ulasmasini saglar ve 0orgut performansini arttinr. Clnku calisanlar orgutleri
tarafindan deger verildigine inanirlarsa, kendilerini orgitleri icin, daha Ozverili

calismak adina zorunlu hissederler. Bu da érgutin hedeflerine ulasmasini saglar.

2.3.3.5.0rglt Desteginin Onculeri

Literatlr calismasindan 6rgit destegi ile ilgili yapilan calismalarda en fazla atifta
bulunulan, gecerlilik ve guvenilirligi yiksek duzeyde kanitlanmis olan 6lgegin
Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa (1986) tarafindan gelistirilen 0Olcek
oldugu gozlemlenmistir. Dolayisiyla, érgit desteginin éncileri Eisenberger v.d. ’nin

siniflandirmasiyla ele alinacaktir.*®

Eisenberger v.d. 6rgut desteginin oncullerini 4 bashk altinda acgiklamistir. Bunlar

asagida yer almaktadir.'®’

Orglitsel Adalet (Eisenberger vd. (1986))

Yonetici Destegi (Eisenberger vd. (1986))

Orgutsel Odiiller ve is Sartlari (iicret, taninma, terfi, is giivenligi, 6zerklik,
is stresi, egitim) (Eisenberger vd.(1986 )

Bireysel (Kisisel) Ozellikler (kisilik ve demografik Gzellikler) (Rhodes ve
Eisenberger (2002))

Orglitsel Adalet Kavrami

Orgiitsel adalet, drgiitiin politika, uygulamalari ve kisisel davranislarina algisidir.*®

Cahisanlarin adalet algilarini icermektedir. En genel anlamiyla drgutsel adalet orgat

' Eisenberger v.d., A.g.e., 1986, 5.500
167 Eisenberger, Rhoades, A.g.e., 2002, 5.699-700.
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politika, prosedur ve kaynaklarindaki adalettir. Adalet kavraminin Orgit agisindan
onemi blyuktar, clnkl cahsanlar eger oOrgit icersinde adaletsizligin varligina
inanirlarsa 6rgltin amaclarina ulagmasini  zorlastiran tutum ve davranislarda
bulunurlar. Eger calisanlar orgutlerinin onlara adil davrandigini distnuyorlarsa,
orgutlerine karsi olumlu tutum ve davraniglar sergilerler. Calisanlarin drgttlerini adil
olarak degerlendirmeleri ¢alisma arkadaslariyla, yoneticileriyle uyumlu ve glivene

dayall iliskiler gelistirmelerini saglamaktadir.*®

Orglitsel adalet, bireyin calistigi  orgiitteki  uygulamalarin  adil  oldugunu
dustinmesidir. Calisanlar, kendi orgdtlerinde kendileri ile baskalarini karsilastirir, Ki
kurallarin herkese esit uygulanmasini, esit ise esit icret 6denmesini, esit haklara ve
sosyal imkanlara sahip olmay1 beklerler. Orgutteki kurallar, bu kurallarin uygulanis

bicimi ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet algilamasidir.*™

Orgutsel adalet; dagitim, etkilesim ve prosedirel adalet olmak (zere (ice
ayrilmaktadir. Dagitim adaleti, ¢alisanlarin gostermis olduklari performans dikkate
alindiginda, is yerindeki kaynaklarin adil olarak dagitilip dagitiimadigina yonelik
algilaridir. ** Odullerin ve cezalarin performans kriterleriyle ne kadar iliskili oldugu
ile ilgilidir. Etkilesim adaleti ise prosedurlerin uygulanmasi esnasinda kisilerin
algiladiklari bireyler arasi davraniglarin niteligine dayanmaktadir. Etkilesim adaleti
calisanlara saygl ve itibar ile davranma gorisunu icermektedir. Bireyin adalet
algisinin proseddrlerin uygulanisi sirasindaki Kisiler arasindaki iliskilere de bagl
oldugunu ileri siirmekte ve bunu etkilesim adaleti olarak adlandirmaktadirlar.*"

Eisenberger v.d. gelistirmis oldugu Olceginde adaleti, prosedurel adalet olarak ele
almaktadir.'™ Prosediirel adalet, sonuglara ulasmada uygulanan kurallarin, cahsanlar
arasinda adil olarak dagilmasi yani ciktilarin dagitilmasindaki kararlarin adaletine

odaklanmadir. Prosedirel adalet, kaynaklarin dagilimindaki adalet ve calisanlarin

1%8Riggle, A.g.e., 5.34.
1%9Aselage, Eisenberger, A.g.e., 5.493.
O\Mahmut Ozdevecioglu, A.g.e., s.78.
YlEjsenberger, v.d., A.g.e., 2004, s. 209.
Y2Benjamin Schneider, “Effort as a Correlate of Organizational Reward System and Individual
Values”, Personel Psychology, Vol. 23, No. 3, 1970, p. 314.
3Rhoades, Eisenberger, A.g.e., 2001, 5.699-701.
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refahini diisinmedeki adalettir. Yapisal ve sosyal olmak Uzere ikiye ayrilir. Yapisal
adalet bicimsel kurallar ve politikalarla ilgili iken sosyal adalet, kaynaklarin
dagihmindaki kisisel davranislarin kalitesidir. Adaletin surekliliginin saglanmasi
calisanlarin refahiyla ilgilenildiginin bir nevi gostergesi oldugundan 6rglt destegine

katkisi vardir. 1"

Orglitsel adalet, calisanlarin orgutlerine karsi duyduklari ve hissettikleri adalet
algisidir.  Orgiitlerin  ¢alisanlarina adil davranip davranilmadiginin  calisanlar

tarafindan degerlendirilmesidir.

Yonetici Destegi Kavrami

Yoneticiler, Orgutlerin  aynasi  gibidirler. Kisileri yonetme, degerlendirme
sorumlulugundadirlar ve drgiit adina calisanlarini desteklerler.'”® Yénetici destegi,
ust diizey yoneticilerin onlara bagl olan ¢alisanlarin refahiyla ne kadar ilgilendikleri
ve orgite katmis olduklari degerleri ne kadar destekledigidir.'”® Yonetici destedi

kavrami ile anlatiimak istenen yoneticilerin calisanlarini dinlemesidir.*’’

Yonetici destedi, yoneticinin arkadasca, yardimsever ve destekleyici olmasidir. Bir
baska deyisle, yoneticinin sosyo- duygusal olarak astiyla ilgilenmesi, iki boyut igerir.
Birincisi, insan iligkileri boyutudur. insan iliskileri boyutu; giiven, sayg, arkadaslik,
calisanlarin ihtiyaclarinin distiniilmesini igerir. ikinci boyut ise yetkililiktir. insan

iliskileri boyutunun tam tersine, yoneticinin is odakli davranislarini icerir.

“Rhoades, Eisenberger, Armeli, A.g.e., s. 826.
Eisenberger, v.d., 2002, A.e.s. 565.
%Dawley, Andrews, Bucklew, A.g.e., 5.238.
Y"Hyonsong Chong, Richard E. White, Victor Prybutok, “Relationship Among Organizational
Support, JIT Implementation, and Performance”, Industrial Management and Data Systems,
V0l.101, No.5/6, 2001, p.273.
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Yoneticinin ve galisanlarin isleri ve is taniminin net ulasiimasi gereken hedeflerin ve

basar kriterlerinin acikca belirlenmesidir. *®

Yonetici destegi, yoneticiler ve astlarin kurmus oldugu iletisim ile ilgili olup
yoneticilerle calisanlar arasinda olumlu iliskilerin kurulmasini saglar. Calisanlarin,
yoneticilerden aldiklari destek kendilerine deger verildigi duygusunun olusmasina

vesile olur.t”®

Destekleyici  yoneticiler, calisanlarin  duygularini  yonetebilen yoneticilerdir.
Calisanlarin duygularinin yonetilebilmesi 6rgite baghhgin kritik etmenidir.*® Orgiit
destegi, alt seviyedeki ¢alisanlarda oldugu kadar st dizey yonetim seviyesinde de
gelismektedir. YOnetici destedi algisi ¢alisanlarin 6rgut destegi algisini olumlu

yonde etkilemektedir.'®

Cahsanlar, Ust dizey yoOneticilerin  Orgitlerin  temsilcileri  olduklarini
diisinmektedirler.®* Ustlerinin kendilerini degerlendirmesi dogrultusunda st diizey
yoneticilerinin de ayni fikre sahip olacagi goristindedirler. Bu baglamda calisanlar,
yoneticilerden almis olduklari destek ile orgit destegi es degerde tutmaktadirlar,
cunkl calisanlar yoneticilerin dustinceleriyle 6rgutin genel bakisinin birbirleriyle
iliskili oldugu inancina sahiplerdir.*®® Bu nedenle, yonetici destegdinin artmasi orgiit
desteginin artmasiyla sonuclanir goriistindedirler.'®* Yénetici destegi ile érgiit destedi
arasinda gugclu baglanti vardir ve yoneticilerin calisanlarin katkilarina ne kadar deger
verdikleriyle iliskilidir.  Dolayisiyla, yonetici  destegi, 0Orgit desteginin

belirleyicilerindendir. Ydneticiler 6rgutin temsilcileri  olduklarindan yonetici

"Margaret Mary Munyae, “Gender Diffrences in the Relative Influence of Job Rewards on Job
Satisfaction and Organizational Commitment for Agricultural Technicians in Kenya”, Doctorial
Dissertation, Lowa State University, 1996, p.61.
\Mehmet Ferhat Ozbek, Gézde Kosa, “Duygusal Bagllik, Orgiitsel Destek, Ust Yénetim Destegi ve
Personel Giiclendirmenin Hizmet Kalitesi Uzerindeki Etkisi: Kirgizistan’da Banka isgorenleri
Uzerinde Bir Uygulama”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S.34,
Temmuz-A ralik 2009, s.193.
8Dawley, Andrews, Bucklew, A.g.e., 5.238.
!81shanock, Eisenberger, A.g.e., 5.689.
'825hanock, Eisenberger, A.g.e., 5.698.
!8Eijsenberger, v.d., A.g.e., 2002, s 565; Johlke, Stamper, Shoemaker, A.g.e., 5.117.
%Dawley, Andrews, Bucklew, A.g.e., 5.238.
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desteginin 6rgut destegine katkisi biyukttr ve bu iligkinin derecesi ¢alisanin 6rgut ile
yoneticilerini 6zdeslestirmesine baglidir.*®

Bircok arastirmada 6rgut destegi ile yonetici destegi arasinda olumlu iliski oldugu
sOylenirken, bircok arastirmada ise neden sonug iliskisi oldugu belirtilmistir.
Yonetici desteginin, orgiit destegini etkiledigi sonucuna varilmistir.*®® Bircok
arastirmaci ise yonetici destegi ve orglt destegi arasinda farklihgin oldugunu
belirtmislerdir. Bir orgutin calisanlarinin érguttinden almis oldugu destege yonelik
algilamalari yuksek oldugu halde, yoneticilerinden almis olduklari destege yonelik
algilamalarinin dusiik olabilecegini vurgulamistir. Orgitlerde yapilan arastirmalarda
calisanlarin 6rglt destegi algilamalariyla, yonetici destegi algilamalarinin farkl
dizeylerde oldugu saptanmistir. Bu farkin nedeni, érgut ¢alisanlarinin yoneticileriyle
ilgili sorunlari gecici olarak degerlendirmeleri ve gelecekte bu sorunlarin
cozimlenebilecegini dusunmeleridir. Ayrica 6rgut yoneticilerinin baska goérevlere
atanmalarinin her zaman mumkin olmasinin da bu farklihgin kaynagi olabilecegi
olarak belirtilmistir. Boyle bir durumda yonetici destegi distk oldugu halde, 6rgut
desteginin yuksek olmasi mumkindir.*®” Bazi arastirmacilar da bu farkhiligi 6rgut
desteginin, orgiit ikliminden etkilenmesine baglamaktadir. Orgit destegi, calisanlarin
is hayatindaki tecrlbeleri ile ilgilidir ve buna gore zaman zaman degisiklik
gosterebilecegi belirtilmistir. %

Literatir ¢alismasi sonucunda Orgut destegi ile yonetici destedi arasinda yapilmis
kesin ve net ayrimin olmadigini sdyleyebiliriz. Bir¢ok arastirmaci her iki kavrami
birbiri yerine kullanip ve arada farkin olmadigini belirtirken bunun tam tersi olarak
bircok arastirmaci ise her iki kavramin da birbirinden farkli oldugunu belirtmektedir.

Batun bu bilgiler 1s1ginda 6rglt destedi ve yonetici destegi birbiriyle yakin iliskili ve

¥5DcConinck, Johnson, A.g.e., 5.336.

18Ejsenberger, v.d., A.g.e., 2002, 5.565.

¥"Mahmut Akin, Orgiitsel Destek, Sosyal Destek ve is/Aile Catismalarinin Yasam Tatmini
Uzerindeki Etkileri, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, S.26, No.1, 2009,
s.144.

1885andy J. Wayne, Lynn M. Shore, Robert C. Liden, “Perceived Organizational Support and Leader —
Member Exchange: A Social Exchange Perspective”, Acadeny of Management Journal, Vol. 40,
No.1, 1997, p.83.
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etkilesim halinde kavramlardir. Her ikisinin algisi calisanlar tarafindan farklilik
gosterse de her iki kavram birbirinden etkilenmektedir.

Orgiitsel Oduller ve is Sartlar

Odul, calisanlarin davranislarini etkilemek icin, kullanilan motivasyon aracidir.
Cahisanlart motive etmek icin drgutler biyuk yatirimlar yapmaktadir. Bu yatirimlarin
basinda ddiiller ve ddemeler gelmektedir.’®® Odil sistemlerinin kullaniimasinda asil

amac calisanlari tesvik etmektir.*®

Odullerde bulunmasi gereken 6zellikler ise soyledir; 6dilin dederi cok onemlidir.
Her 6dul farkh degere sahiptir ve 6diller 6nemli ise degerlidir. Bireysel olarak odul
sistemlerinin diizenlenebilmesi icin 6duller esnek olmalidirlar. Oduller 6nemini
yitirmeden belirli sikhikta verilmelidir ve gorilebilir olmahidir. Gorulebilir 6diller,
Kisilerin ihtiyaclarini karsilar, farkindaliklarini ve kendilerini gerceklestirmelerini
saglar. Odiiller dusik maliyetli olur ise orgit tarafindan diizenli olarak calisanlara
verilebilir. Aksi takdirde yiiksek maliyetli 6duliin verilmesi zordur. Ucretler ve yan
haklar yiiksek maliyetli iken, 6zel 6diiller ve sertifikalar daha diisiik maliyetlidir.**

Cahsanlar, kabiliyet, yetenek ve Ozelliklerinden dolayr birbirlerinden farklilik
gosterirler. Bu farkliliklar onlarin Gretkenligini ve almis olduklari 6dulleri

etkilemektedir.®? Alinan odullerin 6nemi kisilerin bireysel olarak edindikleri tecriibe

189gtephen C. Bushardt, John Lambert, David L. Duhon, “Selecting A Better Carrot: Organizational
Learning, Formal Rewards and Culture- A Behavioral Perspective”, Journal of Organizational
Culture, Communications and Conflict, Vol.11, No.2, 2007, p.67.

Edwin Panel, v.d., “Executives Ask: How and Why Should Firms and Their Employees Set
Goals?”, Academy of Management Executive, Vol.18, No.4, 2004, p.122; Jone L. Pearce, Imre
Branyiczki, Gyula Bakacsi, “Person-Based Reward Systems: A Theory of Organizational Reward
Practices in Reform-Communist Organizations”, Journal of Organizational Behavior, Vol.15, No.3,
1994, p.271.

Ylpearce, Branyiczki, Bakacsi, A.e., 5.263.

%2Carl le Grand, Ryszard Szulkin, Michael Tahlin, “Organizational Structures and Job Rewards in
Sweden”, Acia Sociologica, N0.37, 1994, p. 231.
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ve deneyimlere gore farkli degere sahiptir.*** Odiiller i¢sel motivasyonu, yenilikciligi
ve performansi etkilemektedir. Odiil, performansin yiiksek seviyede olmasini
saglar.®®* Oduller, orgiite gelecek yeni kisilerin tesvik edilmesinde ve mevcut
calisanlarin surekliliginin saglanmasinda 6nemlidir. Calisanlarin almis olduklari
oduller onlarin motivasyonlarini ve isten ayrilma niyetlerini etkiler.**> Eger kisiler
islerinden almis olduklari &dillerden memnun degillerse islerinden ayrilmak
isteyeceklerdir. isten ayrilma ve ise gelmeme orgit icin 6nemli bir maliyettir. Odiil
sistemleri ise ge¢ gelmeyi ve isten ayrilma niyetini azaltacak ve calisanlarin tatminini

arttiracaktir. 1%

Odiuiller, bilgi paylasimini arttirmaktadir. Bilginin paylasiimasinin stirekli tesvik
edilmesi ddullerle saglanmaktadir.®” Odillerin esit ve hakkaniyetli dagilimi 6rgit
destegini arttirir. Calisanlar érgutun hedeflerini tutturmasinda ekstra bir caba sarf
etmeleri  ve onlardan beklenen davranislarin  gerceklesebilmesi  igin

odullendirilirler.t®®

Orglitiin calisanlara sundugu maddi ve manevi 6diller cahisanlarin 6rgit destegi
algilarini etkilemektedir. Orgiit tarafindan ucret, terfi, is zenginlestirme gibi odller

calisanlarin  6rgutt olumlu degerlendirmesine yol acacagl icin oOrgut destegi

19Esther J. Miller, “The Effect of Rewards, Commitment, Organizational Climate and Work Values
on Intentions to Leave: Is there a Difference Amaong Generations?”, Doctorial Dissertations, State
University of New York, 2006, pp. 16.

1%Robert Eisenberger, Linda Shanock, “Rewards, Intrinsic Motivation, and Creativity: A Case Study
of Conceptual and Methodological Isolation”, Creativity Research Journal, VVol.15, No.2/3, 2003, p.
121.

%Meredith F. Burnett, lan O. Williamson, Kathryn M. Bartol, “Personality As A Determinant of
Employees’ Reactions to Justice and Organizational Reward Perceptions: A Cognitive Affective
Perspective”, Academy of Management Best Conference Paper, 2005, p.1.

%Munyae, A.g.e., 5.50-51.

197Kathtyn M. Bartol, Abhishek Srivastava,“Encouraging Knowledge Sharing: The Role of
Organizational Reward Systems”, Journal of Leadership and Organizational Studies, Vol.9, No.1,
2002, p.64-66.

%¥Mei-Ling Wang, “Does Organizational Support Promote Citizenship in Service Settings? The
Moderating Role of Service Climate”, The Journal of Social Psychology, Vol. 49, No.6, 2009, p.
650; Millissa F. Y. Cheung, Monica C. C. Law, “Relationship of Organizational Justice and
Organizational Identification: The Mediating Effects of Perceived Organizational Support in Hong
Kong”, Asia Pacific Business Review, Vol. 14, No.2, 2008, p.216.
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artacaktir. Orgiit destedi, ayni zamanda calisanlarin basarilari sonucunda almis
olduklari 6diilii de igerir.*

Calisanlar, 6rgitiin onlara deger verdiklerini aldiklari 6diille eslestirirler.’®® Kisaca,
orgutiin  cahsanlart  dusundudklerinin, onlarla ilgilendiklerinin  en  dnemli

gostergelerinden biri ddiillendirmedir. **

Eisenberger’a gore orgitsel odul ve is sartlari 7 faktorden olusmaktadir. Bunlar;

icret, taninma, terfi, is guivenligi, 6zerklik, is stresi ve egitimdir. 2%

Ucret

Ucret, istihdam karsiliginda 6rgut tarafindan calisanlara saglanan maddi olan ve
olmayan tiim orgiitsel odllerdir.®® Ucret, calisanlarin 6rgiite katkilari sonucunda
elde ettikleridir. ?* Ayni zamanda Ucret kisilerin kariyer beklentilerini etkileyen
onemli unsurlardan biri iken finansal 6diiller kariyer tatminini etkilemektedir.?®® Bir
baska ifadeyle, calisanlarin almis olduklari tcretle finansal olarak memnun olmalart,
istedikleri harcamalari yapabilmeleri ve gelirlerinden mutlu olmalari kariyerlerinden

tatmin olmalarinin bir tiir gostergesidir. 2%

99Jiing-Lih Farh, Rick D. Hackett, Jian Liang, “Individual-Level Cultural Values as Moderators of
Perceived Organizational Support- Employee Outcome Relationships in China: Comparing the Effects
of Power Distance and Traditionality”, Academy of Management Journal, Vol.50, No.3, 2007,
p.716.
“0Fjsenberger, v.d., A.g.e., 1997, s. 818.
2lgtephen Kerr, “Organizational Rewards: Practical, Cost-Neutral Alternatives That You May Know,
But Don’t Practice”, Organizational Dynamics, VVol.28, No.1, 1999, p. 61.
202 Rhoades, Eisenberger, A.g.e., 2002, 5.700.
2Byyargil, A.g.e., 5.401.
2%Shanock, Eisenberger, A.g.e., s.700.
25 O’neill, v.d., A.g.e., 5.2; Stevens, A.g.e., 5.43.
2%Miceal C. Rooney, “Assessing Your Career Satisfaction”, Healthcare Executive, Vol.25, No.4,
2010, p.62.
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Taninma

Toplum icinde Kisiler, hem kendileri, hem de baskalar tarafindan kendilerine sayg!

gosterilmesini ve devamli sekilde deger verilmesini isterler.?%’

Calisanlarin taninma
ihtiyaci, kararlara katihm sureci ile karsilanabilir ki calisanlarin kendilerini
etkileyecek kararlara katilma iste§i cok fazladir. Ozellikle calisanlarin islerin
planlanmasina yardimci olmasi, konferanslara, komite calismalarina katilmasi, isin
kendisi ile ilgili ve hatta yonetimsel kararlara dahi katilmasi, onlarin isine bagl

olmasini saglayacak ve daha yiiksek motivasyon diizeyine ulastiracaktir.?%®

Terfi

Terfi, bir calisanin statd, tcret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha st diizeyde bir
mevkiye yikselmesidir.?®® Diger bir deyisle terfi, orgiit icerisindeki olumlu
hiyerarsik degisikliktir. Terfiyle birlikte maaslarda artis, 6zerklik, glic¢ hissetme ve
statii gelmektedir. 2% Kisilerin terfi edebilmeleri icin, dogru yerde ve dogru zamanda
olmalari gerekmektedir.”** Terfi firsatlarinin sunulmasi kisilerin kariyer tatminlerini
etkilemektedir.??> Terfi islemini politika haline getiren 6rgiitlerde, moral ve
verimlilik genellikle ylksek olmaktadir. Terfi politikasini etkili bir bicimde
uygulayabilmek icin yoneticilerin, ilerleme firsatlari hakkinda calisanlara tam ve
kesin bilgiler vermesi gerekir.?** Kariyer tatmini calisanlarin islerini ilging bulmalari,

terfi imkani saglamalarindan etkilenmektedir.?**

27Ertirk, Ag.e., s.11.
%) event Kidak, Mehmet Aksarayli, “Saglik Hizmetlerinde Motivasyon Fantérleri ”, Celal Bayar
Universitesi, S.B.E., ¢.7, s.1, 2009, 5.79.
yyargil, A.g.e., 5.136.
205chneider, A.g.e., s.314.
2 Torrington ve Hall, A.g.e., 5.458.
?2Gerald D. Parr, v.d., “The Career Satisfaction of the Association for Counselor Education and
Supervision Members”, Journal of Employment Counseling, Vol.33, 1996, p.2; Amy Jude
Hoffman, “Role Stress and Career Satisfaction Among Registered Nurses by Work Shift Patterns”,
Grand Valley State University, Doctorial Dissertation, 2000, pp. 17.
2BOzgen, Yalcin, A.g.e., 5.187.
Y/anneste, A.g.e., s.17.
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Is Guivenligi

Is guivenligi, “isin yapilmasi sirasinda calisanlarin karsilastigi tehlikelerin ortadan
kaldiriimasi veya azaltilmasi konusunda isverene getirilen yukumlultklere iliskin
teknik kurallarin biituniidir. is givenliginin konusu, isin yapilmasindan dogan
tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi i¢in gerekli yollarin arastirilmasi ve
bu yolda mevzuat hikimlerinin olusturulmasidir”. Calisma ortaminin iyilestirilerek
is guvenliginin saglanmasi, isin akisini durduran insan, malzeme, riin ve zaman
kaybina neden olan kosullarin ortadan kalkmasini ya da minimize edilmesini

saglanir. Boylece, yiiksek verimlilik ve etkinlik elde edilir. %

Ozerklik

Ozerklik, “kisinin kendi davranislarini diizenleme ve bu davranislara yon verme
konusunda bir dlciide bagimsiz olusudur.” #° Ozerklik kavrami ile ilgili ayrintili

bilgi birinci bélumde ele alinmistir.

Is Stresi

is stresi, is yuk, rol belirsizligi ve rol catismasini icermektedir. “*” Konu ile ilgili

bilgi daha énce 6rgut destegi bélimiinde ele alinmisti.

Egitim

EQitim, 6rgit icinde veya disinda diizenlenmis programlar yoluyla ya da kendi
kendine deneyimlemek suretiyle calisana bilgi, yetenek kazandirma, tutum ve

davranislari degistirme ve gelistirme yoniindeki faaliyetler olarak tanimlanabilir. Bu

25Zeyyat Sabuncuoglu. “insan Kaynaklari Yonetimi”, Ezgi Kitapevi ,Bursa, 2000, 5.262-263.
25T irk Dil Kurumu Tiirkge SozIugii, (Cevrimigi) http://tdkterim.gov.tr/bts/, 06.09.2011.
YRiggle, A.g.e., 5.35.
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durumda egitimi bir degisim siireci olarak kabul etmek gerekir.?*® Egitim 6zellikle
iletisim icin calisanlara yapilan en biiyiik yatirimdir.?® Orgiitler rekabetci avantaj
saglayabilmek icin cahlisanlarinin kisisel gelisimlerine katkida bulunan firsatlar
sunmaktadirlar. Bu sayede calisanlar kendilerini gelistirdikleri gibi, kariyerlerinde de
ilerleme saglamaktadirlar. Orgutlerin bu sekilde yenilikciligi tesvigi, kariyer
tatminini  dogurmaktadir.  Orgiitler, Kisilerin bireysel kariyer gelisimlerini
destekleyerek calisanlarinin kariyer tatminini arttirmaktadir. Bu yaklasimla orgditler,
yeni bir bakis acisina birinip yonlendirici olmaktan c¢ikip, destekleyici

olmaktadirlar.??

Tum bu bilgiler 1519inda, kavramlar arasindaki iliskileri su sekilde ozetleyebiliriz:
orgutsel oduller ve is sartlari Ucret, taninma, terfi, is glivenligi, dzerklik, is stresi ve
egitim olmak Uzere 7 faktorden olusmaktadir. Ucret kisilerin hayatlarini devam
ettirebilmeleri icin, buyuk éneme sahiptir. Kisiler neredeyse tim ihtiyaclarini bu
almis olduklari cret dogrultusunda Karsilarlar. Ozellikle Kisilerin dcretlerinin
artmasi  kariyerlerinde olumlu degisimi gosterdiginden calisanlarin  Kkariyer
tatminlerini arttirmaktadir. Taninma, calisanlarin gerek yoneticileri gerekse is
arkadaslari tarafindan kabul gérme istegi ve arzusudur. Kisilerin taninma arzularinin
yiksek olmasi, kariyerde yikselme istegini beraberinde getirecektir. Eger Kisiler bu
hedeflerine ulasamazlarsa, kariyer tatminleri dusecektir. Terfi, calisanlarin 6rgut
icerisinde yeni firsatlar bulmalari ve firsatlarin surekliligini devam ettirmeleriyle
ilgilidir. Calisanlarin 6rgutlerinde uzun seneler boyunca vermis oldugu ya da
verecegi emek karsihginda terfi edemeyece@i dislincesine sahip olmalari kariyer
tatminini olumsuz etkileyecektir. Terfi edemeyen ya da terfi beklentisi olmayan
calisanlar, kendilerine deger verilmedigi inancina sahip olurlar. Orgiitlerinde kariyer
gelisimlerini gbéremeyen calisanlarda kariyer tatmininin azalmasi ayni zamanda,
zamanla calisanlari isten ayrilmaya dogru gotiirebilir. is giivenligi, cahsanlarin
islerini yapabilmeleri icin tehlikeli durumlarin ve sartlarin ortadan kaldiriimasidir.
Orgutler calisanlarina calisabilecekleri elverisli ve glivenli bir ortam sagladiklarinda

28Uyargil, A.e.s. 189.
2Shannock, Eisenberger, A.g.e., 5.700.
2Barnett, Bradley, A.g.e., .617-618.
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daha etkin ve verimli calisacaklardir. Bu da Kkisilerin ama¢ ve hedeflerine
ulasmalarina neden olacaktir. Kisilerin belirlemis olduklari ama¢ ve hedeflere
ulastiklari ayni zamanda kariyer hedeflerine ulasmalarini da saglayacagindan, kariyer
tatminleri de artacaktir. Ozerklik, Kisilerin calisma hayatlarinda is strecleriyle ilgili
kararlari kendisinin verebilmesidir. Kisiler karar aliminda serbest olduklarinda ve
kendi kararlarini kendileri alabildiginde surecleri kendileri planlama olanagina sahip
olcaklarindan gerek is hayatlarinda, gerek 0©zel hayatlarinda daha tatminkar
olacaklardir. Tatminkarlik ayni zamanda Kisilerin kariyerlerine de olumlu olarak
yansiyacaktir. Is stresi kavrami, is yiki, rol belirsizligi ve rol catismasini
icermektedir. Is stresi kisiye diisen isin, bireyi baski altinda tutmasidir. is stresi fazla
olan calisan, zamanla yaptigl isten tatmin olmayacaktir ve yeterli performansi
gosteremeyeceginden etkinligi azalabilecektir. Calisanin etkinliginin azalmasi bir
basarisizlik gostergesidir. Bu basarisizlik ayni zamanda calisanlarin kariyerlerine de
olumsuz yansiyacak ve kariyer tatminleri azalacaktir. Calisanlarin almis olduklari
egitim, kendilerini gelistirme imkani sunmaktadir ve Kisilerin egitimle kendilerine
saglamis olduklari katki ile calisanlarin Kkariyerlerinde de olumlu yansimalar
saglayacaktir ve bu durum cahsanlar igin kariyer tatminini olumlu yonde

etkilemektedir

Bireysel (Kisisel) Ozellikler

Orgut destegi ile ilgili yapilan calismalarin bilyiik bir cogunlugunda 6rgut destegi, g
boyutta ele alinmaktadir. Fakat yapilan calismalarda azinhkta da olsa, bireysel

Ozellikler 6rgit desteginin dérdlnci boyutu olarak ele alinmaktadir.

Bireysel farkhliklar, calisanlarin  orgutlerini  algilarinda  farklilik  meydana
getirmektedir. Calisanlarin farkli kisiliklere sahip olmalari, érgutlerinin onlara karsi
tutum ve davranislarini  farkli sekilde algilayip degerlendirmelerine neden
olmaktadir. Cahsanlar ayni is ortaminda bulunmalarina karsin, ruhsal ve zihinsel

oOzellikleri birbirlerinden farkli olduklarindan 6rgut destegini farkl algilayacaklardir.
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Bu da orgiit destegini etkilemektedir. Orgut destegi algilarini etkileyen bireysel
faktorler icerisinde ayni zamanda demografik faktorler de yer almaktadir.
Demografik faktorler arasinda yas, cinsiyet, egitim durumu, isyerinde calisma
stireleri yer almaktadir.??* Bireysel (kisisel) ozellikler ve demografik faktorler ile
ilgili bilgi daha ©Once kariyer tatminini etkileyen unsurlar bashigl altinda ele

alinmistir.

Ozetleyecek olursak, kariyer tatmini demografik, kisisel ve oérgiitsel olmak iizere (¢
faktorden etkilenmektedir. Kariyer tatminini etkileyen demografik faktorler arasinda
yas, cinsiyet, medeni hal ve sahip olunan cocuk sayisi, calisanlarin kidemi yer
almaktadir. Kariyer tatmini etkileyen kisisel faktorler ise kisilik, saglik durumu, is-
aile yasantisi, sosyal aglara sahip olma olarak siralanmaktadir. Kariyer tatminini
etkileyen orgutsel faktorler arasinda Orgutlerde meydana gelen degisim, Orgit
tarafindan sunulan olanaklar, kaynaklar ve orgit destegi bulunmaktadir. Calisanlarin
kariyer basarilari,6rglt desteginden yani onlara sunulan olanaklar, imkanlar ve
kaynaklardan etkilenmektedir. Calisanlar zamanlarinin blyuk bir ¢ogunlugunu
isyerlerinde gecirmektedirler. Dolayisiyla orgutler calisanlarin hayatlarinin 6nemli
bir parcasidir. Orgutlerin calisanlara sundugu olanaklar Kkariyer tatminini
etkilemektedir. Bir baska ifadeyle, calisanlar &rgutlerini, orgdtlerinin onlara
sunduklari imkéanlar dogrultusunda degerlendirirler. Eger o&rgltlerin  onlara
sunduklari olanaklardan memnun olurlarsa bu memnuniyet ayni zamanda

kariyerlerine de yansimaktadir.

221 Rhoades, Eisenberger, A.g.e., 2002, s. 699- 701.
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2.4. Kariyer Tatmininin Sonuclari

Kariyer tatmini bircok 6nemli 6rgiit ciktisiyla sonuclanmaktadir.??* Kariyer tatmini
yuksek olan calisanlarin orgite katkilari da yuksektir. Kariyerinden tatmin olan
calisanlar orgitlerine deger katmaktadir. Kariyer tatmini kisisel hedeflere ve ayni
zamanda orgiitsel hedeflere ulasmayi sadlar.’® Bir baska ifadeyle calisanlarin
kariyer tatmini sonucunda Orgutler performansta artis beklentisi icerisine

girmektedir.?**

Bunun tam tersi olarak, kariyer tatmininin disuk olmasi,
performansta azalmaya sebebiyet verecektir ve calisanlarin kariyerlerinden tatmin

olmamalari, diger ¢alisma arkadaslarina da yansiyacak ve olumsuz etkileneceklerdir.
225

Kariyer tatmini is giic devir oranindan kaynakli olan maliyetleri azaltir. Calisanlarin
kariyerlerinden tatmin olmamalarinin en énemli nedenlerinden biri, kariyer planina
sahip olmamalaridir. Kariyer planina sahip olamayan calisanlar, islerinden ayrilmak
isteyeceklerdir. Orgiitlerin calisanlarinin kariyerlerine odaklanmalari, érgiite pozitif
etki yapacaktir. Calisanlarin moralinin yiikselmesi ve etkinliklerinin artmasi buna
ornek olarak verilebilir. Ayni zamanda calisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskiyi de

etkiler.??

Kariyer tatmininin ylksek olmasi dretkenligi arttirdigr gibi 6rgute baghlik,
yenilikcilik ve yaraticili§i da arttirmaktadir. Ayrica, kariyer tatmini masteri tatmini,
sadakat, karlilik, is gicu devir orani, isten ayrilma niyeti gibi Orgutsel ciktilarla

iliskilidir. Dolayisiyla, kariyerinden tatmin olan ¢alisanlar 6rgit basarisina daha fazla

?22Conley, Muncey, You, A.g.e., 5.43; James J. Jiang, Gary Klein, “Supervisor Support and Career
Anchor Impact on the Career Satisfaction of the Entry- Level Information Systems Professional”,
Journal of Management Information Systems, Vol.16, No.3, 1999, p.223; Martins, Eddleston,
Veiga, A.g.e., 5.399.
22N Kumudha, Susan Abraham, “Organization Career Management and Its Impact on Career
Satisfaction: A Study in the Banking Sector”, The Icfai University Journal of Bank Management,
Vol.7, No.3, 2008, p.50
22Conley, Muncey, You, A.g.e., 5.42.
“%Donna M. McGinley, “Effects of Career and Marriage on Newlywed Individuals’ Marital and
Careeer Satisfaction”, University of Florida, Doctorial Dissertation, 2009, pp.12.
5| loyd L. Byars, Leslie W. Rue, Human Resorce Management, McGraw-Hill, North America,
2000, pp. 249
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katkida bulunacaklardir. Tam tersi durumda calisanlar islerine odaklanamazlar.
Yapilan calismalarda kariyerlerinden tatmin olmayan calisanlarin performanslarinin,

memnun olanlara oranla daha diisiik oldugu belirtilmistir.*’

Kariyerinden tatmin olan calisanlar, oOrgltlerine  karst  pozitif  tutum
sergileyeceklerdir. Orgiitlerinin onlara deger verdigini dusundiklerinden, daha
Ozverili cahsacaklardir. Bu da en genel anlamda, 6rgit performansini olumlu
etkileyecektir. Ayni zamanda, Kariyer tatmini, érgute baghhig artirdigi gibi, is gucu
devir oranini ve isten ayrilma niyetini de azaltir. Gortldigu Gzere kariyer tatmininin
bircok sonucu olmasina karsin bu arastirmaya sinirlama getirmek acisindan,
bunlardan sadece isten ayrilma niyeti Uzerinde durulacaktir. Konu ile ilgili ayrintili
bilgi asagida yer almaktadir.

2.4.1. isten Ayrilma Niyeti Kavrami

Gunumuzde orgutler rekabet avantajlarini strdurebilmeleri icin sahip olduklar
psikolojik mekanizmayi, yani, insani anlamli ve iyi bir sekilde yénetmelidir.??® Bir
baska ifadeyle, orgutlerin en degerli kaynaklarindan biri olan insan sermayesinin
orgute bagh, etkin ve verimli olmadigi durumlarda Orgutlerin basarili olmalari
neredeyse imkansizdir. Cahlisanlarin tatmin olmalari ve orgutlerine bagh olmalari
orgiitlerin hedef ve amaglarina ulasabilmeleri icin 6nemlidir. isinden tatmin olmayan
calisanin motivasyonu, Uretkenligi, morali, enerjisi disuk olacagi gibi yenilikci
fikirleri Uretme arzusu da olmayacaktir. Bu ruh halindeki calisanlar zamanla

islerinden ayrilma niyeti de gostereceklerdir.?*

Isten ayrilma niyeti kavrami psikoloji, sosyoloji, ekonomi, érgitsel davranis gibi

birgok disiplinin ilgilendigi bir konu olmustur. Birgok arastirmada varilan ortak

22yap, v.d., A.g.e., 5.295.
?8)uliet Kahumuza, Anton F. Schlechter, “Examing the Direct and Some Mediated Relationship
Between Perceived Support and Intention to Quit”, Management Dynamics, VVol.17, No.3, 2008, p.2
?Muhammad Nauman Habib, Sabina Mukhtar,Waseef Jamal, “Why Would | Quit? Factors
Influencing Teachers’ Intentions to Quit in Private Sector Higher Educational Instittutes of Peshawar,
Pakistan”, Instittute of Interdisciplinary Businesss Research, Vol.1, No.12,2010, p.214.
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kaniya gore, isgucu devir oraninin en 6nemli belirleyicisinin isten ayrilma niyeti

oldugu belirtilmektedir.?*

Isgiicii devir orani, yoneticiler igin kritik 6neme sahip bir sorundur. Calisanlarin
devamliliginda yasanan problem yeni isgiict istihdam edilmesi, Uretkenligin
azalmasi, isguctu devir oraninin yiksek olmasi gibi 6nemli maliyetlere neden
olmaktadir. Bu nedenle, arastirmacilar ve psikologlar isgucl devir orani ile iliskili
faktorler ve onculeri hakkinda yoneticilere destek olmak adina calismalar
yapmaktadirlar. Arastirmacilar, isgicu devir oraniyla iliskili faktorler olarak
genellikle is tatmini, stres, orgiite baglhk, 6rglt ve yonetici destedi konularini ele

almaktadirlar.?®*

Isten ayrilma niyeti sonunda isten ayrilmalar bas gostereceginden yani is giicii devir
orani etkileneceginden bu 0Ozellikle insan kaynaklarinin ilgi alanindaki bir
konudur.?*? S6z konusu niyet, 6rgiitlere 6zellikle insan kaynaklari yonetimi acisindan
biylik maliyete sebep olmaktadir. Maliyet unsurlari arasinda yeni is gucu istihdam

etme ve egitim onemli pay almaktadir.*®

Isgiicii devir orani sadece orgiitlerin sorunu degil, maliyet unsuru olarak ekonomik

* isten ayrilma niyeti giin gectikce sektdr ayrimi

acidan da problemdir.?®
gozetmeksizin kuiresel problem haline gelmektedir. Ozellikle bu sorun gelismis
ulkelerde daha fazla gorulmektedir. Clnku cahisanlarin tatminsizligi sadece
kendilerine ya da orglite degil topluma ve Ullkeye de yansimaktadir. Ornegin, isinden
tatmin olmayan 6gretmen, bu tatminsizligini isine, okuluna yansittigi gibi

ogrencilerine, velilerine hatta bunu zamanla topluma da yansitmaktadir. isinden

20A R. Elangovan, “Causal Ordering of Stress, Satisfaction and Commitment, and Intention to Quit;
A Structural Equations Analysis”, Leadership&Organizational Development Journal, Vol.22,
No.4, 2001, p.159.
217hong Ming, v.d., “Predicting Intention to Quit in the Call Centre Industry: Does the Retail Model
Fit?”, Journal of Managerial Psychology, Vol.21, No.3, 2006, p.231.
232 Habib, Mukhtar, Jamal, A.g.e., 5.214.
*BAngela Alexander, “Linking Stress Offset Score, Work Satisfaction, and Organizational
Commitment to Intention to Quit”, Brock University, Doctorial Dissertation, 2007, pp.11.
ZErich B. Bergiel, v.d., “Human Resource Practices, Job Embeddedness and Intention to Quit”,
Management Research News, VVol.32, No.3, 2009, p.205.
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tatmin olmayan kisinin, isinden ayrilmak istemesi bir¢ok kisiye olumsuzluk yasatip
magdur edebilmektedir.?®

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin yakin zamanda mevcut islerinden ayrilmayi
planlamalaridir ki bu niyeti, ¢alisanlarin islerini birakmalarindaki tutum ve egilimler
de icerir, isten ayrilma niyeti ayni zamanda calisanin calisma arkadaslari ve

orgutiyle iliskisinin devam edip etmeyecegi hakkindaki planidir.?

Cahisanlar neden islerinden ayriliyorlar ya da calisanlar neden islerinde kaliyorlar
sorusu arastirmacilarin dikkatini ¢eken ve hala arastirilmaya devam edilen bir
konudur. Calismalarda varilan ortak kani calisanlarin isyerlerinde kalmasinin
nedeninin islerinden tatmin olmalari ve 6rgutine bagh olmalari ile iliskili oldugu
seklindedir.?’

Arzu edilmeyen, istenmeyen is sartlari calisanlarin isten ayrilma niyetini
arttirmaktadir. Bazi arastirmacilara gore, isten ayrilma niyeti her zaman kotu
degildir. Orgute katkisi olmayan calisanin isten ayrilmasi, Orgiite yarar
saglamaktadir. Buna ek olarak, isten ayrilan kisinin yerine yeni kisiler istihdam

edilebileceginden bu kisiler drgiite yeni enerji ve yeni fikirler getireceklerdir.?*®

Isten ayrilma niyeti calisanlari isi birakmaya yonlendiren son basamaktir. isten
ayrilma karari uzun zaman alan bir sure¢ olup bu stre¢ isten ayrilmayi dustinmeyi,
yeni is arayisina girmeyi, alternatif is pozisyonlarini degerlendirmeyi ve kalma ya da
gitme kararini vermeyi de icerir.>® isten ayrilma niyeti kisilerin bireysel olarak
mevcut islerinde kalip kalmama konusundaki kendi dusinceleridir ve bu niyet
icerisinde olan kisiler ya psikolojik olarak rahatsiz olabilir ya motivasyonu duisuktir
ya da orgltune bir sey katma istegi icerisinde degildirler. Cahisanlar islerinden tatmin

®Habib, Mukhtar, Jamal, A.g.e., 5.214.

26Alexander, A.g.e., s.11; Elangovan, A.g.e., 5.159; Sandeep K. Krishnan, Manjari Singh, “Outcomes
of Intention to Quit of Indian IT Professionals”, Human Resource Management, VVol.49, No.3,
2010, p. 423.

Z'Bergiel, v.d., A.g.e., 5.206.

28Habib, Mukhtar, Jamal, A.g.e., s. 218.

“Helena M. Addae, K. Praveen Parboteeah, Evyan E. Davis, “Organizational Commitment and
Intention to Quit: A Examination of the Moderating Effects of Psychological Contract Breach in
Trinidad and Tobago”, International Journal of Organizational Analysis, Vol.14, No.3, 2006,
p.228.
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olmama durumunda islerini birakmak ve yeni is arayisina girme egiliminde olup

sahip olduklari bu niyet zamanla isten ayrilma arzusunu doguracaktir.?*

Kisilerin isten ayrilma niyetin kontroli tamamiyla kendi elindedir ve bu niyet
streklilik arz eder. Arastirmalar calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin motivasyon ile
ilgili oldugunun ve bireysel olarak ama¢ ve hedeflerine ulasamamaktan kaynakli
oldugu belirtmektedirler. Her isten ayrilma niyeti isten ayrilma ile
sonuglanmayacaktir. Calisanlar islerinden ayrilma niyeti olmasina ragmen, bunu
gerceklestirmeme nedenleri arasinda, degisime karsi direnis, baskalarinin ne
duslinecegine dair korku ve daha iyi bir is bulamama endisesi yer almaktadir. Bu
duslinceye sahip olan calisanlar yukaridaki nedenlerden dolay islerine son

verememektedirler.?*

Rekabetin giin gegtikge etkisini daha fazla hissettirdigi glnimuzde orgtlerin en
onemli sermayesinin insan guci oldugunun bilincindedirler ve bu guci kaybetmek
istemediklerinden dolayr buna yatirrm yapmaktadirlar. Bu yatirimi yaparken
orgutlerin en o6nemli gayelerinden biri ise calisanlarinin istekli bir sekilde

orgutlerinde kalmak istemelerini yani isten ayrilma niyetlerini azaltmalaridir.

2.4.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Unsurlar

Cahisanlarin islerinden ayrilma niyetleri, bireysel tutumlardan, isin ve Orgitin
niteliklerinden, Ucret, egitim imkanlari, terfiler, is sartlari, yonetim stili, 6rglt
kiiltiriinden kaynaklanmaktadir.?*? isten ayrilma niyetini etkileyen diger 6nemli

unsurlardan biri ise calisanlarin is guvenliginin olmamasi, orgdtlerin calisanlarina

20k ahumuza, Schlechter, A.g.e., s.7.

Fernando Jaramillo, Jay Prakash Mulki, William B. Locander, The Role of Time Wasted in Sales
Force Attitudes and Intention to Quit, The International Journal of Bank Marketing, Vol.24, No.1,
2006, p.28.

Habib, Mukhtar, Jamal, A.g.e., 5.217.
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kendilerini gelistirme firsatlari sunmamalaridir. ** s sartlarindan isten ayrilma
niyetini en fazla etkileyen unsur olarak Gcret gorunmektedir. Cahsanlar almis
olduklari ticretlerde tatmin olmazlarsa isten ayrilmak isteyeceklerdir. isinden tatmin
olmayan calisanin ise isinden ayrilma niyeti yiiksektir. *** Ayni zamanda, calisanlara
sunulan imkanlar, saghk, emeklilik ve sigorta planlari, givenlik ihtiyaclarinin
saglanmasi, is yerinin ¢ocuklariyla ilgili hizmet vermesi, saghk kullplerine Gyelik,
finansal yardim programlari calisanlari islerine daha fazla entegre etmekte, ailesine
karsi sorumluluklarinda destek olmakta ve dolayisiyla islerinden ayrilma niyetini

245

azaltmaktadir.”™ Ayrica lider-uye iliskisinin iyi olmasi c¢alisanlarin performanslarini

ve drgiite bagliliklarini arttirdigi gibi isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. 2%

Yapilan calismalarda orgite baglhiligin isten ayrilma niyetinin en o6nemli
onctlerinden biri oldugu belirtilmektedir. Orgitiine bagli olan calisan érgitinin bir
tiyesi olmak ve siirekliligini devam ettirmek icin orgiitte kalma niyetindedir.?*’
Kisaca, orgdtiine bagl olan c¢alisanin bagl olmayan calisana oranla isinden ayrilma
niyeti daha dustktir. Calismalarda varilan ortak gorus orgute baghhgin, is tatminine
oranla isten ayrilma niyetinin dnemli belirleyicisi oldugu seklindedir.?*® Diger bir
deyisle, orgltunden tatmin olan, 6rgltine bagh olan, 6rgitunden destek alan
calisanin drgutiinden ayrilma niyeti disuktir. Ayrica, 6rgitinden duygusal anlamda
destek alan calisanlarda, Ozellikle stres az olacagindan isten ayrilma niyetleri
dustktir. Bir baska ifadeyle, calisanlarin oOrgutlerinden destek almalari stresi

49 Orgiit destegi, yani kisilerin,

azaltacagindan isten ayrilma niyetini de azaltacaktir.
Orgut ve calisma arkadaslarindan destek almalari is-aile hayatinda catismayi

azaltacaktir. Bu durum, destegin tiikenmislik sendromunu ve stresi azaltmasina

3 Amarjit Gill, v.d., “The Effects of Empowerment and Transformational Leadership on Employee
Intention to Quit: A Study of Restaurant Workers in india”, Internetional Journal of Management,
2011, Vol.28, No.1, p.2109.
*petri Bockerman, Pekka llmakunnas, “Job Disamenities, Job satisfaction, Quit Intentions, and
Actual Separations: putting the Pieces Together”, Industrial Relations, VVol.48, No.1, 2009, p.74.
#5g00on-Hoon Lee, Thomas W. Lee, Choon-Fong Lum, “The Effects of Employee Services on
Organizational commitment and Intentions to Quit”, Personnel Review, Vol.37, No.2, 2008, p.222-
223.
246K rishnan, Singh, A.g.e., 5.423.
#"Addae, Parboteeah, Davis, A.g.e., 5.226-229; Kahumuza, Schlechter, A.g.e., s.3.
28 Addae, Parboteeah, Davis, A.e., 5.228.
*Sucy Firth, v.d., “How can Managers Reduce Employee Intention to Quit?”, Journal of
Managerial Psychology, 2004, VVol.19, No.1/2, p.172.

93



baglanmaktadir. Bu da Kisilerde stresi azaltacagindan dolayli olarak isten ayrilma

niyetini azaltacaktir. *°

Calisanlari strese sokan kaynaklardan biri is ve aile sorumluluklaridir. Ozellikle
calisan kadinlar kariyerleri ile aileleri arasindaki dengede problem yasamaktadirlar.
Bu durum, calisan kadinlarin aile sorumluluklarinin ve aile bireylerinin de onlardan
beklentisinin daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle son zamanlarda
orgutler ozellikle kadinlarin is-aile yasantisi arasinda denge problemi yasamasi
nedeniyle alternatifli olarak kendileri icin program yapabilme sansi sunmaktadir.
Calisanlara kendi programlarini kendileri olusturmalari firsatinin sunulmasi, is-aile
yasantisi arasindaki catismayi azaltarak isten ayrilma niyetlerini dusurecektir.
Kisaca, is-aile yasantisi arasinda yasanan sorun Kisilerde strese sebebiyet

vereceginden is tatmini, 6rgiite baglilik ve isten ayrilma niyetini de etkilemektedir.?**

Yas, cinsiyet, medeni durum, kidem ve egitim isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
22 yapilan calismalarda varilan ortak kaniya gére, genc calisanlarda yaslilara oranla
islerinden tatmin olmamalari islerinden ayrilmaya sebebiyet vermektedir.
Calisanlarin kidemi arttikga ¢ahisanlarin islerinden ayrilma niyetleri azalmaktadir.
Calisanlarin egitim seviyeleri yikseldikce isten ayrilma niyetleri de artmaktadir. Evli
ya da nisanli olan ¢alisanlarin ise islerinden ayrilma niyetleri dustktir. Yari zamanli
calisanlarin isten ayrilma niyetleri tam zamanl ¢alisanlara oranla daha yiiksektir. Bu
durum, yart zamanh calisanlarin orgltleriyle pek fazla baglarinin olmamasina
baglanmaktadir.®® Yapilan calismalarda kadin ya da erkeklerin isten ayriima
niyetlerinde farkhihk go6zlemlendigi belirtilmistir. Bazi calismalarda kadinlarin
niyetleri ylksek iken, bazi ¢calismalarda erkeklerin niyetlerinin daha yiksek oldugu

gozlemlenmistir. Ancak biyik cogunlukta kadinlarin isten ayrilma niyetlerinin

20K ahumuza, Schlechter, A.g.e., s.3; Stacey Porter, Roya Ayman, “Work Flexibility as a Mediator of
the Relationship Between Work-family Conflict and Intention to Quit”, Journal of
Management&QOrganization, Vol.16, No.3, 2010, p.412.

Slporter, Ayman, A.e., 5.412.

»2Bpckerman, llmakunnas, A.g.e., s.78; Bruce J. Eberhardt, Abdullah Pooyan, Steven B. Moser,
Moderators of the Relationship Between Job satisfaction and Nurses’ Intention to Quit, The
International Journal of Organizational Analysis, 1995, Vol.3, No.4, p.396; Firth, v.d., A.g.e.,
s.175.

3Eperhardt, Pooyan, Moser, A.e., 5.397.
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erkeklere oranla daha fazla oldugu sonucuna varilmaktadir. Kadin ve erkeklerde
g6zlemlenen bu farklihk pozisyona, ise, egitime, Ucrete, is yerinde kidem, galisma
arkadaslarina ve is tecriibesine dayandiriimaktadir. Isten ayrilma niyeti tamamiyla
Kisilerin bireysel kontrolii dahilindedir. Geng ve tecrubesiz kadinlara oranla daha
yasli ve tecrlbeli olan kadinlarin isten ayrilma niyetlerinin daha yiksek oldugu bazi

arastirmalarda varilan ortak goriistir.”*

Cahsanlarin orgltten kaynakli belirsizlik duygusuna kapilmalari, isten ayrilma
niyetlerini etkilemektedir. Burada orgut icerisinde bilgi paylasimi 6nemlidir. Bilgi
paylasildikca belirsizlik de azalacaktir. Dolayisiyla, dolayl da olsa 6rgt icerisinde
bilgi akisi, bilgi paylasimi isten ayrilma niyetini azaltacaktir. Belirsizlik, ayni
zamanda is stresine ve rol belirsizligine sebebiyet verecektir. Belirsizlik, isten
ayrilma niyetini, is stresi ve rol belirsizligi araciligiyla arttirmaktadir®™® Bir baska
deyisle rol belirsizligi, rol catismasi, fazla is yukda, isten ayrilma niyetinin énemli

256

belirleyicilerindendir.” Ayni zamanda is stresi ve is yuki 0zellikle kadinlar igin

isten ayrilma niyetini tetikleyen 6nemli unsurlardan biridir.?>’

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen bir diger unsur ise sahip olduklari
alternatif is sayisidir. Kisilerin is alternatifleri az ise, isten ayrilma niyetleri distk
olacaktir. Calisanlar islerinden tatmin olmasalar bile issiz kalma korkulari nedeniyle
islerine devam etmek istemektedirler. Calisanlarin islerinden tatmin olmamalar
islerini  birakmalarini  dogurabilir, fakat is firsatlar kisilerin islerinden tatmin
olmalari ve islerinin birakma niyetleri arasindaki iliskiyi etkileyecektir. Ozetle, is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi etkileyen en énemli unsurlardan biri
Kisilerin sahip olduklari is alternatifleridir ve calisanlarin daha fazla is secenegine

sahip olmalari isten ayrilma niyetlerini arttirmaktadir.?®

»*Donald J. Campbell, Kathleen M. Campbell, “Global Versus Facet Predictors of Intention to Quit;
Differences in a Sample of Male and Female Singaporean Managers and Non-Managers”, Int. J. of
Human Resource Management, VVol.14, No.7, 2003, p.1153-1154.

»Murali Chandrashekaran, v.d., “From Uncertain Intentions toActual Behavior: A Threshold Model
of Whether and When Salespeople Quit”, Journal of Marketin Research, 2000, VVol.37, p.466-467.
2SEperhardt, Pooyan, Moser, A.g.e., 5.396; Firth, v.d., A.g.e., 5.175

%7Campbell, Campbell, A.g.e., 5.1155-1156.

»8Addae, Parboteeah, A.g.e., 5.349.
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Kisilerin bulunmus olduklari sosyal ¢evre isten ayrilma niyetini etkilemektedir ve
farkli sosyal gruplara ait olma isten ayrilma niyetiyle iliskilidir. Kisiler sahip

olduklari sosyal cevrelerine giivenerek isten ayrilma niyeti sergileyebilirler. 2*°

Cahisanlarin isten ayrilma niyetleri sahip olduklari bilgi ve tecrubelerinden ve
yargilarindan etkilenmektedir. Her birey farkli bilgi, tecribe ve yargiya sahip
oldugundan, kisiler ayni orgltte hatta pozisyonda calissalar bile islerinden ayrilma
niyetleri farklilik gosterecektir.?%°

Ozet olarak, yapilan galismalarin biyiik cogunlugunda cahisanlarin islerinden ayrilma
niyetleri temelde U¢ farkli etkene dayandirilmaktadir. Bunlar; bireysel, 6rgutsel ve
isin niteligidir. Literatir calismasi sonucunda, isten ayrilma niyeti, is sartlari,
Ucretler, terfi ve egitim olanaklari, yonetim tarzi, ¢ahisanlara sunulan olanaklar;
saghk ve emeklilik planlari, yonetici ile iliskiler, orgitten alinan destek, kisilerin
bireysel o©zellikleri, vyaslari, cinsiyetleri, medeni durumlari, kidemleri gibi

faktorlerden etkilendigini belirtmek mimkdnddr.

2.4.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Calisanlar islerinden ayrildiklarinda bu durum 6zellikle rekabetci ortamda yetismis is
glctnl rakiplere sunma dezavantajini dogurmaktadir. Ek olarak, isten ayrilan
kisilerin yerine yeni kisilerin istihdam edilecek olmasi ise, yeni istihdam ve egitim

maliyetlerini beraberinde getirmektedir.?®*

Cahisanlarin istihdam edilme ve egitim
maliyetleri ¢ok yuksektir. Yeni istihdam edilen calisanlarin Gretkenlikleri eskilerine
oranla daha disuktir. Bu nedenle is gicl devir oraninin yiksek olmasinin 6rgute

negatif etkisi bulunmaktadir.?®?

29Campbell, Campbell, A.g.e., 5.1155-1156.
20Chandrashekaran, v.d., A.g.e., 5.465.
%1jay Prakash Mulki, Fernando Jaramillo, William B. Locander, “Effects of Ethical Climate and
Supervisory Trust on Salesperson’s Job Attitudes and Intention to Quit”, Journal of Personal Selling
and Sales Management, VVol.26, No.1, 2006, p.21.
292Gill, v.d., A.g.e., 5.219.
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ise gelmeme ve isten cikarilma, isten ayrilma niyetinin istenmeyen sonucudur.?®®
Isinden ayrilmayi diistinen calisan verimli degildir, mutsuzdur, kendisini isiyle

264 jsten ayrilma niyeti

Ozlestirmez, orglt icerisinde negatif atmosfer olusturur.
bulunan ve Kkarar veren calisanin orgute olumlu katki ve davranislari

olmamaktadir.?%®

Isten ayrilma niyeti, ise devamsizlik, performans disukIigu gibi ciktilarla
sonugclanir.?®® Diger taraftan, isten ayrilma niyeti 6rgiitler icin her zaman olumsuzluk
olarak goriilmemelidir. Orgiite katma degeri olmayan calisanin érgiitten ayrilmasinin

orguite katkisi buytktr. %’

Cahisanlara uygun is cevresinin saglanmasi, uygun Ucretlerin verilmesi, onlara
gelisim firsatlari sunulmasi ve kariyer gelisimlerini saglamalari isten ayrilma niyetini

azaltmaktadir.2%®

Cahisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6nlemek icin calisanlara
karara katihm olanaklari saglanmali  ve isbirligi yapmalari konusunda
yonlendirilmelidirler.?®® Orgiitiine bagl calisanlarin, orgitlerine faydasi biyiik
oldugundan, érgitiine bagh calisan, isine dizenli devam edecek ve orgutiune pozitif

katkilar saglayacaktir.”™

Ozet olarak, isten ayrilma niyetinin 6rgite olumlu ve olumsuz sonuglari vardir.
Olumlu sonucu, Orgute faydasi olmayan ¢alisanin isinden ayrilmasi, 6rgutiin hedef ve
amaclarina ulasmada engel olusturmamalarinin saglamasidir. Buna ragmen, orgite
katkisi olan iyi yetismis is gucinun kaybi orglte o6zellikle blyltk maliyet
getirmektedir. lyi yetismis is giiciini rakiplere sunmak, Kisilerin istihdamindan
orgutten ayrilmasina kadar yapilan yatirimlar blyik bir maliyet kalemi teskil

%3David E. Bowen, “Some Unintended Consequences of Intention to Quit”, Academy of
Management Review, Vol.7, No.2, 1981, p.206.; Jaramillo, Mulki, Locander, A.g.e., .28
24Alexander, A.g.e., s.12.
25Krishnan, Singh, A.g.e., 5.423.
26K rishnan, Singh, A.e., s.425; Jaramillo, Mulki, Locander, A.g.e., 5.28.
%"Habib, Mukhtar, Jamal, A.g.e., 5.220.
28K rishnan, Singh, A.g.e., s. 423.
*Dow Scott, James W. Bishop, Xiangming Chen, “An Examination of the Relationship of Employee
Involvement with Job Satisfaction, Employee Cooperation, and Intention to Quit in U.S. Invested
Entreprise in China”, The International Journal of Organizational Analysis, VVol.11, No.1, 2003,
p.5.
**Addae, Parboteeah, Davis, A.g.e., 5.226.
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etmektedir. Genel olarak degerlendirilirse, isten ayrilma niyetinin drgite olumsuz
ciktilari is glict devir oraninda artis, ise devamsizlik ve 6rgut performansinda azalma

seklindedir.

2.5. Orgutlerin Girisimcilik Yonelimleri, Orgut Destedi, Demografik
Degiskenler, Kariyer Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti ile ilgili
Yapilan Calismalar

Literatlr taramamiz sonucunda orgitlerin girisimcilik yonelimi, kariyer tatmini,
Orgut destegi, isten ayrilma niyeti ve demografik degiskenlerle ilgili yapilan

calismalar, calismanin yapilis tarihine gore asagida yer almaktadir.

Amerika’da 1970 yilinda 40 kadin avukata yapilan bir calismada demografik

ozelliklerinden yas ve cinsiyetin, kariyer tatminini etkiledigi sonucuna varilmistir.?*

1986 yilinda Kanada’da 96 orglite yapilan bir calismada, orgutlerin girisimcilik
yonelimine sahip olabilmeleri icin drgitin desteginin 6nemli oldugu, 6rgut icerisinde
girisimciligin artmasi icin girisimci kiltarin olusturulmasi gerektigi, boylelikle yeni

fikirler dogup yenilikler meydana gelecedi genel sonucuna varilmistir."?

Bir diger calisma 1991 yilinda yapilmistir. Genel idare kadrosunun kariyerlerinden
tatmin olduklari ayni zamanda kadinlarin ve erkeklerin kariyer tatmini arasinda
farkin olmadigi ifade edilmistir. Calisanlarin kariyer tatmini ile yas arasinda da iliski
olmadigi belirtilmistir. Yapilan ¢alismada kariyer tatminini 6¢lgebilmek icin Delong

ve Schein tarafindan 1982 yilinda gelistirilen 6lcek kullanilmistir.?™

Uc biyiik 6zel hastanede calisan 327 hemsireye 1995 yilinda yapilan arastirmada

cinsiyet, kidem ve medeni hal kontrol degisken olarak ele alinarak hemsirelerin is

?'Georgina Williams, LaRussa, Portia’s , “Decision: Women’s Motives for Studying Law and their
Later Career Satisfaction as Attorneys”, Psychology of Women Quarterly, VVol.1, No.4, 1977, p.363.
2”2Russell M. Knight, “Corporate Innovation and Entrepreneurship in Canada”, Business Quarterly,
\/ol.50, No.4, 1986, p.5.

2B0rr, A.g.e., 5.43.
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tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski olcumlenmeye cahisiimistir.
Calismada yas arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigi ortaya ¢ikmis, is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz iliski oldugu, evli kisilerin isten ayriima
niyetlerinin distk oldugu, egitimin isten ayrilma niyetiyle iliskisi olmadigi,
calisanlarin stattleri arttikga isten ayrilma niyetlerinin azalacagi, yari zamanli
calisanlarin ise isten ayrilma niyetlerinin artacagl sonucuna varilmistir. Calismada
isten ayrilma niyetini 6lgimlemek icin 1981 yilinda Price ve Mueller tarafinda

gelistirilen 6lcek ile dlgtimlenmistir. 2™

1996 yilinda, Amerika da 700 Universite ¢calisanina yapilan bir diger arastirma, kadin
yoneticilerin erkeklere oranla islerinden ve finansal olanaklarindan daha tatmin
olduklari sonucuna varilmistir. Bu calismaya gore, Kisilerin kariyerlerinden tatminini
etkileyen unsurlar arasindaki iliski ise soyledir: calisanlarin mevcut islerinden almis
olduklari ticretten tatmin olma durumu pozitif, mevcut pozisyonlarinda kalma suresi
pozitif, aileleriyle olumlu iliskilere sahip olma pozitiftir. Kariyer tatmini Borg ve
Gall tarafindan 1989 yilinda gelistitilen lgek ile 6lgiimlenmistir.””

2978 kisiye 1997 yilinda yapilan calismada isten ayrilma niyetini belirleyen
unsurlarin, is sartlari: belirsizlik, terfi olanaklarinin olmamasi, yari zamanli ¢alisma,
ayrimcilik, yoneticiler ile iliski, tcretler, takim calismasi, yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim, sendikaya Uye olma, kidem, sektdr, 6rgit blyukligi olarak

belirlenmistir. 2°

1413 calisanla Amerika’da 1997 yilinda yapilan arastirma, Orgit desteg@i ile isten
ayrilma niyeti arasinda kuvvetli bir iligski oldugunu ve bu iliskide yoneticinin rolinun
o6nemli oldugu sonucunu ortaya c¢ikarmistir. Yapilan bu calismada algilanan 6rgit
destegini Olctimlemek icin Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 6lgegin sekiz
ifadeli kisa versiyonu isten ayrilma niyetini 6lgtimlemek icin ise Landau ve Hammer

tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmistir.?”’

2"“Eperhardt, Pooyan, Moser, A.g.e., 5.394.
2BNutt, A.g.e., 5.162.
Byckerman, llmakunnas, A.g.e., 5.84.
2\Wayne, Shore, Liden, A.g.e., 5.84.
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Orgit destegi ile calisanlarin is tatminleri arasinda gucli bir iliski oldugu
Amerika’da 1997 yilinda 295 calisanla yapilan bir calismada ortaya cikmistir. Orgit
destegini 6lcimlemek igin Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36 boyuttan olusan

dlcegin en fazla faktor yiikii olan sekiz ifadeli kisaltilmis versiyonu kullaniimistir.?’®

1963 akademisyen (zerinde Amerika’da 1998 yilinda yapilan bir calismada, evli
erkeklerin akademik yayin sayilarinin, evli kadinlara oranla daha yiiksek oldugunu
saptamistir. Ayni zamanda ¢ocuklu kadinlarin akademik kariyerlerinde daha fazla
sorun ile Karsilastiklari belirtilmistir. Cunki evli kadinlar sorumluluklari geregi
toplantilara katilamamakta Kariyerlerine katki saglayamamaktadir. Yapilan bu
calismada, kariyer tatmini calisanlarin is cevreleriyle tatminleri ve akademik
basarilarindan tatminleri seklinde 6l¢ctimlenmistir. Kariyer tatminini 6lgtimlemek igin

Mcglynn tarafindan gelistirilen 6lcek kullanilmistir.?”

Calisanlarin  kariyer tatminiyle kariyer planlari arasinda pozitif iliski oldugu
sonucuna varilan bir baska arastirma ise Amerika’da 1998 yilinda 57 calisanla
yapiimistir. Yine ayni ¢alisma kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti ile arasinda
negatif, is tatmini ile pozitif iliski oldugunu belirtmistir. Calisamada kariyer tatminini
6lcimlemek icin Brayfield ve Rothe; isten ayrilma niyetini 6lcimlemek igin ise

Michaels ve Spector taraflarindan gelistirilen dlcek kullaniimistir.?%°

Amerika’da 1999 yilinda 101 kisiye yapilan bir calismada, 6rgut desteginin kariyer
tatminini arttirdigi sonucuna varitlmistir. Kariyer tatminini 6lctimlemek icin, Igbaria
ve Baroudi tarafindan gelistirilen 0Olcegin bes’li ifadeli kisa versiyonu

kullanilmigtir.2%

Orgit desteginin, katilimi, performansi ve yenilikgi davranislari arttirdigi, isguicii
devir oranini ve ise gelmemeyi azalttigi sonucuna erisilen diger bir ¢calisma Kore’de
1999 yilinda 1882 hastanede calisaniyla yapilmistir. Ayni zamanda, orgitsel

etkinligin artmasinda 6rglt desteginin  6neminin blyik oldugu belirtilmistir.

8Ejsenberger, v.d., A.g.e., 1997, s. 812.
Carr, v.d., A.g.e., 5.532.
280Carson, v.d., A.g..e., 5.17-18.
8ljiang, Klein, A.g.e., 5.219.
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Calismada orgut destegini 6lgimlemek icin Eisnberger tarafindan gelistirilen 6lgek

kullanilirken, 282

Israil’de 1999 yilinda icin yapilan calismada calisanlarin yaslariyla isten ayrilma
niyeti arasinda iliski olmadigi, kidem arttikca isten ayrilma niyetinin de azalacagi
sonucuna vartimistir. Calismada isten ayrilma niyeti arastirmaci tarafinda gelistirilen

dlcek ile dlglimlenmistir 2%°

132 calisana 2000 yilinda Amerika’da yapilan bir ¢alismada, saghk sektoriinde
calisan kisilerin bu sektorde calismayi isteme nedeninin baskalarina yardim etmek
istemeleri oldugu sonucuna variimistir ve calisanlarin almis olduklari bu hazin

onlarin kariyer tatminlerini arttirdigi belirtilmistir.?*

Amerika’da 2000 yilinda 586 Ogretmene yapilan bir ¢calismada, kadinlarin kariyer

tatminlerinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.?®

Amerika’da 450 calisana 2001 yilinda yapilan bir calismada, 6rgit desteginin orgute
baglilik ve performans standartlarini arttirdigi ve ise gelmeme ve isten ayrilma niyeti
ile negatif iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan bu calismada Eisenberger v.d.
tarafindan gelistirilen 36 boyuttan olusan 6lcegin en fazla faktor yuki olan alti ifadeli

kisaltiimis versiyonu kullanilmistir. 2

Orta Avrupa’da 2001 yilinda hastanelerde ¢alisan yoneticilere yapilan bir ¢calismada,
Orgut destegi ve oOrgite baglhihgin is tatmini ve kariyer gelisimiyle arasinda olumlu

iliski oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan bu ¢alismada 6rgt destegini 6lcimlemek

%82Jeongkoo Yoon, Jun-Cheol Lim, “Organizational Support in the Workplace: The Case of Korean
Hospital Employees”, Human Relations, Vol.52, No.7, 1999, p.924.
?83)acob Weisberg, Abraham Sagie, “Teacher’s Physical,Mental, and Emotional Burnout: Impact on
Intention to Quit”, The Journal of Psychology, Vol.133, No.3, 1999, p. 337.
%“McFarland, v.d., A.g.e., 5.984.
?5Kang, A.g.e., 5.25.
%8%Eisenberger, vd.,“Reciprocation of Perceived Organizational Support”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 86, No.1, 2001, p.44.
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icin Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36 boyuttan olusan 6l¢egin en fazla faktor

yiikii olan 17 ifadeli kisaltilmis versiyonu kullanilmistir.2%”

2001 yilinda Amerika’da 78 kadin yoneticiye yapilan bir ¢alismada, kendi ¢alisma
saatlerini kendileri diizenleyen calisanlarin kariyer tatminlerinin yiksek oldugu

sonucuna varilmistir, 2%

Amerika’da 2002 yilinda 975 yoneticiye yapilan bir calismada, kisisel farkliliklarin
is-aile catismasi ve kariyer tatminine etkisi Ol¢imlenmistir. Kadinlarin erkeklere
oranla is-aile catismasina daha fazla maruz kaldi§i ve bu nedenle kadinlarin
tatminsizliginin erkeklerden fazla oldugu belirtilmistir. Cocuklari olan ¢alisanlarin, is
aile catismasindan daha fazla etkilendiklerinden kariyer tatminlerinin daha fazla
olumsuz etkiledigi sonucuna varilmistir. Kariyer tatminini élcimlemek icin, Childs

ve Klimoski taraflarindan gelistirilen 6lcek kullaniimistir.”®

2002 yilinda, 111 calisana yapilan calismada, calisanlarin olumlu duygulara sahip
olmasinin onlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacagi belirtilmistir. Ayni zamanda
sosyal etkilesim ve Orgut desteginin cahisanlar arasi iliskiyi arttirdigindan isten
ayrilma niyetini azaltacag! ifade edilmistir. isten ayrilma niyeti Spector tarafindan

gelistirilen tek ifade ile dlglimlenmistir.?*

Amerika’da 500 kisiye 2003 yilinda yapilan bir calismada, kariyer tatminiyle
Kisilerin kariyer basamaklarl arasinda pozitif iliski oldugu saptanmistir. Ayni
zamanda calismada, kisilerin kariyer basamaklarinda yikselmesiyle Kariyer

tatmininin arttigr gézlemlenmistir. Yapilan ¢alismada kariyer tatminini 6lgcimlemek

§Tansky, Cohen, A.g.e., 5.285.

?88Shelley M MacDermid, v.d., “Alternative Work Arrangements Among Professionals and Managers:
Rethinking Career Development and Success”, The Journal of Management Development, Vol.20,
No.4, 2001, p. 305.

?89Martins, Eddleston, Veiga, A.g.e., 5.402-403.

2%Stephane Cote, Laura M. Morgan, “A Longitudinal Analysis of the Association Between Emotion
Regulation, Job Satisfaction and Intention to Quit”, Journal of Organizational Behavior, 2002,
Vol.23, p.947.
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icin Greenhaus Parasuraman ve Wormley tarafindan gelistirilen bes ifadeden olusan
dlcek kullaniimistir. #*

2003 yilinda, 1148 Kkisiye yapilan calismada ayni seviyede calisan kadin ve
erkeklerde isten ayrilma niyetlerinde farklilik olmadigi belirtilmistir. Calismada isten
ayrilma niyeti Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen doértli ifade ile

olcimlenmistir. 2

August ve Waltman tarafindan 2004 yilinda Amerika’da yapilan bir ¢alismada,
calisanlarin almis olduklari Gcret, cevresel sartlar, yoneticilerle iliskiler, is yuka,
kisilerin calisma hayatlarindaki bulundugu sire, kogluk, orgut ikliminin kariyer

tatminini etkiledigi sonucuna varilmistir.”*?

Southeastern Universitesinde 2004 yilinda 600 yiiksek lisans 6grencisine yapilan bir
calismada, is tecrubesi disik olanlarin ve orgutlerine bagh olanlarin Kkariyer
tatmininin yuksek oldugu sonucuna varilmistir. Ayni zamanda yapilan calismada
sosyal destegi fazla olan calisanlarin olmayanlara oranla daha iyi performans
sergiledikleri sonucuna varilmistir. Calismada kariyer tatminini 6élcimlemek igin

Turban ve Douherty tarafindan gelistirilen 6lcek kullanilmistir.?%*

Lepnurm vd. tarafindan 2004 yilinda yapilan bir calismada, kariyer tatminiyle
demografik 6zelliklerden cinsiyet ve yas, profesyonellik ve performans arasinda
iliski oldugu sonucuna variimistir. Kariyer tatminini 6lcimlemek icin 17 ifadeli

olcek kullaniimistir.?®

Orgut destegi ve orgutlerin girisimcilik yonelimi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugu sonucu 2086 orgute 2004 yilinda Slovenya’da yapilan bir arastirmada
belirtilmistir. Orgtlerin girisimcilik yonelimi, yenilikcilik, kendini yenileme, risk

alma, saldirgan rekabetgilik ve yeni is gelistirme boyutlari olarak ele alinmistir.?%

P45y, v.d., A.g.e., 5.67.

2%2Campbell, Campbell, A.g.e., 5.1152.
2% August, Waltman, A.g.e., 5.18.
PHochwarter, v.d., A.g.e., 5.334.

2% epnurm, v.d., A.g.e., s.514.

2% Antoncic, Hisrich, A.g.e., s.531.
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Firth vd. tarafindan 173 satis temsilcisine Avusturalya’da 2004 yilinda yapilan
calismada orgit desteginin isten ayrilma niyetini etkiledigi belirtilmistir. Ozellikle
yoneticilerden alinan duygusal destegin stresi azaltip is tatminini ve oérglte baghhg
arttiracagindan isten ayrilma niyetini azaltacagi belirtilmistir. Isten ayrilma niyeti iki

ifadeyle arastirmacilar tarafindan gelistirilen élgek ile lgiimlenmistir.®’

Orgiit destegi ile cinsiyet, medeni durum, sahip olunan gocuk sayisi arasindaki iligki
Hong Kong’da 2005 yilinda 877 calisana yapilan c¢alismada o6lglimlenmeye
calistimistir. Calismada bahsi gecen degiskenler ile 6rgit destegi arasinda anlamli bir

iliski olmadi§i sonucuna varilmistir. 2%

2005 yilinda Amerika’da Uretim sektoriinde 983 drglite yapilan bir ¢alismada, orgut
kaynaklarinin kullanilabilirligi ve o6rgit destegi arasinda olumlu iliski oldugu ve
yonetimin yeniliklerin ve yeni teknolojilerin uygulanmasinda énemli rol oynadigi
belirtilmistir. 2%

Farkli sektorlerde calisan 185 kadin calisana 2005 yilinda Kanada’da yapilan bir
calismada, Kkariyer tatmininin énctlerinin orgit destegi, isin kendisi ve c¢alisanlarin
saglik durumu oldugu ifade edilmistir. Calismada 6rgut destegini 6lcimlemek igin,
Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen Olgek kullaniimistir. Kariyer tatminini
Olgimlemek icin ise Greenhaus v.d. tarafindan gelistirilen Olgegin bes ifadesi

kullaniimistir. 3%

Auster ve Ekstein tarafindan 2005 yilinda Kanada’da 125 kadin mihendise yapilan
bir calismada, demografik 6zelliklerden yas ve medeni durum, is stresi ve orgutsel

faktorlerin kariyer tatminini etkiledigi belirtilmistir.%*

Ailesine karsi sorumlulugu olmayan ve evli olmayanlarin isten ayrilma niyetlerinin

daha yiiksek oldugu ve galisanlarin kariyer tatmini ve isten ayrilma niyetlerinin, ev

27 Firth, v.d., A.g.e., 5.170.
2%Foley, Hang-Yue, Lui, A.g.e., 5.241.
%M. Ungan, “Management Support for the Adoption of Manufacturing Best Practices: Key Factors”,
International Journal of Production Research, Vol.43, No.18, 2005, p.3803.
300 Armstrong-Stassen, Cameron, A.g.e., 5.203.
0L Auster, Ekstein, A.g.e., s.4.
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yasantisinin kalitesine ve ¢alisma tecrubeleriyle iliskili oldugu, ¢alisma saatleri az
olan 6zellikle evli calisanlarin kariyer tatminlerinin daha yiiksek oldugu Amerika’da
2005 yilinda yapilan bir calismada gdzlemlenmistir. Tam zamanl calisanlarin yari
zamanli calisanlara oranla Kariyerlerinden daha ¢ok tatmin tatmin olduklari
calismada varilan diger bir sonuctur. Calismada kariyer tatmini mevcut is durumlari,
profesyonel hedeflerine ulasip ulasmadiklari genel olarak simdiye kadar profesyonel
yapmis olduklari uygulamalar, beklentiler ile elde ettiklerinin ortlstp 6rtusmedigi

sorularak 6lctimlenmistir.*%?

Cook tarafindan Amerika’da 2005 yilinda yapilan bir calismada, kariyer tatminiyle
Kisisel davranislar arasinda iliski oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan ¢alismada
sinirli yaplya sahip olma negatif bir unsur oldugundan ve strese sebebiyet
verdiginden kariyer tatminini negatif etkiledigi belirtilmistir. Ayni zamanda
calisanlar tarafindan istenmeyen arzu edilmeyen is sartlarinin strese sebebiyet
verdiginden kariyer tatminini disurmekte oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica,
Ozerkligin az olmasinin da Kkariyer tatminini azalttigi belirtilmistir. Kisisel
faktorlerden disa donukluligin ise kariyer tatminini olumlu yonde etkiledigi

belirtilmistir.>®

Cin’de 75 orgute 2005 yilinda yapilan bir ¢calismada, drgutlerin girisimcilik yonelimi
yenilikcilik ve yeni is gelistirme boyutlariyla 6lctimlenmistir. Calismada 6rgtlerin
girisimcilik yonelimlerine sahip olabilmeleri icin Ust yonetim desteginin olmasi

gerektigi ifade edilmistir.>*

Orgit destegi, isten ayrilma niyeti ve kariyer tatmini arasindaki iliski 6lciimlenmeye
yonelik Amerika’da 158 calisana 2006 yilinda yapilan bir calismada, cinsiyet,
medeni durum ve kidem kontrol degisken olarak ele alinmistir. Calismada 6rgut

destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski; calisan tatmini ve kariyer

%%2Rosalind C. Barnett, Karen C. Gareis, Phyllis L. Carr, “Career Satisfaction and Retention of a
Sample of Women Physicians Who Work Reduced Hours”, Journal of Women’s Health, Vol.14,
No.2, 2005, p. 146.
%By/ivian D. Cook, “An Investigation of the Construct Validity of the Big Five Construct of
Emotional Stability in Relation to Job Performance, Job Satisfaction, and Career satisfactio”,
University of Tennessee, Doctorial Dissertation, 2005, pp. 39-41.
3%4Chen, Zhu, Anquan, A.g.e., 5.539.
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tatmini arasinda ise pozitif iliski oldugu; erkeklere oranla kadinlarin drgutlerinden
destek almadiklari takdirde isten ayrilma niyetlerinin daha yiksek olacagi; yine
erkeklere oranla kadinlarin isten ayrilma niyetlerinin kariyerlerinden tatmin olmama
durumdan daha fazla etkiledigi; yine erkeklere oranla kadinlarin is yerinde kalma
slreleri arttikca isten ayrilma niyetlerinin azaldigi belirtilmistir. Medeni durum ile
ilgili ise anlamli bir iliski olmadigi ifade edilmistir. *°

Laschinger vd. tarafindan 2006 yilinda Amerika’da 200 hemsireye yapilan bir
calismada, Orgut destegini 6lgimlemek icin, Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen
Olcek kullanilmistir. Calismada, 6rglt desteginin is tatmininde, orgiite baghlhkta ve
orglt performanda artisi saglarken; duygusal tikenmislik ve isten ayrilma niyetinde

azalmaya sebebiyet verdigi sonucuna ulasiimistir.

Orgit destegi ile isgiicii devir orani arasinda anlamli; érgit destegi ve isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iliski oldugu sonucuna 2006 yilinda Amerika’da hizmet
sektérinde calisan 375 calisanla yapilan bir calismada erisilmistir Ayni zamanda
Orgut desteginin orgute baglhihgi etkiledigi; 6rgut destegi, orgite baglhhgin isten
ayrilma niyetiyle arasinda negatif ve guclu bir iliskinin oldugu calismada bulunan
diger bir bulgudur. Calismada Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36 boyuttan

olusan &lgegin kisaltilmis versiyonu olan 16 ifadeden olusan dlcek kullaniimistir.*%’

Kuzey Amerika’da 2006 yilinda Fuller vd. tarafinda 325 Universite calisani ile
yapilan bir calismada, orgut desteginin orgite baglilik ve isten ayrilma niyetiyle
kuvvetli iliski icersinde oldugu ifade edilmistir. Arastirmada orglt destegini
olgimlemek icin, Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36 boyuttan olusan 6lgegin

en fazla faktor yuki olan 17 ifadeli kisaltilmis versiyonu kullaniimistir. %

305 M. Jawahar, Pegah Hemmasi, “Perceived Organizational Support for Women’s Advancement and
Turnover Intentions: The Mediating Role of Job and Employer Satisfaction”, Women in
Management Review, Vol.21, No. 8, 2006, p. 643.

%06 aschinger, v.d., A.g.e., 5.22.

%97Carl P. Maertz Jr., v.d., “The Effects of Perceived Organizational Support and Perceived Supervisor
Support on Employee Turnover”, Journal of Organizational Behavior, No.28, 2007, p. 1059- 1066.
%8Euller, v.d., A.g.e., 5.327.
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Orgut desteginin pozitif olarak yenilikgilik karakteriyle ilgili oldugu ve yenilikgiligin
strekliliginin ise gliven ve bilginin paylasiimasiyla gerceklesebilecedi sonucu 2006
yilinda Tayvan’da 720 calisana yapilan bir calismada belirtilmistir. Yapilan
calismada algilanan 6rgut destegi Premkumar,Ramamurthy taraflarindan gelistirilen

dlcek ile dlgiimlenmistir.>*

Loi vd. tarafindan 2006 yilinda Honh Kong’da 517 calisana yapilan bir ¢alismada,
orglt desteginin orgute baglilikla pozitif; isten ayrilma niyetiyle negatif iliskili
oldugu ifade edilmistir. Calismada 6rgut destegi, orgite baglihk ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide araci degisken olarak alinmistir. Orgiit destegini
6lcimlemek icin, Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36 boyuttan olusan 6lcegin
en fazla faktor yiikii olan alt ifadeli kisaltilmis versiyonu kullaniimistir.3*

Addae vd. tarafindan 2006 yilinda medya sektorinde calisan 154 kisiyle yapilan
calismada Orgut destedi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ifade edilmeye
calistimistir. Calismada 6rgut desteginin, 6rglte bagligr olumlu, érgute baghhgin ise
isten ayrilma niyetini azalttigi belirtilmistir. Calismada isten ayrilma niyeti Irving

tarafindan gelistirilen U ifadeyle 6lgtimlenmistir.**

2006 yilinda Hollanda’da 260 banka c¢alisanina yapilan bir calismada, erkeklerin,
kadinlara oranla sosyal aglarinin daha gucli oldugu ve bu nedenle kariyer tatmininin
de daha yuksek oldugu ifade edilmistir. Yapilan calismada kariyer tatmini
calisanlarin islerini, islerinin icerigini, kariyer gelisimlerini ve Kkariyerlerine bakis

acilarin icermektedir.

3Hsiu- Fen Lin, “Impact of Organizational Support on Organizational Intention to Facilitate
Knowledge Sharing”, Knowledge Management Research& Practice, No.4, 2007, p.26-35.
1%Raymond Loi, Ngo Hang-yue, Sharon Foley, “Linking Employees’ Justice Perceptions to
Organizational Commitment and Intention to Leave: The Mediating Role of Perceived Organizational
Support”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, No.79, 2006, p.101.

31Addae, Parboteeah, Davis, A.g.e., 5.225.

2Emmerik, v.d., A.g.e., 5.58- 59.
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Naidu vd. tarafindan 2006 yilinda Ingiltere ve Yeni Zelanda’da yapilan bir
calismada, kiltirel ve demografik farkliliklarin kariyer tatminini etkiledigi sonucuna

varilmistir.3*3

2006 yilinda, 308 fakiilte calisanina cinsiyet ve orgit kaltarindn is tatmini ve isten
ayrilma niyetine etkisini 6lcimlemek Uzere yapilan bir calismada cinsiyetin ve orgut
kulttruniin cahsanlarin is tatminine ve isten ayrilma niyetine etkisi oldugu ifade
edilmistir. Ayni zamanda muhendislik ve fen bolimlerinde galisan kadinlarin isten
ayrilma niyetlerinin erkeklere oranla daha yuksek oldugu belirtilmistir. Bunun nedeni
olarak ise mihendislik ve fen bilimlerinde dustncelerin ve davranislarin daha erkeksi
olmasiyla bagdastiriimistir ve bu durumdan kadinlarin olumsuz etkilendigi sonucuna
varilmistir. Calismada isten ayrilma niyeti Cook tarafindan gelistirilen Olcek ile

olctimlenmistir. 3

Hindistan’da 6rgut desteginin varliginin, érgutlerin girisimcilik yonelimini arttirdig
ve orgutlerin risk almalari yiksek ise, yine orgutlerin girisimcilik yonelimlerinin
arttigr sonucu 2007 yilinda 81 orgutte yapilan bir calismada ifade edilmistir.
Orgutlerin girisimcilik yonelimlerini arttirabilmeleri icin ise orgut destegi ve
odullendirmeye 6nem verilmesi gerektigine dikkat ¢ekilmistir. Calismada 6rgutlerin
girisimcilik yonelimleri yenilikgilik, proaktiflik, stratejik yenilenme ve yeni is

girisimleri baslatma seklinde dért boyutta ele alinmistir.**

Orglit destegi, insan kaynagi ve kisi cevre arasindaki uyumun Kkariyer basarisina
etkisini 6lgme amacli 2007 yilinda Ballout tarafindan Beyrutta yapilan calismada

orgiit desteginin kariyer basarisinda éncii oldugu sonucuna varilmistir. 3

313Rahul Naidu, J. Tim Newton, Katie Ayers, “A Comparison of Career satisfaction Amongst Dental
Healthcare Professionals Across Three Health Care Systems: Comparison of Data from United
Kingdom, New Zealand”, BMC Health Services Research, Vol.6, No.32, 2006, p.3.
3¥Ronda Roberys Callister, “The Impact of Gender and Department Climate on Job Satisfaction and
Intention to Quit for Faculty, in Science and Engineering Fields”, Journal of Technology Transfer,
Vol.31, 2006, p. 367-368.
*>Bhardwaj, A.g.e., 5.56.
31%Hassan 1. Ballout, “Career Success: The Effects of Human Capital Person- Environment Fit and
Organizational Support”, Journal of Managerial Psychology, VVol.22, No.8, 2007, p. 741.
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Amerika’da 2007 yilinda su drtnleri sektériinde galisan 418 yoneticiyle yapilan bir
calismada, 6rglt politikalariyla 6rglt destegi arasinda iliski oldugu ve bu iliskinin
bes degisken ile sonuclandigi belirtilmistir. Bunlar; is tatmini, cret tatmini, isten
ayrilma niyeti, rol catismasi ve is stresidir. Calismada 6rgut destegi ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif, is tatmini ve (cret tatminiyle pozitif, rol catismasiyla ve is
stresiyle negatif iliski icerisinde oldugu sonucuna varilmistir. Orgiit destegini
olcimlemek icin, Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36 boyuttan olusan 6lcegin

en fazla faktor yukii olan 15 ifadeli kisaltilmis versiyonu kullaniimistir.®*’

Orglit desteginin Kkariyer tatminine etkisi Olgiimlenme amach 2007 yilinda
Avustralya’da 90 calisana yapilan c¢alismada, kariyer yoOnetimi uygulamalarinin
kariyer tatminini etkiledigi belirtilmistir. Kariyer tatminini 6lcimlemek igin
Greenhaus v.d. tarafindan gelistirilen o6lgek kullaniimistir. Kariyer yénetim
davranislarinin kariyer tatminini etkiledigi ve proaktifligin ise pozitif etkiledigi
sonucuna varilmistir. Calismada varilan genel sonug ise 6rgut desteginin Kkariyer
tatminini etkiledigi; kisisel gelisim, sosyal aglara sahip olmanin kariyer tatminini

arttirdi§ ifade edilmistir.3*®

Han tarafindan 2007 yilinda yapilan bir calismada, calisanlarin koga sahip
olmalarinin kariyer tatminini arttirdigi ve orgut ve yonetici ile olumlu iliskilerinin
kariyer tatminini pozitif olarak etkiledigi sonucuna varilmistir. Calismada kariyer
tatminini ~ 6lgimlemek icin  Greenhaus v.d. tarafindan gelistirilen 0Olgek

kullanilmigtir. 3

2007 yilinda Amerika’da 264 calisana, orgutlerin girisimcilik yonelimlerinin, isten
ayrilma niyetine etkisini dlctilmeye yonelik yapilan calismada orgitlerin girisimcilik

yonelimi, yenilikcilik boyutuyla 6lcimlenmistir. Calismada varilan sonuca gore,

*YHarris, Harris, Harvey, A.g.e., 5.634.
$18Barnett, Bradley, A.g.e., 5.631-632.
1%Guohong Han, “Can the Tables be Turned? Linking Racioethnicity, Leader- Member Exchange and
Career Satisfaction”, University of Illinois, Doctorial Dissertation, 2007, p.27.
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orgltlerin  girisimcilik yonelimini arttirdiginda calisanlarin islerinden ayrilma

niyetlerinin azaldigi belirtilmistir.>?°

Amerika’da 2008 yilinda hava kuvvetlerinde 26 Orgutten 337 calisana yapilan bir
calismada dis cevrenin orgutlerin - girisimcilik yonelimlerini etkiledigi ifade
edilmistir. Bunun yani sira, érgutlerin girisimcilik yonelimi ile ¢alisanlarin is tatmini
ve oOrgute baghhklar arasinda olumlu; isten ayrilma niyetleri ile ise olumsuz iligki
oldugu, calisanlarin érgite baglilik ve tatminlerinin érgutlerin girisimcilik yonelimini
arttirdigr belirtilmistir. Calismada, 6rgutlerin girisimcilik yonelimi, yenilikgilik,

proaktiflik ve risk alma olmak tizere ti¢ boyutta ele alinmistir. 3%

Orglit desteginin Uretkenligi, ise devamhligini ve beklenen rol performansini
arttirdigi 2008 yilinda Malezya’da liiks oteller zincirinde yapilan bir calismada ifade
edilmistir. Orgit destegini 6lglimlemek icin, Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen
36 boyuttan olusan oOlcedin en fazla faktor yuki olan dokuz ifadeli kisaltilmis

versiyonu kullanilmistir.3?

Dawley vd. tarafindan Amerika’da 2008 yilinda orta 6lcekli orgitte 235 calisana
yapilan bir ¢calismada, 6rglt destegi, 6rgute baglilik ve yeni is arastirma davranislari
arasinda giiclii iliski oldugu belirtilmistir. Orgiit destegi ile is performansi ve 6rgiite
baghhk arasinda olumlu, isten ayrilma niyetiyle olumsuz iliskisi oldugu sonucuna
variimistir. Calismada yonetici destegi Eisenberger tarafindan gelistirilen tg¢ ifadeden
olusan Olcek kullanilirken, o6rgit desteginin 6lcimlenmesi icin  Rhoades ve

Esinberger tarafindan gelistirilen sekiz ifadeden olusan dlcek kullaniimistir.®*

2008 yilinda Yozgat’ da bulunan 6zel ve devlet hastanelerinde calisan hemsireler
Uzerine yapilan bir calismada, 6rgut desteginin is-aile catismasiyla negatif yonli,
orglt ve sosyal destegin yasam tatminiyle pozitif yonli bir iliskiye sahip oldugu

belirlenmistir. Ayrica is-aile catismalarinin yasam tatminiyle negatif yonlu bir

20Holt, Rutherford, A.g.e., 5.430.
2Wood, v.d., A.e.s.120.
%22Chew, Wong, A.g.e., 5.692.
ZDawley, Andrews, Bucklew, A.g.e., 5.235-240.
110



iliskisinin bulundugu tespit edilmistir. Orgiit destegdi, Eisenberger vd. taraflarindan
gelistirilen 13 ifadeden olusan dlgek ile dlglimlenmistir.®*

Kumudhave ve Abraham tarafinda Hindistan’da 2008 yilinda devlet ve 06zel
bankalarinda calisan 100 yoneticiye Kkariyer yonetiminin, kariyer tatminine etkisi
uzerine yapilan bir calismada, ¢alisanlarin kariyer tatminine sebep olan etmenlerin
Kisilerin yeni yetenek kazanabilmeleri firsatlarinin sunulmasi ve emeklilik
programlarinin hazirlanmasi oldugu belirtilmistir. Ayni zamanda is rotasyonlarinin
kariyer tatminiyle olumlu iliskisi oldugu sonucuna varilirken, calisanlara verilen

egitim ve programlarin da kariyer tatminini arttirdi§i ifade edilmistir.*?

Kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda iliski 6lcimlenmeye yonelik 2008
yilinda Amerika’da 392 orta seviye yoneticiye yapilan ¢alismada kariyer tatmininin
isten ayrilma niyetini etkiledigi belirtilirken 6rgut ikliminin, érgt ve sosyal destegin,
kariyer tatminine etkisi oldugu ifade edilmistir. Kariyer tatminini élgimlemek igin,
Croshy, Gattiker, Larwood ve Wheeler taraflarindan gelistirilen alti ifadeden olusan
Olcek kullanilmistir. Kariyer tatmini Gcretler, ylksek prestij ve sosyal statliye sahip
olma, kendi uzmanlik alaninda s6z sahibi olma, esitlerine oranla terfi ve 6rgutin st

seviyelerine yiikselme imkani seklinde ele alinmistir.3®

Polonya’da 2008 yilinda yapilan baska bir calismada, orgitlerin girisimcilik
yonelimi yenilikgilik, proaktiflik, risk alma, stratejik yenilenme ve saldirgan
rekabetcilik boyutlariyla ele alinmistir.  Orgiitlerin  girisimcilik  y6neliminin
performans ile iliskisi 6lcimlenmeye calistimistir. Performans oOlciminde, satis
degerleri, karhlik ve yatinm getirisinden yararlanilmistir. Orgitlerin girisimcilik
yonelimi ile performanslari arasinda olumlu bir iliski oldugu ifade edilirken sektor,
kontrol degisken olarak alindigindan, ulasim ve telekomunikasyon sektorlerinde

orgutlerin girisimcilik yoneliminin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Orgiit

2Akin, A.g.e., 5.141.
25Kumudha, Abraham, A.g.e., 5.53.
26Kimberly A. Eddleston, “The Effects of Social Comparisons on Managerial Career Satisfaction and
Turnover Intentions”, Career Development International, VVol.14, No.1, 2009, p.87.
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destegi olmadigr takdirde, Orgutlerin girisimcilik yonelimi  faaliyetlerinin

basarisizlikla sonuclanacag, arastirmada varilan bir diger 6nemli sonugtur.**’

87 banka calisanina 2008 yilinda yapilan Kahumuza ve Schlechter tarafindan yapilan
calismada Orgut desteginin isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif iliski oldugu ifade
edilmistir. Calismada 6rgit desteginin kisilerin isten ayrilma niyetlerini belirleyen
onemli unsurlardan biri oldugu belirtilirken calismada banka sektorunln secilmesi
nedeni, bankalarin musterilerine yeni trtin ve hizmet sunmada yenilikci ve yaratici
olmalarina baglanmistir. Calismada isten ayrilma niyeti Cohen tarafindan gelistirilen

dlcek ile 6lciimlenmistir. 32

Avusturalya’da 2008 yilinda cinsiyetten kaynakli farkliligi 6nlemek adina 326 erkek
calisanla yapilan ¢alismada yas, egitim, kidem ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
oldugu saptanmistir. 30 yas alti, genc grupta isten ayrilma niyetinin daha yuksek
oldugu sonucuna varilmistir. Calismada ayrica calisanlarin drgutte kalma streleri

arttikca islerinden ayrilmak istemeyecekleri belirtilmistir. *2°

Lounsbury vd. tarafindan 2008 yilinda ingiltere’de 1846 insan kaynaklari yoneticisi
ve 1375 yoneticiye yapilan bir ¢alismada, kariyer planlama, kocluk, terfi imkanlari,
egitim, bireysel ilgi ve orglt desteginin kariyer tatminini etkiledigi belirtilmistir.
Stresi azalticl ve insan odakl egitim ve programlar verilmesinin de kariyer tatminini

arttirdi§ ifade edilmistir.®*°

Calisanlarin yaslarinin kariyer tatminine etkisi olmadigi 2009 yilinda Amerika’da

Sharbaugh tarafindan hemsirelerle yapilan bir calismada varilan sonugtur.3*

2009 yilinda Hollanda’da saghk sektorinde calisan 702 calisana yapilan bir

calismada, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski oldugu

*'Dyduch, A.g.e., 5.27-31.
$28Kahumuza, Schlechter, A.g.e., s.2.
$Kathryn Gow, v.d., “Retention and Intentions to Quit Among Australian Male Apprentices”,
Education+Training, Vol.50, No.3, 2008, p.218.
30_ounsbury, v.d., A.g.e., 5.354- 360..
31Sharbaugh, A.g.e., 5.107.
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sonucuna varilmistir. Yapilan calismada kisilere Kkariyerlerinden tatmin olup

olmadiklari tek soruyla élgtimlenmistir.

Orgitsel faktorlerin cahisanlarin isten ayrilma niyetleri ile iliskisi olgiimlenmeye
yonelik ingiltere’de 2009 yilinda farkh sektorlerde (telekomiinikasyon, finans,
sigorta, turizm, egitim, insaat, teknoloji, Gretim, yer alti kaynaklari, sosyal hizmet,
devlet ve saglik) calisan 50 yas ve Uzeri 289 kisiye yapilan calismada orgutsel
faktorler olarak, 6rgut destegi ve kariyer tatmini ele alinmistir. Calismada, orgt
destegi Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 6lgcegin onlu ifadesiyle, kariyer tatmini
Greenhaus v.d. tarafindan gelistirilen 6lgegin besli ifadesiyle élgtimlenmistir. Orgit
desteginin calisanlarin kariyer tatminini ve isten ayrilma niyetini olumlu etkiledigi

sonucuna varilmistir.**

DcConinck ve Johnson tarafindan 384 satis temsilcisine Amerika’da 2009 yilinda
orglt desteginin cahsanlarin isten ayrilma niyetlerine etkisi Uzerine yapilan bir
calismada, 6rgt desteginin, calisanlarin performansi, isten ayrilma niyeti ve is guci
devir oraniyla iliskili oldugu ifade edilirken calismada 6rglt destegi ile orgite
baghhk arasinda pozitif, érglte baghhk isten ayrilma niyeti ve isglcl devir orani
arasinda negatif, calisanlarin performansi ile érgute baglilik arasinda ise pozitif iligki
oldugu goralmustir. Calismada Eisenberger v.d. tarafindan gerceklestirilen 6lcek

kullaniimistir. 33

Orglit destegi ile egitim, ise devam etme, kariyer tatmini arasinda olumlu iliski
oldugu 2009 yilinda Kanada’da 239 yoneticiye yapilan bir ¢alismada belirtilmistir.
Calismada 6rgut destegini 6l¢limlemek icin Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36
boyuttan olusan 6lcegin en fazla faktor yiki olan 10 ifadeli kisaltilmis versiyonu

kullaniimistir. 3%

2009 yilinda insan kaynaklari uygulamalarinin; tcretlendirme, 6rgut destegi, kisilere

kendilerini gelistirme firsati verilmesi ve eQitimin, isten ayrilma niyetine etkisi

*2Nauta, v.d., A.g.e., 5.234.
3 Armstrong- Stassen, Ursel, A.g.e., 5.201.
%4DcConinck, Johnson, A.g.e., 5.333.
335 Armstrong-Stasen, Ursel, A.g.e., 5.201.
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Uzerine yapilan calismada ucretlendirme, 6rgut destegi, Kisilere kendilerini gelistirme
firsatl verilmesinin isten ayrilma niyetini etkiledigi, egitim firsatlarinin sunulmasinin
ise isten ayrilma niyetini etkilemedigi ifade edilmistir. Calismada isten ayrilma niyeti

Cammann tarafindan gelistirilen lgek ile dlctimlenmistir. 3%

Teknolojik degisim ve yenilik¢iligin uygulanmasinda orgut desteginin énemli oldugu
sonucu Tayvan’da 2010 yilinda 1000 calisana yapilan bir calismada ifade edilmistir.
Calismada yonetici destegi Premkumar ve Ramamurthy tarafindan 1995 yilinda

gelistirilen dort ifadeden olusturulan 6lgekle 6lctimlenmistir.®%’

Habib vd. tarafindan 2010 yilinda Pakistan’da 133 6gretmenle yapilan ¢alismada
calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle iliskileri, isleriyle ilgili sorumluluklari,
orglt politikasi, is sartlari ve yaslarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi ifade
edilmistir. Yas seviyelerine gore hangi yaslarin isten ayrilma niyetini etkiledigi nem
sirasina gore ise soyledir: 20-25 yas grubunda isten ayrilma niyetinin daha yuksek
oldugu bir dénemdir ve bu yas araliginda isten ayrilma niyetini, aldiklari tcret, 6rgit
politikasi, is sartlar ve yikselme olanaklari etkilemektedir. 26-30 yas arasinda ise
orglt politikasi, Ucret, is sartlari, yonetim etkilidir, 31-35 yas aralijinda, terfi
olanaklari, ucret ve calisma arkadaslariyla iliskilerinin etkisi vardir. 36-40 yas
araliginda orgut politikasi, 41 yas ve tzerinde ise stres, is sartlarl ve orgit politikasi
daha etkilidir. Ayni zamanda calismada kadinlarin islerinden ayrilma niyetlerinin

erkeklere oranla daha fazla oldugu sonucuna varilmistir, %

Uretim sektorinde 346 cahisanla 2010 yilinda yapilan bir calismada, Orgiit
desteginin, isten ayrilma niyetinin éncist oldugu belirtilen ¢alismada 6rglt destegi
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski oldugu godzlemlenmistir. Calismada,
Rhoades ve Eisenberger’in yayinina atifta bulunularak, Eisenberger tarafindan
gelistirilen 6lgegin glvenirliliginin ylksek olmasi ve kisa versiyonunun problem
olusturmamasi nedeniyle sekiz ifadeden olusan 6lcegi kullaniimistir. Bu calismada

yonetici destegi ise, 6rgit destegi sorularina benzer ters sekilde ¢ ifadeden olusan

%%Bergiel, v.d., A.g.e., 5.205.
%"Hsiu-Fen Lin, “An Investigation into the Effects of 1S Quality and Top Management Support on
ERP System Usage”, Total Quality Management, VVol.21, No.3, 2010, p.339.
%38 Habib, Mukhtar, Jamal, A.g.e., s. 220.
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Olcekle olgimlenmistir. Ayni zamanda isten ayrilma niyeti ise Hom ve Griffrth
tarafindan 1991 yilinda gelistirilen iki ifadeden olusan 6lgekle lciimlenmistir.®*

Kanada’da 2010 yilinda finans sektoriinde 500 orgitte yapilan ¢alismada beyazlara
oranla, siyah, Asyali ve Cinlilerin kariyer tatminlerinin daha yuksek oldugu ifade
edilmistir. Kariyer tatminini 6lcimlemek icin Greenhaus v.d. tarafindan gelistirilen
Olgek kullanilmistir. Yoneticilerle iliskilerin, gelisim firsatlari ve terfilerin kariyer
tatminiyle pozitif iligkili; c¢ahsanlarin egitim sevilerinin artmasinin kariyer
tatminlerini dusurdigi ve yasi ilerlemis calisanlarin kariyer tatmininin disuk oldugu
gbzlemlenmistir. Her yas artisinda kariyer tatmininin azaldigi varilan bir baska
bulgudur. Kadinlarin kariyer tatmininin erkeklere oranla daha ylksek oldugu ifade
edilirken go¢ edenlerin yani kendi tlkesinde yasamayanlarin kariyer tatminlerinin ise

diisiik oldugu belirtilmistir.3*

Esneklik, calisanlarin kisisel kontrolu ve 6zerkliginin olmasinin yani nasil, ne zaman,
nerede isini yapacagina kendisinin karar vermesinin isten ayrilma niyetini azaltacagi
sonucu Porter ve Ayman tarafindan 2010 yilinda Amerika’da saglik sektdriinde
calisan 243 kadinla yapilan calismada ulasiimistir. Orgitlerin calisanlarina sunmus
olduklari imkanlar, isyerlerinde esneklik, alternatif is programlari, gocuk bakimi igin
yardim edilmesinin ve orgutleri tarafindan verilen destegin calisanlarin islerinden
ayrilma niyetini azalttigi calismada varilan diger bir sonuctur. Calismada isten
ayrilma niyeti, Begley tarafindan gelistirilen sekiz ifadeden olusan olgek ile

dlcimlenmistir.®**

2011 yilinda 151 yuksek teknoloji, danismanlik ve Gretim firmalarinda calisana

yapilan calismada o6rgit desteginin olumlu ve kidemin olumsuz olarak kariyer

*¥David D. Dawley, Jeffery D. Houghton, Neil S. Bucklew, Perceived Organizational Support and
Turnover Intention: The Mediating Effects of Personal Sacrifice and Job Fit, The Journal of Social
Psychology, Vol.150, No.3, 2010, p.238.
¥Oyap, v.d., A.g.e., 5.594-597.
%1 porter, Ayman, A.g.e., s.411.
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tatminini etkiledigi sonucuna varilmistir. Yapilan calismada kariyer tatminini

dlcimlemek icin Judge tarafindan gelistirilen 6lcek kullaniimistir.*?

Malezya da 2011 yilinda aile sirketlerinde galisanlara yapilan ¢alismada demografik
ozelliklerdeki farkliliklarin érgitlere karsi girisimcilik yonelimini algilarini etkiledigi
sonucuna varilmistir. Yapilan calismada girisimcilik yonelimi icin Knight ve

Cavusgil tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir, **°

2011 yilinda Hindistan da 236 calisana yapilan calismada kariyer tatmininin
cahisanlarin isten ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna varilmistir. isten ayrilma niyeti

Cummann tarafindan gelistirilen dlcek ile 6lciimlenmistir. 34

2012 yilinda es zamanlh olarak Kanada ve Cin de 121 kisiye yapilan ¢alismada
kariyer tatmininin 6rgut destegi ve demografik 6zelliklerden etkilendigi belirtilmistir.
Ayni zamanda iki Ulke calisanlari arasinda kariyer tatmininde farklilik oldugu
gozlemlenmistir. Kanadah calisanlar kariyer tatminini otorite ve gug, Cinli calisanlar
ise maas ve terfi olarak belirtmislerdir. Cin de orglt destedi kariyer tatminini
etkilerken Kanada da énemli olmadigi sonucuna varilmistir.  Yapilan calismada
kariyer tatminini  Olcimlemek icin Judge tarafindan gelistirilen Olcek

kullanilmistir. 3%

Goraldagu gibi literatlir calismasi sonucunda verdigimiz érneklerden de anlasilacagi
Uzere yapilan calismalarda kavramlarla ilgili iliskilerde henuz bir fikir birligine
vartlamamistir. Buradan anlasildigr Gzere, ilgili literatiirde calismalarin devam

etmesi gerektigini géstermektedir.

2Chen Yu, “Chinese Knowledge Employees’ Career Values, Perceived Organizational Support and

Career Success”, Scientific Research, No.3, 2011, pp.279. 274-282

¥3Fakhrul Anwar Zainol, Selvamalar Ayadurai, “Entrepreneurial Orientation and Firm Performance:

The Role of Personality Traits in Malay Family Firms in Malaysia”, International Journal of

Business and Social Science, Vol. 2 No. 1, 2011, pp.59.

**George A P, Joji Alex N, “Turnover Intentions: Perspectives of IT Professionals in Kerala”, The

IUP Journal of Organizational Behavior, VVol.10, No. 1, 2011, pp.18. 18-41

¥5Chen Yu, Zhejiang Gongshang, “Career Success and Its Predictors: Comparing between Canadian

and Chinese”, Intemational Journal of Business and Manegement; Vol. 7, No. 14; 2012, pp.91.
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Ayni zamanda yukarida bahsi gegen calismalar, calismacinin adi, calismanin
yapildigr yil, calismanin konulari, calismanin yapildigi yer, calismada kullanilan

Olcek ve varilan sonuclari iceren 6zeti Tablo-5 de gosterilmektedir.
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Tablo-5: Literatiir Calismasi incelenen Arastirmalarin Ozeti

a >
< 2 g
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Arastirmaci(lar) | £ | ¢ u; = E’; c IS o
23| 58| 5| B 3 = z
o|l<|x |2l 4a|<< < ) 3
Yas ve cinsiyetin Kkariyer tatminlerini etkiledigi
sonucuna varilmistir.
Williams ve X X Amerika 40 Avukat
Portia’s (1970)
Knight (1986) X | X Kanada Orgiitlerin girisimcilik ~ ydnelimine sahip
) olabilmeleri icin algilana orglt desteginin 6nemi
96 Orglt | biiyiiktir.
Orr (1991) X X Amerika Delong ve 700 Cinsiyet ile kariyer tatmini arasinda farklilik
Schein Hemsire | olmadi§i sonucuna varilmistir.
Eberhardt, X | X Amerika Price ve Mueller 327 Calismada yas arttikca isten ayrilma niyetinin
Pooyan, Moser Hemsire | azaldidi, evli Kisilerin isten ayrilma niyetlerinin
(1995) distik oldugu, sonucuna varilmistir.
Nutt (1996) X X Amerika Borg ve Gall 700 Kadin yoneticilerin kariyerlerinden daha tatmin
Universite | olduklari sunucuna varilmistir.
Calisani
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Arastirmaci(lar)

a) > > % s
2|2/ 2/8|% E = s
Bdckerman, X | X Amerika 2978 Kisi | Yas, cinsiyet, medeni durum ve egitimin isten
limakunnas ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna varilmistir.
(1997)
Wayne,  Shore, X X Amerika Orgiit Destegi: 1413 Orgit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
Liden (1997) Eisenberger Calisan oldugunu sonucu ortaya ¢ikmistir.
isten Ayrilma
Niyeti: Landau
ve Hammer
Eisenberger, X Eisenberger 295 Orgiit destegi ile calisanlarin is tatminleri arasinda
v.d.(1997) Calisan olumlu iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Carr (1998) X X Amerika Mcglynn 1963 Medeni durum ile kariyer tatmini arasinda iliskinin
Akademisy | oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
en
Carson (1998) X | X Amerika Kariyer 57 Calisan | Kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
Tatmini: negatif iliski oldu§u sonucuna varilmistir.
Brayfield ve
Rothe; isten
Ayrilma
Niyeti:Michaels
ve Spector
Jiang, Klein X | X Amerika Orgiit Destedi: | 100 Kisiye | Calismada, orgiit desteginin kariyer —tatminini
(1999) Eisenberger; arttirdi§i sonucuna varilmistir.
Kariyer
Tatmini: Igbaria
ve Baroudi
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Arastirmaci(lar)
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Yoon, Lim X | X Kore Eisenberger 2960 Orgiit  desteginin  calisanlarin  isten ayrilma
(1999) Hastane | niyetlerini etkiledigi sonucuna varilmistir.
Calisani
Weisherg, Sagie X | X israil Weisberg, Sagie 28 Calisanlarin yaslari ile isten ayrilma niyetleri
(1999) Ogretmen | arasinda iliski olmadigi sonucuna vartimistir.
McFarland X Amerika 132 Saglik | Calisanlarin ¢alisma isteme arzularinin onlarin
(2000) Sektori kariyer tatminlerini etkiledigi sonucuna variimistir.
Calisani
Kang (2000) X X Amerika 586 Kariyer tatmininin cinsiyete gore farklilastigi
Ogretmen | sonucuna varilmistir.
Eisenberger, vd. X X Amerika Eisenberger 450 Orgiit  desteginin  calisanlarin  isten ayrilma
(2001) Calisana | niyetlerini etkiledigi sonucuna varilmistir.
Tansky, Cohen X | X Orta Avrupa Eisenberger Hastane | Calismada algilanan o6rgut destedinin Kkariyer
Calisanlari | tatminini etkiledigi sonucuna varilmistir.
(2001)
MacDermid, v.d X Amerika 78 Kadin | Calisanlarin c¢alisma saatlerini diizenlemelerinin
(2001) Yonetici | kariyer tatminlerini arttirdigi sonucuna varilmistir.
Martins, X X Amerika Childs ve 975 Demografik  6zelliklerin ~ kariyer  tatminlerini
Eddleston, Veiga Klimoski Yoneticiye | etkiledigi sonucuna variimistir.
(2002)
Cote, Morgan X | X Spector 111 Orgit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
(2002) Calisana | oldugu sonucuna varilmistir.
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Hsu, v.d (2003) X Amerika Greenhaus 500 Calisanlarin kariyer basamaklarinda ytkselmeleri
Parasuraman ve Calisana | onarlin kariyer tatminlerini arttirmaktadir.
Wormley
Campbell, X | X Hackman ve 1148 Demografik ozelliklerin isten ayrilma niyetini
Campbell (2003) Oldham Calisana | etkiledigi sonucuna varilmistir.
August ve Amerika 216 Demografik  6zelliklerin ~ kariyer  tatminlerini
Waltman Akademisy | etkiledigi sonucuna varilmistir.
(2004)m ene
Hochwarter X | X Turban ve 600 Orgiit desteginin kariyer tatminini etkiledigi
(2004) Douherty Yuksek sonucuna varilmistir.
Lisans
Ogrencisi
Lepnurm (2004) X X 2810 Demografik dzelliklerin kariyer tatminini etkiledigi
Psikolok | sonucuna varilmistir.
Antoncic, Hisrich | x | X Slovenya 2086 Girisimcilik yonelimi ile orgut destedi arasinda
(2004) Orgiitte iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Firth (2004) X X Avusturalya Firth 173 Satis | Orgiit desteginin isten ayrilma niyetini etkiledigi
Temsilcisi | sonucuna variimistir.
Foley, Hang-Yue, X X | Hong Kong Eisenberger 877 Demografik ozelliklerin isten ayrilma niyetini
Lui (2005) Calisan etkiledigi sonucuna varilmistir.
Ungan (2005) X Amerika 983 Orgiit desteginin yenilikleri arttirdigi  sonucuna
Orgiitte | varilmistir.
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Armstrong- X | X Kanada Orgiit Destegi: | 185 Kadin | Orgiit desteginin kariyer tatmininin dnciisii oldugu
Stassen, Cameron Eisenberger; Calisana | sonucuna variimistir.
(2005) Kariyer
Tatmini:
Greenhaus
Parasuraman ve
Wormley
Auster,  Ekstein X X Kanada Auster 125 Kadin | Demografik 6zelliklerin kariyer tatminini etkiledigi
(2005) Mihendis | sonucuna variimistir.
Barnett, Gareis, X | X | X Amerika Sturges 90 Demografik 6zelliklerin kariyer tatminini etkiledigi
Carr (2005) Calisana | sonucuna varilmistir.
Cook (2005) X X Amerika Judge, Cable, 325 Demografik ozelliklerin kariyer tatminini etkiledigi
Boudreau, Bretz | Calisana | sonucuna varilmistir.
Chen, Zhu, | x | x Cin Miller, 75 Orgiitte | Orgutlerin - girisimcilik ~ y6nelimine  sahip
Anguan (2005) Lumpkin, Dess olabilmeleri icin érgit desteginin énemi biytktdr.
Jawahar,Hemmas X | X | X | X Amerika 158 Orgiit destegi, kariyer tatminini, isten ayrilma niyeti
i (2006) Cahsana | ve demografik ozellikler arasinda iliski oldugu
sonucuna varilmistir.
Laschinger X X Amerika Eisenberger 200 Orgit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
(2006) Hemsire | oldugu sonucuna variimistir.
Maertz Jr., v.d. X X Amerika Eisenberger 375 Orgiit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki
(2006) Calisana | oldudu sonucuna variimistir.

122



Arastirmaci(lar)
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Fuller (2006) X X Kuzey Eisenberger 325 Orgit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
Amerika Universite | oldugu sonucuna variimistir.
Calisani
Lin (2006) X | X Tayvan Premkumar,Ra 720 Orgiit desteginin yenilikciligi arttirdi§i sonucuna
mamurthy Calisana | variimistir.
Loi, Hang-yue, X X Hong Kong Eisenberger 517 Orgit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
Foley (2006) Calisana | oldugu sonucuna variimistir.
Addae, X X Irving Medya Orgiit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki
Parboteeah, Sektdrunde | oldugu sonucuna varilmistir.
Davis (2006) 154
Calisana
Emmerik (2006) X | X Hollanda 260 Banka | Orgiit destegi ile kariyer tatmini arasinda iligki
Calisani oldugu sonucuna varilmistir.
Naidu, Newton, X X ingiltere, 716 Dis Demografik 6zelliklerin kariyer tatminini etkiledigi
Ayers(2006) Yeni Hekimine | sonucuna varilmistir.
Zelanda
Callister (2006) X | X Cook 308 Demografik 6zelliklerin isten ayrilma niyetini
Fakilte etkiledi§i sonucuna variimistir.
Calisanina
Bhardwaj (2007) | x | X Hindistan 81 Orgiitte | Orgiitlerin  girisimcilik y6neliminin  artmasinda

algilanan orgit desteginin 6nemli oldugu sonucuna
variimistir.
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Ballout (2007) X | X Beyrut Orgiit desteginin kariyer tatmininin éncult oldugu
sonucuna varilmistir.
Harris, Harris, X X Eisenberger Su Orgit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
Harvey (2007) Uriinleri | oldugu sonucuna variimistir.
Sektoriinde
Calisan
418
Yonetici
Barnett, Bradley X | X Avustralya Greenhaus 90 Orgiit  desteginin  kariyer tatminin etkiledigi
(2007) Parasuraman ve Calisana | sonucuna varilmistir.
Wormley
Han (2007) X | X Greenhaus Orgiit desteginin  kariyer tatminini etkiledigi
Parasuraman ve sonucuna vartimistir.
Wormley
Holt, Rutherford | x X Amerika 264 Girisimcilik y6nelimini arttiinda isten ayrilma
(2007) Calisana | niyetinin azaldi§i sonucuna varilmistir.
Wood (2008) X X Amerika 337 Girisimcilik y6nelimini arttiinda isten ayrilma
Calisana | niyetinin azaldi§i sonucuna varilmistir.
Chew, Wong X X Malezya Eisenberger Luks Orgiit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki
(2008) Oteller oldugu sonucuna varilmistir.
Zincirinde
Dawley, X X Amerika Eisenberger 235 Orgiit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
Andrews, Calisana | oldudu sonucuna variimistir.
Bucklew (2008)
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AKin (2008) X Turkiye Eisenberger Hemsireler | Orgut desteginin genel anlamla yasam tatminini
arttirdi§i sonucuna varilmstir. (is ve 6zel yasam)

Kumudha, X | X Hindistan 100 Banka | Orgiit desteginin  kariyer tatminini etkiledigi
Abraham (2008) Yoneticisi | sonucuna variimistir.
Eddleston (2008) X | X Amerika Crosby, 392 Orta | Kariyer tatmininin isten ayrilma niyetini etkiledigi

Gattiker, Seviye sonucuna variimistir.

Larwood ve Yoneticiye

Wheeler

Dyduch (2008) X | X Polonya Orgiit desteginin girisimcilik yoneliminin de énemli
bir faktdr oldugu sonucuna varilmistir.
Kahumuza, X X Cohen 87 Banka | Orgiit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
Schlechter (2008) Calisani oldugu sonucuna varilmistir.
Gow, v.d (2008) X | x | Awvustralya 326 Erkek | Demografik 0Ozelliklerin isten ayrilma niyetini
Calisana | etkiledigi sonucuna varilmistir.
Lounsbury,  v.d X | X 1846 insan | Orgiit desteginin kariyer tatminini etkiledigi
(2008) Kaynaklari | sonucuna variimistir.
YoOneticisi,
1375
Y 6netici

Sharbaugh (2008) X X Amerika Hemsire | Demografik dzelliklerin kariyer tatminini etkiledigi

sonucuna varilmistir.
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Nauta (2009) X | X Hollanda Saghk Kariyer tatmininin isten ayrilma niyetini etkiledigi
Sektdrunde | sonucuna varilmistir.
Calisan
702
Calisan
Armstrong- X | X | x ingiltere Orgiit Destegi Farkli Orgiit destedinin Kkariyer tatmini ve isten ayrilma
Stassen, Ursel Eisenberger; Sektorlerd | niyetini etkiledigi sonucuna varilmistir.
(2009) Kariyer en 289
Tatmini: Calisana
Greenhaus
Parasuraman ve
Wormley
DcConinck, X X Amerika Eisenberger 384 Satis | Orgiit destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda iliski
Johnson (2009) Temsilcisi | oldugu sonucuna variimistir.
Armstrong- X | X | x Kanada Eisenberger 239 Orgiit destedinin Kkariyer tatmini ve isten ayrilma
Stasen, Ursel Ydénetciye | niyetini etkiledigi sonucuna varilmistir.
(2009)
Bergiel (2009) X X Cammann Orgiit desteginin Kkariyer tatmini ve isten ayrilma
niyetini etkiledigi sonucuna varilmistir.
Lin (2010) X | X Tayvan Premkumar ve 1000 Yenilikgilikte o6rgit destedinin  6nemli oldugu
Ramamurthy Calisana | sonucuna varilmistir.
Habib, Mukhtar, X X | X Pakistan 133 Orgiit destedi ve demografik ozelliklerin isten
Jamal (2010) Ogretmen | ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna varilmistir.
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Dawley, X X Orgiit Destegi Uretim | Orgiit desteginin isten ayrilma niyetini etkiledigi
Houghton, Eisenberger; Sektdrinde | sonucuna varilmistir.
Bucklew (2010) Isten Ayrilma Calisan
Niyeti Hom ve 346
Griffrth Calisana
Yap (2010) X | X Kanada Greenhaus Finans Orgiit desteginin  kariyer tatminini etkiledigi
Parasuraman ve | Sektdrinde | sonucuna varilmistir.
Wormley 500
Orgiitte
Porter, Ayman X X Amerika Begley Saghk Orgiit desteginin isten ayrilma niyetini etkiledigi
(2010) Sektdrlinde | sonucuna variimistir.
Calisan
243 Kadin
Yu (2011) X | X Judge 151 Orgiit desteginin olumlu ve kidemin olumsuz olarak
Calisana | kariyer tatminini etkiledigi sonucuna varilmistir.
Zainol, Ayadurai | x X Malezya Knight ve Demografik &zelliklerdeki farkhliklarin 6rgutlere
(2011) Cavusgil karsi girisimcilik yonelimini algilarini etkiledigi
sonucuna variimistir.
A P, Alex N X | X Hindistan Cummann 236 Kariyer tatmininin c¢ahsanlarin isten ayrilma
(2011) Calisana | niyetini etkiledi§i sonucuna varilmistir
Yu, Gongshang X | X X Kanada ve Judge 121 Kariyer tatmininin 6rgut deste§i ve demografik
(2012) Cin Calisana | ozelliklerden etkilendigi belirtilmistir
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA

Calismanin bu boéliminde, ilk olarak arastirma konusunun 6nemi ve amacl
belirtildikten sonra, arastirmanin kapsami ve sinirlari ¢izilerek, arastirmanin yontemi,
boyutlari, 6lcedi, hipotezlerine yer verilecek ve devaminda arastirma bulgulari

sunulacaktir.

3.1. ARASTIRMANIN ONEMI VE AMACI

Gunumuzde is hayatinda en énemli konulardan biri, degisimi yakalamak ve hatta
degisimin 6niine gecmektir. Bu anlamda 6rgutler icin degisimin hizina yetismede

girisimcilik yonelimi kavrami 6nemli bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Girisimcilik yonelimi olan orgutler, tezin dnceki bélimlerinde acgiklandigi gibi,
degisime ve yenilige 6nem veren, proaktif davranan, risk alan, rakiplerine karsi
strekli rekabetci avantaji sirdirmek isteyen ve calisanlarina 6zerklik veren
orgutlerdir. Diger taraftan, Orgutlerin basarisi sahip oldugu insan kaynaklari ile
iliskilidir. YOnetici ve 6rglt kurucularina gore érgutlerin en énemli problemlerinden

biri nitelikli ¢alisanlarini orgutte tutabilmektir.

Kisilerin orgutte devamliligini saglayan en 6énemli unsurlardan biri, érgutlerinden
almis olduklari destektir. Orgiit destegi, calisanlarin 6rgiite olan katkilarinin farkinda
oldugunu, onlarin mutluluklarina énem verdigini ve onlarla birlikte calismaktan
memnun oldugunu belirterek, bireyin ait olma, saygl ve onaylama ihtiyaclarini

karsiladigindan kariyer tatminiinde énemli rol oynamaktadir.

Yonetimde ¢agdas yaklasimlarin cogaldigi son yillarda, kariyer yonetimi kavraminin
O6nemi gun gectikce artmaktadir. Kisilerin hayatlarinda verdikleri en 06nemli
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kararlardan biri Kariyerleri ile ilgili vermis olduklari karardir. Orgiit icerisinde
calisanlarin baghlik ve devamhihgini kazanmada kariyer gelisimi firsatlari sunulmasi

biylk éneme sahiptir.

Bu nedenle arastirmamizda organizasyonlardaki girisimcilik yoneliminin ne 6l¢lide
var oldugunu ortaya koymay! amaclamaktayiz. Burada cevaplamaya calisilan soru
ise calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin drgitlerinden
almis olduklari destek ile kariyer tatminleri ve kariyer tatminlerinin sonucu olarak
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskilere bakilacaktir. Ayni zamanda literatiir
incelemesinde gerek kariyer tatminini gerekse isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlar arasinda demografik faktorlerin yer almasi sebebiyle ¢alisma, calisanlarin
demografik o©zellikleri ile kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda
farkhhklar ortaya koymaktadir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda incelenecek konular asagida belirtilmistir:

Calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer

tatminleri arasindaki iliski,

Calisanlarin orgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile algilanan

Orgut desteQi algilari arasindaki iliski,

Cahisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer

tatminleri arasindaki iliskide algilanan 6rgit desteginin araci degisken etkisi,

Calisanlarin orgtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliski,

Calisanlarin kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski,

Cahisanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma

niyetleri arasindaki iliskide kariyer tatmininin araci degisken etkisi,

Calisanlarin - demografik ozellikleri ile kariyer tatminleri arasindaki
farkhhklar,
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Calisanlarin demografik 6zellikleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski

ve farkliliklari ortaya koymaktadir.

Yukarida belirtilen degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma, kapsamli bir
literattir taramasini icermektedir. Ayni zamanda calisma, literatur kisminda yer alan
diger arastirmacilar tarafindan yukarida bahsi gecen kavramlar ile ilgili yapilan
calismalari icermesi acisindan 6zginlik tasimaktadir. Buna gore, yabanci kaynakli
literatiirde bu konu ve kavramlarla ilgili ¢esitli arastirmalara rastlanmasina ragmen
konuyla dogrudan ilgili olarak Turkiye’de gerceklestirilmis galismalarin yetersiz

oldugu gozlemlenmistir.

3. 2. ARASTIRMANIN KAPSAMI ve KISITLARI

-

Arastirmanin ana katlesini, “Otomotiv Sanayii Dernegi” (OSD)’ne lye otomotiv
firmalarinin Ar-Ge departmaninda ¢alisan beyaz yakalilar olusturmaktadir. OSD 14
Haziran 1974 tarihinde Motorlu Kara Nakil Vasitalari Kamyon, Kamyonet, Traktor,
Otobiis ve Otomobil imalatcilari Sanayii Dernegi adi altinda kurulmustur. Kurulusta,
11 otomotiv sanayii firmasi varken, 2009 yilindan bu yana 15 firma OSD’ de temsil

edilmektedir. *

Arastirmanin Ar-Ge departmaninda yapilmasinin nedeni, Ar-Ge departmanlarinda
calisanlarin  orgatlerinin girisimcilik yonelimi algilart hakkinda degerlendirme

yapabilecek duzeyde olabilmeleri varsayimidir.

OSD’ye lye olan 15 firmadan 11 firmanin Tilrkiye’de Ar-Ge departmanlari
bulunmaktadir. Ekim 2011 de tim bu 11 firmanin insan kaynaklari
departmanlarindan gerek telefon gerekse elektronik posta araciligiyla 2561 beyaz

yaka Ar-Ge personelinin calistigi bilgisi edilinmistir.

! http://www.osd.org.tr./tanitimtr.pdf, (07.10.2011)
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OSD yesi firmalarin tumi arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmada 11 firmanin 7
tanesinden geri donls saglanmistir. 4 firma gizlilik politikalari geregi arastirma
kapsaminda olmak istememistir. Arastirmaya katilan 7 firmanin  Ar-Ge
departmaninda ise 1960 Kisi calismaktadir. Anakiitle Gzerinden drnek kitle hesabina
gore 2561 ornek buyukligi % 95 glven sinirlart icerisinde ve % 5 anlamlilik
dizeyinde 335 oldugu hesaplanmistir. Arastirma kapsamina alinan katilimci sayisi
ise 437°dir.

Soru formlarinin cevaplayicilara iletilmesi ve cevaplanmis formlarin toplanmasi
yaklasik 7 ay sOrmastur. Arastirmaya katilan otomotiv firmalari ile yapilan
gorismeler sirasinda firma isimlerinin belirtilmeyecegi konusunda fikir birligine

varildigindan firma isimleri paylasilamayacaktir.

Bu arastirmanin sadece otomotiv sektorlinde yer alan ve Tirkiye’de ODS (yesi Ar-
Ge departmanina sahip firmalarda gerceklestirilmis olmasi, arastirmadaki bulgularin
tim otomotiv sektorini yansitacagl anlamina gelmemektedir. Bir baska ifadeyle,
elde edilen sonuclar, sadece arastirmaya katilan OSD’ye (ye firmalari olusturdugu
sinirli evren icin gecerli olacaktir. Dolayisiyla arastirma sonuclari ile ilgili bundan

Oteye bir genelleme yapilmasi mumkdin degildir.

Bu arastirmanin bir baska kisiti ise, otomotiv firmalarinin Ar-Ge departmanlarinda
calisan Kkisilerin goruslerine dayanan slbjektif bir yaklasimla degerlendirilmis
olmasidir. Yapilan literatlir calismasinda stbjektif yaklasimlarin kullanilabilecegi

goriilmektedir.?

’Agca, Kandemir, A.g.e., 5.220; Covin, Slevin, A.g.e., 5.80; Douglas W. Lyon, G.T. Lumpkin ,

Gregory G. Dess, “Enhancing Entrepreneurial Orientation Research: Operationalizing and Measuring

a Key Strategic Decision Making Process”, Journal of Management, VVol. 26. No. 5, 2000, pp.1058.
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3. 3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirma yarGtulirken, veri toplama araci olarak anket yonteminden
yararlaniimistir. Arastirmaya yonelik kapsamli bir yazin taramasindan sonra
kullanilan degiskenleri en iyi bicimde 6lcebilecek dlgekler belirlenmeye calisiimis ve
uluslararasi yazinda gecerliligi ve guvenilirligi farkh calismalarla test edilmis
Olceklerin  kullanilmasina karar verilmistir. Anketi olusturan sorular &nce
Ingilizceden Tiirkgeye cevrilmis, ortaya cikabilecek hatalarin giderilmesi icin
Tirkceye cevrilen sorular tekrar ingilizceye cevrilerek orijinalleri ile
karsilastirilmistir. Yapilan literatlir taramasi sonucu calisanlarin orgutlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilari, 6rgut destegi algilari, kariyer tatmini ve isten ayrilma

niyetlerini 6l¢en bir anket formu olusturulmustur.

Bu arastirma surecinde soru formlari arastirmaci tarafindan OSD Uyesi olan otomotiv
firmalarina gonderilmistir. Uye firmalarin Ar-Ge departmaninda calisan beyaz yakali
yetkililerine birebir ziyaret, elektronik posta ve telefon gorismeleri yoluyla arastirma
hakkinda bilgi verilmis ve soru formlari elden, elektronik posta veya kargo ile
kendilerine iletilmistir. Anket, ayni zamanda internette Ucretsiz hizmet veren bir
sitede hazirlanmis ve anketin internet adresi katilimcilara elektronik posta yoluyla
gonderilerek ankete katilimlari rica edilmis. Bu yollarla, arastirmaya katilim ve geri

donds oraninin arttirtimasi ¢alisiimistir.

Bu arastirmada kullanilan anket formu cevaplayacak kisilere hitaben yazilmis bir 6n
bilgi yazisi ile baslamakta ve 5 ana bolimden olusmaktadir. Birinci bolumde,
cevaplayicilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik (cinsiyet, yas, egitim
ve medeni durumlari, varsa ¢ocuk sayilari, calisma hayatlarinda, su an calistiklar

firmada ve Ar-Ge departmaninda kidemleri ) sorular bulunmaktadir.

Anket formunun ikinci béliminde cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik
yonelimi algilari hakkindaki goruslerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Girisimcilik yonelimi 0lcegi ilk olarak 1977 yilinda Khandwalla tarafindan
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olusturulduktan sonra Miller ve Friesen’in 1982 yilinda gelistirdigi girisimcilik
yonelimi 6lgegine son halini 1989 yilinda Covin ve Slevin vermistir. Covin ve Slevin
tarafindan gelistirilen 6lcek 3 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar yenilikgilik,
proaktiflik ve risk alma seklindedir.® Daha sonraki yillar ise Lumpkin, Dess 1996
yilinda, Covin ve Slevin’in tarafindan gelistirilen 6lgege saldirgan rekabetcilik ve
ozerklik olmak iizere iki boyut daha eklemislerdir. *

Girisimcilik yonelimi 6lcegini olusturan Lumpkin ile elektronik posta araciligi ile
iletisimimiz neticesinde calisanlarin 6rgutlerine yonelik girisimcilik yoénelimi
algilarini genel anlamda o6lgtimleyebilmek icin 5 boyuttan olusan ve Lumpkin ve
Dess tarafindan gelistirilen 6lgegin  kullaniimasinin  daha uygun oldugunu

belirtmislerdir.

Covin ve Slevin tarafindan gelistirilen girisimcilik yonelimi 6lgeginden esinlenen
Lumpkin ve Dess, bahsi gecen o6lcege ek olarak bazi ifadeler eklemislerdir.
Yenilikcilik boyutu, Covin ve Slevin tarafindan gelistirilen Olcekte 3 ifadeden
olusurken Lumpkin ve Dess bu 3 ifadeye ek olarak 2 ifade daha eklemislerdir ve
yenilik¢ilik boyutu 5 ifadeyi icermektedir. Proaktiflik boyutu, Covin ve Slevin
tarafindan gelistirilen Glgekte 3 ifadeden olusurken Lumpkin ve Dess bu ifadelerden
birini saldirgan rekabetcilik boyutunda yer vermistir ve bir yeni ifade daha kendileri
etkileyerek proaktiflik boyutunu 3 ifade de dlglimlemislerdir. Risk alma boyutu,
Covin ve Slevin tarafindan gelistirilen 6lcekte 3 ifadeden olusurken Lumpkin ve
Dess bu 3 ifadeye ek olarak 1 ifade daha eklemislerdir ve risk alma boyutu 4 ifadeyi
icermektedir. Saldirgan rekabetcilik boyutu ise daha ©ncede belirttigimiz Uzere
Covin ve Slevin tarafindan gelistirilen 6lcegin proaktiflikte yer alan ifadesine ek

olarak bir ifade daha ekleyip saldirgan rekabetcilik 2 ifade ile élgimlenmistir. Son

*Covin, Slevin, A.g.e, 5.85-86.

*G. T. Lumpkin, Gregory G. Dess, “Linking Two Dimensions of Entrepreneurial Orientation to Firm
Performance: The Moderating Role of Environment and Indusrty Life Cycle”, Journal of Business
Venturing, No.16, 2001, p.442.
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olarak, ozerklik boyutu ise Lumpkin ve Dess tarafindan gelistirilen 4 ifadeden

olusmaktadir.®

Cahisanlarin  6rgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari orjinal 6lgeginin
givenilirligi  0,75°dir.® Bu bes boyutu bir arada kullanan arastirmacilarin
calismalarindaki guvenilirlik degerlerine drnekler ise su sekildedir: Lumpkin, Dess:
0,88 : Morris, Avila, Allen: 0,74 8 ; Fis, Wasti: 0,70 % Barringer: 0,86 '° : Clerq,
Rius: 0,85."

Anket formunun dglnct boliminde, calisanlarin orgatlerinden almis olduklar
destek hakkindaki goruslerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. Algilanan
orglt destegi Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa tarafindan gelistirilen soru
formu aracihg ile 6lctlmustur.*? Soru formunda, 6rgiitlerin calisanlarina saygi ve
ilgi gibi duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasinin yaninda Ulcret ve saglik bakimlari
gibi somut faydalari saglamalari ile ilgili ifadeler yer almaktadir. 1986 yilinda
gelistirilen Olcek 36 ifadeden olugmaktadir.

Yapilan bircok calismada Eisenberger’in yayinina atifta bulunularak 6rgut destegini
olcimlemek icin, Eisenberger v.d. tarafindan gelistirilen 36 boyuttan olusan 6lcegin
en fazla faktor yukl olan sekiz ifadeli kisaltiimis versiyonu kullaniimistir. Bu sekiz
ifade orijinal olgegin 1, 3, 7, 9, 17, 21, 23, 27. ifadeleridir. 1. ve 27. sorular,
calisanlarin performanslariyla 3. soru calisanlarin géstermis olduklari ekstra caba, 7.,
9. ve 23. sorular, calisanlarin refahi, 17. soru, performansin gelisimi ve son olarak

21. soru, cahisanlarin tatminleri ifadelerini icermektedir.*®

5G.T. Lumpkin, Claudia C. Cogliser, Dawn R. Schneider, “Understanding and Measuring Autonomy:
AN Entrepreneurial Orientation Perspective, 2009”, Entrepreneurship Theory and Practice, p.56-
62.
®Dess, Lumpkin, Covin, A.g.e., s. 688.
"Lumpkin, Dess, 2001, A.g.e., 5.443.
®Morris, Avila, Allen, A.g.e., 5.603
%Fis, Wasti, A.g.e., 5.142.
YByrce R. Barringer, “The Performance Implications of Achievinag a Fit Between Corporate
Entrepreneurship and Strategic Management Practice”, University of Missouri-Columbia, Doctorial
Dissertation, 1995, pp87.
YClercq, Rius, A.g.e., 5.478.
' Eisenberger v.d., A.g.e., 1986, 5.502.
BEisenberger v.d., A.g.e., 1986, 5.501-502.
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Bircok arastirmacinin  bu kisa versiyonunu kullanmalarinin  nedenini, kisa
versiyonunun problemli olmayisi ve yuksek seviyede guivenilir olmasi ayrica, anketi
cevaplayici kisilerin kisa versiyonu istekli olarak cevaplamak isteyebilecekleridir.*
Kisa versiyon algilanan orgiit destedi orijinal 6lcedinin giivenilirligi 0,97°dir.®
Eisenberger tarafindan gelistirilen kisa versiyonlu 6lcek bircok arastirmaci tarafindan
kullanilmistir. Bunlara 6rnek ve calismalarindaki glvenilirlik degerleri ise su
sekildedir: Shanock, Eisenberger: 0,87 °; Dawley,Andrews, Bucklew: 0,89 *':
Ghani, Hussin: 0,85 *: Andrews, Kacmar: 0,93 '°; Asgari vd.: 0,87 %°; Byrne,
Hochwarter: 0,86 **; Cakar, Yildiz: 0,83. %

Anket formunun dordunci béliminde, ¢alisanlarin kariyerlerinden tatmin olmalari
hakkindaki goruslerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. 5 ifadeden olusan
Olcek Greenhaus, Parasuraman, Wormley taraflarindan 1990 yilinda olusturulmustur.
Kariyer tatmini 6lcegi, kisilerin genel olarak kariyerlerindeki gelisimi, bunlar ise
gelir hedeflerine, elde etmek istedikleri basariya, yeni yetenek ve kabiliyetlere
ulasmadaki ilerleyisleri olarak o6lciimlemektedir. Orijinal 6lcegin guvenilirliligi
0,88°dir.?® Kariyer tatmini 6lcedi bircok arastirmaci tarafindan kullanilmistir.
Bunlara 6rnek ve calismalarindaki guvenilirlik degerleri ise su sekildedir: Knight
0,86%*: Nguyen:0,90%; Waid:0,83%; Han:0,91%"; Pope:0,88%%; McEven: 0,80%.

YCheung, Law, A.e.s. 213.
>Ejsenberger v.d., A.g.e., 1986, 5.503.
!®shanock, Eisenberger, A.g.e., 5.692.
YDawley, Andrews, Bucklew, A.g.e., 5.246.
'8 Ghani, Hussin, A.g.e., 5.126
Andrews, Kacmar, A.g.e., s. 355.
PAsgari vd., “The Relationship between Transformational Leadership Behaviors, Organizational
Justice, Leader-Member Exchange, Perceived Organizational Support, Trust in Management and
Organizational Citizenship Behaviors”, European Journal of Scientific Research, Vol.23 No.2,
2008, p. 233.
'Byrne, Hochwarter , A.g.e., 5.60
22Cakar, Yildiz, A.g.e., 5.80.
2)effrey H. Greenhaus, Saroj Parasuraman, Wayne M. Wormley, “Effects of Raca on Organizational
Experience, Job Performance Evaluations, and Career Outcomes”, Academy of Management
Journal, 1990, Vol.33, No.1, p.73.
*Knight, A.g.e., 5.46.
»Nguyen, A.g.e., 5.28.
*Timothy R. Waid, “Levels of Career Satisfaction, Job Satisfaction, and Job Performance Evaluation
for Participants in the 2004-2005 Advanced Manufacturing Specialist Training Program”, University
of Missouri — Columbia, Doctorial Dissertation, 2006, pp.51.
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Anket formunun son bolumunde ise galisanlarin isten ayrilma niyetleri hakkindaki
gorislerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. isten ayrilma niyeti, Mobley
tarafindan 1979 yilinda gelistirilen 6lgek ile 6lgiimlenmistir. isten ayrilma niyeti
Olcegine eski tarih olmasi nedeniyle ulasilamadigindan Berry’nin doktora tezinden
yararlanilmistir. Olgegdi kullanan diger arastirmacilarin calismalarindaki guvenilirlik
degerlerine ornekler ise su sekildedir: Berry: 0,86 *°; Smith: 0,83 *'; Udechukwu:
0,76. *

Tum boélimdeki ifadelerin degerlendirilmesinde 5°li likert 6lcegi kullaniimistir.
Likert tipi 6lcek 5 degiskeni temsil eden ifadeler icin “Kesinlikle Katiliyorum (5),
Katiliyorum (4), Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (3), Katilmiyorum (2) ve
Kesinlikle Katilmiyorum (1)” seklinde siralanmistir.

Anket formunun ikinci bolimdeki 1, 2, 3, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 18 numarali
sorular ile Gglinct bolimandeki 2, 3, 5, 7. sorular ters yonlu sorulardir ve bu

sorularda puanlama tersine yapilmistir.

Anket formunda yer alan sorularin kolayca anlasilan ve yanitlanan sorulardan
olusmasini saglamak ve anket formuna son seklini vermek tzere 2011 yili Ekim ayi
icerisinde konu ile ilgili akademisyenler ve otomotiv sektériinde Ar-Ge
departmanlarinda calisan beyaz yakalilar ile gorismeler yapilmistir. Pilot ¢alisma
sonucunda elde edilen gorislere gore anket formuna son sekli verilmistir.
Arastirmada kullanilan o6lgek ifadeleri ise ekler boluminde yer almaktadir
(Bkz. EK 1).

?’Han, A.g.e., .33
®pope, A.g.e., 5.66.
#Janet S. McEwen, “Emergency Physician Communication Style and Career Satisfaction: Is There A
Correlation?”, University of North Texas, Doctorial Dissertation, 2002, pp.30.
*\willard H. Berry “Self-Monitoring, Organizational Commitment, and Relationships To Intention to
Quit”, Webster University, Doctorial Dissertation, 2010, p. 45.
3L william A. Smith, “Job Satisfaction And Intention To Quit of Marriage and Family Therapists: A
Comparsion of Work Settings”, Purdue University, 2010, pp.74
*|kwukananne I.Udechukwu, “The Relationship Between Job Satisfaction, Organizational
Commitment, Intentions To Quit, And Perceived Alternative Employment In The Assessment Of
Employee Turnover: A Study Of Correctional Officers”, Nova Southeastern University, Doctorial
Dissertation 2006, pp.67
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3.4. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Bu arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler asagida belirtildigi sekildedir:
Calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari,
Calisanlarin algilamis olduklari 6rgut destegi,

Calisanlarin kariyerlerinden tatmin olmalari,
Calisanlarin islerinden ayrilma niyetleri,
Calisanlarin demografik ozellikleri.

Yapilan literatir calismasi sonucu, degiskenler ile ilgili cesitli arastirmalar
incelenerek bilgiler toplanmis ve c¢alismanin teorik boélimuinde ve arastirmanin
yontemi bash@i altinda bunlardan soz edilmisti. Orgitlerin girisimcilik yonelimleri
Lumpkin ve Dess; 6rgut destegi Eisenberger vd.; kariyer tatmini Greenhaus vd.; isten
ayrilma niyetinde ise Mobley ’in arastirmalarinda kullanmis olduklari degiskenler
dikkate alinmistir.

3.5. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirmanin amaci kapsaminda olusturulan arastirma modeli tanimlayici
arastirma ozelligindedir. Tanimlayici arastirmalarda degiskenler kullanilarak mevcut

durumun ayrintili bir sekilde ortaya gikariimasi amaglanmaktadir.®®

Bu arastirmada, calisanlarin orgtlerine yonelik girisimci yonelimi algilari, algilamis

olduklarr 6rgit destegi, kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyeti degiskenleri olmak

** Frederick J. Gravetter, Larry B. Wallnau, Statistics for the Behavioral Sciences, West Publishing
Company, 1996, pp.6.
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Uzere dort degisken grubu bulunmaktadir. Girisimcilik yonelimi ile kariyer tatmini
arasindaki iliskide orgut desteginin; girisimcilik yonelimi ile isten ayrilma niyeti

arasinda kariyer tatmininin aracilik etkisi oldugu Sekil-1’de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgutlerin Girisimcilik Yoénelimi

KARIYER
TATMINI

Proaktiflik

Demografik
Degiskenler

(Yas, Cinsiyet, Medeni
Durum, Egitim Durumu,
Cocuk Sayisi, Is Yerinde

Kidem, Mevcut isyerlerinde
Kidem ve Ar-ge
Departmaninda Kidem)

Saldirgan
Rekabetgilik

ISTEN
AYRILMA
NIYETI

Y

Kariyer
Tatmini
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3.6. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Bu arastirmada calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari,
algilamis olduklari 6rglt destegi ile kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri

arasindaki iliskinin arastirilmasi amaciyla hipotezler kurulmustur.
Buna gore arastirmanin hipotezleri su sekilde olusturulmustur

1.H1: Cahsanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer
tatminleri arasindaki iliskide algilanan 6rgut desteginin araci degisken etkisi vardir.

2.H1: Cahisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma

niyetleri arasindaki iliskide kariyer tatmininin araci degisken etkisi vardir.

3.H1: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile kariyer tatminleri arasinda farklilik

vardir.

4.H1: Cahisanlarin demografik 6zellikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda farklilik

vardir.

3.7. ARASTIRMADA UYGULANAN ISTATISTIKSEL
ANALIZLER

Bu arastirma kapsamindaki OSD Uyesi firmalarina 600 anket dagitiimis olup, 453
geri donus saglanmis ve 437 adet anket formu arastirma kapsamina alinmistir. Elde
edilen veri ve bilgiler SPSS 18.0 istatistik paket programi araciligiyla analiz

edilecektir.

Bu arastirmadan elde edilen veriler, tez ¢alismasinin amagclari dogrultusunda cesitli

istatistik analizlere tabi tutulacaktir. Olusturulan anket formu 34 ifadeden
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olusmaktadir. Anket formunda yer alan ters sorular ile ilgili gerekli donisim
yapildiktan sonra analizlere gecilecektir.

Bu arastirmada givenilirlik ve gegerlilik istatistiksel analizler uygulanmistir.
Oncelikli olarak olceklere ayri ayri madde-toplam korelasyon analizi ve faktor
analizi uygulanacaktir. Ayni zamanda, arastirmada, ortaya konmak istenen iliskilerin
analiz edilmesinde korelasyon, regresyon, farklilik analizlerinde ise t-testi ve Anova

testleri uygulanacaktir.

Olgek guvenilirligi, toplam verilerin ne olgiide tesadifi hatalardan arindigini
gostermektedir. Bu arastirma da kullanilan anket formunda yer alan degiskenlerin
guvenilirliliginin ortaya konmasina iliskin olarak Alfa Modeli (Cronbach Alpha)
guvenilirlik analizi uygulanmistir. Givenilirlik analizi, bir ankette yer alan sorularin
birbirleri ile olan tutarlihdini ve kullanilan 6lcegin ilgilenen sorunu ne derece
yansittigini ifade eder. Guvenilirlik, elde edilen dlcuimler Gzerindeki yorumlar ve
daha sonra yapilacak analizler icin bir temel teskil eder. Olgek guvenilirliliklerinin
degerlendirilmesinde Alfa katsayisinin 0,60 ve st deger olmasi guvenilir derecesi
yiiksek olcekleri ifade etmektedir. **

Guvenilirlik analizlerinin ardindan, madde toplam korelasyonuna bakilacaktir.
Madde toplam korelasyon analizi, toplam puan ile madde puanlari arasindaki
maddelerin giivenilirliklerini belirlemeye yoneliktir. Olcegimiz likert tipi 6lgek
oldugundan Pearson korelasyon analizi uygulanacaktir. Madde toplam
korelasyonlarinin negatif olmamasi, 0,20’den blylk olmasi ve bu kurala uymayan
maddelerin Olgekten ¢ikarilmasi 6nerilmektedir. Bunun yani sira, madde silinirse
Cronbach Alpha katsayisinda olumlu yénde bir degisme olup olmayacagina da

bakilacaktir. ®

%Uma Sekaran, Research Methods for Business: A Skill Building Approach, John Wiley & Sons,
USA, 1992, PP.287.
¥Kazim Ozdamar, “Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi 2 / Cok Degiskenli Analizler”,
Kaan Kitapevi, Eskisehir, 2004, s.633.
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Cahismada icsel tutarlilik testinin ve madde korelasyon analizinin ardindan 6lgeklerin
yapisal gecerliligi dogrulayici faktor analizi ile test edilecektir. Faktoér analizinde
ayni yapiy 6lcmeyen maddelerin ayiklanmasi ve 6lcekte yer alacak faktor sayisina
karar verilmeye calisiimistir. Faktor analizinin uygulanabilirligine iliskin hesaplanan
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degiskenler arasi korelasyonlarin faktdr analizine
uygunlugunu test eder. KMO degeri 0 ile 1 arasinda degisir ve KMO’nun 1 degerini
almasi degiskenlerin birbirlerini mikemmel bir sekilde, hatasiz tahmin edebilecegini
gosterir. KMO 6rnekleme yeterliliginin kabul edilebilir en alt sinirt 0,50°dir. Genel

kabul gérmiis KMO degerleri ve yorumlari Tablo-6"da gosterilmektedir. *°

Tablo-6: KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degerleri Yorumu
0,80 ve yukarisi Mikemmel
0,70 ve 0,80 arasl iyi

0,60 ve 0,70 arasI Orta
0,50 ve 0,60 arasl Kot
0,50’den asagisi Kabul edilmez

KMO degeri 1’e yaklastikca, eldeki veri grubu faktor analizi icin uygunlugu
artmaktadir. Ayni zamanda, arastirmada yapilan analiz sonucunda Barlett testi 0,000
olarak anlamli ¢cikmalidir. Bu iki test sonucundan elde edilen bulgu faktér analizi
yapabilmek icin tzerinde ¢alisilan dérneklem biyukligu yeterli ve verilerin ise faktor
analizi yapabilmek icin uygun oldugunu gostermektedir. KMO sonuglarinin faktor
analizi yapmaya olanak vermesi durumunda, ©6lgegin temel bilesenlerini
belirleyebilmek icin Compenant Faktor Analizi gerceklestirilecektir. Olgegin kag
faktorden olustugunun belirlenmesi ise 6zde§er (Eigenvalue) istatistiginden
yararlaniimaktadir. Ozdeger istatistigi 1’den blyik olan faktorler anlamli olarak

Beril Durmus, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, “Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi”, Beta
Yayincilik, Istanbul, 2011, s.80.
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kabul edilmektedir. Faktorin tanimladi§i maddeyi 6lgmesi icin o faktor yuk

degerinin 0,40 ve (stii olmas! tercih edilmektedir.*’

Kurulan hipotezlerde belirtilen iliskiler dncelikli olarak degiskenler arasi iliskilerin
istatistiksel acidan anlamhi olup olmadigi ortaya konulmaya calisilacaktir.
Cahisanlarin 6rgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatminleri;
calisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilar ile algilamis olduklari
orglt destegi algilari; calisanlarin 6rgltlerine yonelik 6rgut destegi algilart ile
kariyer tatminleri; calisanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
isten ayrilma niyetleri; calisanlarin Kkariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri

arasindaki iliskiye yonelik korelasyon ve regresyon analizleri yapilacaktir.

Korelasyon analizi, degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaksizin
aralarindaki iliskinin derecesini ve yonuni belirlemek amaciyla kullanilan istatistik
yontemidir. Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon katsayisi Pearson
korelasyon katsayisi’dir ve r ile gosterilir. Bu sayi aralikhi 6lgekte dl¢tilmis olan
degiskenlerin arasindaki dogrusal iliskinin derecesine ve yoniune bakmak
istendiginde, sik kullanilan katsayidir. Pearson korelasyon katsayisi -1 ile +1
arasinda degisen degerler alir. Katsayinin +1 olmasi iki degisken arasinda miikemmel
bir dogrusal iliskinin (x degeri 1 birim artarken y degeri de bir birim artmaktadir)
oldugunu gosterirken, katsayinin -1 olmasi ise degiskenler arasinda mikemmel fakat
ters yonlu iliskinin (x deQeri artarken y deQeri azalmaktadir)  oldugunu
gostermektedir. Katsayinin sifir olmasi durumunda ise iki degisken arasinda herhangi
bir iliskinin olmadigi anlamina gelmektedir. Kesin sinirlamalar olmamakla birlikte
0,50’nin altinda korelasyon zayif, 0,50 ile 0,70 arasinda korelasyon orta 0,70
Uzerinde korelasyon da kuvvetli iliski gosterecektir. Buna gore, degiskenler
arasindaki iliskiler pozitif ya da negatif zayif, orta ya da mikemmel seklinde

yorumlanabilecektir.*®

¥Seref Kalaycl, “SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri”, Asil Yayin Dagitim Ltd.
Sti, Ankara, 2006, s.322
% Durmus, Yurtkoru, Cinko, A.g.e., s. 144
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Korelasyon analizi, sonuglar hakkinda genel bir bilgi verirken bunun daha ileri bir
analiz ile dogrulanmasi igin arastirmada regresyon analizi de uygulanacaktir. Bir
baska ifadeyle, korelasyon analizi her hangi iki degisken arasinda bir iliski olup
olmadigini istatistiksel olarak test ederken regresyon analizi ise bir degiskenin
(bagimh) diger degisken(ler) (bagimsiz) tarafindan nasil acgiklandigini belirlemeye
calisir. Tek bir bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli regresyon
analizi olarak, birden fazla bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon analizi ise ¢ok
degiskenli regresyon analizi olarak adlandirilir. Cok degiskenli regresyon analizinde,
bagimsiz degiskenler ile bagiml degisken arasindaki iliskinin dogrusal olup olmadigi

ve puanlarin normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmektedir.

Bu arastirmada, s06z konusu iliskide bir bagimli ve bir bagimsiz degisken
bulundugunda basit dogrusal regresyon uygulanacaktir.®* Az sayida bagimsiz
degisken oldugunda enter metodunu se¢mek dogru olacagi goriisiinden enter metodu
uygulanacaktir. Enter metodunda, bagimsiz degiskenler belirtilir, ardindan modelin
bagimli degiskeni tahmin etme basarisi degerlendirilir.*°

Bu calismada ayni zamanda, bagimli degisken Uzerinde 6nemli etkilere sahip
degiskenleri isleme alan asamali (stepwise) regresyon analizi kullanilacaktir.
Asamali regresyon analizinde bagimsiz degiskenler, modeli en fazla aciklayici
degiskenden daha az aciklayici degiskene dogru kademeli olarak analize dahil
edilirler. Regresyon analizinde ©nemli parametreler R* ve Duzeltilmis R?
degerleridir. Bagimli degiskeni agiklama yetene@i olsun veya olmasin, regresyon
modeline dahil edilen her yeni bagimsiz degisken, R? degerinin biiylimesine sebep
olarak modelin aciklayicilhiginin iyilestigi izlenimini vermektedir. Bu sebeple modele
gorece katkisi az olan veya katkisi olmayan degiskenlerin sebep oldugu R?
degerindeki suni artisin dikkate alinarak modelin aciklayicihginin belirlenmesi

gerekmektedir. Diizeltilmis R? dederi bu diizeltme sonucunda ortaya ¢ikan R? degeri

% Durmus, Yurtkoru, Cinko, A.g.e., s. 154,
0 Kalaycl, A.g.e., 5.263
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olup, regresyon modelinin gercek aciklama giiciinii gostermektedir ** Bu yiizden,
yapilan regresyon analizinde duzeltilmis R? degerleri yorumlanacaktir.

Her ne kadar regresyon ve korelasyon analizleri birbirlerinden ayri diisuinulemese de
regresyon analizinde model bagimsiz degisken(ler) bagimh degiskeni aciklamasi
yonunde kurulur. Oysaki korelasyonda bagimli bagimsiz ayrimi olmadigi gibi iki
degiskenin karsthikli birbirini agiklamasi s6z konusudur. Ayrica regresyon analizinde
birden fazla bagimsiz degisken kullaniimasi olasidir. Elde edilen regresyon modelleri

arastirmaciya iliskinin yonuin, seklini ve bilinmeyen degerlere ait tahminleri verir.*?

Bu arastirmada ayni zamanda asamali regresyon analizi ile elde edilen Anova tablosu
yorumlanacaktir. Anova tablosu, modelin bir bitin olarak anlamli olup olmadigini
test etmeye yardimci olmaktadir.*® Bununla birlikte beta katsayilari yorumlari da
yapilacaktir.

Bu arastirmada hesaplanan anlamlilik dereceleri p ile gdsterilmekte ve p degeri %5
kabul edilmektedir. ilgili yazinda, %5 6nem seviyesinde 0,05’ten kiiciik olan
degerler iliskinin olmadigini gosterirken yani Ho hipotezi kabul edilirken 0,05’ten
biylk degerler degiskenler arasindaki iliskinin varhgini yani Hy hipotezinin kabul

edildigini gostermektedir.**

Bu arastirmada, demografik degiskenler ile bagimli degiskenler arasinda iliskini
farklilik gosterip gostermedigini  sdyleyebilmek igin fark testleri analizleri
yapilacaktir. Fark testlerinin yapilabilmesi icin en azindan aralik él¢eginde 6lgtlmas
bir 6zelligin ve bagimsiz ayrik alt gruplardan olusan sinifli bir degiskenin olmasi
gerekmektedir. Sinifli degiskenin iki alt gruptan olusmasi durumunda (cinsiyet:
kadin, erkek) t-testi; sinifli degiskenin ikiden fazla alt gruptan olusmasi durumunda
(egitim: lise, Universite, yuksek lisans) ise tek yonlu varyans analizi (Anova)

kullanihir. Bagimsiz gruplar t-testi ile iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden

Altunisik vd., “Sosyal Bilimlerde Arastirma Yéntemleri SPSS Uygulamali”, Sakarya Kitabevi,
Geligtirilmis 3. Baski, Sakarya, 2004.

*2 Durmus, Yurtkoru, Cinko, A.g.e., s. 154-157.

*Kalaycl, A.g.e., 5.268

* Kalaycl, A.g.e., 5.123-124
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farkli olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir.
Bu testin yapilabilmesi icin Kkarsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz
olmasi (kadin ve erkek gibi) ve bu gruplardan elde edilen élcimlerin en az esit
aralikli  6lcek diizeyinde olgiilmiis olmasi gerekmektedir. > Anova testinin
yapilabilmesi icin ise karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve
bu gruplardan elde edilen Olgtimlerin en az esit aralikli 6lgek dizeyinde 6lgulmius

olmasi gerekmektedir. *°

Bu arastirmada demografik 6zellikler, cinsiyet, medeni durumu (t-testi), yas, egitim
durumu, cocuk sayisi, calisma hayatinda kidem, mevcut sirkette kidem, Ar-ge
departmaninda kidem (anova) seklinde ele alinmistir. Arastirmada, gruplar arasi
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini test etmek amaciyla Scheffe testinden
yararlanilacaktir. Scheffe testi, gruplarin 6rnek sayilari birbirlerine esit olmadiginda
tercih edilir. Sosyal bilimlerde anket yoluyla toplanan verilerde genellikle grup
sayilari farkli oldugundan Scheffe testi en sik kullanilan test olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Scheffe testi gruplarla ikili karsilastiriimalari birer satir olarak gostermektedir. Her
bir karsilastirmanin birbirinden farkli olup olmadigi son sutinde yer alan p
degerlerinin yorumlanmasiyla belirlenir. Ayrica SPSS ciktisinda farkl olan gruplar

(p<0,05) ortalamalarin faklilii siitiiniinda yildiz isareti konarak belirtilmistir. */

Tum bu bilgiler dogrultusunda yapilacak olan analizler ilerleyen bdlimlerde yer
alacaktir.

3.8. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bes bolim olarak hazirlanan anket formunun birinci bélimiinde arastirma kapsamina

alinan cevaplayicilara iliskin gesitli tanimlayici bilgiler sorulmustur.

** Durmus, Yurtkoru, Cinko, A.g.e., 5.117-118.
*® Durmus, Yurtkoru, Cinko, A.g.e., 5.124.
*" Durmus, Yurtkoru, Cinko,A.g.e., s. 128.
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3.8.1. Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

Bu arastirma kapsamina dahil olan OSD uye firmalarin Arastirma Gelistirme (Ar-
Ge) departmaninda calisan 437 kisinin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve

yuzde dagilimlar Tablo-7"de gérilmektedir

Tablo-7: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Faktorler Frekans (N) Yizde (%)

Cinsiyet

Bay 365 83,5

Bayan 72 16,5
Ya§48

21-25 114 26,1

26-30 218 49,9

31-35 67 15,3

36- Ustii 38 8,7
Egitim

Universite 195 45,8

Yuksek Lisans 222 50,8

Doktora 15 34

Medeni Durum

Evli 144 33
Bekar 293 67
Cocuk Sayisi
0 369 84,4
1 39 8,9
2 26 5,9
3 3 0,07
Calisma Hayatinda Kidem
1-3
4-6 206 47,1
7-9 121 27,7
10- Gzeri 43 9,8
67 15,3
Mevcut Sirkette Kidem
1-3
4-6 281 64,3
7-9 104 23,8
10- uzeri 25 57
27 6,2
Ar-ge Departmaninda Kidem
1-3
4-6 266 60,9
7-9 123 28,1
10- Gzeri 24 55
24 5,5

N: 437

*8 Habih, Mukhtar, Jamal, A.g.e., 5.220.
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Cevaplayicilarin demografik 6zelliklerine iliskin ylzde dagilimlari su sekildedir;
cevaplayanlarin % 83,5’i bay, %16,5°’i bayandir. Verilen cevaplara gore
katihmcilarin % 26,1°i 21-25, %49,9’u 26-30, %15,3’0 31-35, %8,7’si ise 36 yas ve
ustindedir. Katilimcilarin  egitim durumuna bakildiginda, ¢ogunun Universite
(%45,8) ve yiksek lisans (%50,8) mezunu olduklari gérulmektedir. Cevaplayicilarin
%67’sinin bekar ve %84,4°l ¢ocuklarinin olmadiklarini belirtmislerdir. %47,1°i 1-3
yil, %27,7’si 4-6 yil, %9,8’u 7-9 yil ve %15,3’0 10 yildan fazla suredir calisma
hayatinda bulunmaktadir. Cevaplayicilarin s6z konusu firmalarda ¢alisma sureleri ise
%64,3’0 1-3 yilda yogunlasmaktadir. Ar-Ge departmaninda c¢alisma sureleri
acisindan ise %60,9°u 1-3 yil calistiklarini ifade edenler izlemektedir.

3.8.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Yoénelik Guvenilirlik ve

Gegerlilik Analizleri

llerleyen boliimlerde, calisanlarin 6rgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari,
orgutlerinden almis olduklari destek, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyetine iliskin

Olceklerin guvenilirlik ve gecerlilik analizleri sunulmaktadir.

3.8.2.1. Cahisanlarin Orgutlerine Yoénelik Girisimcilik Yoénelimi

Algilarina iliskin Olcegin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Yapilan guvenilirlik analizi sonucunda bes boyut ve 18 degiskenden olusan
girisimcilik yonelimi 6lceginin Alpha katsayisi 0,821dir Girisimcilik yonelimi alt
faktorlerinin  Cronbach Alpha degerleri ise su sekildedir: yenilikcilik 0,749;
proaktiflik 0,803; risk alma 0,868; saldirgan rekabetcilik 0,786; ozerklik ise
0,683’dir. (Bkz. EK 2).
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Olcegin Alpha katsayisi yiiksek bir deger olmakla birlikte, degiskenlerin dlcegin alfa
katsayisina etkisi incelendiginde, bazi ifadeler Olcekten cikarildiginda Alfa
katsayisinin ¢ok az bir miktarda olsa yikseldigi gortlmektedir. Calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari 6lcegine uygulanan Pearson madde
toplam korelasyon analizi sonucunda, “Ozerklik” 4. sorusunun madde toplam
korelasyon katsayisi 0,10 olup, 0,20°nin altinda kalmasi nedeniyle bu sorunun
analizden cikarilmasi gerekmektedir. Dolayisiyla, 18 maddeden olusan 6lcegin
madde sayisi 17°ye dismustir. 17 ifadeden olusan girisimcilik yonelimi 6lceginin
Cronbach Alpha katsayisi 0,829°dur. Girisimcilik yonelimi alt faktorlerinin
Cronbach Alpha degerleri ise su sekildedir: yenilikgilik 0,749; proaktiflik 0,803; risk
alma 0,868; saldirgan rekabetcilik 0,786; 6zerklik ise 0,861’dir (Bkz. EK 3).
Goruldugu gibi bu veriler girisimcilik yonelimi 6lgeginin glvenilir oldugunu ifade

etmektedir.
Cahisanlarin orgtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarini analiz etme amagl
Olcegin temel bilesenler faktor analizinde KMO degeri Tablo-8’de goriildigu tzere

0,812 bulunmustur.

Tablo-8: Girisimcilik Yonelimi Boyutlarina Ait KMO Degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,812
Bartlett's Test 3331,928
df 136
Anlamlilik Duzeyi 0,000

Tablo-8’de gorildugu gibi KMO degeri 1’e oldukga yakindir. Dolayisiyla eldeki veri
grubu faktor analizi icin oldukca iyidir. Arastirmada yapilan analiz sonucunda Barlett

testi 0,000 olarak anlamli ¢ikmuistir.

Cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarini analiz etme amagl
Olcege varimax rotasyon yontemi kullanilarak uygulanan temel bilesenler faktor
analizi uygulanmistir. Buna goére, 17 maddeden olusan 6lgekte yik degerleri dikkate
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alinarak yeni olcekte yer alacak degiskenler belirlenmistir. Olgek, orijinal 6lcekte

oldugu gibi, Tablo-9’ da goruldigu Gzere 5 alt faktorll bir yapi olusturmustur.

Tablo-9: Calisanlarin Orgiitlerine Yonelik Girigimcilik Yonelimi Algilarini
Olgmeye Yonelik Olusturulmus Degiskenler Igin Yapilan Faktor Analizi
Sonuglari

Bilesenler

Madde No 1 2 3 4 5

Risk Alma 4 0,856

Risk Alma 3 0,825

Risk Alma 1 0,811

Risk Alma 2 0,807

Ozerklik 2 0,864

Ozerklik 1 0,860

Ozerklik 3 0,819

Yenilikgilik 1 0,750

Yenilikgilik 3 0,738

Yenilikcilik 4 0,611

Yenilikgilik 2 0,598

Yenilikgilik 5 0,598

Proaktiflik 3 0,849

Proaktiflik 1 0,817

Proaktiflik 2 0,750

Saldirgan Rekabetgilik 1 0,882

Saldirgan Rekabetcilik 2 0,873

Aciklanan Varyans 28,088 45,075 | 55,635 | 63,791 70,980

Toplam Agiklanan 70,980
Varyans
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Birinci alt faktorin, 4 maddeden (Risk 1-4) olustugu gortlmektedir. Birinci alt
faktorun icerdigi maddelerin faktor yikleri incelendiginde faktor yiklerinin 0,807 ile
0,856 arasinda oldugu; 3 maddeden olusan ikinci alt faktor 6zerkligin (Ozerklik 1-3)
icerdigi maddelerin faktor yiklerinin 0,819 ile 0,864 arasinda oldugu; yenilikgilik alt
faktorundn ise 5 maddeden olustugu (Yenilikgilik 1-5) ve faktor yiklerinin 0,598 ile
0,750 arasinda oldugu; dordiincu alt faktor proaktifligin ise, 3 maddeden (Proaktiflik
1-3) olustugu faktor yiklerinin 0,750 ile 0,849 arasinda oldugu; besinci alt faktor
olan ve 2 maddeden olusan saldirgan rekabetciligin (Saldirgan Rekabetcilik 1-2)
faktor yiklerinin 0,873 ve 0,882’dur. 17 degiskenden olusan girisimcilik yonelimi
6lgegine ait toplam varyans ise %70,980’ dir (Bkz. EK 4) .

Sonug olarak, yapilan madde toplam korelasyon analizi ve faktor analizinin ardindan
6lcegin son hali 17 maddeden olusan 5 faktorlt bir yapi gostermektedir. Maddeler
icerik bakimindan incelendiginde ise bu faktorlerin orijinal Olcekte oldugu gibi
“Yenilikcilik”, “Proaktiflik”, “Risk Alma”, “Saldirgan Rekabetcilik” ve “Ozerklik”

olarak adlandirilabilecegi gorilmektedir.

3.8.2.2. Algilanan Orgiit Destegine iliskin Olcegin Giivenilirlik ve
Gecerlilik Analizi

Yapilan givenilirlik analizi sonucunda 8 degiskenden olusan algilanan 6rgut destegi
Olgeginin Alpha katsayisi 0,935 olarak bulunmustur. Bu oldukga yuksek bir

guvenilirlik oranini ifade etmektedir.

Cahisanlarin orgdtlerinden almis oldugu destegi 6lcmeye yonelik 6lgekte yer alan
maddeler arasinda madde toplam korelasyonlari 0,20’den dusik olan ve 6lcekten
cikarilacak madde bulunmadigi tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda bu 8
maddeden olusan 6lgedin madde sayisi 8 olarak korunmustur (Bkz. EK 5).

150



Calisanlarin drgutlerinden almis oldugu destek algilarini analiz etme amacli 6lgegin
temel bilesenler faktor analizinde KMO degeri Tablo-10’da goéruldigu tzere 0,944

olarak bulunmustur.

Tablo-10: Algilanan Orgut Destedi Boyutuna Ait KMO Degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,944
Bartlett's Test 2487,783
df 28
Anlamhhk Dizeyi 0,000

Goruldugu gibi KMO 1’e oldukca yakindir. Barlett testi icin anlamlilik 0,000
bulunmustur. Dolayisiyla eldeki veri grubu faktor analizi icin oldukga iyidir. Olgegin
temel bilesenlerini ortaya koymak amaciyla varimax rotasyon yontemi kullanilarak
uygulanan temel bilesenler faktor analizinin sonuclari ise Tablo-11"de gorilmektedir.

Tablo-11: Algilanan Orgiit Destegine Yonelik Olusturulmus Degiskenler icin
Yapilan Faktor Analizi Sonuglari

Madde No Bilesenler
AOD 2 0,863
AOD 1 0,858
AOD 6 0,848
AOD 3 0,825
AOD 8 0,825
AOD 4 0,818
AOD 7 0,806
AOD 5 0,796
Aciklanan Varyans 68,923
Toplam Olgek i¢gin Alfa Degeri 0,935
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Yapilan faktor analizi sonucu 6lgekte yer alan maddelerin faktor yuki Tablo-11de
goraldugu tzere 0,769-0,863 arasi degerlere sahip oldugundan 6lcekten cikarilacak

madde bulunmadigi gérilmektedir.

Analize alinan 8 maddenin 6zdegeri 1’den biyuk (5.514) daha 6nce de belirtildigi
gibi tek bir faktor altinda toplandigi gérilmektedir. Tek basina bu faktorin acgikladig
varyans ise %68,923’diir (Bkz. EK 6).

3.8.2.3. Calisanlarin Kariyer Tatminlerine iliskin  Olgegin
Guvenilirlik ve Guvenilirlik Analizi

Toplam bes ifadeden olusan kariyer tatmini 6lceginin Alpha katsayisi 0.913’dur. Bu

ise Olcegin oldukca guvenilir oldugunu géstermektedir.

Cahisanlarin kariyer tatminini 6lgmeye yonelik dlgekte yer alan maddeler arasinda
madde toplam korelasyonlari 0,20°’den dusuk olan ve Olgekten cikarilacak madde
bulunmadigi gérilmektedir. Yapilan analiz sonucunda bu 5 maddeden olusan 6lgegin

madde sayisi 5 olarak korunmustur (Bkz. Ek 7).

Calisanlarin orgutlerinden almis oldugu destegi 6lgmeye yonelik dlgegin temel
bilesenler faktor analizinde KMO degeri Tablo-12’de goéruldigi tzere 0,878 olarak

bulunmustur.

Tablo-12: Kariyer Tatmini Boyutuna Ait KMO Degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,878
Bartlett's Test 1468,813
df 10
Anlamhilik Duzeyi 0,000
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Goruldigu gibi KMO degeri 1’e oldukca yakindir. Barlett testi icin anlamlilik 0,000
bulunmustur. Dolayisiyla eldeki veri grubu faktor analizi igin oldukca iyidir. Kariyer
tatmini Olceginin temel bilesenlerini ortaya koymak amaciyla varimax rotasyon
yontemi kullanilarak uygulanan temel bilesenler faktor analizinin sonuglari Tablo-13

de gorilmektedir.

Tablo-13: Calisanlarin Kariyer Tatminine Yonelik Degiskenler icin Yapilan
Faktor Analizi Sonuglari

Madde No Bilesenler
KM 2 0,899
KM 4 0,879
KM 1 0,865
KM 3 0,840
KM 5 0,829
Aciklanan Varyans 74,401
Toplam Olgek icin Alfa Degeri 0913

Yapilan faktor analizi sonucu 6lgekte yer alan maddelerin faktor yuki Tablo-13de
goralduga Gzere 0,829-0,899 arasinda degerlere sahip oldugundan 6lgekten

cikarilacak madde bulunmadigi géralmektedir.

Analize alinan 5 maddenin 6zdegeri 1’den biyuk (3,720) tek bir faktor altinda
toplandi§i gorulmektedir. Tek basina bu faktérin acgikladigi varyans %74,401°dir
(Bkz. EK 8).
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3.8.2.4. Calisanlarin isten Ayrilma Niyetlerine Iliskin Olgegin
Guvenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Toplam ¢ ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lceginin Alpha katsayisi 0,943’dir.

Bu yine, 6lcegin oldukca guvenilir oldugunu gostermektedir.

Cahisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgcmeye yonelik 6lcekte yer alan maddeler
arasinda madde toplam korelasyonlari 0,20’den dustk olan ve élgekten cikarilacak
madde bulunmadigi gérilmektedir. Yapilan analiz sonucunda bu 3 maddeden olusan

6lgegin madde sayisi 3 olarak korunmustur (Bkz. EK 9).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik 6lcegin temel bilesenler faktor
analizinde KMO degeri Tablo-14’de goruldigu tzere 0,720 olarak bulunmustur.

Tablo-14: isten Ayrilma Niyeti Boyutuna Ait KMO Degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,720
Bartlett's Test 1353,499
df 3
Anlamlilik Dizeyi 0,000

Goruldigu gibi KMO 1’e oldukca yakindir. Barlett testi icin anlamhhk 0,000
bulunmustur. Dolayisiyla eldeki veri grubu faktér analizi igin oldukca iyidir.
Varimax rotasyon yontemi kullanilarak uygulanan temel bilesenler faktor analizinin

sonuclari Tablo-15’de gorilmektedir.
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Tablo-15: Calisanlarin isten Ayrilma Niyetlerine Yénelik Olusturulmus
Degiskenler icin Yapilan Faktor Analizi Sonuglari

Madde No Bilesenler
IAN 3 0,971
IAN 2 0,954
IAN 1 0,918
Aciklanan Varyans 89,843
Toplam Olgek igin Alfa Degeri 0,943

Yapilan faktor analizi sonucu 0Olcekte yer alan maddelerin faktor yiki 0,918-0,971
arasinda degerlere sahip oldugundan o&lgekten c¢ikarilacak madde bulunmadig
gorulmektedir. Bu boyuta ait 6zdeger 2,695 olup tek basina bu faktorin acikladig
varyans %89,843’dur (Bkz. EK 10).

3.8.3. Arastirmada Yer Alan Degiskenlere iliskin Ortalama Degerler

Bu arastirmada yer alan degiskenlere iliskin her bir soru icin ¢alisanlarin vermis
oldugu ortalama deQerlere bakilmistir. Arastirmanin bu bolumunde 6lceklerde yer

alan degiskenlere iliskin ortalama degerler basliklar halinde verilecektir.

Girisimcilik Yonelimi Degiskenlerine iliskin Ortalama Degerler

Cahsanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarini belirlemeye yonelik
kullanilan 6lcek 17 ifade ile 5’li likert seklindedir. Yapilan analizler sonucunda
girisimcilik yonelimi 5 faktér (“yenilikcilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan

155



rekabetcilik” ve “6zerklik”) ve bu faktorlerin altinda yer alan degiskenlere iliskin
sonuglar, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo-16’da gosterilmektedir.

Tablo-16: Girisimcilik Y6nelimi Degiskenlerine iliskin Ortalama Degerler

Degiskenlere Standart
iliskin Sapma
Ortalama
Degerler
Girisimcilik Y6nelimi

Y1 Genel olarak, Ust yonetim ARGE faaliyetlerine, teknolojik 3,0023 1,1701
liderlige ve yenilikgilige 6nem verme yerine denenmis ve basarili
olmus (rlin ve hizmetleri pazara sunmayi tercih eder.
Y2 Gegctigimiz son 5 yil iginde piyasaya sunulan ¢ok sayidaki 3,4600 1,0432
yeni Uriin ve hizmet dikkate alindi§inda sirketimin hemen hemen
hicbir yeni (irin ya da hizmet pazarlamadi§i gériilmektedir.
Y3 Sirketimde riin ve hizmet bazindaki degisiklikler genellikle 2,9405 1,1009
genis kapsamli ve kdkli degil aksine iyilestirmeler seklindedir.
Y4 Sirketimde st yoneticiler, sorunlarla karsilastiklarinda baska 3,4050 1,0060
sirketlerin  ¢Ozlmlerini  taklit etmek yerine, kendilerinin
deneyerek gelistirdikleri 6zgiin ydntemleri uygulamayi tercih
eder.
Y5 Sirketim, baskalarinin kullandidi, kanitlanmis ydntem ve 3,3135 0,9336
teknikleri adapte etmek yerine kendine 6zgl, orijinal Uretim
yontemleri ve surecleri olusturmayi tercih eder.
Yenilik¢ilik Ortalama 3,2242 1,0507
P1 Sirketim, genel olarak rakiplerin daha sonra takip edecegi 3,0709 1,0391
yeni ve dncu uygulamalari baslatmak yerine rakipleri takip edip
onlarin hamlelerine cevap verir.
P2 Rakiplerle kiyaslandiginda,  sirketim, yeni (Griinler ve 3,2311 1,0064
hizmetler sunmada, yeni yonetim ve operasyon yontemleri
uygulamada nadiren éncii roliindedir.
P3 Ust yonetim, rakiplerinin éniine gegmek icin, pazara yeni 3,2654 1,0571
trunler sunmak ve yeni fikirler uygulamak yerine, “lideri takip
etmek” egilimindedir.
Proaktiflik Ortalama 3,1891 1,0342
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R1 Ust yonetim, biiyik geri donis sansi olan yiiksek riskli 2,8764 0,9900
projeler yerine, garantili ve normal dénisu olan disuk riskli
projeleri tercih eder.

R2 Ust yonetim, sirket amaclarini gerceklestirken cevre 3,0824 0,9662
kosullarina uyumda cesur ve genis kapsamli politikalar yerine,
6zenli ve dar kapsamli politikalari tercih eder.

R3 Belirsizlik iceren durumlarda karar verilirken, sirketim, olasi 2,9153 0,9085
getiriyi en st diizeye ¢ikarmak amaciyla, cesur ve saldirgan bir
tutum takinmak yerine olasi zarari en aza indirmek amaciyla,
temkinli, “bekle ve gor” yaklasimini uygular.

R4 Ust yonetim, problemleri ¢ozerken olasi ¢oziimlere hemen 2,7346 1,0912
para harcamak yerine Oncelikli olarak problemi ayrintisiyla
inceleyip daha sonra kaynaklarini kullanmayi tercih eder.

Risk Alma Ortalama 2,9021 0,9889

SR1 Sirketim, rakipleriyle catismadan kaginmak igin rakiplerini 2,9908 1,0226
yok etmek yerine “yasa ve yasat” stratejisi uygulayarak onlarla
birlikte var olmayi tercih eder.

SR2 Sirketim, rakiplerine saldirganca ve yogun rekabetci bir 3,0320 1,0937
tutum sergiler.

Saldirgan Rekabetcilik Ortalama 3,0114 1,0581

O1 Sirketim, kisilerin amirlerinin talimatlarina harfiyen uyarak 3,1259 1,0645
faaliyet gostermek yerine, daha serbest hareket etmelerini ve
inisiyatif kullanmalarini destekler.

02 Ust yonetim, is firsatlarini degerlendirirken, kisiler st 3,0114 0,9802
yoneticilerin  direktifleri yerine, kendi kararlarini vererek
uygulamalari  durumunda ¢ok daha basarili  olacaklari
inancindadir.

03 Sirketimde Kkisiler, is firsatlarini degerlendirirken, sirekli 2,9153 1,0359
amirlerine danismak ve onlarin onayini almak yerine, Kararlari
kendileri verirler.

Ozerklik Ortalama 3,0175 1,0268

Girisimcilik Yénelimi Genel Ortalama 3,0688 1,0317

Calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari degiskenine iliskin
ortalama deger 3,06°dir. Faktorler acisindan ortalamalar incelendiginde ise
“yenilikcilik” basligi altindaki degiskenlere verilen cevap ortalamasinin 3,22,
“proaktif” bashg altindaki degiskenlere verilen cevaplarin ortalamasinin 3,18, “risk

alma” bashi@i altindaki degiskenlere verilen cevaplarin ortalamasinin 2,90, “saldirgan
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rekabetgilik” basligi altindaki degiskenlere verilen cevaplarin ortalamasinin 3,01 ve
“0zerklik” degiskenlerine verilen cevaplarin ortalamasi 3,01 oldugu gortlmektedir.

Dolayisiyla, calisanlar orgutlerine yonelik orta dizeyde girisimcilik yonelimi
(“yenilikgilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve “6Ozerklik”)

algisina sahiptirler.

Algilanan Orgut Destedi Degiskenlerine iliskin Ortalama Degerler

Cahisanlarin algilamis olduklari 6rgit destegini  dlcimleyebilmek amaciyla 8
degiskenden olusan Olcedin ortalama deger ve standart sapmalar Tablo-17’de

gosterilmektedir.

Calisanlarin algilamis olduklari 6rgit destedi degiskenine iliskin ortalama deger
3,17, verilen cevaplarin ortalamasinin  ise 2,96 ile 3,34 arasinda oldugu
gorulmektedir. Dolayisiyla, calisanlar orta diizeyde 6rgutlerinden destek aldiklarini
algilamaktadirlar.

Tablo- 17: Algilanan Orgiit Destedi Degiskenlerine iliskin Ortalama Degerler

Algilanan Orgiit Destegi Degiskenlere Standart
lliskin Sapma
Ortalama
Degerler
AOD 1 Sirket amacina yonelik yaptigim katkiya deger verilir. 3,2906 1,0182
AOD 2 Gostermis oldugum ekstra gabalarim takdir edilmez. 3,2609 1,0000
AOD 3 Sirketimde kararlar alinirken énemli menfaatlerim (gikarlarim) 2,9680 0,9596
dikkate alinmaz.
AOD 4 Gergekten benim iyiligim 6énemsenir. 2,9634 0,9619
AOD 5 isimi en iyi sekilde yapsam bile bu fark edilmez. 3,3478 0,9050
AOD 6 Is yerindeki memnuniyetim énemsenir. 3,0595 0,9889
AOD 7 Sirketim bana ¢ok az ilgi gdsterir. 3,3364 0,9809
AOD 8 isteki basarilarimdan gurur duyulur. 3,1602 0,8969
Algilanan Orgiit Destegi Ortalama 3,1733 0,9639
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Calisanlarin Kariyer Tatmini Degiskenlerine iliskin Ortalama
Degerler

Calisanlarin kariyer tatminlerini 6lglimleyebilmek amaciyla 5 degiskenden olusan

6lgegin ortalama deger ve standart sapmalari Tablo-18’de gosterilmektedir.

Calisanlarin kariyer tatmini degiskenine iliskin ortalama deger 3,28 olup, cevaplarin
ortalamasinin 3,09 ile 3,46 arasinda oldugu gorilmektedir. Buna gore, calisanlarin

orta dlizeyde kariyerlerinden tatmin olduklaridan s6z etmek mimkindur.

Tablo-18: Calisanlarin Kariyer Tatmini Degiskenlerine iliskin Ortalama

Degerler
Degiskenlere Standart
lliskin Sapma
Ortalama
Degerler
Kariyer Tatmini
KM1 Kariyerimde ulastiim basaridan tatminim. 3,2883 0,9598
KM2 Genel kariyer hedeflerime ulasma yolunda yaptigim 3,4462 0,9162
ilerlemeden tatminim.
KM3 Hedefledigim gelire ulasma yolunda yaptigim ilerlemeden 3,0915 0,9677
tatminim.
KM4 Terfi hedeflerime ulasma yolunda yaptigim ilerlemeden 3,1487 0,9689
tatminim.
KM 5 Yeni beceriler gelistirme hedeflerime ulasma yolunda 3,4668 0,9985
yaptigim ilerlemeden tatminim.
Kariyer Tatmini Ortalama 3,2883 0,9622
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Calisanlarin isten Ayrilma Niyetleri

Ortalama Degerler

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lcumleyebilmek amaciyla 3 degiskenden
olusan 6lcegin ortalama deger ve standart sapmalari Tablo-19’da gosterilmektedir..

Calisanlarin isten ayrilma niyeti degiskenine iliskin ortalama deger 2,92 oldugu ve
verilen cevaplarin ortalamasinin 2,83 ile 3,08 arasinda oldugu gorilmektedir. Genel

ortalamaya baktigimizda ise, calisanlar isten ayrilma niyetleri konusunda dusik

tutuma sahip oldugu soylenebilir.

Tablo-19:Calisanlarin isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerine iliskin Ortalama

Degerler

Degiskenlerine

Degiskenlere Standart
lliskin Sapma

Ortalama

Degerler
isten Ayrilma Niyeti
IAN1 Calistigim sirketten ayrilmayi sik sik diistiniyorum. 3,0870 1,1011
IAN2 isyerimi degistirmek icin calistigim sirkete alternatif 2,8467 1,1380
aramaktayim.
IAN3 Yapabildigimde bu sirketten ayrilacagim. 2,8375 1,1448
isten Ayrilma Niyeti Genel Ortalama 2,9237 1,1279




3.8.4.Degiskenler Arasi iliskilerin Arastiriimasi

Bu arastirmada, calisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari, ile
kariyer tatminleri arasindaki iliskide algilanan 6rgiit desteginin araci degisken etkisi
olabilecegi beklenmektedir. Diger taraftan, calisanlarin orgutlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilari, ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide Kkariyer
tatmininin araci degisken etkisi olabilecegi umulmaktadir. Bunlara ek olarak,
calisanlarin demografik 6zelliklerinin kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetlerinde

farklihk olabilecegi goruslerinden hareketle arastirmanin hipotezleri kurulmustur.
Bahsi gecen araci degisken, iki degisken arasinda bir iliskinin kurulmasinda ya da

bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerindeki etkilerinin belirmesinde aracilik

eden degiskendir.*® Hipotez testinde yapilacak analiz ise su sekildedir:

Sekil-2: Araci Degisken iliskisi Analizi

i

Hipotez testinde yapilacak araci degisken iliski analizi 3 asamalidir ve asamalar

v

asagida belirtilmistir. *°

% Sadi Can Saruhan, Ata Ozdemirci, Bilim, Felsefe ve Metodoloji, “Arastirmada Yéntem Problemi”—
Spss Uygulamali, Beta Yayincilik, istanbul, 2011, s.129
%M.E. Sobel, Asymptotic Confidence Intervals for Indirect Effects in Structural Equation
Models Social Methodology 13, 1982, pp. 290-312; Reuben M. Baron, David A. Kenney, The
Moderator-Mediator Variable Distinction in Social Psychological Research:Conceptual, Strategic, and
Statistical Considerations,Journal of Personality and Social Psychology, 1986, Vol.51, No.6,
pp.1176.
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1.0ncelikli olarak bagimsiz degisken (x) ile bagiml degisken (y) arasindaki etkiye
bakilir (Model 1).

2. Daha sonra, bagimsiz degisken (x) ile araci degisken (m) arasindaki etkiye
bakilir (Model 2).

3. Son olarak, bagimsiz degisken (x), araci degisken (m) ile beraber bagimli degisken
(y) arasindaki etkiye bakilir (Model 3).

Yapilan bu analizler sonucunda 1. Model de ki bagimh degisken olan (x) ile
bagimsiz degisken (y) arasindaki etki anlamli olmalidir ki araci degisken etkisinden
s0z edilebilsin. Daha sonra 2. Model de bagimsiz degisken (x) ile araci degiskene
(m) etkisi aranir. Eger etki yok ise aracilik s6z konusu olmayacaktir. 3. Model de
ise, bagimsiz degisken (x) ile araci degisken (m) birlikte bagimli degisken (y)
Uzerindeki etkisine bakilir ve burada araci degiskenin (m) bagimli degisken (y)
uzerine etkisi anlamli olmalidir. Ayrica, Model 3’de ki beta etkisi Model 1’de ki beta
etkiden anlamli bir bigimde kuctik olmalidir. BOyle bir durumda aracilik etkisinden
bahsetmek miimkiin olacaktir. Eger 3. Model de beta katsayisi sifir ya da anlamsiz
cikarsa tam aracilik s6z konusudur. Anlaml bir bicimde kicik oldugu durumlarda

kismi aracilikdan bahsedilir.

Hipotezleri test etmeden énce degiskenler arasi iliskilerin ayrintili bir sekilde ortaya
konulabilmesi adina degiskenler arasi iliskiler incelenecektir. Bu dogrultuda
calisanlarin 6rgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatminleri;
calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile algilamis olduklari
Orgut destekleri; calisanlarin algilamis olduklart o6rgit destekleri ile Kkariyer
tatminleri; calisanlarin orgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten
ayrilma niyetleri; calisanlarin kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri ile ilgili
yapilan korelasyon ve regresyon analizleri alt basliklar halinde ilerleyen bélimde yer
almaktadr.
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3.8.4.1. Cahisanlarin Orgutlerine Yoénelik Girisimcilik Yoénelimi
Algilari ile Kariyer Tatminleri Arasindaki iliskide Algilanan Orgiit

Desteginin Araci Degisken Roliine iliskin Analiz ve Bulgular

Bu arastirmada, calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari, ile
kariyer tatminleri arasinda algilanan 6érgut desteginin araci degisken roli olabilecegi
gorisunden hareketle arastirmanin birinci hipotezi soyle kurulmustur:

1.H1: Cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer

tatminleri arasindaki iliskide algilanan 6rgut desteginin araci degisken etkisi vardir.

Daha dnce de belirtildigi Uzere, 1.H1 hipotezini test etmeden dnce degiskenler arasi
iliskiler incelendikten sonra hipotez test edilecektir. Bu dogrultuda calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatminleri, calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile algilamis olduklari 6rgit destegi
ve c¢alisanlarin algilamis olduklari 6rgit desteqi ile kariyer tatminleri ile ilgili yapilan
korelasyon ve regresyon analizleri alt basliklar halinde ilerleyen bélimde yer

almaktadir.

Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi Algilari ve
Kariyer Tatmini iliskisine Yénelik Analizler

Bu arastirmada, calisanlarin 6rgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilar ile
kariyer tatminleri arasindaki iliski arastirilmis, daha sonra girisimcilik yonelimi
boyutlari olan *“yenilikgilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetgilik” ve
“0Ozerklik” boyutlarindan her birisinin ayri ayri Kkariyer tatmini ile iligskisine
bakilmistir.
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Genel olarak cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer
tatminleri arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi sonucu Tablo-20’de

gosterilmektedir.

Tablo-20: Calisanlarin Orgiitlerine Yonelik Girisimcilik Yoénelimi Algilari ile

Kariyer Tatminleri Arasindaki iliskiye Yo6nelik Korelasyon Analizi

Girisimcilik Ydnelimi ile Kariyer Pearson Korelasyon
Tatmini Arasindaki iliski

0,342™

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlaml (2-uglu)

Tablo-20’de goruldigu Uzere, calisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algilari ile kariyer tatminleri arasinda pozitif (0,342) ve istatistiksel olarak anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore (r<50)
distik oranda da olsa iliskilidir.

Bu durum, calisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yénelimi algilar ile kariyer
tatminleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugunu calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari arttikca, kariyer tatminlerinin

artabilecegini ortaya koymaktadir.

Bu arastirmada, calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
kariyer tatminleri arasindaki iliski arastirildiktan sonra, calisanlarin 6rgutlerine
yonelik  girisimcilik  yonelimini analiz etmede yararlanilan  “yenilikgilik”,
“proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve “Ozerklik” boyutlarinin her

birisinin ayri ayri kariyer tatmin ile iliskisi arastirilacaktir.
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Tablo-21°de “yenilikgilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetgilik” ve
“0Ozerklik” boyutlarinin  kariyer tatminiyeti ile iliskisini belirlemeye yonelik

korelasyon analizi sonuclarini gostermektedir.

Tablo-21: Cahisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yénelimi Boyutlarinin,
“Yenilikcilik”, “Proaktiflik”, “Risk Alma”, “Saldirgan Rekabetcilik”,
“Ozerklik” ile Kariyer Tatmini Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Kariyer Tatmini
Yenilikgilik 0,219”
Proaktiflik 0.238"
Risk Alma 0,201
Saldirgan Rekabetcilik 0,087
Ozerklik 0,304™

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu)

Tablo-21’de goruldigu uzere, calisanlarin 6rgitlerine yonelik “ yenilikgilik” algilar
ile kariyer tatminleri arasinda (0,219) ve istatistiksel olarak anlaml
(p=0,005<0,05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore dusik
duzeyde iliskiden soz edilebilir ve cahisanlarin orgitlerine yonelik yenilikgilik

algilari arttikca, kariyer tatminleri az da olsa artmaktadir.

Cahisanlarin orgutlerine yonelik “proaktiflik” algilari ile kariyer tatminleri arasinda
(0,238) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0.05) bir iliski oldugu Tablo-21’de
gorulmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore yine dusuk oranda iliskiden
s0z edilebilir ve calisanlarin drgutlerine yonelik proaktiflik algilar arttikca, dusuk

oranda Kkariyer tatminleri artmaktadir.
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Tablo-21’de goruldigu Gzere, calisanlarin érgdtlerine yonelik “risk alma” algilari ile
kariyer tatminleri arasinda  pozitif (0,201) ve istatistiksel olarak anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore yine disik
oranda iliskiden s6z edilebilir ve calisanlarin orgutlerine yonelik risk alma algilari

artikca, kariyer tatminleri artmaktadir.

Cahisanlarin orgutlerine yonelik “saldirgan rekabetcilik” algilari ile kariyer tatminleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli (p=0,068>0,05) bir iliski olmadig Tablo-21’de

gorulmektedir.

Tablo-21’de gorildigu tzere, calisanlarin orgutlerine yonelik “6zerklik” algilari ile
kariyer tatminleri arasinda (0,304) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) bir
iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore yine duisuk dizeyde iliskiden
sO0z edilebilir ve calisanlarin orgutlerine yonelik 6zerklik algilari artikga, kariyer

tatminleri disuk oranda da olsa artmaktadir.

Korelasyon analizi, sonuglar hakkinda genel bir bilgi verdiginden daha ileri bir
analiz ile dogrulanmasi icin regresyon analizi yapilacaktir. Calisanlarin érgutlerine
yonelik girisimcilik yonelimi algilari alt boyutlart (“yenilikcilik”, “proaktiflik”, “risk
alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve “0zerklik”) ile kariyer tatminleri arasindaki
iliskide standartlastiriimis regresyon artiklari normal dagihma uymaktadir (Bkz. EK
15).

Bu arastirmada, calisanlarin oérgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
kariyer tatminleri arasindaki iliski ¢coklu dogrusal regresyon analizi ile dl¢tilmustur.
Bagimh degisken, “kariyer tatmini”, badimsiz degisken ise “yenilikcilik”,
“proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve “6zerklik’dir.

Bu arastirmada gerceklestirilen asamali regresyon analizi sonucunda u¢ degiskenin
modele girdigi gorulmuistir. S6z konusu degiskenler “Ozerklik”, “proaktiflik” ve
“risk alma” degiskenleridir. “Yenilik¢ilik” ve “saldirgan rekabetcilik” degiskenleri

istatistiksel acidan anlamli bir etki yapmadiklari icin analiz disi kalmistir.
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Yapilan asamali regresyon analizi sonucunda elde edilen sonuglardan Tablo-22
incelendiginde, calisanlarin kariyer tatminindeki degisimin %9 (Diizeltilmis R?)’u
modele dahil olan “dzerklik” ile, %12 (Duzeltilmis R?)’sinin “6zerklik ve
proaktiflik”, %13 (Duzeltilmis R?)’unin ise “dzerklik, proaktiflik ve risk alma”
degiskenleri tarafindan agiklandigi gérulmektedir. Ayni zamanda yapilan analizde,
elde edilen degerler modelin anlamli olduguna isaret etmektedir (p=0,000 (a)),
(p=0,000 (b), (p=0,000 (c)) (Bkz. EK 16).

Tablo-22: “Ozerklik”, “Proaktiflik”, “Risk Alma” ve Kariyer Tatmini Model

Ozeti
Model R R’ Duzeltilmis Standart Anlamlilik
R? Hata Duzeyi (p)
1 0,304° 0,092 0,090 0,79082 0,000
2 0,361° 0,130 0,126 0,77517 0,000
3 0,372° 0,138 0,132 0,77235 0,000

(@) Tahmin Degiskeni: Ozerklik

(b) Tahmin Degiskenleri: Ozerklik, Proaktiflik

(c) Tahmin Degiskenleri: Ozerklik, Proaktiflik, Risk Alma
(d) Bagimli Degisken: Kariyer Tatmini

Tablo-23, ise bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagimli degiskeni nasil

etkileyeceQini gostermektedir.
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Tablo-23: “Ozerklik”, “Proaktiflik”, “Risk Alma” ve Kariyer Tatmini

Katsayilari

Model Standartlastirilmis Katsayilar

Beta T Anlamlhihk

(B) Duzeyi (p)
1-Sabit 9,465 0,000
Ozerklik 0,259 5,660 0,000
Proaktiflik 0,168 3,562 0,000
Risk Alma 0,097 2,045 0,041

Tablo-23deki sonuclara gore, “0zerklik, proaktiflik, risk alma” puanlari birlikte bir
birim artti§inda, kariyer tatmini puaninin 0,259 (B), 0,168 (B) ve 0,097 (B) kadar
artacagini séylemek mumkdinddr. Elde edilen bu beta degerleri “6zerklik, proaktiflik
ve risk alma” degiskenlerinin kariyer tatmini degiskenini belirli 6l¢ciide aciklama

gucu oldugu belirtilebilir.

Modelde, “6zerklik”, “proaktiflik” ve “risk alma” degiskenleri ile kariyer tatminleri
iliskisinin dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonuglar ayni
zamanda, daha o©nce belirtilen korelasyon analizi sonuglarini dogrulamaktadir.
Korelasyon analizi sonuclarina gore de, “6zerklik”, “proaktiflik” ve “risk alma” ile

kariyer tatmini arasinda pozitif ve anlamli iliskiler oldugu daha énce belirtilmisti.
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Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi  Algilari ve

Algilanan Orgiit Destegi iliskisine Yénelik Analizler

Bu calismada calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
algilanan 6rgut destegi arasindaki iliski arastiriimis, daha sonra girisimcilik yénelimi
boyutlari olan “yenilik¢ilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve
“0zerklik” boyutlarindan her birisinin ayri ayri algilanan 6rgit destegi ile iliskisine

bakilmistir.

Genel olarak calisanlarin oOrgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
algilanan o6rgut destegi arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi sonuclari
Tablo-24’de gosterilmektedir.

Tablo-24: Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yoénelimi Algilari ile
Algilanan Orgut Destedi Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Girisimcilik Yonelimi ile Pearson Korelasyon
Algilanan Orgut Destegi
Arasindaki iliski

0,445™

** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlaml (2-uglu)

Tablo-24’de goruldugu Gzere, calisanlarin 6rgltlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algilar ile algilanan orgut destegi arasinda pozitif (0,445) ve istatistiksel olarak
anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore

(r<50) orta seviyede iliskilidir.
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Bu durumda calisanlarin orgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
algilanan orglt destegi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligskinin oldugunu
calisanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari arttikca, 6rgut destegi

algilarinin artabilecegini ortaya koymaktadir.

Bu arastirmada, calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
algilanan 6rgut destegi arasindaki iliski arastirildiktan sonra, ¢alisanlarin érgutlerine
yonelik  girisimcilik  yonelimini analiz etmede yararlanilan  “yenilikgilik”,

“proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve “6zerklik” boyutlarinin her

birisinin ayri ayri algilanan 6rgut desteqi ile iliskisi arastirilacaktir.

Tablo-25 “yenilik¢ilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve
“0zerklik” boyutlarinin algilanan 6rglt destegi ile iliskisini belirlemeye yonelik

korelasyon analizi sonuglarini gostermektedir.

Tablo-25: Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yénelimi Boyutlarinin,
“Yenilikcilik”, “Proaktiflik”, “Risk Alma”, “Saldirgan Rekabetcilik”,
“Ozerklik” ile Algilanan Orgiit Destek Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon

Analizi

Algilanan Orgiit Destegi

Yenilikgilik 0,345
Proaktiflik 0,340

Risk Alma 0,289
Saldirgan Rekabetcilik 0,055
Ozerklik 0,354

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu)
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Tablo-25’de goruldugu uzere, galisanlarin érgutlerine yonelik “yenilikcilik™ algilar
ile algilanan o6rgit destegi arasinda (0,345) ve istatistiksel olarak anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore dusik
oranda iliskiden soz edilebilir ve calisanlarin érgutlerine yonelik yenilikcilik algilari

arttikca, 6rgut destegdi algilar disik dizeyde de olsa artmaktadir.

Calisanlarin orgutlerine yonelik “proaktiflik” algilari ile algilanan orgit destegi
arasinda (0,340) ve istatistiksel olarak anlamh (p=0,000<0,05) bir iliski oldugu
Tablo-25’de goérulmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina goére yine dusuk
seviyede iliskiden stz edilebilir. Calisanlarin orgitlerine yonelik proaktiflik algilari

arttikca, 6rgut destegdi algilari az da olsa artmaktadir.

Calisanlarin orgutlerine yonelik “risk alma” algilari ile algilanan orgut destegi
arasinda (0,289) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski oldugu
Tablo-25’de gorilmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore, yine dusuk
duzeyde iliskiden soz edilebilir. Calisanlarin drgutlerine yonelik risk alma algilari

artikca, 6rgut destegi algilari dustik diizeyde artmaktadir.

Tablo-25de gorildigu Gzere calisanlarin 6rgutlerine yonelik “saldirgan rekabetgilik”
algilari ile algilanan 0Orglt destegi arasinda istatistiksel olarak anlamli
(p=0,255>0,05) bir iliski yoktur.

Calisanlarin  orgutlerine yonelik “6zerklik” algilari ile algilanan o6rgut destegi
arasinda (0,354) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski oldugu
Tablo-25’de go6rulmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore yine dusuk
seviyede iliskiden sOz edilebilir. Calisanlarin orgitlerine yonelik 6zerklik algilari
artikca, orgut destegi algilari az da olsa artmaktadir.

Korelasyon analizi sonuglari, ¢alisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algilari ile algilanan orgit destegi arasindaki iliskiler hakkinda genel bir bilgi
vermektedir. Bunun daha ileri bir analiz ile dogrulanmasi icin arastirmada regresyon

analizi yapilacaktir.
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Yapilan regresyon analizinde, ¢alisanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algilari alt boyutlarn  (*yenilikgilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, *“saldirgan
rekabetcilik” ve “Ozerklik”) ile algilanan oOrglt destegi degiskenlerinin

standartlastiriimis regresyon artiklari normal dagilima uymaktadir (Bkz. EK 17).

Bu arastirmada, calisanlarin &rgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilar
arasindaki iliskileri temsil eden bagimsiz degisken sayisi birden fazla oldugu igin ¢ok
degiskenli regresyon analizi uygulanmistir. Bagimli degisken, “algilanan orgit

desteg@i”, bagimsiz degisken ise “yenilikcilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan
rekabetcilik”, “6zerklikdir.

Bu arastirmada gerceklestirilen asamali regresyon analizi sonucunda dort degiskenin
modele girdigi gorilmustiur. S6z konusu degiskenler “Ozerklik”, “proaktiflik”,
“yenilikcilik” ve “risk alma” degiskenleridir. “Saldirgan rekabetcilik” degiskeni
istatistiksel agidan anlamli bir etki yapmadigi icin analiz disi kalmstir.

Tablo-26: “Ozerklik”, “Proaktiflik”, “Yenilikcilik”, “Risk Alma” ve Algilanan
Orgiit Destegin Model Ozeti

Model R R’ Duzeltilmis | Standart | Anlamlilik
R? Hata Duzeyi (p)
1 0,354% 0,125 0,123 0,74969 0,000
2 0,457° 0,209 0,205 0,71382 0,000
3 0,488° 0,238 0,233 0,70117 0,000
4 0,499° 0,249 0,242 0,69711 0,000

(a) Tahmin Degiskeni: Ozerklik

(b) Tahmin Degiskenleri: Ozerklik, Proaktiflik

(c) Tahmin Degiskenleri: Ozerklik, Proaktiflik, Yenilikgilik

(d) Tahmin Degiskenleri: Ozerklik, Proaktiflik, Yenilikgilik, Risk Alma
(e) Bagimh Degisken: Algilanan Orgiit Destegi
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Tablo-26 incelendiginde, calisanlarin algilanan o6rglt destegi degisimin %12
(Duizeltilmis R?)’sinin modele dahil olan “dzerklik”, %20 (Diizeltilmis R?)’sinin
“zerklik ve proaktiflik”, %23 (Diizeltilmis R?)’iiniin ise “6zerklik, proaktiflik ve
yenilikcilik”, %24 (Diizeltilmis R?)’unun, “6zerklik, proaktiflik, yenilikcilik ve risk
alma” degiskenleri tarafindan aciklandigi gortlmektedir. Yapilan analiz ayni
zamanda modelin anlamli olduguna isaret etmektedir (p=0,000(a)), (p=0,000(b)),
(p=0,000(c)), (p=0,000(d)), (p=0,000(e)) ( Bkz. EK 18).

Tablo-27 ise bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagimh degiskeni nasil

etkileyecegini gostermektedir.

Tablo-27: “Ozerklik”, “Proaktiflik”, “Yenilikcilik”, “Risk Alma” ve Algilanan
Orgit Deste§i Katsayilari

Model Standartlastiriimis Katsayilar

Beta (B) T Anlamlilik

Diizeyi(p)
Sabit 5,523 0,000
Ozerklik 0,264 6,107 0,000
Proaktiflik 0,199 4,275 0,000
Yenilikgilik 0,159 3300 0.001
Risk Alma 0,114 2,461 0,014

Tablo-27deki sonuclara gore, “0zerklik, proaktiflik, yenilikcilik, risk alma puanlari
birlikte bir birim arttiginda 6rgut destegi puaninin 0,264 (B), 0,199 (B), 0,159 (B) ve
0,114 (B), kadar arttiracagini séylemek mimkunduir. Elde edilen bu beta degerleri
“0zerklik, proaktiflik, yenilikcilik ve risk alma” degiskenlerinin 6rgut destegi

degiskenini belirli 6l¢tde agiklama glcl oldugu belirtilebilir.
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Modelde, “0zerklik”, “proaktiflik”, “yenilik¢ilik” ve risk alma degiskenleri ile
algilanan orgut destegi arasinda iliskisinin dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu
sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonuclar ayni zamanda, daha ¢énce belirtilen korelasyon
analizi sonuclarini dogrulamaktadir. Korelasyon analizi sonuglarina gore de,
ozerklik, proaktiflik, yenilikcilik, risk alma ile algilanan 6rgut destegi pozitif ve

anlamli bir iliskiler oldugu daha 6nce belirtilmisti.

Calisanlarin Algilamis Olduklari Orgiit Destedi ve Kariyer Tatmini

Iliskisine Yonelik Analizler

Cahisanlarin algilamis olduklari 6rgut destegi ile kariyer tatminleri arasinda iliski
arastiritimistir. Bu dogrultuda c¢ahisanlarin algiladiklari 6rgut destegi ile kariyer
tatminleri arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi sonucglari Tablo-28’de

gosterilmektedir.

Tablo-28: Calisanlarin Algiladiklari Orgiit Destegi ile Kariyer Tatminleri
Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Pearson Korelasyon

Calisanlarin Algiladiklari Orgiit Destegi

ile Kariyer Tatminleri
0,551

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu)

Tablo-28’de goruldugu Uzere, calisanlarin algiladiklart 6rgiit destegi ile kariyer
tatminleri  arasinda  pozitif  (0,551) ve istatistiksel olarak  anlamli
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(p=0,000<0.05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore (r<50) orta
seviyede iliskilidir.

Bu durum, calisanlarin algiladiklari 6rgut destedi ile kariyer tatminleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir iliskinin oldugunu calisanlar 6rgltlerinden destek

aldiklarinda kariyer tatminlerinin artabilecegini ortaya koymaktadir.

Korelasyon analizi sonugclari, calisanlarin algiladiklari 6rgut destegi ile kariyer
tatminleri arasindaki iliskiler hakkinda genel bir bilgi vermektedir. Bunun daha ileri

bir analiz ile dogrulanmasi icin arastirmada regresyon analizi yapilacaktir.

Yapilan analizde, algilanan Orgut destegi ile kariyer tatminleri standartlastiriimis

regresyon artiklari normal dagilima uymaktadir (Bkz. EK 19).

Tablo-29 incelendiginde, calisanlarin kariyer tatminindeki degisimin %30
(Duizeltilmis R?’unun modele dahil algilanan 6rgit destedi degiskeni tarafindan
aciklandigi gorilmektedir. Ayni zamanda yapilan analizde, elde edilen degerlerin
modelin anlamli olduguna isaret etmektedir. (p=0,000(a)) (Bkz. EK 20).

Tablo-29: Algilanan Orgut Destedi ve Kariyer Tatmini Model Ozeti

Model R R? Duizeltilmis | Standart | Anlamlilik
R? Hata Diizeyi (p)
1 0,551% 0,304 0,302 0,69275 0,000

(@) Tahmin Degiskeni: Algilanan Orgiit Destegi
(b) Bagimh Degisken: Kariyer Tatmini

Tablo-30 ise bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagimli degiskeni nasil

etkileyecegini gostermektedir.
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Tablo-30: Algilanan Orgiit Destedi ve Kariyer Tatmini Katsayilari

Model Standartlastiriimis Katsayilar
Beta (B) T Anlamlilhik
Duzeyi(p)
1-Sabit 10,898 0,000
Algilanan Orgiit Destegi 0551 13.770 0000

Tablo-30’daki sonucglara gore, algilanan 6rgit destegi puani bir birim arttiginda
kariyer tatmini puani 0,551 (B1) kadar artacagini sdyleyebiliriz. Elde edilen bu beta
degerleri algilanan 6rglt destegi degiskeni kariyer tatmini degiskenini belirli 6l¢ude

aciklama gucu oldugu belirtilebilir.

Modelde, algilanan 6rgit destegi degiskeni ile kariyer tatminleri iliskisinin dogrusal
ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonuglar ayni zamanda, daha énce
belirtilen korelasyon analizi sonuclarini dogrulamaktadir. Korelasyon analizi
sonuclarina gore de, algilanan 6rgut destegi ile kariyer tatmini arasinda pozitif ve

anlamli bir iliskiler oldugu daha énce belirtilmisti.

Calisanlarin Orgtlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi Algilari ile
Kariyer Tatminleri Arasindaki iliskide Algilanan Orgiit Desteginin
Araci Degisken Roluine iliskin Analiz

Yukarida belirtilen degiskenler arasi iliskiler ortaya konduktan sonra birinci
hipotezin test edilmesine yonelik asamalar asagida belirtilmistir:

1.H1 hipotez testinde calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algtlarinin kariyer tatmini Gzerinde etkide bulunup bulunmadigina ve algilanan érgit
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desteginin bu iliskide araci degisken etkisinde olup olmadigi incelenecektir. Bagimh
degisken, “kariyer tatmini”, bagimsiz degisken “calisanlarin orgutlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilar”, araci degisken ise “algilanan 6rglt destegi”dir. Bu

etki ayni zamanda Sekil-3’de gosterilmektedir.

Sekil-3: ikinci Hipotez Araci Degisken iliskisi Analizi

Algilanan
Orgit Destegi

(m)
Calisanlarin Orgiitlerine / Kariyer Tatmini
Ydnelik Girisimcilik
v)

Ydnelimi Algilari

»
>

)

Daha Once degiskenler arasi iliskilerin arastiriimasi bélimunde ayrinti  sekilde
belirtildigi Gzere 1.H1 hipotez testi birinci asamasinda calisanlarin 6rgdtlerine
yonelik girisimcilik yonelimi algilari (x) ile kariyer tatminleri (y) arasindaki
arasindaki etkiye bakilmistir. (Model 1) Analiz sonucglari ise Tablo-31’de

gosterilmektedir.

Tablo-31: Hipotez 1-Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonugclari (Model 1)

Bagimli Degisken: Kariyer Tatmini

Bagimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri
Girisimcilik Yénelimi 0,342 7,593 0,000

R=0,342; DizeltilmisR’=0,115; F deferi=57,655; p degeri=0,000
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Tablo-31’de goruldigl Uzere, hipotezi test edebilmek amaciyla yapilan araci
degiskenli regresyon analizinin ilk asamasinda, girisimcilik yonelimini ve kariyer
tatmini modele eklenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore, calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile Kkariyer tatminleri arasinda
anlaml bir etki s6z konusudur. (p=0,000<0,05) Cahisanlarin kariyer tatminlerindeki
degisiminin %11 (Diizeltilmis R?)’i modele dahil olan calisanlarin &rgiitlerine
yonelik girisimcilik yonelimi algilari degiskeni tarafindan acgiklandigi goértilmektedir.
Yine Tablo-31’de goruldugu tzere, girisimcilik yénelimi puani bir birim arttiginda

kariyer tatmini puani 0,342 (B1) kadar artacagini sdyleyebiliriz.
Hipotez testinin ikinci asamasinda ise calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik

yonelimi algilart (x) ile algilanan 6rgit destegi algilari (m) arasindaki etkiye

bakilmistir. (Model 2) Analiz sonugclari ise Tablo-32’de gosterilmektedir.

Tablo-32: Hipotez 1- ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonugclari (Model 2)

Araci Degisken: Algilanan Orgiit Destegi

Bagimli Degisken: Beta t degeri p degeri

Girisimcilik Yénelimi 0,445 10,362 0,000

R=0,454;  Diizeltilmis R?=0,198;:  F degeri=107,363;  p dederi=0,000

Tablo-32°de goruldugu Uzere, algilanan orgit destegi ile calisanlarin 6érgutlerine
yonelik girisimcilik algilari arasinda anlamli bir etki s6z konusudur. (p=0,000<0,05)
Ayni zamanda cahsanlarin  algilanan o6rglt destegindeki degisiminin %19
(Duizeltilmis R?)’u modele dahil olan calisanlarin drgitlerine yonelik girisimeilik
yonelimi algisi degiskeni tarafindan acgiklandigi gortlmektedir.
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Hipotez testinin Gglincl ve son asamasinda, calisanlarin orgutlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilari (x) ve algilanan 6érglt destegi algilarinin (m) birlikte
kariyer tatminleri (y) arasindaki etkiye bakilir (Model 3). Yapilan analiz sonucu
Tablo-33’de gosterilmektedir.

Tablo-33: Hipotez 1- Ugiincli Basamak Regresyon Analizi Sonuclari (Model 3)

Bagimli degisken: Kariyer Tatmini

Bagimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri
Girisimcilik Yénelimi 0,121 2,726 0,007
Orgiit Destegi 0,497 11,210 0,000

R=0,562;  Duzeltilmis R°=0,312;  F degeri=99,921;  p degeri=0,000

Tablo-33’de goruldugu Uzere, calisanlarin algilamis olduklari 6rgut destegi algilari
(m) ile kariyer tatmini arasindaki etki hala anlamini korumaktadir (p=0,000<0,05).
Model 1 deki c¢ahsanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari beta
katsayisi 0,342 iken Model 3 de 0,121’e anlamli bir bi¢cimde dusmesi nedeniyle 6rgut
desteginin kismi aracilik etkisi s6z konusudur. Dolayisiyla, 1. H; hipotezi kabul
edilmistir. Bu durumda calisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari
ile kariyer tatmini arasindaki iliskide algilanan orgit desteginin kismi araci etkisi
oldugu sonucu ¢ikartilabilir.

Cahisanlarin girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatminleri arasindaki iliskide

algilamis olduklari 6rgit desteginin aract degisken etkisi varligindan s6z
edilebilecegi gibi girisimcilik yonelime sahip orgutlerde calisanlarin algilamis
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olduklari 6rgut destedi arttikca kariyer tatminleri daha da artacaktir. Dolayisiyla bu
sonug birinci hipotezin desteklendigini ortaya koymaktadir.

3.8.4.2. Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi
Algilari ile isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki iliskide Kariyer
Tatmininin Araci Degisken Roliine iliskin Analiz ve Bulgular

Bu arastirmada, calisanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari, ile
isten ayrilma niyetleri arasinda kariyer tatmininin araci degisken roli olabileceQi

gorusiinden hareketle arastirmanin ikinci hipotezi séyle kurulmustur:

2.H1: Cahsanlarin orgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma

niyetleri arasindaki iliskide kariyer tatmininin araci degisken etkisi vardir.

Daha dnce de belirtildigi Uzere, 2.H1 hipotezini test etmeden dnce degiskenler arasi
iliskiler incelendikten sonra hipotez test edilecektir. Bu dogrultuda calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma niyetleri ve
calisanlarin kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri ile ilgili yapilan korelasyon

ve regresyon analizleri alt basliklar halinde ilerleyen boliimde yer almaktadir.

Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi Algilar ve
Isten Ayrilma Niyeti iliskisine Yonelik Analizler

Bu arastirmada, calisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yénelimi algilari ile isten
ayrilma niyeti arasinda iliski arastiriimis, daha sonra ise girisimcilik yonelimi

boyutlari olan *“yenilik¢ilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetgilik” ve
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“0zerklik” boyutlarindan her birisinin ayri ayri isten ayrilma niyeti ile iliskisine
bakilacaktir.

Genel olarak calisanlarin oérgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi sonuclar Tablo-34’da
gosterilmektedir.

Tablo-34: Calisanlarin Orgiitlerine Yénelik Girisimcilik Yénelimi Algilart ile

isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Pearson Korelasyon

Girisimcilik Yonelimi ile isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski
-0,413”

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu)

Tablo-34’de goruldigu Uzere, calisanlarin érgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algilari ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif (-0,413) ve istatistiksel olarak
anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayinsa goére

(r<50) orta seviyede iliskilidir.

Bu durumda calisanlarin orgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten
ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel agidan anlamh bir iliskinin oldugunu
calisanlarin orgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari arttikca isten ayrilma

niyetlerinin azalabilecegini ortaya koymaktadir.

Bu arastirmada, ¢alisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliski arastirildiktan sonra, calisanlarin 6rgutlerine
yonelik  girisimcilik  yonelimini analiz etmede yararlanilan  “yenilikgilik”,
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“proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve “0zerklik” boyutlarinin her

birisinin ayri ayri isten ayrilma niyeti ile iliskisi arastirilacaktir.

Tablo-35 “yenilikgilik”, “proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve
“Ozerklik” boyutlarinin isten ayrilma niyeti ile iliskisini belirlemeye yonelik

korelasyon analizi sonuclarini gostermektedir.

Tablo-35: Calisanlarin Orgutlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi Boyutlarinin,
“Yenilikcilik”,“Proaktiflik”,“Risk Alma”, “Saldirgan Rekabetcilik”, “Ozerklik”
ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Ydnelik Korelasyon Analizi

isten Ayrilma Niyeti

Yenilikgilik -0,356
Proaktiflik -0,224”
Risk Alma -0,237"
Saldirgan Rekabetgilik -0,139”
Ozerklik -0,324”

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uclu)

Tablo-35’de goruldugu uzere, galisanlarin érgutlerine yonelik “yenilikcilik™ algilar
ile isten ayrilma niyetleri arasinda (-0,356) ve istatistiksel olarak anlaml
(p=0,000<0.05) ve negatif bir iliski vardir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore
dusiik oranda iliskiden soz edilebilir ve calisanlarin orgdtlerine yonelik yenilikgilik
algilari arttikca, isten ayrilma niyetleri az da olsa azalmaktadir.

Cahsanlarin orgutlerine yonelik “proaktiflik” algilari ile isten ayrilma niyetleri
arasinda (-0,224) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) ve negatif bir iliski

oldugu Tablo-35’de gorilmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore yine
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dustik seviyede iliskiden s0z edilebilir ve galisanlarin érgutlerine yonelik proaktiflik
algilari arttikca, isten ayrilma niyetleri dustk oranda da olsa azalmaktadir.

Cahsanlarin oOrgutlerine yonelik “risk alma” algilar ile isten ayrilma niyetleri
arasinda (-0,237) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) ve negatif bir iliski
oldugu Tablo-35’de gorilmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore yine
dustik duzeyde iliskiden soz edilebilir ve calisanlarin drgutlerine yonelik risk alma
algtlari artikga, isten ayrilma niyetleri dustk dizeyde azalmaktadir.

Cahisanlarin orgutlerine yonelik “saldirgan rekabetcilik” algilari ile isten ayrilma
niyetleri arasinda (-0,139) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,004<0,05) ve negatif
bir iliski oldugu Tablo-35’de gorulmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore
yine dlsuk oranda iliskiden sOz edilebilir ve calisanlarin oOrgutlerine yonelik
saldirgan rekabetcilik algilari artikga, isten ayrilma niyetleri az da olsa azalmaktadir.

Cahisanlarin orgatlerine yonelik “6zerklik™ algilari ile isten ayrilma niyetleri arasinda
(-0,324) ve istatistiksel olarak anlaml (p=0,000<0,05) negatif bir iliskili oldugu
Tablo-35’de gorulmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina gore yine dusuk
duzeyde iliskiden soz edilebilir ve calisanlarin 6rgutlerine yonelik ézerklik algilari

artikca, isten ayrilma niyetleri dustk oranda da olsa azalmaktadir.

Korelasyon analizi sonuglari, ¢alisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algilari ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiler hakkinda genel bir bilgi
vermektedir. Bunun daha ileri bir analiz ile dogrulanmasi icin arastirmada regresyon

analizi yapilacaktir.

Yapilan analizlerde calisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yénelimi algilari alt
boyutu (“yenilikcilik”, *“proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve
“0zerklik”) ile isten ayrilma niyeti degiskenlerinin standartlastiriimis regresyon
artiklari normal dagihima uymaktadir (Bkz. EK 21).

Bu arastirmada, ¢alisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten

ayrilma niyetleri arasindaki iliski asamali dogrusal regresyon analizi ile élgtlmastar.
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Bagimh degisken, “isten ayrilma niyetleri”, bagimsiz degisken ise “yenilikgilik”,

“proaktiflik”, “risk alma”, “saldirgan rekabetcilik” ve “6zerklik dir.

Bu arastirmada gerceklestirilen asamali regresyon analizi sonucunda iki degiskenin
modele girdigi gortilmuistir. S6z konusu degiskenler “yenilikgilik” ve “6dzerklik”,
degiskenleridir. “Proaktiflik”, “risk alma” ve “saldirgan rekabetcilik” degiskenleri
istatistiksel agidan anlamli bir etki yapmadiklari icin analiz disi kalmistir.

Tablo-36 incelendiginde, calisanlarin isten ayrilma niyeti degisimin %12
(Duizeltilmis R?)’si modele dahil olan yenilikcilik ile, %18 (Diizeltilmis R?)’sinin
yenilikgilik ve ozerklik degiskenleri tarafindan aciklandigi gorilmektedir. Yine
yapilan analizde, elde edilen degerlerin modelin anlamli olduguna isaret etmektedir

(p=0,000 (a)), (p=0,000 (b)), (p=0,000 (c)) (Bkz. EK 22).

Tablo-36: Yenilikcilik, Ozerklik ve isten Ayrilma Niyeti Model Ozeti

Model R R’ Duzeltilmis Standart Anlamlilik
R? Hata Diizeyi (p)

1 0,356° 0,126 0,124 1,00059 0,000
2 0,434° 0,188 0,184 0,96583 0,000

(a)Tahmin Degiskeni: Yenilikgilik

(b)Tahmin Degiskenleri: Yenilikgilik, Ozerklik

(c)Bagimli Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Tablo-37 ise bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagimli degiskeni nasil

etkileyecegini gostermektedir.
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Tablo-37:*Yenilikcilik”, “Ozerklik” ve isten Ayrilma Niyeti Katsayilari

Model

Standartlastiriimis Katsayilar

Sabit
Yenilikgilik

Ozerklik

Beta (B)

-0,297

-0,255

T Anlamlilik
Duzeyi(p)
22,303 0,000
-6,670 0,000
-5,733 0,000

Tablo-37deki sonuclara gore, “yenilikcilik ve 6zerklik, puanlari birlikte bir birim

arttiginda isten ayrilma niyeti puaninin 0.297 (B) ve 0,255 (B) kadar azalacagini

sOylemek mimkindir. Elde edilen bu beta degerleri

yenilikgilik ve 0zerklik,

degiskenlerinin isten ayrilma niyeti degiskenini belirli 6l¢ctide agiklama guct oldugu

belirtilebilir.

Modelde, “yenilikgilik”, “0zerklik”, degiskenleri ile isten ayrilma niyeti iliskisinin

dogrusal ve negatif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonuglar ayni zamanda,

daha once belirtilen korelasyon analizi sonugclarini dogrulamaktadir. Korelasyon

analizi sonuclarina gore de yenilikgilik ve 6zerklik ile isten ayrilma arasinda negatif

ve anlamli iliskiler oldugu daha 6nce belirtilmisti.
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Calisanlarin Kariyer Tatminleri ve isten Ayrilma Niyeti iliskisine
Yonelik Analizler

Calisanlarin kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda iliski arastiriimistir.
Bu dogrultuda calisanlarin kariyer tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasindaki

iliskiye yonelik korelasyon analizi sonuclari Tablo-38’de gdsterilmektedir.

Tablo-38: Calisanlarin Kariyer Tatmini ile isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki
iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Calisanlarin Kariyer Tatmini ile isten Pearson Korelasyon

Ayrilma Niyetleri

-0,491**

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlaml (2-uglu)

Tablo-38’de goruldugu uzere, galisanlarin kariyer tatmini ile isten ayrilma niyetleri
arasinda negatif (-0,491) ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) bir iligki

vardir. Hesaplanan korelasyon katsayinsa gore (r<50) orta seviye de bir iliskilidir.

Bu durumda calisanlarin kariyer tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir iliskinin oldugunu kariyer tatminleri arttikgca isten
ayrilma niyetlerinin azalacagini soyleyebilmek mimkindir. Korelasyon analizi
ardindan calisanlarin kariyer tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi

anlamaya yonelik regresyon analizi uygulanacaktir.

Yapilan analizde, Kariyer tatmini ve isten ayrilma niyetinin standartlastiriimis

regresyon artiklari normal dagilima uymaktadir (Bkz. EK 23).
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Bu arastirmada, calisanlarin kariyer tatminiyetleri ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliski tek degiskenli regresyon analizi ile dl¢tlmustir. Bagimh degisken,
isten ayrilma niyeti, bagimsiz degisken ise kariyer tatminiyeti’dir. Bu analizde, enter

metodu kullanilacaktir.

Yapilan enter analizi sonucunda elde edilen sonuclari Tablo-39’da gorilmektedir.

Tablo-39: Kariyer Tatmini ile isten Ayrilma Niyeti Model Ozeti

Model R R Duzeltilmis | Standart | Anlamhhk
R? Hata Diizeyi (p)
1 0,491° 0,241 0,239 0,93289 0,000

(a) Tahmin Degiskeni: Kariyer Tatmini
(b) Bagimli Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Tablo-39 incelendiginde, calisanlarin isten ayrilma niyetindeki degisimin %24
(Duizeltilmis R?)’iinin modele dahil olan kariyer tatmini degiskeni tarafindan
aciklandigi gorulmektedir. Ayni zamanda, elde edilen degerlerin modelin anlamh
olduguna isaret etmektedir (p=0,000(a)) (Bkz. EK 24).

Tablo-40, ise bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagiml degiskeni nasil

etkileyecegini gostermektedir.
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Tablo-40: Kariyer Tatmini ile isten Ayrilma Niyeti Katsayilari

Model Standartlastiriimis Katsayilar
Beta (B) T Anlamlilik Duzeyi(p)
Sabit 27,388 0,000
Kariyer Tatmini -0,491 211,742 0,000

Bagimli Degisken: isten Ayrilma Niyeti

Tablo-40daki sonuclara gore, kariyer tatmini puani bir birim arttiginda isten ayrilma
niyeti puani -0,491 (B) kadar azalacagini séyleyebiliriz. Elde edilen bu beta degerleri
kariyer tatmini deg@iskeninin isten ayrilma niyeti degiskenini belirli 6lctde agiklama

gucu oldugu belirtilebilir.

Modelde, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti iliskisinin dogrusal ve negatif bir
iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonuclar ayni zamanda, daha once belirtilen
korelasyon analizi sonuglarini dogrulamaktadir. Korelasyon analizi sonuglarina gore
de, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski

oldugu daha 6nce belirtilmisti.

Calisanlarin Orgitlerine Yonelik Girisimcilik Yonelimi Algilari ile
Isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki iliskide Kariyer Tatmininin
Araci Degisken Roluine iliskin Analiz

Degiskenler arasi iliskiler ortaya konduktan sonra ikinci hipotez testi daha Once

belirtilen asamalar halinde su sekildedir:
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2.H1 hipotez testinde calisanlarin Orgutlerine yonelik girisimcilik  yonelimi
algtlarinin isten ayrilma niyeti zerinde farkl etkilerde bulunup bulunmadigina ve
kariyer tatmininin bu iliskilere farkl diizeylerde araci degisken etkilerde bulunup
bulunmadigi incelenecektir. Bagimli degisken, “isten ayrilma niyeti”, bagimsiz
degisken “calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilar”, araci
degisken degisken ise “kariyer tatmini”dir. Bu iliski ayni zamanda Sekil-4’de

gosterilmektedir.

Sekil-4: ikinci Hipotez Araci Degisken iliskisi Analizi

Kariyer
Tatmini
(m)
Calisanlarin
Orgutlerine Yonelik _
Girisimcilik Isten Ayrilma
Yonelimi Algilari > Niyeti (y)
(x)

Daha onceki analizde araci degisken etkisinin nasil 6lctlecegi ayrintili bir sekilde
belirtildiginden, burada sadece analize yer verilecektir. Hipotez testinin birinci
asamasinda calisanlarin érgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari (x) ile isten
ayrilma niyetleri (y) arasindaki etki analizinin sonuglari  Tablo-41’de

gosterilmektedir.
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Tablo-41: Hipotez-2 Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonugclari (Model 1)

Bagimli degisken: isten Ayrilma Niyeti

Bagdimsiz Degisken: Beta t degeri p degeri
Girisimcilik Yénelimi -0,413 -9,461 0,000
R=0,413; Diizeltilmis R?=0,169; F degeri=89,516; p degeri=0,000

Tablo-41°de goruldugi Gzere hipotezi test edebilmek amaciyla yapilan araci
degiskenli regresyon analizinin ilk asamasinda calisanlarin orgutlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilari ve isten ayrilma niyeti modele eklenmistir. Regresyon
analizi sonucuna gore, calisanlarin érgitlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari
ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir etki s6z konusudur. (p=0,000<0,05)
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerindeki degisiminin %16 (Duizeltilmis R?)’(i modele
dahil olan calisanlarin 6rgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algisi degiskeni
tarafindan agiklandigi goérilmektedir. Yine Tablo-41’de goruldigu tzere calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi puani bir birim arttiginda isten ayrilma

niyeti puani -0,413 (B1) kadar azalacagini séyleyebiliriz ( Model 1).
Hipotez testinin ikinci asamasinda ise calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik

yonelimi algilari (x) ile kariyer tatminleri (m) arasindaki etkiye bakilmistir (Model

2). Analiz sonuglari ise Tablo-42’de gosterilmektedir.
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Tablo-42: Hipotez-2 ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclari (Model 2)

Bagimli degisken: Kariyer Tatmini

Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Girisimcilik Yénelimi 0,342 7,593 0,000
R=0,342; Diizeltilmis R?=0,115; F degeri= 57,655; p degeri=0,000

Tablo-42°de goraldigu Uzere, calisanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algilari ile kariyer tatmini arasindaki etki anlamhdir (p=0,000<0,05). Ayni zamanda,
calisanlarin kariyer tatminindeki degisiminin %11 (Duzeltilmis R?)’i modele dahil
olan calisanlarin orgatlerine yonelik girisimcilik yonelimi algisi degiskeni tarafindan

aciklandigi gorulmektedir.

Hipotez testinin Uclincli ve son asamasinda, calisanlarin orgitlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilart (x) ve kariyer tatminleri (m) birlikte isten ayriima
niyetleri (y) arasindaki etkiye bakilir. Yapilan analiz sonucu Tablo-43’de
gosterilmektedir.

Tablo-43: Hipotez-2 Uglincti Basamak Regresyon Analizi Sonuglari (Model 3)

Bagimli degisken: isten Ayrilma Niyeti

Bagdimsiz Degiskenler: Beta t degeri p degeri
Girisimcilik Yénelimi -0,278 -6,541 0,000
Kariyer Tatmini -0,396 -9,314 0,000

R=0,556; Diizeltilmis R?=0,326; F degeri= 96,957; p degeri=0,000
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Tablo-43’de goruldugu uzere, calisanlarin kariyer tatminleri (m) ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki etki anlamliligini korumaktadir (p=0,000<0,05) Model 1 de ki
calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari beta katsayisi 0,413
iken Model 3 de 0,278’e anlamli bir bicimde dusmesi nedeniyle kariyer tatmininin

kismi aracilik etkisi s6z konusudur. Dolayisiyla, 2. Hy hipotezi kabul edilmistir.

Bu durumda calisanlarin orgatlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskide Kkariyer tatmininin kismi araci etkisi oldugu
sonucu cikartilabilir. Cahsanlarin girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskide kariyer tatmininin olumlu etkisi oldugu ve girisimcilik
yonelime sahip oOrgltlerde calisanlarin Kkariyer tatminleri arttikca isten ayriima
niyetleri daha da azalacagl sdylenebilir. Dolayisiyla ikinci hipotezin desteklendigi

gorilmektedir.

3.8.4.3. Demografik Degiskenler ile Kariyer Tatmini ve isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Farklilik Analizleri

Bu bolumde, cahisanlarin demografik 6zellikleri ile Kkariyer tatminleri ve isten
ayrilma niyetleri arasinda farklihgi arastirmaya yonelik kurulan 3. ve 4. hipotez

testleri yer alacaktir.
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3.8.4.3.1.Demografik Degiskenler ile Kariyer Tatmini Arasindaki
Farklilhk Analizleri

Demografik degiskenler ile kariyer tatmini arasindaki farklihgi arastirmaya yonelik

olusturulan Gglincu hipotez testi asagida yer almaktadir.

3.H1: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile kariyer tatminleri arasinda farklilik

vardir.

Demografik Ozellikler ile kariyer tatmini arasinda yapilan test sonuglari su sekilde

Ozetlenmistir:

Oncelikli olarak calisanlarin demografik Gzellikleri ile kariyer tatminleri arasinda
istatistiksel agidan farklilik gosterip gostermedigi test edilecektir. Yapilan analizler
sonucunda calisanlarin cinsiyet, egitim durumlari, medeni durumlari, sahip olduklari
cocuk sayilari, calisma hayatinda kidemleri, mevcut isyerlerinde kidemleri ve Ar-Ge
departmaninda kidemleri ile kariyer tatminleri arasinda farkliligin olmadigi, yalnizca
calisanlarin yaslari ile kariyer tatminleri arasinda bir farkliligin oldugu, tespit
edilmistir ve tek yonli varyans analizi (Anova) kullaniimistir. Bu dogrultuda analiz

sonuclari Tablo-44’de gosterilmektedir.

Tablo-44: Kariyer Tatmininin Yasa Gore Farkliliginin Anova Sonucu

Ortalama Anlamlilik
Karelerin Toplami df Karesi f. Dizeyi
Gruplar Arasinda 8,968 3 2,989 4,451 0,004
Gruplar icinde 290,783 433 0,672

Toplam 299,750 436
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Tablo-44’de goraldigu Uzere, f degeri 4,451 ve buna karsin gelen p degeri
(p=0,004<0,05)’dir. Buna gore yas gruplarinin kariyer tatmini farklihk
gostermektedir. Daha 6énce de belirtildigi gibi, farkhiligin hangi yas gruplarindan
kaynaklandigini  test etmek amaciyla Scheffe testinden yararlanilacaktir
(Bkz. EK 25).

Tablo-45:Kariyer Tatmininin Yasa Gore Farklihginin Scheffe Testi Sonucu

Yasiniz Yasiniz Ortalama Standart Anlamlilik
Farki Hata Duzeyi

Scheffe 21-25 26-30 0,28421" 0,09472 0,030
31-35 0,10212 0,12615 0,884
36-Usti 0,44211" 0,15350 0,042
26-30 21-25 -0,28421" 0,09472 0,030
31-35 -0,18209 0,11447 0,471
36-ustl 0,15789 0,14406 0,753
31-35 21-25 -0,10212 0,12615 0,884
26-30 0,18209 0,11447 0,471
36-0stu 0,33998 0,16642 0,245
36-Usti 21-25 -0,44211 0,15350 0,042
26-30 -0,15789 0,14406 0,753
31-35 -0,33998 0,16642 00,245

*Ortalama Farklihgi Anlamhlik Diizeyi (p<0.005)

Tablo-45’de gorildugu Uzere, Scheffe testi sonucuna gore, 21-25, 26-30 ve 36 ve

ustu yas gruplarinin kariyer tatminleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

Hangi yas grubundaki calisanlarin kariyer tatmininin daha fazla oldugunu tespit
etmek icin betimsel istatistik degerlerine bakilir. Ortalamalara bakildiginda 21-25 yas
araligindaki calisanlarin kariyer tatminleri, 26-30 ve 36 ve Ustli yas araligindaki

calisanlara oranla daha ylksek oldugu gorilmektedir (Bkz. EK 21).
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3.8.4.3.2.Demografik Degiskenler ile isten
Arasindaki Farklilik Analizleri

Ayrilma  Niyeti

Demografik degiskenler ile isten ayrilma arasindaki farkliligi arastirmaya yonelik

olusturulan doérdiinct hipotez testi asagida yer almaktadir.

4.H1: Cahisanlarin demografik 6zellikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda farklilik

vardir.

Calhisanlarin demografik 6zellikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda farklihgin olup
olmadigina dahil t-test ve Anova analizleri uygulanmistir. Yapilan analizler
sonucunda cinsiyet, yas, egitim durumu, sahip olunan c¢ocuk sayisi ve Ar-Ge
departmaninda kidem ile isten ayrilma niyeti arasinda farklilik olmadigi, medeni
durum, calisma hayatinda ve mevcut sirkette kidem ile isten ayrilma niyetleri

arasinda istatistiksel acidan farklilik oldugu gézlemlenmistir.

Medeni durum ile isten ayrilma niyeti analiz sonucu elde edilen veriler Tablo-46’da
gosterilmektedir. Tablo-46 incelendiginde f istatistiginin 0,367 ve p degeri
(p=0.002<0.05)’dir. Buna gore, medeni durum grubuna gore isten ayrilma niyeti

farklhihk gostermektedir.

Tablo-46: Medeni Durum ile isten Ayrilma Niyeti T-test sonucu

Levene's Test t-test for Equality

isten

F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Ayrilma 0,367 0,545 -3,175 435 0,002
Niyeti -3,158 | 280,649 0,002
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Bu farkhihgin hangi

gruplardan  kaynaklandigini

test etmek amaciyla grup

istatistiginde yer alan ortalama degerlere bakilir. Tablo-47’de ortalama sitununda

gorulecegi gibi bekar olan calisanlarin isten ayrilma niyetleri evlilere oranla anlamli
derecede daha fazla oldugu gorilmektedir.

Tablo-47: Medeni Durum ile isten Ayrilma Niyeti Grup istatistigi

Medeni

Ortalama Standart Standart
Durum Sapma Hata
Evli 144 2.6944 1,06910 0,08909
Bekar 293 3,0364 1,05310 0,06152

Calisanlarin  ¢alisma hayatinda kidemleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda

farklihgin olup olmadigina dahil sonuclar Tablo-48de yer almaktadir.

Tablo-48: isten Ayrilma Niyetinin Calisma Hayatinda Kideme Gore

Farkliliginin Anova Sonucu

Anlaml
Karelerin Ortalama 1hk
Toplami df Karesi Duzeyi
Gruplar Arasinda 15,331 3 5110 4579 0,004
Gruplar ginde 483,237 433 1,116
Toplam 498,569 436
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Tablo-48 incelendiginde f istatistiginin 4,579 ve p degerinin ise 0,004 oldugu

gorilmektedir. (p=0,004<0,05) Dolayisiyla

isten ayrilma niyeti

ile calisma

hayatindaki kidem arasinda bir farkhilik gorulmektedir. Bu farklihgin hangi

gruplardan kaynaklandigini test etmek amaciyla Scheffe testinden yararlanilacaktir.

Calisma hayatinda kidemi olusturan gruplarin diger gruplarla ikili karsilastiriimalar

birer satir olarak Tablo-49’da gosterilmektedir.

Tablo-49: isten Ayrilma Niyetinin Calisma Hayatindaki Kideme Gore

Farkliliginin Scheffe Testi Sonucu

Calisma Hayatindaki Calisma Ortalama Standart Anlamlilik
Kidem Hayatinda Farki Hata Duzeyi
Kidem
Scheffe 1-3 4-6 -0,24402 0,12100 0,256
7-9 -0,30936 0,17712 0,385
10-ustu 0,28187 0,14858 0,309
4-6 1-3 0,24402 0,12100 0,256
7-9 -0,06535 0,18756 0,989
10-istii 0,52588" 0,16087 0,014
7-9 1-3 0,30936 0,17712 0,385
4-6 0,06535 0,18756 0,989
10-Ustu 0,59123" 0,20642 0,043
10-ustd 1-3 -0,28187 0,14858 ,309
4-6 0-,52588" 0,16087 0,014
7-9 -0,59123" 0,20642 0,043

*QOrtalama Farkliligi Anlamlilik Diizeyi (p<0.005)
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Tablo-49 Scheffe testi incelendiginde 4-6 yil, 7-9 yil ile 10 yil ve Uzeri calisma
hayatinda bulunlar arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Hangi kidem grubundaki
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini daha fazla oldugunu tespit etmek icin betimsel
istatistik deQerlerine bakilacaktir. Buna gore, ortalamalara bakildiginda 7-9 yil
calisma hayati araligindaki calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, 4-6 yil ve 10 yil ve
ustl arahgindaki calisanlara oranla daha yuksektir (Bkz. EK 22).

Calisanlarin mevcut sirketlerinde ¢alisma sureleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda
farklihgin olup olmadigina dahil bulgular Tablo-50"de yer almaktadir.

Tablo-50 incelendiginde f istatistiginin 3,982 ve p degerinin ise 0.008 oldugu
gorulmektedir. (p=0,008<0,05) Buna gore, cahlisanlarin mevcut isyerlerinde
kidemleri ile isten ayrilma niyetleri farklilik gostermektedir. Bu farkhiligin hangi
gruplardan kaynaklandigini test etmek amaciyla Scheffe testinden yararlanilacaktir.
Mevcut sirkette kidem gruplarinin ikili karsilastiriimalari birer satir olarak ise Tablo-

51’de gosterilmektedir.

Tablo-50: isten Ayrilma Niyetinin Mevcut Sirkette Kideme Gére Farklihginin

Anova Sonucu

Karelerin Ortalama Anlamhlik
Toplami df Karesi f. Duzeyi
Gruplar Arasinda 13,386 3 4,462 3,982 0,008
Gruplar iginde 485,182 433 1,121
Toplam 498,569 436
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Tablo-51: isten Ayrilma Niyetinin Mevcut Sirkette Kideme Goére Farklihiginin

Scheffe Testi Sonucu

Mevcut Sirkette Calisma Ortalama Standart Anlamlilik

Kidem Hayatinda Farki Hata Duzeyi
Kidem

Scheffe 1-3 4-6 -0,18656 0,12150 0,502
7-9 0,28883 0,22093 0,635
10-Ustu 0,53376 0,21328 0,101
4-6 1-3 0,24402 0,12100 0,256
7-9 -0,06535 0,18756 0,989
10-Ustu 0,52588" 0,16087 0,014
7-9 1-3 0,30936 0,17712 0,385
4-6 0,06535 0,18756 0,989
10-Ustu 0,59123" 0,20642 0,043
10-ustd 1-3 -0,28187 0,14858 0,309
4-6 -0,52588" 0,16087 0,014
7-9 -0,59123" 0,20642 0,043

*Ortalama Farkhligi Anlamlilik Diizeyi (p<0.005)

Scheffe testi incelendiginde 4-6 yil, 7-9 yil ile 10 yil ve Uzeri mevcut sirkette

calisanlar arasinda anlamh bir fark bulunmustur. Hangi grubundaki calisanlarin isten

ayrilma niyetlerini daha fazla oldugunu tespit etmek icin betimsel istatistik

degerlerine bakilacaktir. Buna gore,

ortalamalara bakildiginda 4-6 yil mevcut

orgltlerinde calisan calisanlarin isten ayrilma niyetleri, 7-9 yil ve 10 yil ve Ustu

arahgindaki calisanlara oranla daha yuksektir (Bkz. Ek 23)
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3.9. Arastirmadan Elde Edilen Sonuglar

Cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin algilamis olduklari
orglt destegi ile kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin
arastiritimasi amaciyla OSD (yesi firmalarla yapilan arastirmadan elde edilen

sonuclar asagida belirtilmistir.

Bu arastirma kapsamina alinan cevaplayicilarin genel o6zellikleri su sekilde
Ozetlenebilir: anketi cevaplayanlarin %83,5’i bay, %216,5’i bayandir. Verilen
cevaplara gore katihmcilarin %26,1°i  21-25, %49,9’u 26-30, %15,3’0 31-35,
%8,7’si ise 36 yas ve Ustindedir. Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda,
cogunun Universite (%45,8) ve yiksek lisans (%50,8) mezunu olduklari
goralmektedir. Cevaplayicilarin = %67’sinin  bekar ve %84,4’0 cocuklarinin
olmadiklarini belirtmislerdir. Cevaplayicilarin, %47,1’i 1-3 yil, %27,7’si 4-6 yil,
%9,8’1 7-9 yil ve %15,3’U 10 yildan fazla suredir ¢alisma hayatinda bulunmaktadir.
Cevaplayicilarin soz konusu firmalarda ¢alisma streleri ise %64,3’0 1-3 yil, %23,8’i
4-6 yil, %5,7°si 7-9 yil, %6,2’si 10 yil ve Uzeridir. Ar-ge departmaninda calisma
sreleri agisindan ise %60,9°u 1-3 yil, %28,1’i 4-6 yil, %5,5’i 7-9 yil, %5,5’i 10 yil
ve Uzeri calistiklarini ifade etmislerdir.

Cahsanlarin  orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarini analiz etmeye
yonelik, yenilikgilik, proaktiflik, risk alma, saldirgan rekabetcilik ve 0Ozerklik
boyutlari degerlendirmeye alinarak yapilan analizler sonucunda, calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimleri algilarinin genel ortalamasi 3,06 olarak
bulunmustur. Boyutlar acisindan ortalamalara bakildiginda ise c¢alisanlarin
yenilikgilik (3,22), proaktiflik (3,18), risk alma (2,90), saldirgan rekabetcilik (3,01)

ve Ozerklik (3,01) algisina orta diizeyde sahip olduklarini belirtmislerdir.

Calisanlarin orgutlerinden almis olduklari destegi analiz etmeye yonelik tek boyuttan
8 ifadeden olusan olgekte, calisanlarin orgdtlerinden almis olduklari destek
algilarinin  genel ortalamasi 3,17°dir. Dolayisiyla, calisanlar orta dizeyde

orgutlerinden destek aldiklarini algilamaktadirlar.
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Cahsanlarin kariyer tatminlerini analiz etmeye yonelik tek boyuttan 5 ifadeden
olusan o0lgegin, cahsanlarin kariyer tatminlerinin genel ortalamasi 3,28 olup

calisanlarin kariyerlerinden orta diizeyde tatmin olduklarini géstermektedir.

Cahisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirlemeye yonelik tek boyuttan 3 ifadeden
olusan olcekte, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin genel ortalamasi 2,92°dir. Bu
sonug, calisanlarin isten ayrilma niyetleri hakkinda olumsuz tutuma sahip olduklarini

gostermektedir.

Cahisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin algilamis olduklari
Orgut destegi ile kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin
ortaya konmasi amaciyla yapilan analizlerden elde edilen sonuclar asagida

Ozetlenmistir.

Cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatminleri
arasindaki iliskinin ortaya konmasi icin gerceklestirilen analiz sonucunda,
calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatminleri
arasinda pozitif (0,342), disik duzeyde ve istatistiksel acidan anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski bulunmustur. Dolayisiyla, calisanlarin orgdtlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilarinin olumlu oldugunda, c¢alisanlarin kariyer tatminleri
artacaktir. Girisimcilik yoneliminin her bir boyutu ve kariyer tatmini arasindaki iliski
arastirlldiginda, yenilikgilik (0,219), proaktiflik (0,238), risk alma (0,201), 6zerklik
(0,304) ile kariyer tatmini arasinda disuk oranda istatistiksel acgidan anlaml
(p=0,000<0,05) iliskiler bulunurken saldirgan rekabetcilik ile kariyer tatmini
arasinda istatistiksel agidan anlamh (p=0,068>0,05) bir iliski bulunamamistir. Elde
edilen bu sonuclar, calisanlarin 6rgutlerine yonelik girisimcilik yonelimleri,
yenilikcilik, proaktiflik, risk alma ve 6zerklik algilari arttikga, calisanlarin kariyer

tatminlerinin de artacagini gostermektedir.

Girisimcilik yonelimi ve kariyer tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymabilmek igin
yapilan regresyon analizi sonucunda, “oOzerklik”, “proaktiflik” ve “risk alma”
degiskenlerinin istatistiksel acidan anlamh oldugu gorilmistir. “Ozerklik,
proaktiflik, risk alma” puanlari birlikte bir birim arttiginda, kariyer tatmini puaninin
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0,259 (B), 0,168 (B) ve 0,097 (B) kadar artacagini séylemek mumkiindir. Dolayisyla
modelde, “6zerklik”, “proaktiflik” ve “risk alma” degiskenleri ile kariyer tatmini
iliskisinin dogrusal ve pozitif bir iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonuglar ayni

zamanda, daha 6nce belirtilen korelasyon analizi sonuclarini da dogrulamaktadir.

Cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile algilamis olduklari
orglt destegi arasindaki iliskinin ortaya konmasi igin yapilan korelasyon analizi
sonucunda, ¢alisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile algilamis
olduklari destek arasinda pozitif (0,454) orta ve istatistiksel acidan anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski bulunmustur. Buna gore, calisanlarin érgutlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilari olumlu oldugunda, calisanlarin algilamis olduklari
Orgut destegi artacaktir. Girisimcilik yoneliminin her bir boyutu ve calisanlarin
algilamis olduklari destek arasindaki iliski arastirildiginda, yenilikgilik (0,345),
proaktiflik (0,340), risk alma (0,289), 6zerkilik (0,354) ile kariyer tatmini arasinda
pozitif dusik dizeyde istatistiksel agidan anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski
bulunurken saldirgan rekabetcilik ile algilanan 6rgut destegi arasinda istatistiksel
acidan anlamh (p=0,255>0,05) bir iliski bulunamamistir. Sonugclar, calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimleri, yenilikcilik, proaktiflik, risk alma,
oOzerklik algilar arttikca, cahisanlarin algilamis olduklari 6rglt desteginin artacagini
gostermektedir.

Girisimcilik yonelimi ile algilanan 6rgit destedi arasindaki iliskiyi gorebilmek icin
yapilan regresyon analizi sonucunda, “6zerklik”, “proaktiflik”, “yenilik¢ilik”, “risk
alma” degiskenlerinin istatistiksel agidan anlamli oldugu gortlmustir. “Ozerklik,
proaktiflik, yenilikgilik, risk alma puanlari birlikte bir birim arttiginda 6rgit destegi
puaninin 0,264 (B), 0,199 (B), 0,159 (B) ve 0,114 (B), kadar arttiracagini sdylemek
mimkunddr. Dolayisiyla, “ozerklik”, “proaktiflik”, *“yenilik¢ilik” ve risk alma
degiskenleri ile algilanan orgit destegi arasinda iliskisinin dogrusal ve pozitif bir
iliski oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Bu sonuclar ayni zamanda, daha once belirtilen

korelasyon analizi sonuclarini da dogrulamaktadir.
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Cahsanlarin orgutlerinden almis olduklari destek ile kariyer tatmini arasindaki
iliskinin ortaya konmasi ic¢in gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda,
calisanlarin orgutlerinden almis olduklari destek algilari ile kariyer tatminleri
arasinda pozitif (0,551), orta diizeyde ve istatistiksel agidan anlamh (p=0,000<0,05)
bir iliski bulunmustur. Bu sonuca ek olarak, algilanan o6rgt destegi puani bir birim
arttiginda kariyer tatmini puaninin 0,551 (B) kadar artacagini soyleyebiliriz. Elde
edilen bu beta degerleri algilanan 6rgut destegi degiskeninin Kkariyer tatmini

degiskenini belirli 6l¢lide aciklama giict oldugunu gdstermektedir.

Cahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatminleri
arasindaki iliskide algilanan 6rgut desteginin araci degisken etkisini test edebilmek
amaciyla yapilan araci degiskenli regresyon analizinin ilk asamasinda, girisimcilik
yonelimini ve Kkariyer tatminleri arasinda anlamli bir etki goéralmustir
(p=0,000<0,05). ikinci asamasinda ise calisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik
yonelimi algilari (x) ile algilanan o6rgt destegi algilari (m) arasinda anlamli bir etki
s6z konusu oldugu gozlemlenmistir (p=0,000<0,05). Son asamasinda, calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari (x) ve algilanan o6rgit destegi
algtlarinin (m) birlikte kariyer tatminleri (y) arasindaki etkide ilk asamada 0,342 olan
beta katsayisi Uclincti asamada 0,121e anlamli bir bigcimde diismesi nedeniyle kismi
aracilik etkisi oldugu gortlmustir. Dolayisiyla, calisanlarin orgitlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilari ile kariyer tatmini arasindaki iliskide algilanan 6rgat

desteginin kismi araci etkisi oldugu gézlemlenmistir.

Cahisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin kariyer tatmini ile
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin ortaya konmasi amaciyla yapilan

analizlerden elde edilen sonuglar asagida 6zetlenmistir.

Cahisanlarin  orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskinin ortaya konmasi icin yapilan korelasyon analizi
sonucunda, ¢alisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten
ayrilma niyetleri arasinda negatif (0,413), orta duizeyde ve istatistiksel agidan anlamli
(p=0,000<0,05) bir iliski bulunmustur. Dolayisiyla, c¢alisanlarin érgutlerine yonelik
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girisimcilik yonelimi algilari arttikca, calisanlarin isten ayrilma niyetleri azalacaktir.
Girisimcilik yonelimi her bir boyutu ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski
arastirlldiginda ise, yenilikgilik (0,356), proaktiflik (0,224), risk alma (0,237),
saldirgan rekabetcilik (0,139), d&zerklik (0,324) ile isten ayrilma niyeti arasinda
dusiik seviyede istatistiksel agidan anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski bulunmustur.
Sonuglar, calisanlarin orgltlerine yonelik girisimcilik yonelimleri, yenilikgilik,
proaktiflik, risk alma, saldirgan rekabetcilik ve 6zerklik algilari arttik¢a, calisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin azalacagini gostermektedir. Bahsi gecen degiskenler ile
ilgili yapilan regresyon analizi sonucunda yenilik¢ilik ve 6zerklik degiskenlerinin
istatistiksel agidan anlamli oldugu gortlmastir. “Yenilikgilik ve 6zerklik, puanlari
birlikte bir birim arttiginda isten ayrilma niyeti puaninin 0.297 (B) ve 0,255 (B)
kadar azalacagini sdylemek mumkandir. Dolayisiyla, modelde, “yenilikgilik”,
“0zerklik”, degiskenleri ile isten ayrilma niyeti iliskisinin dogrusal ve negatif bir
iliski oldugu sonucu g¢ikmaktadir. Bu sonuglar ayni zamanda, daha 6nce belirtilen

korelasyon analizi sonuclarini dogrulamaktadir.

Cahsanlarin kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin ortaya
konmasi icgin gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda, calisanlarin Kkariyer
tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif (0,491), orta ve istatistiksel
acidan anlamli (p=0,000<0,05) bir iliski bulunmustur. Buna gore, calisanlarin kariyer
tatminleri arttikca, calisanlarin isten ayrilma niyetleri azalacagi gibi kariyer tatmini
puani bir birim arttiginda isten ayrilma niyeti puaninin -0,491 (B) kadar azalacagini
sOyleyebiliriz. Dolayisiyla, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti iliskisinin dogrusal
ve negatif bir iliski oldugu sonucu ¢ikarilmaktadir. Bu sonuglar ayni zamanda, daha

once belirtilen korelasyon analizi sonuglarini dogrulamaktadir.

Cahisanlarin  orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskide kariyer tatmininin araci degisken etkisini test edebilmek
amaciyla yapilan araci degiskenli regresyon analizinin ilk asamasinda, ¢alisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilart (x) ile isten ayrilma niyetleri (y)

arasinda anlamli bir etki bulunmustur. (p=0,000<0,05) Ikinci asamasinda ise
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calisanlarin érgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari (x) ile kariyer tatminleri
(m) arasinda anlamli bir etki gorulmustir. (p=0,000<0,05). Son asamasinda ise,
calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari (x) ve kariyer tatmini
algilar1 (m) birlikte isten ayrilma niyetleri (y) arasindaki etkide beta katsayisi birinci
asamada 0,413 iken uglinct asamada 0,278’e anlamli bir bicimde diismesi nedeniyle
kismi aracilik s6z konusudur. Bu durumda calisanlarin orgutlerine yonelik
girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide kariyer

tatmininin kismi araci etkisi oldugu goézlemlenmistir.

Son olarak, arastirmada, demografik degiskenler ile kariyer tatmini ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri arasinda iliskinin farklilk gosterip gostermedigini sdyleyebilmek
icin yapilan fark testleri analizleri sonuglari asagida 6zetlenmistir.

Demografik 6zellikler ile kariyer tatmini arasinda yapilan fark analizleri sonucunda
yalnizca yas gruplar ile kariyer tatmini arasinda fark bulunmustur. Buna goére, 21-25,
26-30 ve 36 ve ustu yas gruplarinin kariyer tatminleri arasinda anlamli bir fark
goralmastir. Bu gruplarin ortalamalarina bakildiginda ise 21-25 yas araligindaki
calisanlarin kariyer tatminlerinin, 26-30 ve 36 ve Ustl yas araligindaki calisanlara

oranla daha yuksek oldugu gozlemlenmistir.

Calhisanlarin demografik 6zellikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda farkliligin olup
olmadigina dahil yapilan fark analizleri sonucunda medeni durum, ¢alisma hayatinda
kidem, mevcut sirkette calisma sdreleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda

istatistiksel agidan farklhilik oldugu gézlemlenmistir.

Yapilan analiz sonucuna gore, bekar olan calisanlarin isten ayrilma niyetleri evlilere
oranla anlamli derecede daha fazla oldugu gérulmastar. Calismada, 4-6, 7-9 ile 10
yil ve Uzeri ¢alisma hayatinda bulunlar arasinda anlamli bir fark bulunurken, 7-9 yil
calisma hayati arah@indaki calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diger gruplara
oranla daha ylksek oldugu gortlmustir. Ayni zamanda, 4-6, 7-9 ile 10 yil ve (st

mevcut sirkette bulunanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda anlamh bir farklilik
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bulunmustur. Buna gore, ortalamalara bakildiginda 4-6 yil mevcut 6rgutlerinde
calisanlarin isten ayrilma niyetleri, 7-9 yil, 10 yil ve Ustl araligindaki calisanlara

oranla daha yuksek oldugu goralmustur.
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SONUC VE ONERILER

Ilk kez 1985 yillinda Gifford Pinchot tarafindan giindeme gelen i¢ girisimcilik
kavrami, orglt cahsanlari tarafindan, ¢rgut igerisinde urtin, hizmet, siire¢, metot,
teknoloji ve yonetim alanlarinda degisim ve yenilik getirilmesi olarak

aciklanmaktadir.

Literatiirde, i¢ girisimcilik kavraminin iki ana yaklasim etrafinda sekillendigi
gorilmektedir. ilk yaklasim i¢ girisimcilik kavramini daha genis ve buyik
organizasyonlar seviyesinde ele alarak “kurum ici girisimcilik” olarak adlandirirken,
ikinci  yaklasim  “Orgutlerin  girisimcilik  yOnelimi” olarak tanimlamaktadir.
Girisimcilik yonelimi yaklasimi 6ncilerinden Miller’in (1983) girisimcilik yonelimi
boyutlarini; yenilikgilik, risk alma ve proaktif davranma seklinde siniflandirmasindan
sonra, 1996 yilinda Lumpkin ve Dess, bu yaklasimin diger temsilcileri olarak
Ozerklik ve saldirgan rekabetcilik olmak Gzere iki boyut daha ekleyerek, girisimcilik
yonelimi yaklasimini 5 boyuta ¢ikartmiglardir.

Girisimcilik yonelimi boyutlarinin tamamini veya bir kismini sergileyen orgutler,
girisimcilik yonelimi olan 6rgutler olarak degerlendirilirken, orgutlerin girisimcilik
yonelimi kavrami &rgutlerin ve onlarin st dizey yoneticilerinin girisimsel
faaliyetlere olan yonelimini 6lgen bir kavramdir. Girisimcilik yonelimi olan 6rgtler,
degisime ve yenilige 6nem veren, proaktif davranan, risk alan, rakiplerine karsi
strekli rekabetci avantaji sirdirmek isteyen ve calisanlarina 6zerklik veren
orgutlerdir. Bu yonelimi yuksek olan orgtler rekabetci avantaji yakalayabilmek igin
risk alarak cahisanlarinin fikirlerine deQer verip, uygulayarak, trin, hizmet ve
sreclere yenilik getirirler ve degisen pazarlara ve (Urinlerde yenilige cevap

verebilme egilimindedirler.

Gunumuzde kisilerin girisimcilik yonelimine sahip 6rgutlerde calisma istekleri
artmaktadir. Merak edilen konu Kisilerin bu arzulari sonunda Kkariyerlerinden

tatminlerinin ve bunun sonucunda isten ayrilma niyetlerinin ne olacagidir.
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Yonetimde ¢agdas yaklasimlarin ¢ogaldigi son yillarda, kariyer kavrami tartisilan
konular arasinda kendini géstermeye baslamistir. Kariyer, kisinin yasami boyunca
edindigi isle ilgili deneyimleridir ve bir kisinin tim yasami boyunca Ustlendigi islerin
timuaduar. Kisilerin hayatlarinda verdikleri en énemli kararlardan biri ise kariyerleri
ile ilgili vermis olduklari karardir ve kisiler bu kararlari dogrultusunda tatmin olurlar
ya da olmazlar. Kariyer tatmini ise, kisinin kariyerinde belirledigi hedeflere ulasma
dizeyinden duydugu memnuniyetidir. Ayni zamanda, Kisilerin Kkariyerlerine karsi

tutumudur ve Kisilerin uzun dénemli olarak kariyerlerinden tatminini icermektedir.

Kariyer tatmini, algilanan 6rgut desteginden etkilendigi gibi isten ayrilma niyetiyle
sonuglanir. Bu tez calismasi agisindan kariyer tatmini, algilanan orgit destegi ve

isten ayrilma niyetiyle iliskili olmasi agisindan da énemlidir.

Orgit destedi, bir orgut cahisanlarinin 6rgiite katkilarinin bilincinde olmasi ve
calisanlarin refahina 6nem vermesi ve onlarin mutluluguyla ilgilenmesidir. Ayni
zamanda, onlarin dustnce ve fikirlerine deger verilmesidir. Calisanlar kendi
fikirlerinin  6énemsendigini, elestirilerinin dikkate alindigini ve bu elestiriler
cercevesinde isletmede degisiklikler yapildigini bilirlerse, orgltlerinden destek

aldiklarina inanirlar.

Orgiitin  destegini algilamayan yani bulundugu orgiitte  desteklenmedigini,
yaptiklarinin onaylanmadigini ya da onaylanmayacagini, yaptigi hi¢ bir eylemin
takdir edilmeyecegini ve kiymetinin bilinmeyecegini hisseden calisanlarda, orgut
destegi algisi azalacagindan kariyer tatminleri de zamanla azalacak ve boylelikle
isten ayrilma niyetleri artabilecektir. Dolayisiyla, calisanlarin 6rgltte kalmalarini

belirleyen en 6nemli faktorlerden biri 6rglt destegidir.

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin yakin bir gelecekte islerinden ayrilma
dustncelerinin olmasi yaninda, islerini birakmalarindaki tutum ve egilimlerini de
icermektedir. Isten ayrilma niyeti, Kisilerin mevcut islerinde devam edip etmeme
konusundaki dustnceleridir ve bu niyet algilanan 6rgit destegi ve kariyer tatmininin

bir sonucudur.
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Gunlmuzde, kuiresellesme ile birlikte rekabetci avantajin  surekliliginin
saglanabilmesi iyi yetismis isglcl ile mumkinddr. Bu yetismis isglict orgut
tarafindan desteklenmeli ve kariyerleri tatmin edilmelidir ki bu Kkisilerin orgute

bagliliklari saglansin ve 6érgutler hedef ve amaclarina ulasabilsinler.

Bu tez calismasi, calisanlarin 6érgutlerine yonelik girisimcilik yonelimleri algilarinin
yenilikgilik, proaktiflik, risk alma, saldirgan rekabetcilik ve Ozerklik boyutlarinin
oOrgut destegi ile calisanlarin kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetlerine iliskin

otomotiv sektdriinde nitel bir arastirmayi icermektedir.

Tezin arastirma kismi, calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimleri
algilarinin 6rgit destegi ile calisanlarin Kkariyer tatminleri ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilere vurgu yapmaktadir. Bu arastirma kapsamina alinan ¢alisanlarin
ifadelerine bakildiginda, ¢ahisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi ve
orglt destegi algilarinin ve kariyer tatminlerinin ylksek olmasina karsin isten

ayrilma niyetlerinin disik oldugu gorilmektedir.

Tezin arastirma sonuclari, calisanlarin orgdtlerine yonelik girisimcilik yonelimi
algtlarinin 6nemini ortaya cikarttigi gibi, bu algilarini calisanlarin kariyer tatminine
ve isten ayrilma niyetlerine etkisine vurgu yapmasi agisindan énem tasimaktadir. Bu
calisma bahsi gecen kavramlarla ilgili literatiirti destekledigi gibi literatiirde yapilan

calismalarin sonuclariyla da benzerlik géstermektedir.

Bu tez calismasi, calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
kariyer tatminleri arasinda iliskiyi ortaya koydugu gibi 6rgdtlerinin proaktif, risk alan
ve oOzerk olduklarini dustinen calisanlarin kariyerlerinden daha fazla tatmin
olduklarint ortaya koymaktadir. Dolayisiyla orgutler calisanlarinin  Kkariyer

tatminlerini arttirmak istiyorlarsa proaktif, risk alan ve ézerk olmalidirlar.

Tez calismasi, c¢alisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile
calisanlarin algilamis olduklar 6rgut destegi arasinda iliskiyi vurgularken orgutler
yenilikci, proaktif, risk alan ve 0Ozerk olduklarinda calisanlarin o6rglt destegi
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algtlarinin artacagini  goéstermektedir. Bu nedenle, orgltler calisanlarinin érgit
destegi algilarini arttirmak istiyorlarsa yenilikgi, proaktif ve 6zerk olmali ve risk

alabilmelidir.

Diger taraftan bu arastirma calisanlarin algilamis olduklari 6rgit destegi ile kariyer
tatminleri arasinda olumlu iliski oldugunu belirtmektedir. Ozellikle orgitler
calisanlarinin yapmis oldugu katkiya deger verirlerse ¢alisanlarin algilamis olduklari
Orgut destegi artacagini ortaya koymustur. Calisanlarina deger veren o6rgutlerde
calisanlar Kkariyer hedefleri dogrultusunda ilerleme sansina sahip olduklarindan
kariyer tatminleri artmaktadir. Bu arastirmada elde edilen neticelerden biri
yoneticilerin c¢alisanlarina destek vermeleriyle calisanlarin Kkariyer tatminlerinin

artabilecegini aciklamaktadir.

Bu tez calismasinin sonucuna gore, calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik
yonelimi algilari ile kariyer tatmini arasindaki iliskide algilanan 6rgit desteginin
kismi araci degisken etkisi oldugu ve girisimcilik yonelimine sahip Orgutlerde
calisanlarin algilamis olduklari 6rgit destegi arttikca kariyer tatminlerinin daha da
artacagi soylenebilir. Dolayisiyla calisanlar, érgutlerinin girisimcilik yonelime sahip
olduklarini algiladiklarinda, kariyerlerinden duyduklari tatminleri artacaktir. iliskinin
glcunun artmasi ise algilanan orgut destegiyle ilgilidir. Calisanlar bu iliskide
orgultlerinden destek aldiklarina inaniyorlarsa, ¢alisanlar orgutlerinin onlara deger
verdiklerini hissediyorlarsa, kariyer tatminleri daha da fazla artacaktir. Bahsi gegen
her bir degisken arasindaki iliskiler analiz edildiginde, girisimcilik yonelime sahip
orgutler proaktif, risk alan ve calisanlarina 6zerklik verdiklerinde calisanlarin hem
algilamis olduklari 6rgit destegi, hem de kariyer tatminlerinin daha fazla artacagi
gorulmektedir. Dolayisiyla proaktif, risk alan, 6zerklige sahip olan ve 6rgltlerinden

destek alan ¢alisanlarin kariyer tatminleri daha da fazla artmaktadir.

Bu arastirmada, ¢calisanlarin drgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye vurgu yaptigi gibi orgutler yenilik¢i ve 6zerk
olduklarinda calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldigini ortaya koymaktadir.
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Dolayisiyla oOrgdtler calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini azaltmak istiyorlarsa,

yenilik¢i ve 6zerk olmalidirlar.

Bu sonuclara benzer olarak, calisanlarin isten ayrilma niyetini 6énemli bir oranda
etkileyen unsur ise calisanlarin kariyer tatminleridir. Calisanlar, yeni beceriler ile
kendilerini donatip, kariyer hedeflerine ulasamadiklarini dustnduklerinde isten

ayrilma niyetleri artacaktir.

Bu tez calismasinin bir diger sonucu ise kariyer tatmininin, calisanlarin érgutlerine
yonelik girisimcilik yonelimi algilari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci
roli oynamasidir. Bir baska ifadeyle, calisanlarin girisimcilik yénelimi algilari ile
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide kariyer tatmininin olumlu etkisi oldugudur.
Girisimcilik yonelimine sahip orgutlerde calisanlarin kariyer tatminleri araciligiyla
isten ayrilma niyetlerini Orgutlerin calisanlarina 6zerklik vermeleri etkilemektedir.
Cahisanlar  6zerklige sahip aldiklarini  dustnuyorlarsa, islerinden ayrilmak
istemeyecektir. Dolayisiyla, ¢calisanlarina 6zerklik veren orgutlerde ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetleri diisecektir.

Ayni zamanda, girisimcilik yénelime sahip 6rgltlerde calisanlarin kariyer tatminleri
arttikca isten ayrilma niyetleri daha da azalacaktir. Orgutler calisanlarinin isten
ayrilma niyetlerini azaltabilmek igin girisimcilik yonelimine sahip olmalidirlar ve
calisanlar oOrgutlerinin girisimcilik yonelimine sahip olduklarini distnuyorlarsa,
islerinden ayrilmak istemeyeceklerdir. Eger bahsi gecen iliskide calisanlarin kariyer
tatminleri de artar ise, isten ayrilma niyetleri daha da azalacaktir. Dolayisiyla,
yoneticiler, calisanlarinin islerinden ayrilma niyetlerini azaltmak istiyorlarsa
calisanlarinin  kariyer tatminlerini arttiracak onlemler almah bununla birlikte

orgutlerinin girisimcilik yonelimine sahip olmalarini saglamalidirlar.

Bu arastirmanin sonuglarina gore, calisanlarin yaslari ile kariyer tatminleri ve
calisanlarin medeni durumlari, calisma hayatinda ve mevcut sirketlerinde kidemleri
ile isten ayrilma niyetlerinde farkhlik olusturdugunu ortaya c¢ikarmistir. Geng
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yaslarda kariyer tatmininin daha yiksek oldugu gortlmustur ki, bu durum kisilerin
genc¢ yasta is hayatina yeni basladiklarindan daha hevesli, enerjik, hirsli olmalari,
egitim almalari ve kisa sure de terfi edebilme sansina sahip olmalarina baglanabilir.
Yoneticiler, gen¢ yastaki calisanlarinin kariyer tatminlerinin devamlihgini ve diger
yas grubunda cahsanlarin Kkariyer hedeflerine ulasmalari saglayabilmek igin

calisanlarina, tcret, 6dullendirme, terfi ve egitim imkanlari sunmalari 6nerilebilir.

Yapilan analizin bir diger sonucu, bekar olan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
evlilere oranla daha fazla olmasidir. Bu sonug, Kisilere sorumluluklar yiklediginden
kisiler, kolaylkla islerinden ayrilamayacaklari dustincesiyle aciklanabilir. Ayni
zamanda uzun sure ¢alisma hayatinda ve mevcut orgdtlerinde ¢alisan kisilerin isten
ayrilma niyetleri daha yiksek oldugu gortlmustir. Bu durum Kisilerin mevcut
islerinden, pozisyonlarindan ve orgltlerinden tatmin olamamalari, yeni arayislar
icerisine girmelerine baglanabilir. Yoneticilere calisanlarin Kkariyer tatminlerini
arttiric politikalar belirlemeleri tavsiye edilebilir. Orgitler calisanlarinin siirekliligini
saglamak adina calisanlarin orgutte kalma slreleri arttikga, onlara destek vermeli,
orgutte sagladiklari katkinin farkina varmali ve Kariyerlerinden tatmin olmalarini
saglamalarinda fayda vardir. Boylelikle, calisaninin yaninda olan ve ona destek veren
orgut calisanlari genel anlamda kariyerinden tatmin olup, islerinden ayrilmak
istemeyeceklerdir.

Isletmeler acisindan gerekli nitelige sahip kisilerin isletmeye kazandiriimasi ve
devamliliklarinin saglanmasi olduk¢a 6nemli oldugundan, ise ve organizasyona
uygun secilen bu kisilere blylk yatirimlar yapiimaktadir. Bu Kisilerin devamlihgini
saglayabilmek adina orgutler ve 6zellikle drgutlerin temsilcileri olan yoneticilerin
calisanlarini desteklemesinde fayda olup, bu dogrultuda politikalar belirleyip bu
politikalari uygulamalari 6nerilmektedir. Calisanlara ilerleme olanaklari saglamak ve
bu konuda destek olmak, Kkisileri kariyer gelisimiyle ilgili bilgilendirmek, farkl
kariyer tercihleri ve egitim gelistirme firsatlari sunmak, orgdit firsatlari hakkinda bilgi
ve bireysel performans hakkinda geri bildirim verilmesi yoneticilere tavsiye edilir.
Dolayisiyla, isletmeler, kariyer gelistirme sistemlerine gereken ©6nemi ve Ozeni
gostermeleri gerekmektedir ki, calisanlarin kariyer tatminleri arttirilabilsin. Bir baska
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ifadeyle, kariyer planlarini gergeklestirme yolunda yoneticilere 6nemli gorevler
dismektedir. Bu politikalar sonucunda kariyer planlari dogrultusunda hedeflerine
ulastigini ve orgutin destegini aldigini hisseden calisanlarin kariyer tatminlerinde
artis yasanacaktir. Diger taraftan yoneticilerin, calisanlarini Ucret, odillendirme,
egitim olanaklari ve c¢alisanlarin kendi kariyer hedeflerine ulasma imkanlari sunarak
calisanlarin  kariyer tatminlerini arttirma durumunda kariyerinden tatmin olan

calisanlar islerinden ayrilma niyeti gostermeyerek, érgutiine bagl kalabilirler.

Bu calismanin analizleri sonucunda, calisanlarin orgutlerine yonelik girisimcilik
yonelimi algilari ile kariyer tatminleri arasinda oOrgit desteginin; orgltlerin
girisimcilik yonelimleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda kariyer tatmininin kismi
olsa da araci etkiye sahip olmasidir. Sonuclar degerlendirildiginde, calisanlarin
orgutlerine yonelik girisimcilik yonelimi algilarinin algilanan 6rgut destegi ile
kariyer tatminleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide farkli faktorlerinde
iliskiyi etkileyebilecedi gortilmektedir. Orgiit yapisi, 6rgiit kiltiiri, orgut politikalari,
orgutlerin cahisanlara sundugu olanaklar gibi konular gelecekteki arastirmalara konu

olabilecek diger unsurlar olabilir.

Bu arastirmanin Otomotiv Sanayi Dernegi Uyesi sirketlerle yapilmis olmasi ve bu
sirketlerin politikalari geregi sinirli 6rnekleme erisilebilmesi arastirmanin kisitidir.
Orglitler daha fazla bilinglenip, akademik calismalara daha fazla deger verdiklerinde,
yapilan calismalarda 6rneklem sayisi artabileceginden farkli sonuglar gorulebilir.
Orneklem sayisinin sinirh olmasi ve érneklemin biyik cogunlugunun erkek olmasi

ozellikle cinsiyetten kaynakli farklihgi gézlemlemekte blyuk bir engeldir.

Ozellikle demografik ozelliklerden kaynakli farkliliklarin kariyer tatmini ve isten
ayrilma niyetini etkileyecegi beklenirken, bu tez calismasinda calisanlarin yaslari ile
kariyer tatminleri ve calisanlarin medeni durumlari, ¢alisma hayatinda ve mevcut
sirketlerinde kidemleri ile isten ayrilma niyetlerinde farklilik oldugu gértlmustir.
Literatir calismasi sonucunda ilgili calismalarin blylik c¢ogunlugu yurtdisinda
yapiimis olmasi Ulkemizde farkl sonuclar dogurabilme dustincesine neden olmasina

karsin cahisma ilgili literatiri desteklemektedir. Ayrica bu calisma, o6rgitlerin

213



girisimcilik yonelimi, algilanan 6rgut destegi, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti
kavramlariyla ilgili literatirde yapilan ¢alismalari derlemesi agisindan literattire katki

saglamaktadir.

Sonug olarak bu tez calismasi tek sektérde yapilmasi nedeniyle arastirmadan elde
edilen sonuclar tim orgutlere genellenememekle birlikte, rekabetin gittikce
artmasiyla orgatlerin yenilikci olmalarinin énemli bir unsur oldugu 6rgutlerin ayakta
kalabilmeleri icin girisimcilik yonelimine sahip olmalarinin énemli bir avantaj
saglayacag! soylenebilir. Gunumuzde orgdtlerin basarisi sahip olduklari is giicuyle
iliskilidir. Dolayisiyla girisimcilik yonelimi, iyi yetismis is gliclini 6rgut bunyesine
cekmekte ve surekliligini saglamakta 6nemli bir unsurdur ve Kisilerin son yilarda
girisimcilik yonelimine sahip orgltlerde calisma istekleri arttigi gorilmektedir.
Cahisanlarinin bu isteklerinin devamliligini saglayabilmek ve yetismis isguctni 6rgut
binyesine cekebilmek icin girisimcilik yonelimine sahip orgutler blnyesindeki is
glclne Orgut destedi vererek, ozellikle calisanlarin katkisina deger vermeli ve
kariyer tatminini saglamahdir. Kariyerlerinden tatmin olan kisilerin ise orgutlerine

baglililklari artacagindan islerinden ayrilma niyetleri azalacagi sylenebilir.
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