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OZET

GIRISIMCILIK YONELIMININ KARIYER CAPALARI UZERINDEKI
ETKiSINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN ROLU

Ahmet Baris SOLMAZTURK
Doktora Tezi, isletme Anabilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Génen DUNDAR
Mayzis, 2017- 215 sayfa

Bu calismanin amaci, kurumlardaki girisimcilik yoneliminin diger bir
ifade ile kurum ic¢inde gergeklestirilen girisimcilik faaliyetlerinin, ¢alisanlarin
kariyer yonelimleri- kariyer capalari- iizerindeki etkisini ve bu iliski icerisinde

algilanan Orgiitsel destegin roliinii incelemektir.

Bu calismanin uygulama béliimii, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren vakif
tiniversitelerinde gergeklestirilmistir. Bu g¢ergevede s6z konusu kurumlardaki
akademik gorevi bulunmayan, beyaz yakali ¢alisanlarin diisiince ve algilar
temel almmustir. Arasgtirma evreni igerisinde %95 giiven araliginda bu
kurumlarda goérev yapan 406 c¢alisandan alinan cevaplar arastirmaya dahil
edilmistir. Arastirma bulgularina gore, kariyer yonelimi boyutlar1 ile en ¢ok
anlamlr iliskiye sahip olan girisimcilik yonelimi boyutu ileri etkililiktir ve bu
iliskisi daha cok oOrgiitsel destek araciligi ile saglanmaktadir. Agresif rekabet,
yenilik¢ilik ve risk alma boyutunun kariyer ¢apalar1 iizerindeki etkisi sadece
dogrudan gergeklesmistir. Ozerklik boyutunun Kkariyer ¢apalari iizerindeki
kismi etkisinin ise hem dogrudan hem de orgiitsel destek algisinin araci rolii ile
saglandig1r gorilmiistiir. Son olarak, orgiitsel destegin diizenleyici etkisinin,

agresif rekabet ve ileri etkililik boyutlarinda anlamli oldugu tespit edilmistir.

Bu calismanin literatiire katkis1 girisimcilik yoneliminin, kariyer
capalar1 (yonelimi) kavrami ile arasindaki iliskinin ortaya konulmasi ve kurum
icindeki pek ¢ok unsura etki ettigi bilinen orgiitsel destek algisinin bu iliskideki

roliiniin tespit edilmesi ve yazindaki bu boslugu doldurmasi olmustur.

Anahtar Kelimeler: Girisimcilik Yonelimi, Kariyer Capalari,

Algilanan Orgiitsel Destek



ABSTRACT

THE IMPACT OF ENTREPRENEURIAL ORIENTATION
ON THE CAREER ANCHORS, THE ROLE OF PERCEIVED
ORGANIZATIONAL SUPPORT IN THIS CORRELATION

Ahmet Baris SOLMAZTURK
Doctorate Thesis, Business Department
Supervisor: Prof. Dr. Génen DUNDAR

May, 2017- 215 pages

The aim of this study is to examine the impact of entrepreneurial
orientation (entrepreneurship activities in organizations ) on career anchors
(career orientations) and the mediating role of perceived organizational
support in this correlation.

The field research supporting this study was carried out in foundation
universities in Istanbul. In this context, opinions and attitudes of white collar
employees who do not have academic duties were taken as a base. The sample
size was determined within the 95% confidence interval and answers from 406
employees were included.

Research findings suggest that, one dimension of entrepreneurship
orientation, with the most significant relationship with the dimensions of career
orientation is proactiveness, and this relationship is mostly achieved through
organizational support. The impact of aggressive competition, innovation and
risk-taking on career anchors has only been directly realized. The partial
impact of the autonomy dimension on career anchors has been observed to be
provided by both direct and organizational support. Finally, it has been
established that the regulatory impact of organizational support in aggressive
competition and proactiveness dimensions is significant. The contribution of
this study to the literature is to expose the relationship between
entrepreneurship orientation and career anchor concept, to explain the role of
perceived organizational support—known to have effects on many elements

within the organization—in this correlation, and filling a gap in the literature.

Key Words: Entrepreneurial Orientation, Career Anchors, Perceived

Organizational Support.
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ONSOZ

Bu arastirma Oncelikle bilimin tetikleyicilerinden biri olan kisisel
ihtiyaglar {izerine dogmustur. Yeni teknolojiler ve yeni is yapis teknikleri
gelisimini ne kadar durmaksizin siirdiiriiyor olsa da orgiit yapist igerisinde
insan unsurunun degeri hi¢bir zaman kaybolmayacaktir. Kurum igerisinde
girisimcilik uygulamalarinin performansi arttirict etkisi nedeniyle giin gectikce
onem kazandig1 goriilmektedir. Calisma ortamlarinda rekabeti arttirici,
yenilik¢iligi ve risk almayr destekleyici yapilarin olugsmasini ve calisanlara
daha bagimsiz ¢alisabilme ve karar alma imkanlar1 verilmesini miimkiin kilan
bu faaliyetlerin kisilerin kariyer vb. konulardaki karar ve diisiincelerini
etkileyecegi iizerine bu ¢alisma ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel destegin bu konudaki

etkisi aragtirma sonuclarinda da goriilecegi tizere anlamli bir katki saglamistir.

Yogun akademik c¢alismalar1 arasinda zamanini ayirarak bana yol
gdsteren, yardimei olan tez danmismanim Prof. Dr. Gonen DUNDAR’ a ilgi ve
desteginden otiirii tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica, yardimlarini ve desteklerini
esirgemeyen Prof. Dr. Halim KAZAN’ a, Yrd. Dog. Dr. Fahriye Oben URU
SANI’ ya, Prof. Dr. Fatih SEMERCIOZ’ e, Prof. Dr. Ali Ekber AKGUN’ e,
Prof. Dr. Hiiseyin INCE’ ye, Prof. Dr. Nevin DENIZ’ e, Dog. Dr. Nurdan
COLAKOGLU?’ na ve Prof. Dr. Koray BASOL’ a tesekkiirii bir borg bilirim.

Ayrica c¢alismanin her asamasinda gerek akademik yonden gerekse
moral destegi ile varhgimi hissettiren Selguk SEZEN’ e, Ogr. Gor. Alper
GURER’ e, Yrd. Doc. Dr. Aral NOYAN’ a, Ercan TUTAR’ a, Ali Kemal
KOLDAS’ a, Nedim KARAOGLAN’ a ve ismini buraya sigdiramadigim
ancak aragtirmanin gerceklesmesinde emegi olan, destek veren, zaman ayiran

tiim arkadaslarima tesekkiir ederim.

Doktora egitimime devam etmemde ve ¢alismalarimin bu asamaya
gelmesinde maddi manevi desteklerini esirgemeyen, sabir ve anlayis gdsteren
Anneannem merhume Ruhzan AKCAKOCA’ ya, Dedem merhum Firkat
Mustafa AKCAKOCA’ ya, Annem Nurdan SOLMAZTURK’ e, Babam Riistii
Feridun SOLMAZTURK’ e, Amcam Dr. Ethem Haldun SOLMAZTURK’ e,
Esim ilknur SOLMAZTURK’ e ve Kizim Yagmur Ayca SOLMAZTURK’ e
sonsuz tesekkiir ederim.

Istanbul, 2017 Ahmet Baris SOLMAZTURK
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GIRIS

Girisimcilik kavrammin degisim olgusu ile olan iligkisini ele
aldigimizda konu ile ilgili baslangici degisim iizerinden yapmak uygun
olacaktir. Daha genis bir ifade ile degisim kavramini merkez olarak ele
aldigimizda aklimiza gelebilecek hemen her konu ile ilgili olarak degisimden
ve degisimin hizindan s6z etmek miimkiindiir. Degisimi insanliktan dahi 6nce
var olan bir olgu, bir doga yasasi olarak tespit ettigimizde siiphesiz Ki bu
kavrami gectigimiz yiliz yilin konusu olarak ele almak ¢ok dar bir ¢erceveden
konuya bakmak olacaktir ancak yine giris baglaminda belirtmek gerekir ki
insanligin yakin tarihi igerisinde yasanan hizli gelismeler hayatin her alanina
yansimakta, bireylerin ve toplumlarin hayata bakis agilarini, tutum ve
davraniglarini, hayallerini, hedeflerini ve hatta yasama ihtiyaglarini ve

nedenlerini ayni hizda etkilemekte ve degistirmektedir.

Dolayisiyla degisim, aslen insanlarin direng gostermesi, miicadele
etmesi gereken bir olgu olmamalidir ancak bu, teslimiyetgilik olarak da
algilanmamalidir. Degisim ile olan iliskimizin uzlagmaci bir sekilde ilerlemesi
diisiincesiyle degisimin hizina ayak uydurmak, degisimden faydalanmak ve
degisim ile uzlasmak, degisim {izerinden avantaj saglamak bir yasam goriisii

olarak ele alinmalidir.

Tezin birinci boliimiinde Girisimcilik kavrami ele alimmistir. Girisim
kavraminin degisim ile olan iligkisine baktigimizda girisimciligin temel
bilesenlerinden olan yenilik¢ilik, risk alma ve firsatlar1 yakalama tamamen
degisim ortami igerisinde agiklanabilecek kavramlardir. Duragan bir ortam
icerisinde risk almaktan, bir firsat elde etmekten veya yenilik yapmaktan,
dolayisiyla girisimci bir deger ortaya koymaktan, girisimciligin varligindan s6z
etmek miimkiin olmayacaktir. Bununla birlikte degisimin olmadig1 bir deneysel
ortam kurmak dahi miimkiin degildir. Diger bir ifade ile degisim bizim i¢in
stireklilik ifade eden bir parametredir ve degisimin hizi veya ritmi de c¢esitli

faktorler dogrultusunda degisime ugrayan bir olgudur.



Girisimciligin temel bilesenlerine geri donecek olursak yukarida
bahsedilenler ¢ercevesinde yenilik yapma islevinin degisim olmadan miimkiin
olmadigimi séylemek yanlis olmayacaktir. Ancak her degisim yenilige ihtiyag
duymaz. Degisim cesitli dongiiler veya tekrarlar vasitasiyla da olabilir. Bu
dongii ve tekrarlarin zamansal uzunlugu kisilerin veya isletmelerin yasam
dongiileri- algilayabilecekleri bir zaman araligi- igerisinde gergeklestiginde

bunu gérmek ve degerlendirebilmek firsatlar1 yakalamak olarak tanimlanabilir.

Degisimin hem benzersiz durumlart ortaya ¢ikarmast hem de
tekrarlayabilen durumlar1 ortaya ¢ikarmasi kavramin egzotik bir ¢erceve igine
de alinmasini1 gerektirmekte ve bize degisimin kismen duragan kismen hareket
halinde; kismen yeni ve kismen tekrarlayan oldugunu gostermektedir. Bu da

bize belirli bir zaman dilimi i¢erisindeki belirsizlik tanimini vermektedir.

Dolayisiyla ge¢mis olaylarin kaydedilmesi, deneyim kazanilmasi,
bunlardan ders ¢ikarilarak hareket edilebilmesi de yine degisim ile
miimkiindiir. Ornegin piyasa ortaminda yasanan belirli dalgalanmalar bir
ekonomik krizin habercisi olabilir, bu dalgalanmalar:1 (tekrarlar1) rakiplerden
once gorme, ge¢mis deneyimler ile karsilastirma ve buradan bir cikarimda
bulunarak sonraki adimin belirlenmesi hem risk alma ve proaktiflik
davraniglarin1 agiklamakta hem de stratejik hareket etmeyi vurgulamaktadir.
Belirli bir hata toleransina sahip olmak risk alarak basar1 elde etmeyi saglar.
Buraya kadar deginilenleri toparlayacak olursak girisimcilik, kisaca degisim

yonetimi olarak tanimlanabilir.

Tezin ikinci bolimiinde arastirmanin bagimsiz degiskeni olarak modele
dahil edilen Girisimcilik Yo6nelimi ele alinmistir. Girisimeilik yonelimi,
girigimciligin Orgiit igerisinde gerceklesmesidir. Kavramin ortaya g¢ikiginda
mevcut orgiit yapisinin geleneksel, prosediirel ve kati hiyerarsik, yenilige
kapali, muhafazakar, mekanik anlayisindan uzaklasarak yogun degisim ve
rekabet kosullar1 igerisinde devamliliginin saglanmasinda stratejik bir durus
gosterme yoniindeki kaygilarin yer aldigi sdylenebilir. Burada elbette
hiyerarsik yapinin tamamen terkedilmesi, mekanik 0Ozelliklerin tamamiyla

ortadan kaldirilmasindan bahsedilmemektedir. Daha ¢ok durumsal bir
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yaklagimdan bahsedilmektedir. Bu da aslinda kavramin stratejik yoniini

vurgular.

Girisimcilik yoneliminin, sikga tercih edilen bes boyutu, risk alma,
yenilik¢ilik, proaktiflik, dzerklik ve agresif rekabettir. Ilk {ic boyut Miller ve
Friensen (1982) caligmasinda yer alan ve daha sonra Covin ve Slevin (1989)
tarafindan son sekli verilmis boyutlardir. Diger iki boyut ise Lumpkin ve Dess
(1996) tarafindan dahil edilmis ve ayn1 zamanda Miller (1983) onerdigi tek
boyutlu yap1 yerine kavramin c¢ok boyutlu Olclilmesi gerektigini de
savunmuglardir. Bu boyutlar disinda yazinda karsimiza ¢ikabilecek diger iki
boyut stratejik yenilenme (6rgiitiin kendini yenilemesi) ve yeni bir is girigimi
baslatma (yeni bir is birimi agar gibi isletmenin yeni bagimsiz veya yari
bagimsiz bir firma kurmasi) olarak siralanabilir. Zahra (1991), Antoncic ve
Hisrich (2001) gibi yazarlarca ele alinan bu boyutlar bu ¢alismanin konusu

icerisinde yer almamaktadir.

Girisimcilik fikrinin ve diisiince yapisinin bagka bir girisimin igerisinde
gerceklesmesi  kavramin  mekan ve oOzelliklerinden bagimsiz  olarak
uygulanabilirligine bir Ornektir. Girisimcilik diislincesinin sosyal, kamusal,
diisiinsel alanlara, fizik, tip, astronomi gibi bilimlerde bir diisiince konsepti
olarak ele alinmas1 da diger bir 6rnektir. Dolayisiyla girisimciligin sadece bir is
kurma eylemi olmadigi, herhangi bir konuda esneklik ve serbestlikler
yaratarak, rekabeti on plana c¢ikararak, risk alarak, proaktif olmayr yenilik
yapmay1 ve sonucunda artt deger yaratmayr igeren bir diislince sistemi

oldugunu gostermektedir.

Girisimcilik yonelimi ¢ogunlukla Orgiitlerdeki performans diizeylerini
arttiricr etkisi ile yazinda sik¢a yer almaktadir. Bununla beraber girisimcilik
yoneliminin orgiit kiiltiirii ile olan iliskisine dair ¢aligmalar da bulunmaktadir.
Wales, Gupta ve Mousa (2011) vb. meta analizi diizeyine yakin ¢aligmalarda
da girisimcilik yoneliminin Orgiit yapisi igerisindeki pek c¢ok yapiy1
etkiledigine yonelik ¢ikarimlar ortaya konulmaktadir. Bu ¢aligmanin amacini
olusturan degiskenlerden bir digeri de girisimcilik yoneliminin insan unsuru ile

olan iliskisidir. Bilindigi gibi insan, orgiit yapist i¢indeki tiretim faktdrlerinden
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bir tanesidir ve en nitelikli ve stratejik olanidir. Buna ragmen girisimcilik
yonelimi ile insan unsurunu ele alan c¢aligmalarin sayisi diger calismalara
oranla daha azdir. Bu durum oncelikle bir arastirma probleminin ortaya
cikmasini ve arastirma istegini de tetiklemektedir. Gerek konunun daraltilmasi
gerekse olgiilebilir olmasi agisindan insan unsurunun girisimcilik yonelimi ile
iliskilendirilmesi yine yazinda sik¢a calisilan ancak birbiri ile olan iliskisi
neredeyse simdiye kadar bu yoniiyle ele alinmamis bir kavram arayisina

yonlendirme yapmaktadir.

Tezin tgiincli boliimiinde kariyer kavrami ele alinmistir. Kariyer
kavrami1 Oncelikle bir hiyerarsi icerisinde ylikselmeyi ifade etmektedir. Ancak
kariyer kavrami genis anlamda ele alindiginda aslen hem kisinin kendisi ile
ilgili hem de calistig1 orgiit ile ilgili cok dnemli bir kavramdir. Kisi oncelikle
geng yaslarinda esnek bir kariyer diisiincesine sahip olmaktadir. Hatta kiigiik
cocuklarin ileride ne olmak istiyorsun sorusuna her giin her saat ayr1 bir cevabi
vardir. Kisi toplumsal sistem igerisinde biiyiidiik¢e, bir kiiltiiriin ¢ekim alanina
dahil oldukea, yeni iligkiler kurduke¢a, tutum ve algilar1 bir yone dogru
kaymaktadir. Kisinin kariyer diislincesinin de zamanla bir yone dogru
kaymaya, esnekligini yitirmeye ve dolayisiyla tam bir kaliba girmese de bir
fikir olarak insanin zihninde olustugu yazinda dile getirilmektedir. Dolayisiyla
kariyer diistincesi yillar igerisinde de8isime ugrayarak bir yone dogru evrilen
dinamik bir kavramdir. Bu konunun isletmeler agisindan ilgili kismi ise
isletmelerin ise aldiklari, gorev verdikleri kisilerin kariyer diisiincelerinin
yaptiklari is, calistiklari isletme ile ne Olgiide uyumlu oldugu yoniindedir.
Kariyer uyumu konusunda yapilmis pek cok ¢alisma vardir. Kariyer 6z
degerlendirilmesi konusunda yapilan giincel ¢alismalar da dordiincii bolimde

detayli olarak incelenmistir.

Tezin dordiincii boliimiinde kariyer c¢apalari ele alinmigtir. Bagimh
degisken olarak modele dahil olan kariyer ¢apalar1 6l¢iim araci, yazinda da
sikca kullanilan Edgar Schein’ m Kariyer Capalar1 veya diger bir ifade ile
Kariyer Yonelimi Envanteridir. Kariyer yonelimi Envanteri ilk olarak
tiniversite 6grencilerinin kariyer diisiincelerinin farkina varmalarmi saglamak

ve kendilerine uygun bir kariyer belirlemeleri i¢in bir panel ¢alismasi olarak
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gerceklestirilmistir. Kariyer ¢apalarinin dlgiilmesi konusundaki bu ¢alismadan
hareketle pek ¢ok calisma gergeklestirilmis ve kariyer ¢apalarmin ampirik
acidan incelenmesi saglanmistir. Kariyer capalar ile ilgili Olglim araglar
igerisinde en sik kullanilanlardan ve giivenilir olanlardan bir tanesi Igbaria ve
Baroudi’ nin (1992) gelistirdigi soru formudur. Bu soru formu ayrica yiiz yiize
goriisme yapmaya gerek duymadan kisinin kariyer yonelimini Schein (1974,
1996) ’in konsepti cergevesinde ampirik olarak Olgebilmektedir. Kariyer
Capalar1 genel olarak 8 boyutu igermektedir ancak bu bir {ist veya alt smir
olusturmamaktadir. Ornegin Nordvik (1996) ¢alismasinda 4 boyut kullanmistir.
Igbaria, Greenhaus ve Parasuraman (1991) c¢alismalarinda 11 boyut
kullanmiglardir. Igbaria ve Baroudi (1992) ve Petroni (2000) calismasinda 9
boyut kullanmaistir.

Tezin besinci boliimiinde Orgiitsel Destek Algisi ele alinmistir. Bu
arastirmada araci rolii ile modele dahil edilen degisken; orgiitsel yap1 igerisinde
pek cok unsur ile iliskili olan orgiitsel destek kavramidir. Calisma bulgular
incelendiginde orgiitsel destegin bu calismada yer alisinin anlami da ortaya
cikmaktadir. Orgiitsel destek algis1 kurum icinde calisanlarin kendilerini
giivende hissetmeleri ve arkalarinda Orgiitin var oldugunu bilmeleridir
(Ozdevecioglu, 2003: 113). Kisilerin yaptiklar is ile ilgili geri bildirimlerinin
degerlendirilmesi, fikirlerinin sorulmasi orgiitlerine olan bagliliklar: ve drgiitsel
destek algilar1 {izerinde etkilidir. Ozellikle is giivencesi verilmesi, orgiit ici
kayirmaciligin  Onlenerek adaletin tesis edilmesi vb. Orgiitsel destegin
gelismesini saglar. Orgiitsel destegi hisseden calisanlar islerinde daha mutlu ve
istekli galisacaklar ve isten ayrilma niyetleri azalacaktir. Orgiitsel destegin
artmast kisinin mutlu bir kariyer slirmesini saglayacaktir. Diger yonden
girisimcilik yonelimi uygulamalar: ile kisilere daha fazla 6zerklik verilmesi,
daha fazla risk alma ve yeni fikirlerini dile getirme sansi taninmasmin da

orgiitsel destek tizerinde olumlu etkileri olacaktir.



Tezin altinc1 boliimde gerceklestirilen uygulamaya iliskin elde edilen
bulgular ve degerlendirilmesi, ¢calismanin kuramsal ve uygulamadaki katkilari,

kisitlar1 ve Onerilere yer verilmistir.

Bu aragtirmanin uygulama kisminin vakif {niversitelerinde
gerceklestirilmesinin sebebi Ozellikle iilkemizde giderek artan girisimcilik
bilinci ve politikalar1 gergevesinde yiiksek egitim kurumlarinda konuya iliskin
egitim programlarinin agilmaya baslamasi, akademik birikimleri dogrultusunda
her bir vakif {iniversitesinin aslinda birer girisimcilik 6rnegi olmasi ayrica pek
cok vakif {niversitesinin i¢ isleyisi agisindan girisimcilik uygulamalarini

Kurum yapisi igine entegre etmis olmalari seklinde siralanabilir.

Gerek kurum igi girisimcilik kavraminin giderek artan 6nemi gerekse
kariyer kavraminin hem bireysel hem de kurumsal diizeyde popiilaritesinin
artist ve Ozellikle kariyer tercihinin kisinin geri kalan yasamindaki dneminin
geng bireyler tarafindan fark edilir bir duruma gelmesi karsilikli olarak konu ile
ilgili yeni arastirmalarin yapilmasimin ve konunun incelenmesinin de Oniinii
agcmaktadir. Bu baglamda bu arastirmanin amaci da girisimcilik yonelimi ile
kariyer capalar1 arasindaki iligkinin ortaya konulmasi ve oOrgiitsel destegin
isletme yapilar1 lizerindeki etkinliginin de bir kez daha tespit edilmesi

yoniindedir.



1. Boliim

GIRISIMCILIK

1.1. Kavramsal Cerceve

Girisimcilik kavramsal olarak yillardir bilinen bir olgudur; ancak,
gilinlimiizde bu kavramin popiiler hale gelmesinin nedeni, girisimciligin yeni ve
“ani ve Ozel kesif” mis gibi algilanmasi ve toplumlarca takip edilmesidir
(Schumpeter, 1991: 407). Konunun o6ziindeki asil neden ise girisimciligin
ekonomik, sosyal, psikolojik ve teknolojik degismenin ve yeniligin gergek 6zii
ve dinamigi oldugunun yeni fark edilmesinden dolayidir (Schumpeter, 1991:
409). Diger bir ifade ile girisimcilik hayatin her alaninda bulunan bir

fenomendir.

Girisimcilik, ik kez orta cagda kullanilan (Apak, Tasciyan, Aksoy, 2010:
13) Latince “intare” kokiinden; Fransizca “entreprendre”, Almanca
“unternehmen”, Ingilizce “entrepreneur” sozciiklerinden gelmektedir ve
tizerine almak, taahhiit etmek, yiiklenmek, girismek, tesebbiis etmek
(Wickham, 2001: 5), iistlenmek (Kaya,2007:44), ilk girisen, baslayan anlamina
gelmektedir (Giiney ve Nurmakhamatuly, 2007: 63).

Eski Tiirk¢e kelimeler olarak "entrepreneur" kelimesine karsilik gelen
“miiessis” ve “miitesebbis” kavramlarindan birincisi miiessese kurani ifade
ederken, ikincisi tesebbiis eden, girisim yapan (Cetindamar, 2002: 33); emek,
sermaye ve dogal kaynaklar olarak belirtilen iiretim faktorlerini, bagkalarinin
thtiyacini karsilayacak mal ve hizmetler liretmek ilizere tedarik eden ve uygun

sekilde birlestiren kisi olarak (Mucuk, 2008: 6) tanimlanmaktadir.

Tiirk Dil Kurumu sézliigiindeki tanima goére girisimci, liretim i¢in bir ise
girisen, kalkisan ya da ticaret, endiistri, vb. alanlarda sermaye koyarak

girisimde bulunan kimsedir (TDK Soézliik).



Rutherford (1995) ekonomi Sozliigl, girisimeiyi lretim faktorlerinin
dordiinciisii olarak, kendisinden dnce gelen dogal kaynaklar, isgiicii ve sermaye
faktorlerini bir araya getirerek iiretim siirecini Orgiitleyen ve bir girisimin
sorumlulugu tistlenen kisi/grup/isletmeler olarak tanimlamaktadir (Rutherford,
1995: 150). Oxford sozligi ise girisimciligi, kar ve menfaat saglama umuduyla
finansal riskler alma, is veya isler kurma aktivitesi olarak tanimlar (Oxford

Sozligi).

Literatiirde deger yaratmak amaciyla firsatlar1 aramak ve tanimlamak
girigsimcilik olgusunun en 6nemli unsuru olarak goriinmesine ragmen, birgok
arastirmact, bu ayirt edici 6zellikle yetinmeyerek kavrami farkli bakis acilariyla
ortaya koymustur. Girisimcilik kavramina iliskin en sik rastlanan tanimlar

sOyle siralanabilir (Naktiyok, 2004:2).

- Girisimeilik oncelikle deger yaratmay1 hedefler. Yaratilan deger mal ve
hizmet seklinde olabilir. Girisimcilik, bu amaca yonelik olarak mevcut
bir igi biliylitme veya kar elde edilebilecek yeni bir isletme kurma

stirecidir (Bird, 1989: 4).

- Girigimei, Uretim faktorlerini (emek, sermaye, dogal kaynaklar) bir
araya getiren ve bu birlesiminden arti deger ortaya ¢ikaran kisidir

(Hisrich ve Peters, 2001:9).

- Girisimeilik, yenilik yapma risk alma, firsatlar1 yakalama ve
degerlendirme siireclerini kapsayan bir faaliyettir. Dolayistyla hem yeni
bir is kurma (sirket agma) siireci hem de var olan bir kurum iginde
yenilik yapma faaliyetleri girisimcilik olarak adlandirilabilir (Casson,
1995; Foss-Klein, 2002; Aytag, 2006: 141; Cetindamar, 2002: 34).

- Girigimeilik, yenilik yaparak, yaratict yetenekler kullanarak veya
herhangi baska bir sekilde, yeni {irtin, hizmet, kaynak, teknoloji ve

piyasalar bularak, deger yaratmaktir (Bird, 1989: 3).



Girigimcilik, firsatlar1 tespit etme ve ondan yararlanmak icin bir orgiit

kurma faaliyetidir (Mueller, Thomas, 2000: 52).

Girigimcilik, firsat elde etmek igin essizlikleri vurgulama, alternatif
tiretim siireclerini inceleme ve onlarin optimizasyonunu saglama

faaliyetidir (Lounsbury, 1998: 51).

Girigimcilik bir deger yaratma, firsatlar1 yakalama ve firsatlar1 yaratma
ile yenilik yaparak ekonomik yapiya katki saglama siirecidir. Girigimci
kisiler bu siireci yiiriitiirler. Bu deger yaratma hem bireysel hem de

toplumsal diizeyde gergeklesir (Muzyka, Koning, Curchill, 1995: 352).

Girisimcilik, zaman harcayarak, caba sarf ederek ¢esitli riskler almay1
gerektiren bir siirectir. Bu riskler sosyal riskler, psikolojik riskler veya
mali riskler vb. olabilir. Bu siire¢ icerisinde basar1 saglanirsa bunun
maddi (parasal) ve manevi (kisisel tatmin) miikafati vardir (Coulter,
2001: 4).

Girigimeilik, bir birey veya grubun, kontrol ettikleri kaynaklar ne tiir
olursa olsun istek ve ihtiyaclari, yenilik ve essizlik yolu ile karsilayarak,
deger ve bliylime yaratmak amaciyla firsatlari izleme arag ve ¢abalarini

organize etmede kullandig1 bir stiregtir (Coulter, 2001: 6).

Girisimcilik, degisimi, doniisiimii, yenilik¢i yaklagimlarin ortaya
cikarilmasini, faaliyetlerin planlanmasini, birey veya gruplarin
organizasyonunu, yeni Uriinler, hizmetler, yaklasimlar, islemler,
teknolojiler vb. yollar ile toplum ve pazara katkida bulunan degerler

yaratmay1 igeren bir siirectir (Bird, 1989: 3).

Girisimcilik, girisim faaliyetinin sonunda para, servet, gelir gibi bir
odiil olan ekonomik; bireysel bagimsizlik, tatmin, haz gibi psikolojik;
statli, itibar, giic gibi sosyolojik sonucglara yol acan tehlike, tuzak,
streslerle dolu ve 06zel gayret gerektiren bir deger yaratma siirecidir

(Top, 2006:7).



Isletmede ve iktisadi yasamda ¢ok énemli bir rol oynayan girisimcinin
islevleri soyle ortaya konmaktadir: riski ve belirsizligi yiiklenmek,
yenilik olusturmak, yonetmektir. Risk, hesaplanabilen ve sigorta
edilebilen, belirsizlik ise hesaplanamayan ve dolayisiyla sigorta
edilemeyen hasar (zarar) olasihigidir. Iktisadi yasam bu gibi tehlikeler
ve belirsizlikler ile doludur. Bu nedenle, girisimei gelecegi miimkiin
oldugu kadar isabetle goren islevini de basari ile yerine getiren kisidir.
Yenilik olusturmak ise yeni iiriin meydana getirmektir ve girisimcinin
diger bir temel islevidir. Girisimcinin {igiincii olarak yiiklendigi islev,
isletmenin organizasyonu meydana getirmek, koordinasyon, gozetim ve

denetim islerini yerine getirmektir (Tosun, 1990: 263).

Girigimcei sorunu ¢ozen ve sorundan firsati yakalayip, onu faydali bir
bicimde sekillendirerek, lizerine katma deger ekleyerek pazarlanabilir
yeni bir driin haline getiren, bunun sonucunda maddi ve manevi

odiiliinti bekleyen kisidir (Ertiirk, 2009: 14).

Bilgiyi temel alarak, genel egilimlere ve kendisine uygun bir alani
secerek ve/veya bilgisini girisimcilige konu ederek, herhangi bir
finansman yontemi kullanip 6z kaynaklariyla, tasarrufuyla, krediyle,
borgla veya parasiz tiim insanlarin yarari i¢in mal ve hizmet iiretmek
amactyla isletme agip ekonomik gereksinimini, ekonomik zenginligini,
bagimsizligini, sosyal prestijini, kendini kabul ettirmeyi ve kendisini
asmay1, a¢tig1 isletmesinde siirdiiren, slirdiirme arzusunda ve ¢abasinda
olan herkes girisimcidir (Katz ve Green, 2009: 63-64; Akdemir,
2009:30).

H. Stewenson girisimciligi, kontrol edilen kaynaklarmn 6tesinde bir

firsat pesinde kogmak seklinde tanimlamistir (Eisenmann, 2013).
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1.2. Tarihsel Siirecte Girisimcilik

Girigimcilik hem giinliik hayatta hem de ekonomi ve yonetim gibi teknik
alanlarda oldukg¢a sik kullanilan bir kavramdir. Bu nedenle girisimcilik
literatiiriinii  genel olarak; ekonomi, psikoloji, antropoloji, organizasyon,
yonetim ve sosyoloji disiplinleri olusturmustur (Naktiyok, 2004: 1). Cagdas
anlamda girisimciligin ¢alisilmasina Schumpeter ile baglanmistir (Fis ve Wasti,
2009: 130) ancak girisimsel aktivitelerin ilk ortaya c¢ikisi tarih Oncesi

donemlere kazar uzanmaktadir.

Asagida tarihsel siire¢ igerisinde girisimcilik faaliyetlerinin gelisimi ve
cesitli ekollerin temsilcilerinin girisimcilik hakkindaki goriislerine yer verilerek
girisimcilik olgusunun degisimi, farkli disiplinler arsinda ele alinisi ve

kavramin dinamik yonii vurgulanacaktir.

1.2.1. Tarih Oncesi Donemlerde Girisimcilik

Girisimcilik sadece glinlimiize 6zgii bir olgu degildir (Naktiyok, 2004: 4).
Girisimcilik, insanoglunun avcilik ve toplayicilik devrine son verip (cilal tas)
neolitik donemde {iretime baslamasiyla birlikte ilk sekillerini olusturmaya
baslamistir. Ticari yasamin baslangici ise bolgesel olarak maden devrinin
baslangici ve kiiclik is yerlerinin kurulmasi olarak kabul edilebilir. Bu is yerleri
giiniimiizdeki eslerinden farklidir. Daha sonra bu siire¢ tung¢ devri ile sehir
devletlerinin kurulmasi ve ticari faaliyetlerin sehirler arasi yapilmasmi ile

devam etmistir (Ercan ve Gokdeniz, 2009:60).

Top (2006) ‘un ¢alismasinda degindigi gibi, insanlhigin tarihsel siirecteki
degisimi c¢ercevesinde gocebe toplumdan tarim toplumuna ve yerlesik hayata,
tarim toplumundan sanayi toplumuna ve oradan da bilgi toplumuna geciste
girisimcilik  faaliyetlerinin  ve girisimcilerin  6nemli  bir rolii oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla gerekli kosullar saglandiginda degisimin hizi ve
kalitesi artmaktadir ve buna bagli olarak girisimciligin yapist da bu dogrultuda

degismekte ve toplumsal zenginlige katki saglamaktadir.
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1.2.1.1. Tlk Cagda Girisimcilik

Tarihi devirler yazinin icadi ile baslar ve bilimsel gelismelerin hiz
kazanmasi ile ticari yasam da degisime ugrayarak artik diinya geneline
yayilmistir. Bu donemde Fenikeliler gergeklestirdikleri girisimcilik faaliyetleri
ile Asya ve bazi dogu iilkelerinden aldiklart tirtinleri Akdeniz’ e getirmislerdir.
Sadece kendi ihtiyaglar1 kadar tiretim yapan ve tarima 6nem veren Eski Yunan
devletlerinde ise girisimcilik ¢ok anlamli bir ugras olarak goériilmemektedir ve
girisimcilik  faaliyetleri yabanci kisiler tarafindan gerceklestirmistir.
Anadolu’da, Akdeniz ve Karadeniz sahil bolgelerinde ticaret ile ugrastiklar: ve
kazan¢ sagladiklar1 ve elde etmis olduklari bu zenginlik ile sehir devleti
kurduklari bilinmektedir (Ercan ve Gdkdeniz, 2009:60). Kiigiik Asya ve Iyonya
Ozglr dislincenin bir anlamda besigi olmustur. Avrupa bilimi ve felsefesinin
tarihi Iyonya’ da baslar (Bury, 1978: 1). Herodot, Hipokrat gibi filozoflar bu

ortamda yetismistir.

1.2.1.2.0rta Cagda Girisimcilik

Orta c¢agda girisimcilik kavrami, biiyiik liretim projelerini yoneten bir
kisiyi ve onun yaptigi isi tamimlamak ic¢in kullanilmistir. Bu donemlerde
girisimci olarak diisiiniilen kisiler, herhangi bir risk altina girmeden sadece
verilen kaynaklar1 kullanarak projeleri yonetmislerdir (Naktiyok, 2004: 4).
Diger bir ifade ile bu donemde girisimciler aktif olan ve is yapan kisilerdir
(Cetindamar, 2002: 33). Kendileri mal varliklartyla riske girmezler, genellikle
biiyiilk sermaye sahiplerinin ve yonetim tarafindan saglanan kaynaklar
degerlendirirlerdi. Orta cagin girisimcilerine Ornek olarak; sato, manastir,
katedral ve diger biiylik mimari yapilardan sorumlu olan rahipler 6rnek
verilebilir (Giirol ve Bal, 2009: 3). Fakat durum orta ¢ag siiresince, dzellikle de
Avrupa ekonomisinin itici giicii durumundaki iilkeler olan Italya, Fransa ve
Giliney Almanya’ da giderek degismistir. Kentlesmenin artmasi girisimcilik
icin bir zemin yaratmis ve Ozellikle hammadde arz eden ve bitmis mallari

pazarlayan tiiccar simfi arasinda girisimeiligi gelistirmistir (Ozkul, 2007: 343).
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1.2.2. 18’ inci ve 19’ uncu Yiizyilda Girisimcilik

Tarihsel siire¢ igerisinde girisimcilik anlayisi ile ilgili ¢ok genis ve farkli
bakis agilar1 gelismistir. Bagka bir ifade ile kavram, yaklasik ii¢ yiiz yildir
farkli sekillerde ele alinmis ve tanimlanmistir. 1700’14 yillarda girisimeilik
anlayisina risk kavrami girmistir. Bir¢ok arastirmaci tarafindan girisimeilik
kavrammnin isim babas1 olarak kabul edilen (Naktiyok, 2004: 4) irlanda asilli,
Fransiz bilim adami Richard Cantillon ilk defa girisimci kavramini bilingli
olarak kullanmigtir Cantillon (1755). Girisimci so6zciigiinii, kar karsiligi ticaret
yapan ve belirsizlige gogiis gererek kendi yargilarina gore eylemde bulunan
Kisiyi ifade etmek igin kullanmistir. Diger bir ifade ile heniiz belirginlesmemis
bir bedelle satmak iizere iliretimin girdilerini ve hizmetlerini satin alan ve
tireten kisi (Basar ve digerleri 2013: 3) olarak tanimlamis ve ekonomideki risk

alma etkinligini girisimcilikle iligskilendirmistir (Coulter, 2001:6-7).

18. yiizyilin sonlarinda girisimcilik kavrami, risk iistlenmenin yani sira
planlama, denetleme, orgiitleme hatta iiretim faktorlerinin sahipligini bile
icermeye baglamistir. Siirekli icat ve yenilik i¢in hiz saglayan endiistri devrimi
esnasindaki teknolojik ilerlemeler ise 19. Yiizyilda girisimcilik etkinligi i¢in
verimli bir ortam saglamistir. Bu nedenle 19. Yiizyilin basinda girisimcilik
stirecini kendisine 6zgii nitelikler dizesiyle ortaya konulmustur (Coulter, 2001:

7; Naktiyok, 2004: 5).

Adam Smith (1776) ‘e gore, kar, stratejik bir karar almaktan ¢ok sermaye
yatirarak riske etmenin bir getirisidir. Adam Smith bu anlamda sermayedar ve
girisimciyi bir olarak tanimlar ve risk alma tizerine vurgu yapar. Girisimci, mal
ve hizmeti belirli bir fiyattan alir ve satacagi zamanki fiyat farkindan 6tiirii kar
ya da zarar eder, kar edebilmek i¢in risk alir. Girisimciler, risk alma yetenegi,
kar etme istegi ve kendine giiven duygulari olan bireylerdir (Hisrich ve Peters,
1989: 7). Hem yiiksek fiyatlar ile is yapmanin nimetlerinden faydalanirlar hem
de maliyetler bu fiyatlarin iizerine ¢iktifinda olusan belirsizlige katlanirlar
(Casson, 1990: 2). Firsatlar1 yakalamak icin finanse etme yerine risk alarak

kara gecmeye calisirlar (Bruyat ve Julien, 2000: 167; Naktiyok, 2004: 5).
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Avusturya iktisat ekoliinlin kurucusu olarak taninan Carl Menger (1892),
girigsimcileri tiretim zinciri igeresinde risk, belirsizlik ve zaman kaybini goze
alarak, eldeki kaynaklar iiriin ya da hizmetlere doniistiirebilen kisiler olarak
tanimlamaktadir. Belirsizliklere ragmen burada risk almanin ana unsur
olmadiginit savunur. Bunu destekleyecek sekilde ilgili calismasinda girisimeilik
olarak tanimlanabilecek ancak risk barmndirmayan birka¢ durumu/ eylemi

tanimlamustir.

1.2.3. 20’ nci Yiizyll ve Sonrasinda Girisimcilik

Girigimcilik kavraminin onciilerinden diger bir isim de “Her arz kendi
talebini yaratir” sozii ile de taninan ekonomist Jean Baptiste Say’dir. Say,
girisimcilik kavramini bugiin kullandigimiz anlamina kavusturmustur (Aytag,
2006: 141). Say (1971) ekonomik gelisimin temelinde, kaynaklarin goreceli
olarak daha diisiik verimlilige sahip bir alandan daha yiiksek verimlilige sahip
bir alana kaydirilmasi nedeniyle, yeni bir isletme kurulusunun yattigini ifade
eder. Girigsimci, Uretim faktorlerini birlestirip koordine ederek yeni bir sonug
ortaya c¢ikaran ve problemlerin iistesinden gelen kisidir (Bridge, O’ neill,
Cromie, 1998: 24; Naktiyok, 2004: 5). Ona gore sermaye birikimiyle deger
yaratilmasinda anahtar faktdr girisimcidir. Girisimci, gerekli olan zeka ve
yetenek ile sermayeyi ve topragi kiralamaktadir (Staum, 1998: 105;
Damgacioglu, Uygun, 2011: 20). Say’ a gore girisimcilik hem risk alma hem
de yoneticilik yapabilme unsurlarint barindirmaktadir (Binks ve Vale, 1990:
119).

Jean-Baptiste Say, girisimciye ekonomik stirecte belirli bir rol atfeden ilk
ekonomisttir (Schumpeter, 1954). Ona gore kombinasyon girisimcinin islevini

simgeleyen anahtar kelime idi (Fis ve Wasti, 2009: 130).

Say’ 1in Cantillon’ dan ayrilan yonii sermayedar ile girisimciyi ayirarak
girisimciligin yenilik ile olan iliskisini vurgulamasidir. Cantillon, girisimcinin
roliinii, belirli fiyattan alim yapmak ve belirsiz fiyattan satmak olarak

gormiistiir (Jennings, 1993: 42-43).
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Say girisimcinin kariin, sermaye sahibinin karindan farkli oldugunu
sOyler. Girisimciler karlarim1 maksimize etmek i¢in kaynaklari yeniden
yonlendirirler, bunu yaparken degisim ve Dbelirsizliklerin  yarattigi
dalgalanmalardan faydalanirlar (Boyett, 1997: 77-79; Bridge ve digerleri,
1998:22-24; Naktiyok, 2004: 5).

Frederick B. Hawley’e gore (1901) Kar, gayretli olmanin ve risk almanin
bir getirisi oldugunu ileri siirerek 18 yy. da girisimciyi bir tiir servet avciligi
veya sahip olunan yetenekler ile kar elde etmek olarak tanimlayan Amerikan

kokenli goriislerin aksine daha bir tanimlama yapmaktadir.

Knight (1921), risk kavramini sigorta edilebilen risk ve edilemeyen risk
olarak ayrrmigtir. Burada belirsizlik sigorta edilemeyen riski ifade etmektedir.
Ayrica ekonomik sistemin siirekli degisen bir yapida olmast nedeniyle
belirsizlik ile kar1 6zdeslestirmistir. Bu baglamda risk, sahip olunan deneyimler
1s1ginda  hangi siklikta tekrarlandigi 6nceden kestirilebilecek olaylar ile
ilgiliyken, belirsizlik, olma olasili§i ancak siibjektif bir sekilde fikir
yiirlitiilerek tahmin edilebilecek daha Once gergeklesmemis veya olabilecegi
ongoriilememis olaylarla ilgilidir. Kar ancak belirsizligin bulundugu
ortamlarda girisimcinin sahip oldugu hizli karar alma, kisileri bir araya

getirebilme vb. yeteneklerin bir karsilig1 olarak elde edilebilmektedir.

Marshall’in girisimei kavrami ise genis anlamda girisimsel faaliyetleri
yoneticilik olarak nitelendirmektedir (Schumpeter, 1978: 77). Bireylerin ideal
bir igveren olabilmesi i¢in ¢ok sayida kabiliyete sahip olmalar1 gerekmektedir.
Bu nedenle toplumda bu kabiliyetleri yiiksek bir seviyede sergileyebilecek
birey sayis1 az olmaktadir. Isveren, isletmesinin riskini iistlenmekte, sermayeyi
ve isletmesi icin gereken isgiiclinii bir araya getirmekte, genel faaliyet planini
diizenlemekte ve kiiciik detaylart1 yonetmektedir (Marshall, 1964: 248;
Damgacioglu, Uygun, 2011: 20).
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1930’lu yillara kadar girisimcilik anlayisinda 6nemli degismeler olmadig:
sOylenebilir. 1934 yilinda ekonomist Joseph Schumpeter, girisimcilik
faaliyetlerinin yenilik ve denenmemis teknolojiler igerdigini belirterek kavrama
yeni bir boyut eklemistir. Dinamik bir siireci ifade eden bu anlayis yirminci
yiizyilin biiyiik bir boliimiine damgasini vurmustur (Naktiyok, 2004: 5). Diger
bir ifade ile Jean Baptiste Say’ in kombinasyonlar fikri izerine Schumpeter’ in
fark yaratan katkis1 buna yeni sézciigiinii eklemek olmustur. Ona gére mevcut
yap1 i¢cinde kombinasyonlar olusturmak geleneksel yonetim diisiincesinden ¢ok
da farkli degildir (Fis ve Wasti, 2009: 130). Kurum igerisinde yeni
kombinasyonlari iiretecek kisiler kat1 bir sekilde gegmisten gelen, gegmiste de
kombinasyonlar iiretmis belirli kisiler olmamalidir. Schumpeter bunun yerine
yeni kisilerin, yeni kombinasyonlar1 eski {iretim aracglar1 vasitasiyla
yaratabilecegini belirtmis ve insan unsurunu yenilik siirecinin merkezine
oturtmustur. Bu baglamda girisimciligin glinlimiizde kullanilan ekonomik
kuraminin temelleri, neo-klasik goriisiin genel denge anlayisindan farkli bir

diisiince ortaya koyan Schumpeter tarafindan atilmistir.

Schumpeter (1934) ‘e gore girisimcinin topluma yaptigr en énemli katki
yenilik¢i boyutu ile yaratict yikim kavramini desteklemesidir. Yaratict yikim,
var olan {irlin, iglem, fikir veya isletmelerin daha iyi olanlari ile degistirilmesi
siireci olarak tanimlanabilir (Coulter, 2001: 7). Bu anlayisa gore dinamik
girisimciler, yeni pazarlar bularak, yeni tedarik ve finans kaynaklar1 kullanarak,
yeni {iretim teknikleri ve organizasyon sekilleri gelistirerek ekonomik
gelismenin Onciiliigiinii tistlenirler (Cetin, 1996: 29). Girisimci, piyasadaki
mevcut stabil durumu bozarak yenilik getirmekte, yeni eylem ve pazarlarin
olusmasin1 saglamaktadir. Girisimcilik siirekli olarak edinilemeyen ancak
yeniligi siirdiirebildiginiz  slirece kazanabileceginiz bir sifat olarak

tanimlanmaktadir.

Schumpeter’ e gore gore girisimcilik, yenilik ve kaynaklarin yeniden
bilesimi yolu ile devamli olarak yeni Pazar gelistirme, teknolojik gelismenin
yararlarin1 maksimize etme ve essizlik ve yenilik ilizerine odaklanma stirecidir

(Boyett, 1997: 78; Naktiyok, 2004:6).
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Bu dogrultuda bes farkli girisimci davranisindan s6z etmek miimkiindiir
(Schumpeter, 1934):
e Yeni bir mal ya da hizmetin iiretimi,
e Uretim siirecinde yeni bir ydntemin gelistirilmesi,
e Yeni bir pazarin olusturulmasi,
e Farkli bir hammadde kaynagimnin iiretime dahil edilmesi,

e Piyasada dengelerin yeniden sekillenmesi.

Schumpeter (1978) ‘e gore bireylerin girisimci olabilmesi i¢in isletme
sahibi olmalar1 gerekmemektedir, yeni kombinasyonlar1 meydana getiren
yoneticiler ve ¢alisanlar da girisimci olarak goriilebilirler (Schumpeter, 1978:
74-75). Dolayisiyla girisimci, bir firmanin disindan ya da iginden, alt
kademeden ya da iist kademeden herhangi biri olabilirdi ¢iinkii Schumpeter’ e
gore, bireysel girisimcilik ile kurumsal girisimcilik sadece islevin yerine
getirildigi mekanin farklilastigi, bir paranin iki yiizii ya da belki de daha dogru
bir deyisle ikizler gibi benzer iki kavramdir (Cetindamar ve Fis, 2007; Fis ve
Wasti, 2009: 131).

Cok uluslu ve biiyiik isletmelerin kuruldugu 19. yy. son zamanlarinda
girisimcilige Schumpeter’ in goriislerinin aksi yoniinde bakan Avusturyali
Ekonomist Israel Kirzner (1979)’ in girisimcisi daha ©nceden dikkate
almmamis firsatlara kars1 teyakkuz halindeyken Schumpeter’ in girisimcisi
cerceveyi yenilik yaparak degistiren birey olmaktadir (Damgacioglu ve Uygun,
2011: 19). Girisimci piyasadaki firsatlart gorebilen, risk alan, gerekli kayaklar
bularak bir araya getiren, toplum ve pazarin ihtiyaclar1 karsilamak amaciyla
isletme kuran ve bu amaci dogrultusunda kar elde eden kisidir. Bunu yaparken
ekonominin dengesini bozmanin aksine hem bozuk olan dengeden

faydalanmakta hem de ekonomik dengenin kurulmasina katki saglamaktadir.
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20 yy. da Sosyoloji agisindan girisimcilige katki saglayan bazi ¢aligsmalar
sOyle siralanabilir. Max Weber’ e (1905) gore girisimciler, digerlerinin izlemek
istedigi, degisimi gergeklestirmek i¢in yerlesmis normlarca dayatilan kurallar
yikan yenilik¢i, bagimsiz, karizmatik liderler olarak nitelendirilebilir. Landes
(1951) girisimciligin farkli uluslar ve kiiltiirler arasindaki ¢esitliligini
incelemigtir. McClelland (1961) calismasinda girisimcilerin yogun oldugu
toplumlar1 incelemistir. Hagen, (1962) Otoriter ve yenilikgi kisilik bi¢iminin
toplumda ekonomik gelisme ve girisimcilik egilimleri lizerindeki etkisini
incelemistir. Lipset (1967) calismasinda toplumun girisimcilige bakisi ile
ekonomik diizeyleri arasindaki iligskiyi incelemistir. Ketz de Vries (1977)
girisimci davranisin toplumsal kdkenini incelemistir. Bu baglamda Sosyoloji
calismalarinin girisimcilik literatiiriine katkist toplumun veya yasadigimiz
cevrenin girisimcilik egilimlerini nasil etkiledigi ile girisimciligin toplumdaki

yerinin tespit edilmesine yoneliktir (Landstrom, 2005: 44—-45)

20’nci yiizyilda ortaya g¢ikan girisimcilik teorisine gore, girisimci risk
alarak yenilik (inovasyon) yapan kisidir. Diger bir deyisle, girisimci, firsatlari
gbzleyen ve onlar1 buldugunda her tiir riski alarak gerceklestirmeye calisandir
(Schumpeter, 1961; Schumpeter, 2000; Westhead ve Wright, 2000; akt.
Cetindamar, 2002:33).

1970’li yillarin sonunda 1980°li yillarin bagslarinda ise bir¢ok yazar
girisimcilik konusunda, girisimciyi yoneticiden ve toplumdan ayirt eden
davranig, 6zellik ve nitelikler konusunda ¢alismalar yapmislardir. Bazi yazarlar
ise girisimciligin istihdam yaratmada onemini vurgulayan caligmalar yaparak

bu kavrami agiklamaya ¢alismislardir (Basar ve digerleri, 2013: 4).

Peter Klein (1999) girisimcilerin, finansal kazanglar1 toplayabilmek icin
oncelikle kaynak ayirmasi gerektigini vurgulamaktadir. Kisaca sadece kar
edebilme potansiyeline sahip olmak ya da firsatlar1 yakalama yetenegine sahip

olmak yeterli olmayabilir.
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Yonetim gurusu Peter Drucker® a (1985: 25) gore, girisimcilik, degisim
algisi; girisimcti ise, siirekli degisimi arayan, degisime tepki veren ve degisimi
bir firsat olarak kullanan birey olarak ifade edilebilir. Burada Schumpeter’ in
gortsleri ile aym1 yonde olduklar1 sdylenebilir. Drucker’ e gore girisimcilik,
ortaya c¢ikmamis ve gelismemis firsatlara cevap verildigi zaman olusur
(Coulter, 2001: 8). Dolayistyla girisimcilik sadece yeni bir isletme kurma
durumu ile ilgili degildir ve 6zel, kamu, kar amaci giiden veya giitmeyen fark

etmeksizin ortaya ¢ikabilir (Timmons, 1998: 27; Naktiyok, 2004: 6).

Yukaridaki tanimlardan anlasilacagi tizere dinamik bir kavram olarak
girisimcilik, zaman iginde degiserek, gelismis ve Ozellikle 20. Yiizyildan
itibaren daha ¢ok risk alma, yenilikleri yakalama, firsatlar1 degerlendirme ve
tiim bunlarin yasama gegirilme siireci olarak anlamlandirilmaya baslanmistir.
Bu tanimdan da anlasilacagi gibi girisimcilik sadece kisinin kendi isini kurmasi
degil mevcut isini revize etmesi veya yeni bir sektore agilmasi olabilir (Apak,

Tasgiyan, Aksoy, 2010: 14).

Girigimciligin gelisim siireci ile birlikte paralel olarak ortaya c¢ikan bazi
girisimcilik tanimlarina bakacak olursak; klasik anlamda girisimci, daha ¢ok
kendi isini kuran, c¢esitli tiretim faktorlerini bir araya getirerek ve risk
uistlenerek tretim siirecinde bulunan ve bunun sonucunda da kér elde etmeyi
amaclayan kisi olarak tanimlanmaktadir (Emsen, 2001:154). Bir bagka tanimda
(Bozkurt, 1996:5; akt. Arslan 2002: 2), girisimcilerin firsatlar1 sezme
ozelliginden yola ¢ikarak girisimciligi, yasadigimiz ¢evrenin yarattig1 firsatlar
sezme, o sezgilerden diisler iiretme, diisleri projelere doniistiirme, projeleri
yasama tasima ve zenginlik iireterek insan yasamini kolaylastirma becerisine
sahip olmaktir seklinde tanimlamaktadir. Modern girisimcilik diisiincesinin
kurucusu olarak nitelendirilen Schumpeter, girisimciligi yeni bilesimlerin
meydana getirilmesi olarak tanimlamis ve bunun da ekonomik kalkinmanin
temeli oldugunu belirtmistir (Damgacioglu ve Uygun, 2011:20). Diger bir
anlamda aracilik/ komisyonculuk da bir girisimcilik faaliyeti olarak
tanimlanabilir. Aracilar, potansiyel alicilar ve saticilarin deger zinciri igerisinde
bir araya geldigi piyasalar1 olusturarak girisimsel firsatlar1 kesfeder veya

yaratirlar (Peng, Lee, Hong, 2013: 8).
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Literatlirii inceledigimizde girisimci tanimlarinda {i¢ hususun Onemli
oldugu goriilmektedir (Karahan ve Ulusoy, 2010:368); bunlardan birincisi,
inisiyatif alma, ikincisi ekonomik ve sosyal kosullar1 organize ederek
kaynaklar etkin kullanma ve tigiinciisii ise basarisizlik ve riskin kabuliidiir.
Girisimcilik tanimlarindan yola ¢ikarak risk alarak yenilik yapan olarak
tanimlanabilecek girisimei, firsatlar1 gézler ve onlar1 buldugunda her tiirlii riski

alarak gerceklestirmeye ¢aba gosterir (Hava ve Erturgut, 2009:5).

Tablo.1.1. Girisimcilik ile ilgili s6zciik gruplari

Baglatma/bulma/yaratma Deger yaratma
Yeni isletme Biiylime arzusu
Yenilik/yeni tiriinler/yeni pazar Girisim
Frrsatlarm pesinde kosma Degisim yaratma
Risk alma/risk yonetimi/belirsizlik Sahiplik
Kar arzuswkisisel fayda Sorumluluk/ Yetki
Uretim yollar1 ve kaynaklar Strateji olusturma
Y Onetim

Kaynak: Basar ve digerleri (2013: 4).

Girigimcilikle ilgili olarak yapilan ¢aligmalar incelendiginde girisimcilik
kavraminin farkli sozciik gruplariyla agiklanmaya calisildigi goriilecektir.
Yukaridaki sozciik gruplarindan da anlasilacagr gibi girisimcilik hakkinda tek
bir tanim yapma olanagi yoktur. Bu da girisimciligin siirekli olarak degisen bir
olgu oldugunu gostermektedir. Girigimcilik, bir¢cok bileseni olan bir olgudur.
Ayrica bu bilesenler, girisimcilik olaymin olustugu cevresel ortama gore
degismektedir. Bu olgunun tanimlanmasinda birinci odak noktasi, girisimcinin
kisi degil siire¢ oldugudur. Ikincisi girisimci siire¢ icerisinde, girdi niteligi
tastyan bilesenlerin ¢iktilardan ayrilmasi gerekmektedir. Ornegin, girisimci kisi

bir girdi iken, ekonomik gelisme bir ¢iktidir.

20



1.3. Girisimciligin Onemi

Girigimciligin 6nemi, girisimcilerin toplumun ihtiyaglarini belirleyip bunu
yatirima, sonucunda da toplumsal refaha doniistiirmelerinde yatmaktadir;
Girisimcilerin iilke i¢indeki niceligi ve niteligi arttikca toplumsal ve bireysel
yararlart da o Ol¢iide artar (Apak, Tasgiyan, Aksoy, 2010:31). Benzer bir
diisiinceyi paylasan Icerli ve Karadal’ da (2013:347), diinyada devlet ve dzel
sektoriin ilgi gostermedigi ya da yetersiz kaldig1 pek ¢ok sorunun olduguna ve
cogunlukla {iglincli sektdr olarak ifade edilebilecek sektorde gelisen sosyal
girigsimcilik faaliyetlerinin, bu sorunlarin ¢oziimiinde énemli bir islevi yerine

getirdigine dikkat ¢ekmektedirler.

Girisimciligin 6nemini farkli boyutlar1 ile ele almak miimkiindiir (Ozkul,

2008:44-53; akt. Giirer, Solmaztiirk, Sezen, 2014: 3);

- Bireysel boyutta 6nemi; girisimcilik bireyin kendi potansiyelini ortaya
koyma ve yapmak istediklerini uygulama imkani vermektedir.
Girisimci olmanin ya da girisimciligin bireysel boyutta saglamis oldugu
bir¢ok yarar vardir: bunlar bagimsizlik, basar1 duygusu, kar elde etme,

sayginlik elde etme, kisisel gelisim seklinde sayilabilir.

- Kurumsal boyutta 6nemi; girisimci, ekonomik kaynaklarin diisiik
tiretken alanlarindan yiiksek alanlara aktarilma siirecinde bas aktordiir.
Ciinkii girisimei, kendisinin veya baskasinin yarattidi yenilikleri
ekonomiye kazandirandir. Ayrica yeni girisimler, piyasalarda rekabet
baskisini arttirarak diger firmalari yenilik yapmaya ve etkinliklerini
tyilestirmeye zorlamakta ve sonu¢ olarak onlarin verimliliklerinin
yiikselmesini saglamaktadir. Bolgesel boyutta 6nemi hem gelismis
iilkelerin hem de gelismekte olan {ilkelerin yasamis oldugu temel
sorunlardan biri bolgeleraras1 gelismislik farklar1 sorunudur. Geri
kalmis bolgeleri canlandirmak i¢in tek care olarak ise girisimcilik
olarak goriilmektedir. Azgelismis bolgeler i¢in, sermayenin bu
bolgelere kaydirilarak, yatirimlarin gelismeye ve biiyiimeye elverisli

olmasi i¢in, bu bolgelerin cazip hale getirilmesi gerekmektedir.
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- Ulusal boyutta 6nemi; girisimcilik faaliyetleri bir toplumun gelir
seviyesini belirleyen en onemli faktorlerden biridir. Fakat bununla
birlikte girisimcilik sadece bir toplumun gelir seviyesini
anlatmamaktadir. Bunun yaninda degisimi harekete geciren giictiir. Bir
baska degisle yeni disiincelerin yaratilmasi, yayillmasi ve
uygulanmasini hizlandirmaktadir. Ayrica yeni endiistrilerin dogmasina
yol acmakta, rekabet baskisi yaratarak verimliligi arttirmakta, hizla
bliyliyen sektorler yaratmakta ve sonug¢ olarak ekonomik biiylimeyi
hizlandirmaktadir. Istihdam yaratan bu girisimci ekonomi yeni
isletmeler kurulmasimi saglayarak ekonomiye ivme kazandirmaktadir.
Girigimeilik, ekonomik gelismeye sadece istihdam ya da gelir yaratarak
katkida bulunmaz. Bunlarin yaninda girisimciligin 6nemi, toplumun
ihtiyaglarin1 belirleyip bu ihtiyaclari saglama amaciyla yatirnrm ve
tiretim faaliyetlerini gerceklestirerek toplumun genel refah seviyesini

yiikseltmek olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

- Kiiresel boyutta 6nemi; girisimcilik, sadece iilkelerin biiylime hizlar
konusundaki 6nemli bir gosterge degil, bunun yaninda toplumlarin
sosyal, kiiltiirel, ekonomik, teknolojik, psikolojik cevresinin de ana
fonksiyonudur. Diinyanin hemen her bolgesinde girisimcilik issizligi ve
yoksullugu oOnleme politikast olarak benimsenmistir. Girigimcilik
konusundaki kuruluslar, programlar, arastirmalar, ulusal ve uluslararasi
yardim ve destek politikalar1 bunun somut Ornekleri olarak
gosterilebilmektedir.  Artik  girisimcilik  diinya  ekonomisinin

entegrasyonunu saglayan bir role biirlinmiistiir.

Yukarida Orneklendirildigi tlizere girisimcilik tanimlart ¢ok c¢esitlilik
gostermektedir. Bu ¢esitlilik her aragtirmacinin kavrami kendi bakis acist ve
kendi alan1 baglaminda tanimlamasindan ve zamaninin gerektirdigi bakis
acilarindan ve kavramin dinamikliginden kaynaklanmaktadir. Tanimlamalarin
birbirini tamamladiklari, birbirlerini destekledikleri veya birbirleri ile
celistikleri gortilebilmektedir. Ayrica girisimciligin bir siire¢ olarak igletme
kurulumundan 6nce ve sonra devam eden bir siire¢ olmasi tanimlamanin hangi
asamay1 yansittig ile ilgili olarak da farkliliga neden olmaktadir. Nihayet bu

durum ortak bir girisimcilik tanim1 yapilmasinin 6niine gegmektedir.
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1.4. Girisimcilikle Tlgili Yanhs inamslar

Girigimcilikle ilgili olarak giinlimiize kadar gelen bazi yanlis inamislar

vardir. Bunlari s0yle siralamak miimkiindiir:

Girisimci isletme ile kiiciik isletme kavramlarimin karistirilmasi
veya birbiri yerine kullanilmasi: Kiigiik bir isletme ile girisimci
isletmenin 6nemli bir baglantis1 olsa bile kiiciik isletme kiiciik
oldugu i¢in girisimci olmasi1 gerekmeyebilir. Girisimci olmak ise
yenilik¢i olmak ve yeni firsatlar anlamina gelir. Girisimei isletme de
kiigiik olabilir ama bu tiir igletmenin temel hedefi biiyiimektir.
(Coulter, 2001:9-10; Naktiyok, 2004: 7). Ote yandan isletme ve
girisimi aym1 anlamda kullanan goriise gore. Isletme ve girisim bir
organizasyonun iki farkli islevidir. Isletme teknik bir konuyu,
girisim ise yasal ve finansal konular ifade etmektedir (Akdemir,
2009:26).

Girisimcilik dogustan gelen bir ozelliktir sonradan kazanilmaz
goriisii: Bu goriisiin  aksine pek ¢ok calisma girisimcilik
ozelliklerinin sonradan kazamldigini gostermistir. Ozellikle aile
egitim ortami1 ve toplum kiltiri girisimcilik yeteneklerinin

gelistirilmesinde 6nemli rol oynar.

Girisimciler diisiinmek yerine is yapan Kkisilerdir: Girisimciler
sonuca yonelik hareket eden bireyler olmakla birlikte igin arka
yiiziinde dikkatlice hazirlanmig bir planlama asamast da
bulunmaktadir. Bu baglamda girisimciler hem diisiinen hem de

uygulayan kisilerdir.

Basarih girisimcilik sadece biiyiik bir fikir ortaya koymaktir:
Bir fikir ortaya koymak girisimciligin ancak bir yoniini
aciklayabilir. Girisimcilik bir siirectir ve basar1 saglamak tim

girisimcilik siirecinde basariya ulagmakla ilgilidir.
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e Girisimcilik kolaydir: Girisimcilik 6ncelikle bir ¢abanin iirtiniidiir.
Kisinin kendini adamasi ile ilgilidir. Tiim ¢abalara ve istege ragmen
yine de basar1 elde edilemeyebilir. Dolayisiyla girisimci olmak

sorumluluk gerektirir ve kolay degildir.

e Girisimcilik i¢cin para ve sans gereklidir: Finansal kaynaklarin
yeterliligi basar1 i¢cin olduk¢ca Onemli olmakla birlikte,
basarisizliktan kacinmak i¢in sadece parasal kaynaklarmn varlig
yeterli olmayacaktir. Ayn1 sekilde sans faktorii hayatin her alaninda
basar1 lizerinde etkilidir ancak sansin yakalanabilmesi igin azim,

kararlilik, inang, bilgi de olmalidir.

e Girisimcilik bir kumardir: Girisimcilikte alinan risk, kumarda
alman risk ile karistirllmamalidir. Girisimeinin aldigi risk sadece
sans faktoriine indirgenemez. Son tahlilde girisimci risk alirken
hesaplamalar yapar, riski en aza indirmek i¢in planlama yapar ve
elde ettigi ongoriiler ile hareket eder (Kogel, 1998: 17-18; Kuratko
ve Hodgetts, 2001: 30; Coulter, 2001: 8-9; Timmons, 1998: 47-48;
Naktiyok, 2004: 9).

Girisimciligin glinlimiiz kavramlariyla tanimlanmasi ise gelisen diinya
sartlar1 icerisinde insanlarin ihtiyaclarini karsilayarak gerekli hizmet ve mal
tretimini sistem yaklasimi icerisinde gerceklestiren orgiitsel yapilanmadir. Bu
yapilar, toplum igerisinde yasamlarini siirdiirebilmek i¢in ¢evreleriyle kurmus
olduklar1 iligkilere 6zen gostermek ve stirekli gelisim igerisinde olmak

zorundadirlar (Arnold ve Feldman, 1986:123).
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1.5. Girisimcilerin Ozellikleri

Ikinci Diinya Savasi sonrasi arastirma alan1 (ekonomi biliminden) davranis
bilimlerine dogru kaymustir (Landstrom, 2005: 39). Girisimcilerin kisisel ve
ayirt edici ozelliklerini belirlemeye yonelik calismalar yapilmistir. Ayrica
girisimei davraniglarin incelenmesi yoniinde yapilan calismalar ise Ozilinde
girisimcinin kisilik 6zelliklerinden ¢ok girisimcilik siirecine odaklanir (Carton,

Hofer, Meeks, 1998: 7).

Ozellikler yaklagimi, girisimcinin karakter ozellikleri ve yaptig
eylemler arasinda bir iliski kurmay1 hedeflemektedir. Bu baglamda psikolojik
acidan bir girisimci profili ¢izebilmek i¢in girisimcinin kisilik 6zelliklerine ve
girisimci olarak ne yaptiklarina bakmak, bir baska deyisle, davranis
modellerini temel alarak girisimeiyi ve girisimciligi tanimlamak olusturur

(Carton, Hofer, Meeks, 1998: 7). Girisimcilerin 6zeliklerini ortaya koymaya

yonelik yapilan ¢aligmalar 1518inda girisimcilere atfedilen 6zellikler asagidaki

tabloda toparlanmistir.

Tablo.1.2. Yillar Bazinda Girisimcilik Ozellikleri

Yil Yazar Ozellikler

1848 Mill Risk Alma

1917 Weber Bicimsel Otoritenin Kaynagi olma

1934 Schumpeter Yenilik, 6nayak olma

1954 Sutton Sorumluluga istek duyma

1959 Hartman Bicimsel Otoritenin Kaynagi olma

1961 McClelland Risk Alma, Basari Gudusu

1963 Davids Azim, bagimsizlik, sorumluluk, 6zgliven

1964 Pickle insan iliskileri,iletisim becerisi, teknik bilgi

1965 Litzinger Riski kabullenme,bagimsizlik, ilimlilik, liderlik

1965 Palmer Risk 6lgme

1971 Hornadey ve Abound Basari gudusu, 6zerklik, saldirganlik, gii¢, taninma

1971 Winter Gug ihtiyac

1973 Borland icsel glic odagi

1974 Liles Basari ihtiyaci

1974 Gasso Kisisel degerlere donukluk

. Gudu/ 6zgliiven, amaca doénuk, orta duzey risk,

1977 Timmons .
kontrol odagi, yaraticilik

1978 Brockhaus Risk Gstlenme egilimi

1980 Sexton Enerjik olma/ hirs

1980 Mescon Montanari Basari, hakimiyet, 6zerklik, dayanma gtcu, kontrol

1081 Welsh-White Ko"ntrol ihtiyaci, s"orumlvuluk istegi, 6zgliven,
miucadele, orta dlzey risk alma

1081 Dunkelberg-Cooper B(injmeye,ku)aglmflzlléa, zanaatkarhga donik,
kontrol odagi 6zgliven

1982 Welsh-Young Kontrol kaynagi, 6zglven, yenilikgi

Kaynak: Kuratko ve Hodgetts (1995: 42); Apak, Tasciyan, Aksoy (2010:29)

25




Girigimciligin siirekli bir dinamizm igerdigini, belirli bir kurallar biitiiniine,
bir regeteye bagli olmadigin1 ge¢misten gelen galigmalarin 1sinda sdylemek
miimkiindiir, bu baglamda girisimcilere atfedilen bu kisilik o6zelliklerinin
cogunlukla birbiriyle ¢elisebildigi goriilmektedir. Delmar (2000) ¢alismasinda
ayirt edici kisilik Ozelliklerinin sayist her gecen gilin arttigimi belirtmekle
birlikte basari ihtiyaci gibi birkag istisna diginda bunlarin girisimci davranisla
baglantisin1  kurmanin zorlugunu vurgulamaktadir. Dolayisiyla basarili
girisimciler aslinda farkli cinsiyet, yas, irk gibi degisik demografik 6zelliklere

sahip olabilirler.

Principles of Entrepreneurship (b.t.) isimli ¢alismada girisimcilerin bazi

muhtemel 6zellikleri sdyle siralanmaktadir.

e Yaraticilik, is yapmak icin yeni iirlinlerin, servislerin ya da yollarin
gelistirilmesini saglayan kivilcimdir. Yeniligin ve gelismenin itici
giiciidiir. Kalip yargilarin disindan bakarak diisiinmek, siirekli

ogrenmek ve sorgulamaktir.

e Kendini adama, bir girisimciyi, Ozellikle baslangi¢c asamasinda,
basarili olabilmesi i¢in, haftanin 7 giinii ve giinde 12 saatten fazla
olabilecek kadar ¢ok calismasi icin motive eden giidiidiir. Basarili
olabilmek i¢in c¢ok ¢alismaya, planlama ve fikir liretmenin de
katilmas1 gerekmektedir. Kendini adama bunu gerceklestiren

Ozelliktir.

e Kararhhk, basariya ulagsmak i¢in duyulan normalin iizerinde giiglii
bir arzudur. Aym1 zamanda istikrar ve zor zamanlardan sonra
yeniden kendini toparlama becerisini igerir. 9 kere bir sonug
alamasa da girisimciyi 10. telefon aramasini yapmak i¢in ikna eden
de budur. Gergek bir girisimci icin para motivasyon kaynagi
degildir. Basari, motive eden temel faktordiir, para ise bunun

oduludiir.
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Esneklik, degisen pazar ihtiyaclarmma hizli bir sekilde cevap
verebilme yetenegidir. Bir hayale sadik kalirken aynm1i zamanda
piyasa gercekliginin de farkinda olmaktir. Bu gergeklik, gerekiyorsa

girisimcinin vizyonunu degistirmesine bile yol acabilir.

Liderlik, kurallar yaratmak ve hedefler olusturmaktir. Kurallara
uyulacagmi ve bagsariya ulasilacagimi gorerek hareket etme

kapasitesidir.

Tutku, bir girisimciye baslangi¢ yaptirtan ve onu o sekilde tutan
faktordiir. Girisimciye, kendi vizyonuna inanmalar1 i¢in bagkalarini
ikna etme giicii verir. Planlamanin yerine gecemez ama girigimcinin
odaklanmis bir sekilde kalabilmesini ve girisimcinin planinin diger

insanlar tarafindan goriilmesini ve uygulanmasini saglar.

Kendine giiven, belirsizligi ve risk seviyesini azaltan planlar
sayesinde geligir. Uzmanligin da kendine giivenin olusmasinda
katkis1 vardir. Kendine giiven, girisimciye kolayca akli ¢elinmeden
ve gozii korkmadan bagkalarini dinleme yetenegi verir (Principles of

Entrepreneurship, b.t.; akt. Basar ve digerleri, 2013: 6).

Smith (2000) ise psikoloji alaninda yapilan ¢aligmalarinin, girisimeilik

stirecinin yalnizca bir pargasini olusturdugu, sahip olunan yeteneklerin ve

cevrenin de girisimci lizerinde etkisinin bulundugunu vurgular. Girisimciler ile

ilgili 4 temel unsuru soyle siralamak miimkiindiir:

Yaratim siireci: Yaratima konu olan seyin hem girisimci hem de
yarar saglamasi amaciyla gelistirildigi kitle i¢cin bir deger ifade

etmesi gerekmektedir.

Caba harcanmasi: Yeni bir iriinliin/hizmetin ortaya konulmasi

amaciyla belirli bir zaman ve ¢abanin harcanmasidir.
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e Risk: Girisimci faaliyette bulundugu alanda belirli riskleri

ustlenmek durumundadir.

e Getiri: Girisimci olmanin saglayacagi odillerdir. Buradaki en
Oonemli 6dil, deger yaratmaktir. Sonrasinda kar gelecektir. Elde
edilen kar, basar1 diizeyinin de gostergesidir. Deger yaratma ve kari,
bagimsizlik ve kisisel tatmin duygular izlemektedir (Basar ve

digerleri, 2013: 6).

Calisanlarin orgiit i¢inde girisimci davraniglari sergilemelerinde bireysel
ve Orgiitsel faktorler etkili olmaktadir. Bu noktada girisimei davranislar
gosterecek bireylerin, bazi bireysel 6zelliklere sahip olmalarinin ve c¢alistiklar
isyerine yonelik duygu ve diisiincelerinin 0nemi ortaya cikmaktadir. Bu
baglamda, bireylerin i¢inde yer aldiklari orgiitteki tutum ve davranislart hem
kendilerinden kaynaklanan Kisisel faktorler hem de orgiit igindeki dinamiklere
yonelik algilamalarina gore olusmaktadir. Orgiitsel etkililigin énemli bir
belirleyicisi olan i¢ girisimci davranislar da hem bireyin kisiligi ile ilgili hem
de bulundugu orgiitsel ortam ile ilgili faktorlerden etkilenebilmektedir
(Meydan 2010 s.196).

1.6. Girisimciligin Siniflandirilmasi ve Girisimcilik Tiirleri

Girisimcilik olgusunu ¢esitli sekillerde smiflandirmak miimkiindiir.
Oncelikle girisimciligin ~ gergeklestirildigi ~ diizey baglaminda  yapilan
siiflandirmada Sirket girisimciligi, kiigiik isletmeler girisimciligi, (biiytik)
firma girisimeiligi, i¢ girisimcilik gibi diizeysel bir smiflandirma yapilabilir.
Orgiit iginde girisimcilik faaliyetleri detayli olarak bir sonraki béliimde
incelenecektir. Diger bir siniflandirma yontemi olarak girisimcilik ortaya
cikma, sekillenme, orijinallik, organize olma ve icra edilme bi¢imlerine gore de
siniflandirilmaktadir. Yazinda g¢ogunlukla diisiinsel, durumsal, eylemsel ve
organize olma seklinde smiflandirildigi goriilebilir. Bu baglamda baslica
girisimcilik tiirleri $8yle siralanabilir (Top, 2006: 8; Ozdevecioglu ve Cingdz,

2009: 83; Apak, Tasciyan, Aksoy, 2010:43).
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1.6.1. Bagmsiz Girisimcilik

Bu girisimci tipi, en genel ve temel girisimci tanmimina denk gelir.
Bagimsiz girisimci, bir is kurmayi diisiinen veya tek basma girisimcilik
faaliyetinde bulunan kisidir. Bagimsiz girisimciler genel olarak tekil kisilerdir.
Meslek erbabi olarak nitelendirilebilecek yeteneklere sahip olmakla birlikte
hayallerini gergege doniistiirmek iizere eyleme gegen bireysel girisimcei tiriidir

(Apak, Tasciyan, Aksoy, 2010:44).

1.6.2. Kadin Girisimciligi

Kadin girisimcileri tanimlayan kisisel karakteristikler dinamik, bagimsiz,
Ozglivenli, rekabetci ve amag yonelimli olmalaridir (Zapalska ve Fogel, 2010:
141; Soysal, 2010: 76). Ayrica girisimcilik faaliyetlerini siirdiiren kadinlar
hirsli olma, risk alma, kendi isini kontrol etme gibi 6zellikler cergevesinde de
betimlenmektedir (Zhou, 2005: 26; Yetim, 2002: 81). Kadin girisimciler erkek
girisimcilerle karsilastirildiginda, genelde aralarinda benzerlikler bulunmasina
ragmen kadin girisimciler farkli gilidiilere, is hiineri diizeyine ve mesleki
geemise sahiptir (Celebi, 1997: 19). Kadin girisimcilerin de kendi iginde
siiflandirmasina yonelik ¢aligmalar olarak siniflandirmistir (Narin, Marsap,
Giirol, 2006:71). Avrupa’da, niifusun %52’ si kadin olmasina ragmen; kendi
isletmesinde calisanlarin %34,4° 1 ve start-up girisimcilerin %30’ u kadindir.
Bu nedenle, kadin girisimciligi gelistirilmesine dnem verilmekte ve bu konuda
WES Network ve Mentorler agi gibi olusumlar Tiirkiye’nin de dahil oldugu
Avrupa Ulkelerince desteklenmektedir (Kosgeb, 2016).

1.6.3. Akademik Girisimcilik

Universitelerin girisimci olarak hareket etmesi, ekstra gelir saglayacak
yollar1 tiretmesi; diger bir ifade ile yiiksek egitim kurumlarina kendi finans
kaynaklarini iiretme konusunda daha fazla otonomi saglanmasi; fakiilte ve
Ogrencilerini bu caligmalara dahil etmesi, yan gelir elde etmek i¢in ¢esitli

kurslar ve sertifika programlar1 diizenlemesi seklinde tanimlanabilir.
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Apak, Tasciyan ve Aksoy (2010) ‘un degindigi gibi akademik
girisimciligin farkli diizeylerdeki 6rneklerini ve iilkelerin ekonomilerine olan
katkismi1 Amerika, Rusya, Cin, Avrupa Ulkeleri, Arjantin, Meksika ve hatta

Zambiya, Gana, Mozambik gibi lilkelerde gormek miimkiindiir.

Cansiz (2016) ¢aligmasinda Tiirkiye’de akademik girisimcilik konusunda
yapilmis bilimsel c¢alismalari ¢ok az sayida oldugunu, gelismis iilkelerdeki
dontlisiime paralel olarak Tiirkiye’de {tniversiteler girisimci iiniversitelere
dontisme egilimde oldugunu belirtmistir. Tirkiye’deki akademik girisimeilik
faaliyetleri 2000°1i yillar dan itibaren girisimcilige verilen 6nemin artmasi ile
bir hareketlenme donemine girmistir. Kulugka merkezleri ve teknoloji transfer
ofislerinin kurulmasi siireci olumlu etkilese de elde edilen basarilarin yeterli
diizeyde olmadigi, tniversite, kamu ve sanayi is birligi ile akademik
girisimcilik alaninda Tirkiye’ye Ozgii bir modele ihtiya¢ duyuldugunu

belirtmektedir.

1.6.4. Sosyal Girisimcilik

Girisimcilik kavrami, ortaya ¢ikan firsatlardan yararlanma ya da yeni
firsatlar yaratabilme amaciyla tiretimin girdilerini orgiitleme yetenegi ve risk
alma oOzellikleriyle bagdastirilarak aciklanmaya c¢alisilmaktadir. Bu yapi
agirlikli olarak girisimciligin  ticari boyutunu O6ne c¢ikarmakla birlikte
giniimiizde kar odakli olmayan ve parasal kazangtan daha Onemli bir
girisimciligin de olabilecegi anlasilmistir. Bugiin bir¢ok ¢alismada girisimeilik
ticari girisimciligin yan1 swra kamu girisimciligi, sosyal girisimcilik, i¢
girisimeilik  gibi kavramlar ile deger yaratimi sonucuna odaklanilarak
aciklanmaya  ¢alisilmaktadir. Kamu  Girisimciligi  daha ¢ok kamu
kuruluglarindaki girisimciligi aciklamaya g¢alisirken “Sosyal Girigimeilik” ise,
sivil toplum kuruluslariin (STK) girisimcilik eylemleri olarak bilinmekte ve

incelenmektedir. (Odabasi, 2012: 46; Basar, Urper, Tosunoglu, 2013: 5).
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Tarihte yeri olan ve diinya ¢apinda Ornekleri bulunabilecek, ekonomik
degerin yani sira sosyal deger yaratma faaliyetini de gergeklestiren sosyal
girisimcilik, genel anlamda sosyal sorunlara duyarli ve yenilik¢i ¢oziimler
sunabilen bir isletme kurmak ve kismen de pazar yapisi igerisindeki araglar1 da
kullanarak sosyal problemleri giderme ve bundan gelir saglama siireci seklinde
smiflandirilmaktadir (Mair ve Mart1, 2006: 36; Certo ve Miller, 2008: 267;
Kayalar ve Aslan, 2009: 58; Apak, Tas¢iyan, Aksoy, 2010: 55).

Sosyal girisimciler saglik, ¢evre, insan haklar1 gibi konularda bir
problemden yola ¢ikarak sosyal etki, siirdiiriilebilirlik ve inovasyon
temelinde projeler gerceklestirerek sosyal doniisiim saglamaktadirlar (Kayalar
ve Aslan, 2009: 56). Bu baglamda sosyal girisimcilere 6rnek verilebilecek

diinya ¢apindaki isimler, soyle siralanabilir (ASHOKA web sayfasi)

e Susan B. Anthony (kadinlara miilk edinme hakki),

e Vinoba Bhave (ihtiyag sahiplerine toprak bagis1 hareketi),

e Mary Montessori (¢ocuk egitimi), Florance Nightingale
(hemsireligin kurucusu),

e John Muir (doga parklari sistemi),

e Jean Monnet (Simdiki ad1 Avrupa Birligi olan Avrupa Komiir Celik

Toplulugu’ nun kurucusu).

1.6.5. Profesyonel Yonetici Girisimcilik

Biiyiik isletmeler ve ozellikle iyi yonetilmeyen KOBI ’lerin &nceden
kendilerinin yiiriittiigli faaliyetlerin birini, birkagin1 veya bazilarin1 o boliimleri
ile birlikte etkin yoneticilere kiralamalar1 veya satilmalaridir (Top, 2006: 14).
“Management by in”, gesitli sebeplerle girisimin yOnetiminin yine isletme
icinden bir kisiye devredilmesi veya satilmasidir. “Management by out” ise
yonetimin isletme disindan bir kisi veya kisilere devredilmesi veya
satilmasidir.  Giinlimiizde yonetici girisimcilere  genellikle kurum igi
girisimciler adi verilir. Onlardan yenilik¢i olmalart ve 6zellikle de firma bir
degisim siirecine girdiginde kuruma dinamizm getirmeleri ve dnderlik etmeleri

istenir (Apak, Tas¢ryan, Aksoy 2010: 62).
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1.6.6. Teknik Girisimcilik

Teknolojiye dayali girisimciler, yeni bilimsel gelismelerden, 6zellikle de
bilisim teknolojisi, biyoteknoloji ve miihendislik bilimi alanlarinda avantaj
saglayan ve sagladiklari yararlar1 genis bir alana sunan onlar olduklari igin,
modern is diinyasinda 6zel 6nem tasirlar (Apak, Tas¢iyan ve Aksoy, 2010: 62).
Evans (1995) ¢alismasinda belirttigi gibi teknik bilgileri avantaj saglasa da
aslinda normal girisimcilere gore is egitimi, takim yoOnetimi, kisilerarasi
iligkiler vb. ile finansal ve pazarlamaya yonelik bilgileri zayiftir. Bu baglamda
teknik ve ticari bilgilerine gore bir dizi alt siniflandirma yapilarak teknik
girisimeiyi arastirmaci, Uretici, kullanic1 ve firsat¢i olmak tizere dort farkl
smifa ayirarak incelemistir (Evans, 1995: 4-16).Tekno-girisimcilik gibi
uygulamalar yepyeni bir agidan ortakliklar kuran, buluslar, yenilikler yapan,
kisaca fark yaratarak deger yaratan girisimcilik yapilar1 olarak karsimiza

cikmaktadir (Odabasi, 2012: 46; Basar, Urper, Tosunoglu, 2013: 5).

1.6.7. Girisimci Girisimciligi

Tecriibeli ve deneyimli girisimcilerin heniiz sektdrde yeni olan ve
uygun is fikirleri olan firmalar1 satin alarak o isletmelere ayakta kalmay1 ve
yonetimi 6greterek belli bir biiylikliige geldiginde de onu satmasit durumunda
gerceklesen girisimcilik tiirii girisimei girisimciligi olarak adlandirilmaktadir

(Apak, Tas¢ryan, Aksoy, 2010: 63).

Top (2006) calismasinda girisimci girisimciliginin birlikte is yapma
kiiltiiriine olan olumlu etkisine deginerek Iyi projesi olan, iyi fikri olan ve
saglam bir yenilik gelistirip de bunlan eyleme sokmakta giiclilk g¢eken
girisimciler i¢in rasyonel bir ortak, iyi bir arkadas olarak tanimlamaktadir (Top,

2006: 16; akt. Apak, Tasciyan, Aksoy, 2010: 63).
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1.6.8. Yesil Girisimcilik

Cevre girisimciligi olarak da adlandirilan yesil girisimcilik dogaya verilen
onem ve farkindalik arttik¢ca diinyada ve bununla paralel olarak iilkemizde de
hizla yaygilagmaktadir. Fikir birligine varilmis bir tanimi bulunmamaktadir
ancak literatiirde varilan ortak nokta, mevcut ve gelecek nesillerin ekolojik ve
sosyal ihtiyaglar1 i¢in bir endise gosterirken is gelistirme fikrinin
benimsenmesidir (Keskin, 2016: 286). Diger bir ifade ile doganin ekolojik
dengesinin korunmasi i¢in ortaya c¢ikan firsatlarin degerlendirildigi bir
girigimcilik tiirtidiir. Cevreci girisimcilik kavrami i¢inde dogaya yeniden
kazandirilabilen iirlinlerin islenmesi ve yeni iirlinler haline getirilmeli 6rnek

olarak verilebilir (Apak, Tasc¢iyan, Aksoy 2010: 64).

Yesil girisimcilerin ticari faaliyetlerinin dogal c¢evre ilizerindeki etkisi ve
stirdiiriilebilir bir gelecege dogru degisimi pozitiftir. Yesil girisimciligin ii¢
onemli boyutu: ¢evreyi koruyan isler veya isletmeler, temiz biiyiime, sosyal
farkindaliktir. Yesil girisimcilik, ekonomik ve g¢evresel alanlarda olumlu bir
katalizor olmak potansiyeline sahiptir. Yesil girisimciler kendi kimliginin
¢ekirdek bileseni olarak g¢evre degerlerini benimsemektedir (Keskin, 2016:
287).

1.6.9. Stratejik Girisimcilik

Stratejik girisimcilik en temel tanimi ile kazang (servet) elde etmek igin
stratejik bakis agis1 ile girisimci faaliyetlerde bulunmaktir (Hitt ve digerleri
2001: 408).Stratejik girisimcilikte, isletmenin mevcut durumunu korumak ve
daha 1yi bir hale getirmek amaciyla piyasadaki firsatlar1 kovalamak ve
kendileri igin avantajli faaliyetlere yonelmek bir arada ele alinir(Apak,
Tasciyan, Aksoy, 2010: 66).
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Griffin (1997)’ e gore stratejik girisimcilik, strateji ve girisimcilige iliskin

ozelliklerin bir araya gelmesinden olusmaktadir.

Ireland, Hitt, Sirmon (2003) stratejik girisimciligi zenginlik yaratan
girisimci stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmasi igin gerekli firsatlarin ve
rekabet avantajinin arastirtlmasi konusundaki es zamanli bir eylem olarak
tanimlamaktadir. Bir diger deyisle stratejik girisimcilik, stratejik diistince
perspektifinin ve girisimcilik faaliyetlerinin bir arada diisiiniilmesidir. Stratejik
girisimciligin, isletmeler i¢in yeni zenginlikler elde etmeye doniik, essiz ve

ayirt edici bir yap1 oldugu soylenebilir (Yilmaz ve Gormiis, 2012: 4486).

1.6.10. Girisimciligin Orgiitsel Baglamda Ele Ahnmasi

Rekabet kavrami yasamin her alaninda karsimiza ¢ikmaktadir. Rekabet
isletmeler i¢in de olduk¢a 6nemlidir. Bilindigi iizere rekabetin oldugu yerde
yiiksek belirsizlik ve siirekli degisim hakim olmaktadir. Belirsizligin ve
degisimin oldugu yerde ise hata yapma ihtimali artmakta ve yatirimlar zarar ile
sonuclanabilmektedir. Bu sebeple isletmeler rekabet ortami igerisinde
yasamalarii siirdiirmek iizere uyum saglamalidirlar. Burada vurgulanmasi
gereken nokta rekabetin, degisimin ve  belirsizliklerin  firsata

doniistiiriilebilmesi ve bundan bir fayda elde edilebilmesidir.

Alpkan ve digerleri (2005) belirtigi gibi geleneksel yontemler (kati
kurallar, riskten kaginma vb.) ile isletmelerin artik durumlarini stabil tutmalari
veya bir ilerleme kaydetmeleri miimkiin degildir. Tam aksine orgiit diizeyinde
risk alarak, vyenilik yaparak, gerekiyorsa hata yaparak bir anlamda
girisimciligin  dogas1 isletme ig¢indeki faaliyetlere aktarilarak ancak dis
cevreden gelebilecek firsatlar1 yakalamak ve tehlikeleri alt etmek icin bir sans

elde edilebilir.
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Girisimciligin kendisi de degisim igerisinde olan dinamik bir kavramdir
ve gliniimiizde girisimcilik kavrami pek ¢ok diizeyde ve ele alinir olmustur Her
ne kadar Schumpeter' in ¢alismalari1 6ncelikle bireysel girisimcinin faaliyetleri
lizerine odaklanmis olsa da bir¢ok durumda girisimcilik firma diizeyinde de ele
alinabilecek bir olgu oldugunu tarihsel siirecte gdstermistir. Ornegin Hussey
(1997) calismasinda 3M firmasinin uzun siireli bir kurumsal girisimeilik

gecmisine sahip oldugundan bahseder.

Burgelman (1991) ‘mn intel firmasi ile ilgili ¢alismasinda girisimci
faaliyetlerin firma icinde birden fazla diizeyde bireylerin ve gruplarin
etkilesiminin sonucu oldugunu belirtmistir. Bu ve benzeri gézlemlerin nihai
sonucu, girisimciligin firma diizeyinde bir olgu olarak kavramsallastiriimasi

olmustur (Barringer ve Bluedorn, 1999: 422).
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2. BOLUM
GIRISIMCILIK YONELIiMi

2.1. Girisimcilik Yonelimi Kavram

Girisimcilik yonelimi ile ilgili ¢alismalarin son yillarda hizla arttig
goriilmektedir. Yazinda genel kabul goren sirket girisimciligi boyutlarimnin -risk
alma, proaktiflik, yenilik¢ilik egilimi ile rekabetcilik ve 6zerklik- orgiitlerde
irlin ve hizmet kalitesindeki gelistirmelerin yani sira firmalarin karlilik, satiglar
ve pazar paylarindaki artis gibi basar1 kriterlerine 6nemli katkilar1 oldugu

belirtilmektedir (Alpkan ve Digerleri, 2005: 1).

Girisimcilik bu olumlu etkisi ile kar amaci gliden veya giitmeyen tiim
orgiitler icin stratejik hareket etmenin, vizyon ve misyon gelistirmenin bir aract
ve amact olma gorevini Ustlenmektedir. Dolayisiyla kurtulustan, yoksullugu
yenmeye, zenginlikten kalinmaya her konunun temelinde girisimcilik vardir
(Akdemir, 2015: 1). Bu nedenle orgiit yapisi igindeki girisimcilik egilimleri de

oldukc¢a 6nemlidir.

Girisimcilik ~ yonelimi, girisimcilik  alaninda yer bulan 6nemli
kavramlardan biridir. Miller 'in (1983) 6ncii ¢alismasindan bu yana gegen 30
yili askin siire igerisinde, girisimcilik yonelimi ile ilgili tutum ve davramslar
firma diizeyinde girisimci kaliplar ve siiregleri gozlemleyen orgiitsel bir olgu
olarak konumlandirilmigtir. Ornegin: Covin ve Slevin, (1989, 1991); Lumpkin
ve Dess (1996, 2001) (Wales, Monsen, McKelvie, 2011:895).

Girigimcilik yonelimi stratejik secim bakis agisina dayanir ve dinamik
slireglerde is goren dnemli aktorlerin yonelim ve eylemleri ile ilgilidir (Richard
ve digerleri, 2004: 257; Lumpkin ve Dess, 1996: 142; Altuntas ve Donmez,
2010: 52). Daha basit bir ifade ile girisimcilik yonelimi, girisimcilik

faaliyetinin orgiit diizeyinde gerceklestirilmesidir.
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Kurumsal girisimcilik kavraminin temel varsayimi, bunun bir davranigsal
olgu oldugudur ve tiim firmalar bir ucu tam muhafazakar diger ucu tam
girisimci olan kavramsal bir diizlem igerisinde bir noktada yer alirlar. Girigimci
firmalar risk alan, yenilikg¢i ve proaktif iken buna karsilik, muhafazakar
firmalar risk almayan, daha az yenilik¢i ve daha ¢ok 'bekle ve gor' goriisiini
benimsemistir. Bir firmanin bu diizlem {zerindeki konumu, girisimci

yogunlugu olarak adlandirilir (Barringer ve Bluedorn, 1999: 422).

Kurumsal girisimcilik genis anlamda “var olan bir kurumda girisimcilik”
olarak tanimlanabilecekken, kurum icindeki girisimciyi anlamaya yonelik
arastirmalar temel olarak “girisimcilik yonelimi” diye adlandirilmis bir stratejik
yonelime sahip firmalarin girisimci faaliyetleri yiirlitecegi kabuliine

dayanmaktadir (Fis ve Wasti, 2009: 131).

Girisimcilik yonelimi ile es anlamli sayilabilecek pek c¢ok kavramin
yazinda yer aldigi goriilmektedir. Bu kavramlar arasinda bazi farkliliklar
olmasma karsin temelde ortak noktalar1 girisimcilik faaliyetinin firma
diizeyinde gerceklestirilmesi durumudur. Bununla beraber farkliliklarin ise
orgiit bliytikliikleri, girisimcilik yoneliminin bir stratejik yonetim ajani olarak
kullanilmasi, kavramin 6rgiitiin kendisinin girisimcilige yonelimini veya orgiit
icindeki aktorlerin girisimcilige yOnlenmesine bagli olarak degistigi

gorilmektedir.

2.2. Girisimcilik Yoneliminin Ortaya Cikisi

Henry Mintzberg (1973), girisimci bir Orgiit stratejisi olusturma
diisiincesinin faydalarim1 ortaya koyan ilk aragtirmacilardan birisidir (Wales ve
digerleri, 2013: 359). Ancak girisimci firmalar fikrinin bilimsel bir bakis agisi
kazanmasi Miller 'm (1983) galismasina kadar miimkiin olmamistir. Danny
Miller bahsi gegen bu dncii ¢alismasinda girisimcei bir firmay, iirlin ve pazar
yeniligine giren, biraz riskli girisimler {istlenen ve ilk olarak proaktif yenlikler
ile baslangi¢ yapip, rakiplerini bir c¢irpida silip siipiiren seklinde dile
getirmektedir (Miller, 1983: 771).
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Miller tarafindan girisimcilik yoneliminin kalbi olarak konumlandirilan bu
ic Ozellik; inovasyon, proaktiflik ve risk alma; firma diizeyinde girisimciligin
temel gostergeleri olarak yayinlandig: tarihten itibaren pek ¢ok ¢alismada atifta
bulunulmus ve literatiirdeki yerini almistir (Durden ve Ellis, 1993; Wales,
Gupta, Mousa, 2011: 359).

Miller' in teorik katkilarna ragmen, Covin ve Slevin' 1n (1989)
caligmasinin yayinlanmasina kadar firma diizeyinde girisimcilik tizerine
yapilan ampirik aragtirmalarin ciddi sekilde baglamadig1 sdylenebilir. Covin ve
Slevin, daha sonra girisimcilik arastirmalarinda popiiler hale gelen dokuz
maddeli bir kendini degerlendirme 6lgcegi gelistirerek literatiire dnemli katki
saglamiglardir. Bu 6l¢iim aracini kullanan ¢ok sayida caligma olmugtur (Rauch

ve digerleri, 2009: 767)

Covin ve Slevin 'in (1989) gelistirdigi "girisimci oryantasyonu" yaklagimi
acik¢a iki 6nemli kavram iizerine kuruludur. Bunlardan bir tanesi yukarida
deginildigi lizere Miller (1983: 770) tarafindan Onerilen firma diizeyinde
girisimcilik fenomeninin ti¢ degiskeni ve yapiy1 operasyonel hale getirmek ve
'girisimci' olarak tanimlanan bir yonetim tarzi tanimlamak i¢in P. Khandwalla
(1977: 637-659) tarafindan gelistirilen bir anketin yeniden kullanilmasidir.
(Covin ve Slevin, 1989: 78; Basso, Fayolle, Bouchard, 2009: 314).

Lumpkin ve Dess (1996) gee¢mis c¢alismalarin iizerine girisimcilik
yoneliminin boyutlarinin bagimsiz olarak ele alindigi ¢ok boyutlu bir olgu
olarak diislinlilmesini 6nermistir. Lumpkin ve Dess, girisimcilik yoneliminin
cesitli boyutlarinin, bir firmanin girisimci olarak kabul edilmesi icin birlikte
degismesi gerekmedigini savunarak onceki uygulamalarin ve tanimlarin disina
¢ikmiglardir (Basso, Fayolle, Bouchard, 2009: 318) ve orijinal ii¢ boyuta ek
olarak agagidaki boyutlarin tanimlandig1 kisimda detayl olarak deginilecek iki
ek boyut (rekabetci agresiflik ve Ozerklik) daha Onermislerdir. Girisimcilik
yonelimi ile ilgili bu sira dis1 yaklagim teoride de bir boliinmenin dogmasina

neden olmustur (Lumpkin ve Dess, 1996).
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Bu baglamda Rekabetci saldirganligrt belirlemek icin kullanilan 6l¢iim
araglar1 (Lumpkin ve Dess, 2001) ve 6zerklik (Lumpkin, Cogliser, Scheider,
2009) Girisimcilik literatiiriine katk1 saglamistir. Ozellikle, Lumpkin ve Dess
'in (1996) ¢alismalarina yayinlanislarindan bu yana pek ¢ok alintt yapilmistir
(Durden ve Ellis, 1993; Wales, Gupta, Mousa, 2011: 360).

2.3. Orgiit I¢i Girisimcilik ile ilgili Tamimlar, Benzerlikler ve Farklar

Girisimcilik yonelimi, Zahra, Jennings, Kuratko (1999) tarafindan
literatiire dahil edilen kurumsal girisimcilik (Corporate Entrepreneurship) ve
Runyan, Droge, Swinney (2008) tanimladig: kiiciik isletmeler yonelimi gibi

girisimcilik literatiiriindeki benzer kavramlarla karsilastirilabilir.

I¢ girisimcilik faaliyetlerinde bulunmay: igeren kurumsal girisimciligin
aksine Antoncic ve Hisrich (2001) tarafindan tanimlanan sirket girisimciligi
ve kendini yenileme (corporate venturing and self renewal) ve Runyan, Droge,
Swinney (2008) tarafindan tanimlanan ve isletmenin duygusal iliskisini veya is
sahibine baglanmasin1 kapsayan kii¢iik isletme yoneliminde (small business
orientation) oldugu gibi girisimcilik yonelimi, firmanin bir biitiin olarak
stratejik durusuyla ilgilidir (Basso, Fayolle, Bouchard, 2009: 316). Boylece,
girisimceilik yonelimi firma igindeki kilit kisilerin niyet ve tutumlan ile
firmanin girisimcilige yonelik genel egilimlerini birbirinden ayirmaya olanak

saglar (Lumpkin ve Dess, 1996; Wales, Gupta, Mousa, 2011: 360).
Girigimcilik yonelimi ve birbiriyle iligkili orgiit diizeyinde girisimcilik

faaliyetini tanimlayan kavramlar ve c¢esitli yazarlarin yapmis olduklari

tanimlara asagida yer verilmektedir.
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Tablo.2.1. Girisimcilik Yonelimi ile ilgili Kavramlar ve Tanimlar

Pinchot(1985)
Luchsinger ve Bagby(1987)

Kuratko vd. (1990)

Hostager vd. (1998)

Carrier (1996)

Antoncic ve Hisrich (2001)

i¢ Girisimcilik (Intrapreneurship)
Buyuk kurumlar igerisindeki girisimcilik(s.xv)
Faaliyet halindeki bir organizasyon igerisinde yaratilan tesebbslerle iliskili
girisimcilik(s.11)
Sirket igerisindeki girisimcilik(s.50)
Yeni Uriinler veya hizmetlere yonelik fikirlerin ortaya gikariimasi ve bu fikirlerin kazangh
Urin ve hizmetlere donUstirlilmesi igin bir organizasyon igerisinde bireylerin ve
ekiplerin galismasi (s.11-12)
Mevcut bir kurum igerisinde bir veya daha fazla galisan tarafindan firma igin énemli bir
yeniligin ortaya gikariimasi ve uygulanmasi (s.7)
Buyiiklugli ne kadar olursa olsun mevcut bir firma igcinde devam eden bir siireg olarak
yeni hizmetler, teknolojiler, yonetim teknikleri, stratejiler ve rekabet pozisyonu
gelistirme gibi diger yenilik faaliyetleri ve yonelimlerinin stirdirilmesidir (s.498)

Carrier(1996)

Covin ve Miles (1999)

Covin ve Slevin (1991)

Dess vd (1999)

Hornsby vd (2002)
Jennings ve Lumpkin (1989)

Zahra(1991)

Zahra(1993a)

Zahra vd (2000)

Kurum Girisimciligi (Corporate Entrepreneurship)
Kurumsal karlihg iyilestirmek ve sirketin rekabet pozisyonunu ylikseltmek igin mevcut
firmalar igerisinde yeni isler yaratma sirecidir(s.6)
Yenilik yapmanin yaninda rekabet tistinlgu yaratmak veya siirdiirmek igin
organizasyonlarin, pazarlarin ve sektérlerin amaglarini yeniden belirlemesidir(s.50)
Sirket igerisinde olusturulan yeni kaynak kombinasyonlariyoluyla yetenek ve uygun
firsat alanlarinin genisletilmesi(s.7)
Sirket girisimciligi iki tip fenomen ve slirecten ibaret olarak degerlendirilebilir. Bunlar;
(1) mevcut organizasyonlar igerisinde yeni islerin dogusu (i¢sel yenilik ve dissal
ishirlikleri yoluyla) ve (2) stratejik yenilenme yoluyla organizasyonlarin
donustmii(kaynaklarin yeni kombinasyonlari yoluyla yeni deger yaratma)
Sirket girisimciligi, yenilik getirici beceri ve yetenekler elde etmek igin bir firmanin
niteliklerini yeniden gliglendirme ve yiikseltmeye yogunlastirmasidir (s.255)
Yeni drlinler ve/veya pazarlarin gelistirildigi alan veya ortam (s. 489)
K urumsal karliligi iyilestirmek ve sirketin rekabet pozisyonunu artirmak igin mevcut
firmalar igerisinde yeni isler yaratma strecin(s.260-261)
(1)Yenilik ve girisimcilik ve (2) stratejik yenilenme olmak tzere birbirinden farkli fakat
birbiri ile iliskili iki boyutu olan bir organizasyonel yenilenme siirecidir(s.321)
Bir sirkette deki girisimcilik, yenilikgilik ve yenileme gabalarinin tamami(s.947

MacMillan ve George (1985)

Stopford ve Baden-
fuller(1994)

Sirket Girigimciligi (Corporate Venturing)

Uzun dénemli biiylimeyi gergeklestirmek igin kurum iginde yeni islerin yaratiimasi (s.34)

Mevcut bir organizasyon iginde yeni islerin yaratilmasi(s.521)

Jones ve Butler (1992)

Sirket ¢i Girisimcilik (Internal Corporate Entrepreneurship)
Sirket igi girisimcilik bir firmanin igindeki girisimsel davranislar veya girisimsel
davranislarin seviyesini ifade etmektedir(s.734)

Lumpkin ve Dess (1996)

Knight(1997)

Wiklund ve Shepherd (2005)

Girisimcilik Egilimi ( Entrepreneurial Orientation)
Yeni girislere(giris kapilarina) yol agacak stiregler uygulamalar ve karar alma faaliyetleri
(s.136)
F i rmanin karsilastigi tehditleri bertaraf etmeye yonelik triin ve hizmetlerin oldugu
kadar yeni yoénetim teknikleri ve teknolojilerin gelistirilmesi veya iyilestirilmesini
kapsayan yaratici ¢6ziim nerileri olarak ele alinmaktadir(s.213-214)
Bir firmanin karar alma sitillerinin, metotlarinin ve uygulamalarinin belirgin girisimsel
onlerini kapsayan stratejik egilimini ifade etmektedir(s.75)

Kaynak: (Agca ve Kurt, 2007:88-89)

Kavramlar

arasindaki benzer yonlerin ve farkhiliklarin ortaya

konulmasina yonelik olarak kurum i¢i girisimcilige dair literatiirdeki diger

Oonemli tanimlamalar Sharma ve Chrisman (1999) ‘in g¢alismasinda soyle

derlenmistir (Sharma ve Chrisman, 1999: 13-15)
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Burgelman (1983): Kurumsal girisimcilik, firmalarin i¢ gelisme
yoluyla c¢esitlendirme yapmalar1 silirecini ifade eder. Bu
cesitlendirmeler, firmanin ilgi alaninda olamayan veya az ilgili
oldugu alanlara dogru faaliyet alanini genisletmek ve firsata
doniistirmek i¢in yeni kaynak kombinasyonlar1  gerektirir
(Burgelman, 1983: 1349).

Chung ve Gibbons (1997):Kurumsal girisimcilik, belirsizliklerin
yonetimi yoluyla bireysel fikirleri toplu eylemlere doniistiiren

orgiitsel bir stiregtir (Chung ve Gibbons, 1997: 14).

Covin ve Slevin (1991):Kurumsal girisimcilik, Isletme icinde
iretilen yeni kaynak kombinasyonlar1 araciligi ile firmanin etki

alanin1 ve buna karsilik gelen firsatlar1 genisletmeyi icerir (Covin ve

Slevin, 1991: 154).

Guth ve Ginsberg (1990):Kurumsal girisimcilik, iki tiir olgu ve
onlar1 ¢evreleyen siiregleri kapsar. Bunlar, mevcut organizasyonlar
icinde yeni isletmelerin dogusu diger bir ifade ile i¢ yenilik veya i¢
girisimcilik ve Orgiitiin temel fikirlerinin yenilenmesi yoluyla
doniisiimiin saglanmas1 diger bir ifade ile stratejik yenileme (Guth

ve Ginsberg, 1990: 5).

Jennings ve Lumpkin (1989): Kurumsal girisimcilik, yeni
iiriinlerin ve/veya yeni pazarlarin ne dlgiide gelistirildigi ile ilgilidir.
Bir kurum, ortalama sayisinin iizerinde yeni iiriin ve/veya yeni pazar
gelistirmesi durumunda girisimei olarak goriilebilir (Jennings ve

Lumpkin, 1989: 489).
Schendel (1990): Kurumsal girisimcilik, mevcut isletmeler iginden

yeni isletmelerin dogusu ile yenilige ya da doniisiime ihtiya¢ duyan

durgun isletmelerin doniisiimii ile ilgilidir (Schendel, 1990: 2).

41



Spann, Adam, Wortman (1998): Kurumsal girisimcilik, yeni bir
iirlinii tanitmak, yeni bir pazar olusturmak veya hizmete siirmek ya
da yeni bir teknolojiyi kullanmak igin ayr1 bir kurumsal
organizasyon kurmaktir (¢ogunlukla kar merkezi, stratejik is birimi,
boliim veya yan kurulus seklinde) (Spann, Adam, Wortman, 1998:
149).

Vesper (1984): Kurumsal girisimcilik, kurulustaki alt kademe
calisanlarin yeni bir girisimde bulunma girisimini igermektedir. Bu
girisim astlar tarafindan iist yonetimden izin alinmadan veya
onlardan boyle bir talep gelmeden ya da beklide izin alinarak

olusturulmus bir yenilik olabilir. (\Vesper, 1984: 295).

Vesper (1990): I¢ girisimciligi yeni seyler ortaya cikarirken
yapildig1 gibi firsat arayisinda geleneksel yontemler ayrilmak bu
yontemlerin disina ¢ikmak. Seklinde tanimlamis ve yenilik¢iligi 6n

plana ¢ikarmistir.

Zahra (1993): Kurumsal girisimcilik, Orgiit yapis1 igerinde
gerceklesen bir yenilenme faaliyetidir. Bu baglamda yenilik¢ilik ve
girisimcilik ve stratejik yenilenme olmak iizere iki boyutta ele alinir.

Bu boyutlar birbirinden ayr1 ancak birbiri ile son derece iligkilidir
(Zahra, 1993: 321).

Zahra (1995, 1996): Kurumsal girisimcilik, bir sirketin yenilik,
yenilenme ve girisim ¢abalarinin toplamidir. Bu baglamda yenilik,
driinleri, Uiretim siireglerini ve organizasyonel sistemleri yaratmak
ve tanitmaktir. Yenileme, is alanini, rekabet¢i yaklasimlarini veya
her ikisini de degistirerek sirketin faaliyetlerini yeniden

canlandirmak demektir.
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Ayrica, yeni yetenekler kurma veya edinme ve daha sonra
hissedarlara deger katmak i¢in onlar1 yaratici bir sekilde kullanmay1
vurgulamak demektir. Girigimcilik (Venturing) ise, firmanin mevcut
veya yeni pazarlardaki operasyonlarini genisleterek yeni alanlara

girmesi anlamina gelir (Zahra, 1995;227; 1996; 1715).

Jones ve Butler (1992): i¢sel kurumsal Girisimcilik, bir isletme
icindeki girisimci davraniglarini ifade etmektedir (Jones ve Butler,
1992: 734).

Schollhammer (1982): Dahili (veya sirket igi) girisimcilik, bir
organizasyonlardaki mevcut tiim girisimci faaliyetleri ifade eder. Bu
i¢ girisimci faaliyetleri, yenilik¢i kurumsal girisimler i¢in agik bir
sekilde oOrgiitiin onaymin onayr ve kaynak ayirmasi s6z konusu
oldugu yeni iiriin gelistirmeleri, {iriin gelistirmeleri, yeni yontemler

veya prosediirler vb. faaliyetlerdir (Schollhammer, 1982: 211).

Biggadike (1979): Bir kurumsal girisim, mevcut sirketin daha once
pazarlamadig1 bir iirlin veya hizmeti pazarlayan bir isletme olarak
tanimlanir ve mevceut isletmenin yeni ekipman, yeni ¢alisanlar veya
yeni bilgi konusunda destegine ihtiya¢ duyar (Biggadike, 1979:
104).

Block ve MacMillan (1993):Bir proje eger, (A) kurulusa yeni bir
etkinlik getirmisse, (B) dahili olarak baslatilmis veya yliriitiilmiisse,
(C) Kurulugun ana faaliyet alanindan daha biiyiik bir basarisizlik
riski ya da biiyiik kayiplar igeriyorsa,(D) bu temel faaliyet alanindan
daha fazla belirsizlik i¢eriyorsa, (E) bu proje belirli bir siire (devam
ederken) kendi basina bagimsiz kararlar alacaksa, (F) satislari,
karlari, verimliligi veya kaliteyi arttirmak amactyla olusturulmus bu
proje bir kurumsal girisimcilik Ornegi veya faaliyeti olarak

nitelendirilebilir (Block ve MacMillan, 1993: 14).
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Ellis ve Taylor (1987): Kurumsal girisim, Bagimsiz bir birimin
yapisini benimsemek ve yeni kaynaklari bir araya getirme ve
yapilandirma siirecine dahil etmek amaciyla mevcut aktiviteler igin
kullanilan stratejilerle ilgili olmayan farkli bir strateji kullanir (Ellis

ve Taylor, 1987 : 528).

Von Hippel (1997): Kurumsal girisim, i¢ veya dis sirket
girisimlerinin kurulmasi yoluyla mevcut isletmeye yeni is alanlar

yaratma faaliyettir (Von Hippel, 1997: 163).

Hornsby, Naffziger, Kuratko, Montagno (1993): Girisimcilik
(venturing), kurumsal g¢ercevede yeni is alanlarinin gelistirilmesi

amaciyla uygulanabilir (Hormsby ve digerleri 1993: 30).

Roberts ve Berry (1985): Dahili girisimler, firmanin farkl
pazarlara girme girisimleri yada hali hazirda {iretilen iirinlerden
tamamen farkli trlinler gelistirmek i¢in mevcut kurumsal yapi

icinde ayr1 bir varligin kurulmasi girisimidir (Roberts ve Berry,
1985 6).

Stopford ve Baden-Fuller (1994): Yeni Is Girisimciligi, bireylerin
ve kiiciik ekiplerin bir organizasyon iginde baskalarin1 ikna
edebilecek girisimci gruplar olusturmalar1 ve bu sekilde
davraniglarin1  degistirmelerini  saglayarak  yeni  kurumsal
kaynaklarin yaratilmasini etkiler (Stopford ve Baden-Fuller, 1994:
522).

Zahra (1996): Girisim (venturing), firmanin operasyonlarini
mevcut veya yeni pazarlarda genisleterek yeni is alanlarina

girmesidir (Zahra, 1996: 1715).
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Zajar, Golden, Shotell (1991): i¢ kurumsal girisimcilik, yar1 6zerk
olan ve ana Orgiitiin nihai otoritesini korundugu dahili olarak calisan
bir girisim biriminin kurulmasini igerir (Zajar, Golden, Shotell,

1991: 171).

Nielsen, Peters ve Hisrich (1985): I¢ Girisimcilik, biiyiik
orgiitlerin i¢ pazarlarda yaptig1 gelistirme faaliyetlerdir ve i¢ pazara
aragtirmalar1 yapmak i¢in tasarlanmis nispeten kiigciik ve bagimsiz
birimler ve/veya yenilik¢i personel hizmetleri, teknolojileri veya
yontemleri olusturmaktir. Bu kurumlar, amaci1 dis pazarda karh
pozisyonlar gelistirmek olan biiyilk organizasyon girisimeciligi /

kuruluslarindan farklidir (Nielsen, Peters, Hisrich, 1985: 181).

Gifford Pinchot (1985): I¢ girisimcilik kavramini Gifford Pinchot
1985 yilinda tamimlayarak girisimcilik literatiiriine katkida
bulunmustur. Bu kavram orgiit icinde yer alan girisimcilik
faaliyetlerini anlatmak icin kullanilmaktadir. I¢ girisimcilik kisaca
mevcut ya da var olan bir organizasyon igerisindeki girisimcilik
olarak tamimlanabilir. (Apak, Tasciyan, Aksoy 2010: 44).1¢
girisimcilerin Orgiit i¢inde yenilik yapma gibi bir sorumluluklar
vardir. Onlar tasarimci veya mucit olabilirler ancak her zaman bir
fikri karl bir iiriine nasil tagiyacaklarini diisiinen hayalperest yonleri

de vardir (Pinchot, 1985: ix).

Guth ve Ginsberg (1990): Stratejik yenilenme, yeni kaynaklar
kombinasyonlar1 yoluyla yeni zenginlik yaratmay igerir (Guth ve

Ginsberg, 1990, 6).
Stevenson ve Jarillo (1990): i¢ girisimciligi oOrgiit igindeki

bireylerin, halihazirda kontrolii altindaki kaynaklara bakilmaksizin

firsatlar1 kovaladig bir siire¢ olarak tanimlamistir.
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o Stopford ve Baden-Fuller (1994): Orgiitsel yenilenme, isin kaynak
modelini, strdiiriilebilir ekonomik performans1 saglamak icin
degistirir. Siirdiiriilebilir olabilmek i¢in, birka¢ bireyden ve finans
fonksiyonundan daha fazlasi (tiim oOrgiit ile siirdiiriilebilir olmak

gerekmektedir (Stopford ve Baden-Fuller, 1994: 522).

e Zahra (1993): Yenileme, is konseptinin yeniden tanimlanmasi,
yeniden yapilanmasi ve inovasyon i¢in sistem ¢apinda degisiklikler
getirilmesi de dahil olmak {izere bircok agidan yapilabilir.
Yenileme, bir firmanin misyonunun, kaynaklar1 yeniden yaratma
yoluyla tekrar tanimlanmasi ve yeni iirlin ve teknolojilerin

kombinasyonlarina yol agarak basarilir (Zahra,1993: 321).

[c girisimcilik, is yapist iginde var olan girisimcilik olarak
tanimlanabilmektedir. Diger bir tanim ile i¢ girisimciler, yeni yatirimlari,
buluslari, fikirleri ve davranis bi¢imlerini gelistirip bu yenilikleri {iriinlerde,
hizmetlerde, yonetim programlarinda, yen, plan ve programlarda kullanabilen
kisilerdir. I¢ girisimciler; kiigiik, orta ya da biiyiik 6lcekli organizasyonlarda
girisimci  uygulamalar ortaya koyabilmektedir. I¢ girisimei, kurulmus
isletmelerde yonetimde, satista ya da iiretimde yeni ve degisik yontemleri
gelistirmektedir. Bu durum kurulu diizende var olan organizasyonlarin
vizyonunu degistirme ya da yeni ve degisik kollara yayilmak seklinde
olabilmektedir Basar ve Tosunoglu, 2006: 126; Apak, Tas¢iyan, Aksoy 2010;
53).

2.4. Siire¢ Olarak Kurum I¢i Girisimcilik

Girigimcilik bir stirectir. Bu slire¢, organizasyon yaratma olasilig1 ve bu
olasilig1 gercege doniistiirme ve yonetme ile ilgili tiim olay, fonksiyon, etkinlik
niyet ve davranislar igerir (Hansemark, 1998: 32). Bu nedenle girisimcilik
stireci biitlinciil, dinamik ve essiz bir siirectir. Bu siire¢ daha 6nceden olmayan
bir sey yaratma, ¢evreden deger ortaya ¢ikarma, kaynaklar1 farklh bir sekilde
kullanma ve kompleks ve durumsal degiskenleri kristallestirme ile ilgilidir

(Jack ve Anderson, 1999: 112-113).
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I¢ girisimcilik, var olan bir orgiitte girisimsel etkinliklerin yapilmas1 veya
hizlandirilmasindan bagka bir sey degildir. Bu nedenle i¢ girisimcilik siireci ile
klasik anlamdaki girisimcilik siireci birbirine oldukc¢a benzerdir. Her ikisinde
de siire¢ firsatlar1 ortaya c¢ikmakla ilgili bir fikirden ortaya ¢ikan vizyonla
baslar. Daha sonra harekete ge¢mek icin kaynaklar elde edilir ve firsat ve
kaynak uyumu saglanir. Orgiit icerisindeki bireyler, girisimci diisiince igin
tesvik edildiginde, destekleyici organizasyon olusturuldugunda ve girisimci
diisiince triinlere yansitildiginda i¢ girisimcilik ortaya c¢ikar (Weir, 1996: 24;
Tompson, 2001: 462; Naktiyok, 2004: 54).

Orgiitlerin i¢ girisimcilik siirecinde karsi karsiya kalacagi unsurlar farkli
olabilir. Bununla birlikte girisimcilik olgusunun temelinde, deger yaratmak
amaciyla cevredeki firsatlar1 fark etme ve bir organizasyon igerisinde
kaynaklara firsatlar1 yaratici bir sekilde bir araya getirme diisiincesi vardir. Bu
nedenle girisimcilik siireci, firsat, kaynak ve organizasyon seklindeki ii¢ temel
olgunun karsilikli iliskisine dayanmaktadir. Siirecin merkezinde ise deger
yaratmak amaciyla bu temel unsurlar1 bir araya getiren orgiit ici girisimci yer

alir. (Naktiyok, 2004: 54).
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Kaynak: Wickham (2001: 42); Naktiyok (2004: 54)

Sekil.2.1. Girisimcilik Siirecinin temel unsurlari
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Dolayisiyla girisimcilik siireci genel anlamda 5 temel soruyu yanitlar
niteliktedir: (Basar ve digerleri, 2013: 10).
e Firsatlar nerededir?
¢ Bu firsatlardan nasil yararlanilabilir ya da yararlanabilirim?
e Hangi kaynaklara ihtiyag var?
e Kaynaklar lizerindeki kontroliim nedir?

e Hangi yap1 en uygundur?

2.4.1. Firsatlar1t Tanimlama

Girisimsel davranis ¢evrenin yarattig1 aciklanmamus firsatlarin ayiklanmasi
veya islerin daha iyi veya daha farkli yapilabilmesi i¢in var olan olasiliklarin

tanimlanmasi ile baslar.

Girisimsel davranis ¢evrenin yarattig1 agiklanmamis firsatlarin agiklanmasi
veya iglerin daha iyi veya daha farkli yapilabilmesi i¢in var olan olasiliklarin
tamimlanmas1 ile baslar. Orgiit agsindan firsat; yenilik yapmak ve deger
yaratmak icin, orgiite essiz ve farkli olanaklar saglayan, digsal g¢evredeki

olusumlar veya degisimlerdir (Coulter, 2001: 53).

Firsat, faaliyet gosterilen pazarda diger orgiitler tarafindan doldurulmamis
olan bir bosluk, bir seyi farkli ve daha 1yi yapmak i¢in bir sans ve miisterilere

daha 1yi hizmet verme potansiyeli olarak goriilebilir (Wickham, 2001: 38).

Firsat yaratmak hem oOrgiitsel hem de bireysel kapasitelerin bir araya
getirilmesi ile gergeklestirilir. Baska bir ifade ile yonetim destegi, kaynaklar,
siirecler, bireysel istek ve kabiliyeti, algilanan yeterek ve motivasyon firsat

tanimlamada 6nemli rol oynar.
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Bu nedenle firsatlar1 tanimlama siiresinde i¢ girisimcinin:(Hostager ve
Neil, 1998: 11-15; Echols ve Neck, 1998: 40-42; Weir, 1996: 23-25; Naktiyok,
2004: 54)

e Karsilanmamis talepleri tanimlamasi

e Degisen Pazar kosullarina uyumlu olabilen yenilikler yapmasi

e Firsatlar1 kar yaratma potansiyeli agisindan degerlendirmesi

e Firsat yaratmak icin ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 belirlemesi

e Firsatlar1 tanimlarken ortaya c¢ikabilecek risk ve tehditleri
aciklamasi

e Firsatlarin zamaninda farkina varmasi gerekir.

Peter Drucker yedi farkli potansiyel firsat kaynagi tanimlamistir. Bu firsat
kaynaklarindan ilk dordii girisimin ve sektdriin icinden ortaya ¢ikarken, son
licli endiistri veya girisimin disindaki degisim ve gelismelerden ortaya ¢ikar.

Bu firsat kaynaklar1 asagidaki tabloda derlenmistir.

Tablo.2.2. Peter. Drucker’ in Potansiyel Firsat Kaynaklari

I¢ Firsat Kaynaklan
(Girisimin veya Sektoriin icinden)

Kurum i¢inde veya rakipte aniden gelisen bir durum,

Beklenmeyen durum ve olaylar:
4 Y basar1 veya basarisizlik bir firsata doniisebilir.

Farklilk, anlagmazlik, tutarsizlik veya ztlk olan herhangi
Fikir Ayrihg: (Farkhlk, Uygunsuziuk bir konuya geleneksel olmayan bir yontem ile yaklasanlar
durumu firsata ¢evirebilrler.

Siireg Thtiyac1 Devam eden siire¢ igersinde ortaya ¢ikan firsatlar.

Pazar yapisindaki degisimler yeni taleplerin olugmasi bir

Endiistri ve Pazar Yapisndaki Degisiklikler firsata doniisebilr

Dis Firsat Kaynaklan
(Girisimin veya sektoriin disindan)

Niifusun yas, cinsiyet, egitim ve diger niteliklerindeki

D fik Degigim
crmogra cEsier degisimler farkl ihtiyaclar ve firsatlart dogruabilir.
. Toplumsal algidaki degisimler yeni firsatlar ortaya
Algida Degigiml
£ida Legmer ¢ikarabilir.
Yeni Bilgi Bilimdeki ilerlemeler, ¢esitli konularda yeni bilgilerin

ortaya ¢ikmast firsat yaratabilir.

Kaynak: Drucker (1985:35-129); Naktiyok (2004: 54-55)
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2.4.2. Kaynaklar

Kaynak, is ile ilgili faaliyetlerin ve siire¢lerin gerceklesmesi i¢in Orgiitiin
elinde bulundurdugu her tiirlii deger olarak tanimlanabilir. Orgiit yapisi
icerisinde girisimcilik uygulamalarinin  gergeklesebilmesi i¢in  birtakim
kaynaklara ihtiyag vardir. Bunlar insan giicii (beseri kaynaklar), parasal
kaynaklar, fiziksel kaynaklar (bina, makine), soyut kaynaklar (marka patent
vb.) ve oOrgiitsel kaynaklar (6rgiit kiiltiirii, orgiit politikalar, is yapis sekilleri
vb.) olarak siralanabilir (Naktiyok, 2004: 58). Asagidaki sekilde i¢ girisimciligi
hizlandiran kaynaklar yer almaktadir.

(Finansal
1\33 naklar

Bexen
I\aynaklar

Orgﬁteei (Yem ) " Yenu ’
I\a)naklar Bllcqml ) De{;cr

I\a)'naklar J

Sovut
kaynaklar |

Kaynak: Naktiyok (2004: 60).
Sekil.2.2. i¢ girisimciligi hizlandiran kaynaklar

Sirketlerin i¢ girisimcilige nasil yaklastigiyla ilgili olarak farklilasan,
yonetimin direkt kontrolii altinda iki boyut tanimlanmaktadir. Bunlardan ilki
organizasyonel sahipliktir. I¢ girisimcilige tahsis edilen belli bir miktar para
bulunmakta midir? Yoksa kaynak her sey yolunda giderse bu faaliyet
tarafindan m1 yaratilacaktir? Bu iki boyut birleserek, ikinci boyut kaynak
otoritesidir. Bu iki boyut birleserek, 4 baskin modeli olusturacak bir matris
meydana getirir. Bu matriste kolaylastirict model, tiretici model, firsat¢1 model
ve adanmis model yer almaktadir. Her model i¢ girisimciligi tesvik etmek i¢in

farkl1 bir yaklasimi temsil etmektedir (Wolcott, Lippitz, 2007: 75-79).
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Kaynak: Wallcat ve Lippitz (2007)
Sekil.2.3. Sirket Girisimciligi’ nin 4 modeli

Kolaylastirict modelde, Sirket muhtemel projelere kaynak ve iist diizey
yoneticilik hizmeti vermektedir. Buna Google firmasi1 6rnek verilebilir. Firsatg¢i
modelde, Sirketin kurumsal girisimcilige bilingli bir ilgi yoktur. Kendi
belirledigi, firsat olarak gordiigii bazi alanlara kaynak aktarimi yapabilir.
Uretici modelde, Sirket kurumsal girisimcilik icin tam yetki ile donatilmis bir
ekibi vardir. Adanmis modelde, Sirket kurumsal girisimciligi destekler ve

belirli bir gruba kaynak tahsisi verir.

2.4.3. Organizasyon

Girigimcilik faaliyetinde bulunabilmek i¢in ortaya ¢ikan firsatlara uygun
kaynaklar, orgiit yapisi igerisinde bir araya getirilirler. Girisimci, burada bahsi
gecen firsatlara uygun kaynaklart orgiit catist altinda bir araya getirmek ve
girisimci yeteneklerini kullanarak deger ortaya ¢ikarmak i¢in bir organizasyon

kullanmalidir (Naktiyok, 2004: 64).

Girigsimcilik faaliyetindeki Onemini anlamak i¢in organizasyonlar,
faaliyetlerin koordinasyonu, bagimsiz bir unsur, anlasmalar gsebekesi,
kaynaklarin bilesimi, sistem ve bilgi isleme araci olarak kavramsallastirilabilir
(Wickham, 2001: 104-106).
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Girisimci Orgiitler, siirekli iyilesmeye onem veren kuruluslardir. Bu tiir
kurulularda personel devir hiz1 diisiik, moraller yiiksek ve verimlilik fazladir.
Bu orgiitlerde; giivensiz ortam, iletisim eksikligi, yetkilendirilmemis ¢alisanlar,
diisiik 6z saygi, iletisimin eksikligi ya da yetersizligi, destek eksikligi ve yapici
olmaktan c¢ok yikici bir iklimin varligi, iyilesmenin Oniindeki engeller olarak
goriiliir. Bu nedenle, iyilesmeyi kolaylastirmak i¢in giivenli bir ortam yaratilip,
iletisim artirilir, insanlar yetkilendirilir, umut agilanir ve basarilar takdir edilir

(Warner ve Pyle, 1998: 21).

Girisimcilik faaliyetlerinin gerceklesmesi istenen bir Orgiitte, girisimcilik
diisiincesinin ortaya ¢ikmasini engelleyen ve ¢alisanlarin girisimci davranislar
sergilemesinin 6niinde engel olan uygulamalardan kaginilmalidir. Bu baglamda
klasik yonetim anlayisindan uzaklasilmali diger bir deyisle uzun dénemli esnek
olmayan planlardan, is yapis sekillerinin kati bir sekilde prosediirlere
baglanmasindan, risk almanin kotii bir sey oldugu diislincesinden, yeniligin
Online gecen gecmis deneyimlerden, liyakat disi terfilerden kaginilmalidir

(Sykes ve Block, 1989: 161).

2.4.4. lc¢ Girisimci

Kavram onceki boliimlerde detayli olarak incelendiginden burada tekrar
ele alinmayacak olup girisimcilik slirecinin bir 6gesi olarak slirecin merkezinde
yer alir ve deger yaratmak amaciyla {i¢ temel unsuru bir araya getirerek
(Naktiyok ve Bayrak Kok, 2006: 82) orgiit i¢erisinde girisimsel ruh, yenilik ve

buna uygun bir atmosfer yaratma sorumlulugunu iistlenir (Pinchot, 1985: ix).

2.5. Geleneksel ve Kurum I¢i Girisimcilerin Kiyaslanmasi

Girisimei ve i¢ girisimcinin 6zellikleri her ne kadar birbirinin aynmi gibi
goziikse de aldiklart sorumluluklar ve karar verebilme sinirlari birbirinden
farklidir. Her ikisinin de aldiklar1 risk sonucunda katlanmalar1 gereken kayip
ya da kazandiklar1 6diiliin boyutlan farklidir. Bu farklilik aldiklari sorumluluk
ve yetkiden kaynaklanir. I¢ girisimciyi kisitlayan isletme cemberiyken,
girisimcinin oyun alan1 daha genistir (Basar, Urper, Tosunoglu, 2013: 26).
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Buna gore girisimci ve i¢ girisimci arasindaki benzer Ozellikler sdyle
siralanabilir:(Kirby, 2003: 300; (Morris ve Kuratko, 2002: 85; Basar, Urper,
Tosunoglu, 2013: 26)

e Her ikisi de Oncii ve yenilik¢ilige odaklidir. Yeni iiriinler, yeni
siirecler ve yonetim teknikleri konusunda farkliligi yakalamaya
calisirlar.

e Her ikisi de firsatlar1 kovalar ve katma degeri yiliksek tirlinler
yaratmaya odaklidirlar.

e Her ikisi de risk alirlar.

e Kaynaklar etkili ve verimli kullanabilirler.

Farkl1 yonleri ise sdyle siralanabilir:

Girisimci gelistirici iken i¢ girisimei gli¢lendiricidir.

Girisimcinin savasi pazara yonelik iken i¢ girisimcinin savasi sirket

kiiltiirtine yoneliktir.

Girisimci pazardaki engellerin {iistesinden gelmeye c¢alisirken, ic
girisimci daha iyiye yonelik sirket i¢i engellerin {istesinden gelmeye

calisir.

Girisimcinin ¢ogu zaman kaynaklari sinirlidir, kendisi fon yaratmak

zorunda kalir. I¢ girisimci ise var olan fonlar1 kullanr.

Girisimcinin katlandig: risk isletmeyi ilgilendirirken, i¢ girisimcinin

katlandig: risk kariyeri ile ilgilidir.

Geleneksel yoneticiler, girisimciler ve i¢ girisimcileri kiyaslamasin

iceren tablo asagida yer almaktadir.
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Tablo.2.3. Geleneksel Girisimciler, Yoneticiler ve

I¢ Girisimcilerin Kiyaslanmasi

Geleneksel yoneticiler Girisimciler i¢ Girisimciler
Temel Giidiiler Terfi ve diger geleneksel kurum Bagimsizlik, firsat yaratma ve para  Bagimsizlik ve kurumsal 6diil
odiilleri(biiro, makam, gii¢ vb.) kazanma saglay abilme
Zaman Yonlendirme  Kisa donemlidir.Biitgelerin ve Orta ve uzun donemde ay akta kalma Girisimei ile geleneksel yonetici
kotalarin gergeklestirilmesi, kisa ve basarma 5-10 yillik bir dsnemde | arasindadir. Isletmenin zaman
donemli planlama ile ilgilidir. isletmenin biiyiimesiyle ilg. tablosuna ve durumun ciddiyetine
(haftalik, aylik, 6 aylik, yillik) bagli olarak kendini kabul ettirme
daha 6nemlidir
Faaaliyet Direkt katilimdan ¢ok temsilci olma | Direkt katilim s6z konusudur Temsilci olmaktan ¢ok direkt katilim
ve denetleme fonksiyonu vardir. 86z konusudur
Risk Durumu Dikkatli Kabul edilebilir riskleri iistlenen Kabul edilebilir riskleri iistlenen
Statii Statii sembollerine yogunlagmis Statii semboleri ile ilgisi y ok Geleneksel kurum statii sembollerini
Snemsemeyen, bagimsizlik
arzusunda
Basansizhik ve Hata fe basarisizliktan kagma gabasi  Hata/ Basarisizligi kabul etme Hazir olana kadar riskli projelerin
Hatalar iistiine gitmeme
Kararlar Genellikle Gistlerin almig oldugu Karar almada hayalleri izleme Hayalleri basarmada baskalarmi ikna
kararlar1 kabullenme etme
Kimler igin Bagkalarmi memnun eder Kendini ve miisterilerini memnun Kendini miisterileri ve sponsorlart
eder. memnun eder
Aile gecmisi Genellikle biiy ik Girigimei, kiigiik isletme sahibi, Girisimei, kiigiik igletme sahibi,
organizaasyonlarda caligmis aile mesleki veya ¢iftcilik gegmigine mesleki veya ciftgilik gegmisine
birey leri sahip aile bireyleri sahip aile bireyleri
Baskalan ile iliski Temelde hiyerarsik iliski Temelde karsilikli iligki ve Hiyerarsi igersinde karsilikli iliskiye
anlagmaya dayali dayali

Kaynak: Hisrich ve Peters (1998: 48); Miiftiioglu ve digerleri (2005: 76);
Apak, Tasc¢iyan, Aksoy (2010: 55).

2.6.Girisimcilik Yoneliminin Onemi

Glinlimiizde birgok isletme i¢ girisimciligin artan Onemini fark
etmektedir. I¢ girisimcilige yonelen bu ilgi, sayist hizla artan rakipler,
geleneksel isletme yOnetimi yOntemlerinin yetersiz kalmasi, yetenekli
calisanlarin isletmelerden ayrilarak kiiciik 6l¢ekli girisimciler haline gelmesi,
artan uluslararas1 rekabet, verimlilik ve etkinligin artirilmak istenmesi gibi

nedenlerle giderek yiikselmektedir (Kuratko ve Hodgetts, 1998: 55-56).

Diinya olceginde piyasalara giris engelleri giderek azalip piyasalar da
giderek daha rekabetgi hale gelmekte oldugundan, bir¢ok sektorde tiiketicilerin
secim alternatifleri siirekli artmaktadir. Bu nedenle, standart {iriinler
cekiciliklerini kaybetmekte ve farkli olmak zorunlulugu dogmaktadir.
Isletmeler igin i¢ girisimcilik, degisen sartlarla uyum saglayacak farklilig:
saglamak konusunda en etkili araglardan birisidir Basar, Urper, Tosunoglu,

2013: 24),
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Girigimcilik yoneliminin 6nemine yonelik olarak asagidaki basliklar

siralanabilir (Naktiyok ve Bayrak Kok, 2006: 80).

Ic girisimcilik, rekabet avantaji elde etmede ara¢ olarak
kullanilabilir ve bu konudaki katkisi ve 6nemi yiiksektir. Bunun
sebebi i¢ girisimcilik, mevcut orgiit icinde karliligi arttirmayi,
stratejik yenilenmeyi, yenilik yapmayi, bilgi sahibi olmayi ve
uluslararas1 piyasalara acilmay1 vurgular. Bu girisimsel faaliyetler
neticesinde ortaya ¢ikan stratejik yonelim, yenilik¢iligi saglama ve
arttirmaya yonelik oOrgiitsel becerileri arttirmaya odaklanirlar
(Hornsby, Kuratko, Zahra, 2002: 254-256). Bunu basarabilen
orgiitler, rakipleri karsisinda bir adim 6ne gecerek rekabet avantaji

elde etme sansina sahip olurlar.

Yiiksek rekabetin var oldugu, belirsiz ve karmasik piyasa
ortamlarinda, siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmek i¢in yenilik
yapilmalidir. Ancak yenilik yapan orgiitler, ¢evresel degisime uyum
saglayarak, miisteri baglilig1 olusturabilen giiglii bir pazar odagi
gelistirebilirler. Yenilik yapmanin itici giicli ise Orgiitlerde yapilan
girisimcilik faaliyetleridir. Bu faaliyetler sonucunda ortaya ¢ikan
iriin, slireg, sistem ve teknolojiler araciligi 1ile yaratilan
stirdiirtilebilir yenilik, orgiitleri rakiplerinden uzaklastirabilir (Zahra

ve Covin, 1995: 47).

I¢ girisimcilik, biiyiik orgiit yapilarinda ortaya ¢ikan durgunluk ve
yenilik eksikligini, atalet i¢in bir ¢ézlim olabilir. Ciinkii Orgiitsel
yapinin genislemesi biirokrasiyi arttiracaktir. Biiylik orgiit yapisinin
ortaya c¢ikardigr politika ve prosediirler ile yoOnetimler, riski
minimize ederek, kurallar ¢er¢evesinde sadece kendi fonksiyonel
rollerini yerine getirebilirler. Dolayisiyla, bir¢ok biiylik orgiit
yoneticisi biitge ve kontrol izleyicisi, planlayici, organize edici ve
kural yerine getirici gibi niteliklere biirlinlir (Thornberry, 2001:
527). Bu baglamda kurum ig¢i girisimciligin yarattig1 dinamizm bu
orgiitler i¢in bir ¢ozliimdiir.
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2.7. Girisimcilik Yoneliminin Boyutlar:

Girigimcilik yoneliminin Miller (1983) ‘in ¢alismasinda onerildigi orijinal

hali ile literatiirde genel kabul géren ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar

yenilikgilik (inovasyon), ileriye etkililik (proaktiflik) ve risk alma olarak

siralanabilir. Yine onceki satirlarda tanim igeresinde deginildigi tizere Lumpkin

ve Dess (1996) ‘in literatiire sagladigi katki dogrultusunda iki boyut daha

(Agresif rekabet ve Ozerklik) mevcut boyutlar arasina eklenmistir. Asagida bu

boyutlarin agiklanmasina yer verilecektir

Tablo.2.4. Girisimcilik Yonelimi Boyutlart

Boyutlar Tanim Kaynak
Yenilikcilik Yeni Grlinler, hizmetler, stirecler,  Chollhammer (1982) - Covin ve Slevin
teknolojiler ve metotlar yaratma (1986,1991) - Zahra (1993) - Damanpour
slreci (1996) - Burgelman ve rosenblom (1997) -
Knight (1997) - Tushman ve Anderson
(1997) - Lumpkin ve Dess(1996) - Antoncic
ve Hisrich(2001) - Morris ve Kuratko(2002)
Risk alma Kaybetme olasiligina ragmen yeni  Minzberg (1973) - Khandwalla(1977) -
firsatlari degerlendirmek igin Miller ve Friesen(1983) - Covin ve
belirsizlik ortaminda yatirim Slevin(1991) - Lumpkin ve Dess(1996-2001) -
kararlari alma ve stratejik Hornsby vd.(2002) - Morris ve
eylemlerde bulunma Kuratko(2002) - Antoncic ve Hisrich(2003)
ileri Etkililik 'Ozellikle ist ydnetimin basta Miller ve Friesen(1983) - Covin ve
olmak Uzere, organizasyonun éncii |Slevin(1991) - Lumpkin ve Dess(1996-2001)
davranma ve ilk girisim baslatma  Knight(1997) - Morris ve Kuratko(2002) -
egilimi Antoncic ve Hisrich(2003) - Venkatraman
(1989)- Stopford, Baden- Fuller (1994)
Ozerklik Bir bireyin, grubun ya da Zajac vd.(1991) - Lumpking ve Dess(1996)
organizasyonun bir fikri ya da Culhane(2003) - Guth ve Ginsberg (1990)
vizyonu ortaya koymada ve onu Zahra (1991) - Knight (1997)
basarmada sergiledigi bagimsizlik
Saldirgan Rakiplere yonelik girisken Covin ve Covin(1990) - Lumpkin ve Dess
rekabetcilik |(saldirgan) pozisyon almaveya (1996) - Antoncic( 2000) - Antoncic ve
pazarda dogrudan ve yogun bir Hisrich(2003) - Knight (1997) -
bicimde rakiplere meydan okuma  Lumpkin(1998)

Kaynak: Antoncic (2000: 38), Agca ve Kurt (2007: 92)
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2.7.1. Yenilik¢ilik (inovasyon)

Rekabet her alanda diinya genelinde hizla artmaktadir. Rekabet
ortamindan kaginmak miimkiin olmadigindan bu durumu faydaya doniistiirmek
esastir. Bu baglamda rekabet, isletmelerin yenilik yaparak bir seylere onciiliik
etmesinde, bundan basari elde ederek yasam dongiilerini devam
ettirebilmelerinde bir arag olarak ele alinmakta ve kullanilmaktadir (Knight,
1997: 214).

Yenilik bulustan farklt olarak, mevcut irilinlerde, kaynaklarda ve
sireglerde  yapilan degisikliklerin veya tamamen orijinal fikirlerin
ticarilestirilmesini kapsamaktadir (Neely ve Hii, 1998, Mueller ve Thomas,
2000; Alpkan ve Digerleri, 2005: 3). Degisimin daha uzmanlasmis bir tiirii olan
yenilik, bir iiriinii siireci veya hizmeti baglatmak veya gelistirmek igin
uygulanan yeni bir fikirdir (Kanter,1988). Bu yiizden biitiin yenilikler degisimi
uygular, ancak biitiin degisimler yeni fikirler tanitmaz ya da 6nemli gelismelere

onciiliik etmez (Robbins ve Judge, 2013: 603).

Degisim ile ilgili bagini goz oniline aldigimizda yenilik yapmak sadece
orgiitiin ¢iktilar1 iizerinde bir degisim olusturmaz. Yenilik yapmak orgiitsel
faaliyetlerin tiimiinii kapsar. Orgiitiin amaglarini, performansimi, verimliligini
etkiler. Dolayisiyla yenilik, iiriinler veya hizmetler, fikirler, siiregler iiretme
veya uygulama olarak da tanimlanabilir (Faiz, 2012: 8). Bu tanim bize J. B.
Say’ 1n kombinasyonlar kavrami ile Schumpeter’ in yeni kombinasyonlar

kavrami arasindaki farki da anlatmaktadir.

Kiiresel rekabetin yogun oldugu giiniimiizde deg§isimi yakalayabilmek ve
hayatta kalabilmek i¢in yenilik yapmayi bir stratejik hedef haline doniistiirmek
ve bunun i¢in en uygun Orgiit yapisini kurmak sarttir (Dougherty ve Hardy,

1996, Alpkan ve Digerleri, 2005: 4).
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Lumpkin ve Dess (1996) yenilik¢i stratejiyi, bir firmanin g¢evresindeki

degisimlerin ve gelismelerin yarattig1 firsatlar1 arastirmasini, gelecekteki talebi

tahmin ederek kendine yeni firsatlar yaratmasini, bu firsatlar1 kendi lehine

kullanarak yeni {iiriin/hizmet ve prosesler gelistirmesini ve yenilik yaparak

rekabet etmesi (Akman, Ozkan, Eris, 2008: 100) olarak tanimlamislardir.

Ayrica yenilikgilik, yaraticilik, deney, yenilik, teknolojik liderlik ve benzeri

seyleri hem iiriinlerde hem de siireglerde kucaklamak i¢in yapilan girigimlere

atifta bulunmaktadir (Lyon, Lumpkin, Dess, 2000:1056).

Rogers ’a (1995) gore yeniligin 6zellikleri goreceli avantaja sahip olma,

uygun olma, karmasik olma, denenebilir olma, gozlemlenebilir olma seklinde

stralanabilir (Yeloglu, 2007: 142).

Goreceli avantaja sahip olma: Ortaya konulan yeniligin saglamis
oldugu diisiinsel katkilardan daha fazlasim1 sosyal, ekonomik
acilardan saglamasi, giivenilir olmas1 ve prestij getirmesidir. Kimi
zaman bir yenilik yapmanin ortaya ¢ikaracagi maliyet fazla olabilir,
bu durumda maliyet avantaji olan yenilikler digerine gore daha
uygulanabilirdir. Burada dikkat edilmesi gereken yenilik adi altinda
gerceklesen faaliyetlerin maliyet avantajinin yiiksek olmasi onlarin
ayn1 oranda biiylik bir katki saglayacagini gostermez. Bir amaca
hizmet etmeyen, goriiniiste yapilan yenilik faaliyetleri orgiite yarar

dan ¢ok zarar verecektir.

Uygun olma: Bir yeniligin igsellesmesi belli bir siire
gerektirmektedir. Orgiit igindeki bireyler, yapilan bu faaliyetin
sagladig1 katkiy1 ve ne 6l¢iide uygun oldugu konusunda tam bir fikir
sahibi olduklarinda ancak bahsi gegcen yenilik icsellestirilmis

demektir.

Karmasik olma: Yeniligin uygulanmasinda ve varliginin
hissedilmesinde yasanan giiclerin diizeyi ile ilgilidir. Ornegin kolay
anlasilabilir bir yenilik faaliyeti eger ayn1 orana kolay
uygulanamiyorsa bu durum yine i¢sellestirilmesini zorlagtiracaktir.
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e Uygulanabilir olma: Kisaca ortaya konan yenilik faaliyeti test
edilebilir diger bir ifade ile denenebilir olmali, bilimsel kurallar
cercevesinde aciklanabilmelidir. Bir yenilik ne kadar uygulanabilir

olursa o 0l¢lide benimsenebilir olacaktir.

e Gozlemlenebilir olma: Ortaya konan yenilik faaliyeti disaridan
bakildiginda sagladigi katki gozlemlenebilir olmahdir. Orgiit
icerisinde farkli birimlerin bu yenilige adapte olmasi agisindan
gozlemlenebilir olmasi Onemlidir. Yeniligin sagladigi avantaji
gozlemlemek, firsatlar1 yakalamak gibidir. Kisiden kisiye degisen
goreceli bir durumdur. Yeniligi daha ¢abuk kavrayanlar ondan daha

fazla avantaj elde ederler.

2.7.2. Tleri Etkililik (Proaktiflik)

Proaktiflik ¢cevrenin gelecekteki taleplerini sezerek bu potansiyel taleplere
rakiplerden once cevap verebilecek ve c¢evreyi degistirebilecegini
ongorebilecek yapidaki oncii ve aktif firmalarin davranis bigimidir. Proaktiflik
inisiyatif kullanmay1 ve risk almay1 gerektirir (Antoncic ve Hisrich, 2001; akt.
Alpkan ve Digerleri, 2005: 177). Dolayistyla proaktiflik, rekabetin 6niinde yeni
iirlinler veya siirecler onermek suretiyle ¢evreyi sekillendirmeye yonelik ileriye
dontik, ilk harekete gecerek avantaji yakalama arayisindaki cabalar ile ilgilidir

(Lyon, Lumpkin, Dess, 2000: 156).

Proaktiflik, firmalarin ¢evresel firsatlar hakkindaki algilamalar: tizerindeki
etkisi araciliiyla yenilikgilik ve yenilenme davranislarini ortaya ¢ikarmaktadir
(Kreiser ve digerleri, 2010: 147). Diger bir ifade ile bir firmanin pazardaki
firsatlar1 izlemeye olan yoneliminin yani sira yenilikleri, yenilenme
hareketlerini ve yeni yonetim tekniklerini devreye almada hep 6ncii rolii alarak
icinde bulundugu ortami ve sektorii sekillendirme egilimini gosterir (Antoncic
ve Hisrich, 2001; Covin ve Slevin, 1991; Stopford ve Baden-Fuller, 1994; Fis
ve Wasti, 2009: 132).
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Proaktiflik yiikselen sanayilere katilim, piyasa firsatlarini siirekli aramak
ve degisen cevresel trendlere karsi potansiyel tepkiler iceren deneyler gibi
proaktif davramiglar1 yansitir (Miles and Snow, 1978). Bu baglamda
proaktifligin, mevcut operasyon hattiyla iligkili olabilecek ya da olmayabilecek
yeni firsatlar aramak, yeni {iriin ve markalarin rekabette One gegirilmesi,
faaliyetlerden yasam dongiisii olgunlasanlar1 ya da diisiise gecenlerin stratejik
olarak ortadan kaldirmasi ag¢isindan ortaya c¢ikmasi beklenmektedir
(Venkatraman, 1989: 949)

Yeni driinler ve teknolojiler gelistirerek cevreyi degistirme kabiliyeti
olarak Miller ve Friesen (1978) Iileri etkililik bir isletme icin 6ncii olmak
anlamma gelir. Bunun nedeni proaktiflik firsatlar konusunda Ongoriide
bulunabilmeyi ve onlar1 herkesten O6nce yakalamayi ifade eder (Johannessen,
Olsen, Lumpkin, 2001). Diger bir deyisle bu 6ngoériiler pazardaki hareketliligi
degerlendirilerek pazar ihtiyaglarinin ortaya konulmasini ifade eder. Boylelikle

proaktif davranis ortaya ¢ikmis olur (Lumpkin ve Dess, 2001).

2.7.3. Risk Almak

Risk alma, Orgiitiin basarisizlifi goze alarak, mevcut kaynaklar ile
firsatlarin degerlendirilmesi ve ihtimal dahilindeki zarar ve kayiplara karsi,
yeni firsatlarin yaratilmasidir (Kuratko, Hornsby, Goldsby, 2007:65). Daha
genis bir ifade ile risk, girisimci sirketlerin rekabet avantaji elde etmek icin
firsatlar1 degerlendirme arzularinin sonucunda kaybedebilecegi kaynaklarin
toplamidir. Bu baglamda risk alma, farkinda olunan riske ragmen girisimden
geri durmamak, belli oranda riski tolere edebilmektir. Girisimcilik yonelimi,
proaktif olmayr ve makul derecede risk almay: gerektirir (Covin ve Slevin

1989; Alpkan ve Digerleri, 2005: 3).

Risk almak, firmanin, sonu¢ ve getirinin net olmadigi durumlarda bile

yenilik¢i projeleri destekleme yonelimidir (Fis ve Wasti, 2009: 132).
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Risk alma, yogun bor¢lanma, belirsiz sonuglara sahip projelere yiiksek
oranda bir kaynak ayirma ve bilinmeyen pazarlara girme gibi faaliyetlerden
olusur (Lyon ve digerleri, 2000: 1056). Risk alma, orgiitiin genel olarak risk
alma niyeti ve basarisizlik toleransi ile ilgilidir (Wood ve digerleri, 2008:122)

Venkatraman (1989) aktardigr sekliyle risklilik boyutu, kaynaklarin
kullanimu ile ilgili ¢esitli kararlarda, iirtinlerin ve pazarlarin se¢iminde ortaya
cikan risk alma durumudur. Risk alma genellikle bireysel seviye niteligi
(6rnegin CEO diizeyinde) olarak ele alinirken, Miller ve Friesen (1984) risk
almay1 kurumsal boyutta bir yap1 olarak ele almaktadir Venkatraman, 1989:

949).

2.7.4. Agresif (Saldirgan) Rekabetcilik

1996 yilindaki ¢aligmalarinda Lumpkin ve Dess girisimcilik yonelimine
dahil edilmesi gerektigini disiindiikleri iki boyutu daha 6nermislerdir. Bazi
akademisyenlerce ileriye etkililikle es goriilmekle birlikte (Covin ve
Covin,1990) saldirgan rekabetgilik bu boyutlardan biri olup sektordeki
rakiplerin alt edilmesine yonelik kuvvetli bir yonelime isaret eder. Lumpkin ve
Dess ’in (1996; 2001) deyisiyle rekabetteki konumun gelistirilmesine veya bir
tehdidin alt edilmesine yonelik alinan saldirgan tavir veya muharebesel bir
durustur. (Fis ve Wasti, 2009: 132; (Lumpkin ve Dess, 2001: 432). Diger bir
ifade ile bir catismaci durus siirdiirerek pazar engellerini asma ¢abalar1 olarak

da tamimlanabilir (Wales, Gupta, Mousa, 2011: 360).

Saldirgan Strateji, genellikle firmalarin bulunduklar sektorde rakipleri ile
rekabet edebilmek icin gosterdikleri cabalarla ilgilidir (Lumpkin ve Dess,
2001).

Firmalar saldirgan strateji uygulayarak rakiplerin faaliyetlerine aninda,
hizl1 ve etkin bir sekilde cevap verirler. Firmalar bunun i¢in kendi durumlariyla
rakiplerinin  durumlarim1  karsilastirirlar  (Morgan ve  Strong, 1998).
Rakiplerinden 6nce hareket ederek pazardaki durumunu gelistirmek ic¢in hizl

bir sekilde kaynaklarini tahsis ederler (Venkatraman, 1989).
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Giglii agresif bir tutum firmaya rakiplerin domine ettigi bir pazara girme,
rakiplerin faaliyet alaninda karar veren bir oyuncu olma, pazar durumunu
korumak ve gelistirmek i¢in etkili bir sekilde hareket etme yetenegi saglar.
Pazar igerisinde belirledikleri bliylik hedeflere ulasmak igin fiyat indirme,
karliliktan fedakarlik etme gibi cesur adimlar atarlar. Pazarlama, {iriin/hizmet,
kalite veya fretim kapasitesi konularinda kendi durumu ile rakiplerin
durumunu karsilastirarak rakiplerinden hizli davranmak icin ¢aba gosterirler

(Lumpkin ve Dess, 2001; Akman ve digerleri, 2008: 99).

Lyon, Lumpkin ve Dess (2000) belirttigi gibi girisimcilik yoneliminin
rekabetci agresiflik boyutu, firmalarin rakiplerine karst miicadele egilimi ve
rakiplerinin Oniin ge¢cmek i¢in girisimlerinde yiiksek rekabetci yogunluk

kullanma egilimi olarak tanimlanabilir (Lyon, Lumpkin, Dess, 2000: 1056).

2.7.5. Ozerklik (Otonomi)

Ozerklik, kisi veya kisilerin bir diisiinceyi dile getirme, hayata gecirme ve
basartya ulastirmada hiir olarak sekilde hareket edebilmesidir. Genel olarak
firsatlar1 yakalama konusunda kendi kararlarin1 6zgiirce alabilme ve kendini
yonlendirme sansina ve istegine sahip olmasidir. Bagka bir ifade ile 6zerklik
kavrami bir is fikrini ortaya c¢ikarmak, gelistirmek ve sonuna kadar gotiirmek
konusunda bir birey ya da ekipge yiiriitilen bagimsiz aktiviteler olarak
tanimlanabilir (Lumpkin ve Dess, 1996: 140).

Ozerklik, orgiitsel iiyelerin gelecek vadeden girisimci fikirlerini ve ne
yapacaklarin1 bagimsiz olarak siirdiirmesi ve bunlar1 en iyi olma becerisidir.
Wales, Gupta, Mousa, 2011: 360). Ozerklik, yeni bir is konsepti, fikri veya
vizyon olusturmay1 amagclayan bireylerin veya ekiplerin iistlendigi eylemleri

ifade eder (Lyon, Lumpkin, Dess, 2000, 1056).
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Isletmelerin faaliyet ¢evresi igerisinde ne olgiide ozerklige sahip
olabilecegi ve isletmenin yagam dongiisii icerisinde ne Olglide 6zerk kararlar
alarak yoluna devam edebilecegi dis parametrelere de bagli olmak birlikte
aslinda siki bir sekilde calisanlarina kurum igerisinde ne Olgiide 6zerklik
tanidigina ve bu konuya ne kadar stratejik baktigina baghdir. Diger bir ifade ile

isletme icinde 6zerklik potansiyeli atil durumda birakilmamalidir.

Lumpkin, Cogliser ve Schneider (2009) da yaptiklar1 girisimcilik
yonelimini agisindan Ozerkligin Ol¢iilmesi ile ilgili ¢aligmasinda 6zerklik ve
girisimcilik yonelimi arsindaki iliskiyi soyle vurgulamaktadir: Girigimcilik
yonelimi perspektifinden bakildiginda 6zerklik, oncelikle stratejik ozerkligi
ifade eder. Yiiksek derecede stratejik 6neme sahip olan 6zerklik, bir ekibin
(veya bireyin) yalnizca sorunlari ¢ézmesini degil, ayn1 zamanda bu sorunlari

¢Ozmek i¢in yerine getirilecek olan hedefleri belirlemesine de imkéan verir.

Stratejik Ozerklik seviyeleri, Hart' m (1992) iiretkenlik tarzi strateji
olusturma yontemine veya Gulowsen‘ in (1972) nitel amag¢ oOzerkligine
benzetilebilir. Hart' in {iretken modu, ¢alisanlarin yenilik arayisi igerisinde
Ozerk bir bigcimde davranmalari iizerine dayalidir. Burada iist yonetimin gorevi
yenilik¢iligi tesvik etmek i¢in deneysel davraniglart ve risk almayr gerek orgiit
kurallar1 ¢ergevesinde gerekse formal olmayan yollarla kisi ve takim diizeyinde
desteklemektir. Bir takimin sahip oldugu 6zerklik seviyesi, etkin bilgi yonetimi
ile pozitif iligkilidir, bu nedenle yiiksek 6zerklik seviyesi, bilgi olugturulmasini,
aktarilmasini ve uygulanmasi kolaylastirir (Janz ve Prasarnphanich, 2005;

Smith, 2000; Lumpkin, Cogliser ve Schneider, 2009: 50).

Firmalarin girisimciligi arttirma baglaminda 6zerkligi kuvvetlendirmeye
yonelik hiyerarginin azaltilmasi, calisanlara ve birimlere yetki devri gibi
yapisal degisim faaliyetleri yeterli olmamaktadir. Ozerklik gozle goriiliir bir
sekilde olmali, ¢alisanlar tarafindan hissedilmelidir (Lumpkin ve Dess, 1996:

142).
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Ozerklik artan bir sekilde stratejik bir hal aldikca, girisimciligi tesvik eden
bilgi paylasimlarinda ve kullanimlarinda da artis saglanacaktir. Firma
diizeyinde Ozerklik elde etmek i¢in yapisal 6zerklik gerekliyse de girisimciligi
arttirmak i¢in bu tek basina yeterli olmayacaktir. Sonug olarak, bir firmanin
yiksek diizeyde girisimcilik yonelimi elde etmesi icin, ozerklik stratejik
diizeyde olmalidir (Lumpkin, Cogliser ve Schneider, 2009: 50).

2.8. Cevresel Faktorlerin Girisimcilik Yonelimine Etkisi

Genel anlamiyla cevre, faaliyet halindeki orgiitii, fiili ve potansiyel olarak
etkileyen tiim faktorleri temsil eder. Aralarinda birka¢ temel noktada baz
farkliliklar olsa bile, gilinlimiizde orgiitler; ¢evrelerinden girdiler alan ve
amagclarmi basarmak i¢in bu girdileri ¢iktilara ¢evirme faaliyeti yapan bir agik
sistem olarak goriilebilirler (Mullins, 1990: 70-72; Naktiyok ve Bayrak Kok,
2006: 82).

Bu nedenle orgiitlerin devamliliklarini silirdiirmesi, g¢evrelerine uyum
kabiliyetlerine baghdir. Cilinkii ¢evrede artan komplekslik ve degisim
neticesinde olusan belirsiz ortam, oOrgiitler igin, ¢evrelerine duyarli olmay1 ve
daha biiyiik uyum kapasitesini gerektirir. Orgiitlerin faaliyet gosterdikleri
cevrenin Ozellikleri, i¢ girisimcilige verilen énemin bir belirleyicisidir. Cilinkii
i¢ girisimcilik faaliyeti dis ¢evrede yakalanin bir firsatla baslar. Cevrenin
kendilerini etkiledigi gibi kendilerinin de ¢evreyi etkileyebileceklerini dngdren
girisimciler, piyasa dalgalanmalar1i ve belirsizlige gogiis gerip, giliglii bir
stratejik pozisyon alarak girisimcilik faaliyetlerini gergeklestirirler (Thompson,
1999: 280). Dolayisiyla gevresel faktorler isletmelerin girisimcilik yonelimini

olumlu veya olumsuz sekilde etkileyebilirler.
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2.8.1. Dis Cevresel Faktorler

Orgiitler dis gevreleri ile siirekli alisveris halinde olan yapilaridir. Sistem
yaklasimi geregi orgilitlerin dis ¢evresi ile olan uyumu Orgiitiin yasamini
stirdiirebilmesi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda orgiitiin dis c¢evredeki
degisimler ile ilgili Onlemler almasi, konuya stratejik agidan bakmasi

gerekmektedir.

Isletmeler, varliklarmni siirdiirebilmek icin degisen ¢evre kosullarina uyum
saglamak durumundadir. Burada genellikle kabul edilen ve uygulanan
yaklagim, islemenin ¢evreye uyum gostererek kendini degistirmesidir. Diger
bir goriise gore de proaktif yaklasimla stratejik yonetimi isletmenin faaliyette
bulundugu cevreyi degistirmesiyle ilgili faaliyetler, kararlar ve uygulamalar
olarak gormekte ve esas olanin isletme degil ¢evrenin igletme amaclarina
uygun olarak hazirlanmasi ve hatta degistirilmesi oldugunu ileri stirmektedir
(Ulgen ve Mirze, 2013: 80). Proaktif yaklasim girisimciligin temel
boyutlarindan bir tanesidir. Dolayisiyla Girisimei igletmeler dis c¢evresinde
agresif bir tavir ile diizenleyici bir rol iistlenmek isterler. Bu yaklagim elbette
dis ¢evre unsurlar1 ile etkin miicadele etme zorunlulugunu, risk almayi
beraberinde getirecektir. Dolayisiyla ¢evresel dinamizm disinda algilanan
gevresel olumsuzluk veya tehlike, baska bir ifadeyle, dis ¢cevrede ortaya gikan
olumsuz gelismeler de oOrgiit i¢i girisimcilik acisindan son derece onemlidir

(Antoncic ve Hisrich, 2001:503).

Tablo.2.5. Orgiitlerin Dis Cevre unsurlari

Dis Cevre Unsurlan
(Girisimin veya sektoriin disindan)

Yasal Teknolojik
Ekonomik Demografik
Sosyo Kiiltiirel Politik
Uluslararasi

Dis Cevre Unsurlan
(Sektor ve Yakin Cevre)

Rakipler Olasi Rakipler
Tedarikg¢iler ikame Uriinler
Misteriler

Kaynak: Ulgen ve Mirze, (2013: 80-114)
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Radikal endiistri degisimleri, endiistri lizerine olusan yogun diizenleyici
engeller, pazar firsatlarinin azligi, pazar ve iriinle ilgili belirsizlik ve rakipler
arasindaki siddetli rekabet bu gelismelere O6rnek olarak verilebilir. Bu tiir
gelismeler, i¢ girisimciligi hizlandiran gelismelerdir. Konuya iligskin olarak
yapilan arastirmalar da bu goriisleri destekler niteliktedir. Ornegin, cevresel
kosullardaki degisimin girisimsel davranisi nasil etkiledigini arastiran Miller ve
Friesen, yenilik¢i davranis, rekabet ve proaktifligindeki degisimlerin, ¢evresel

olumsuzluklardaki degisimlerle 6nemli 6lgtide iliskili oldugunu bulmuslardir.

Benzer sekilde Covin ve Slevin, yaptiklar1 caligsmalarda, yiiksek diizeyde
girisimei olan oOrgiitlerin, genellikle olumsuz cevrelerde en iyi performans
ortaya koyduklarini, buna karsilik diisiik diizeyde girisimci olan orgiitlerin ise,
genellikle daha az tehlikesi ¢evrelerde faaliyet gosterdiklerini ortaya
koymuslardir. Zahra tarafindan 102 imalat oOrgiiti iizerinde yapilan bir
arastirmada ise, ¢evresel olumsuzlugun i¢ girisimciligin 6zel gostergeleri ile
(lirin gelistirme vb.) giiclii bir iligki icerisinde oldugu belirlenmistir (Antoncic

ve Hisrich, 2001: 495-527; Naktiyok ve Bayrak Kok, 2006: 83).

2.8.2. I¢ Cevresel Faktorler

llgili yazin incelendiginde &rgiitlerin girisimcilik yonelimlerini en gok
etkileyen i¢ ¢evre unsurlar arasinda orgiitsel destek, stratejiler, organizasyon

yapisi ve Orgiit kiiltiirii sayilabilir (Kuratko, Goldsby, 2004:17-18).

Bir birey ve igletmenin bir unsuru olarak i¢ girisimciler; kii¢iik, orta ya da
bliyiik  oOlgekli  organizasyonlarda  girisimci  uygulamalar  ortaya
koyabilmektedir. I¢ girisimci, kurulmus isletmelerde yonetimde, satista ya da
tretimde yeni ve degisik yontemleri gelistirmektedir. Bu durum kurulu
diizende var olan organizasyonlarin vizyonunu degistirme ya da yeni ve degisik

kollara yayilmak seklinde olabilmektedir (Basar, Urper, Tosunoglu, 2013: 22).

Bu baglamda girisimcilik yonelimi orgiit dis ¢evre unsurlari kadar i¢ ¢evre

unsurlar1 ve isletme fonksiyonlarin etkin ve stratejik kullanimi ile de ilgilidir.
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Tablo.2.6. isletmenin i¢ Cevre Unsurlar1 ve Fonksiyonlar

I¢ Cevre Unsurlan ve Fonksiyonlar

Maddi Varliklar, Maddi Olmayan Varlklar,
Varhklar Arsa,bina,makina,malzeme, finansal |Marka,patent,teknolojik sirlar,bilgi
kaynaklar, sayica isgiicli, yonetim  [ve deneyim,toplum imaji,kurum
yapist kimligj, lirlin saygmhgi ve giivenilirligi
Varliklan kullanabilme becerisi, |Siirdiiriilebilir temel yetenekler,
Yetenekler nitelikli isgiicti, kabiliyet, ustalik degisen ¢evre ile uyumlu temel

Temel Yetenekler, Degerli, nadir, |yetenekler
taklit edilemeyen yetenekler

Fonksiyonlar

Finansman, Y&netim ve Organizasyon, Uretim, Pazarlama, Arastrma
Gelistirme, Insan Kaynaklari, Muhasebe, Halkla iliskiler

Kaynak: Ulgen ve Mirze, (2013: 118-132)

Isletme igerisinde girisimcilik faaliyetleri icin uygun ortamin

yaratilmas1 i¢in birtakim gereklilikleri saglanmalidir. Bu kosullar genel olarak

asagidaki sekilde siralanabilir: (Hisrich, Peters, 1998: 49; Basar, Urper,
Tosunoglu, 2013: 29)

Isletme teknolojide éncii olabilmelidir: Arastirma ve gelistirme
faaliyetleri, basariyr getirecek iiriin ve fikirlerinin yaratilmasinda
kilit 6nem tagir. Bu sebeple orgiitler teknolojiyi iyi izlemeli ve yeni
iiriinlerin ortaya ¢ikabilmesini tesvik edici diizenlemeler yapmalidir.
Boylelikle satislarda artis ve yapilan yatirimlarda geri doniiglerin

saglanacagi goriilecektir.

Yeni fikirler desteklenmeli, hatalara karsi
cesaretlendirilmelidir: I¢ girisimcilik yapisini kurmak isteyen bir
isletmede yeni irilinler gelistirilicken hata yapma toleransi
saglanmali yine yenilgiler ve zararlar belli Olgiide tolere

edilebilmelidir.
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Oncelikli firsatlar degerlendirmelidir: Isletme yaraticiligi ve yeni
iirinlerin olusumunu engelleyecek oOncelikli firsatlara yonelik bir

kontrol dis1 etmen veya kisit olup olmadigin1 aragtirmalidir.

Orgiitsel kaynaklar1 gerektiginde ulasilabilir ve kullanilabilir
olmahidir: Kurum i¢inde girisimcilik faaliyetinin tesis edilmesinde
caliganlara gerekli ortamin saglanmasi ve ihtiya¢ duyulan
kaynaklarin aktarilmasi gerekmektedir. Bu baglamda orgiit

icerisinde her birim fayda maliyet analizi yaparak karar almalidir

Birlikte hareket edilmeli ve ekip calismalar1 desteklenmelidir:
Aykir diislinceler her zaman kotii degildir. Bu aykirilik yenilikgilik
ve vyaraticih@ destekler. Onyargilardan kurt ulunmasi ve farkh

diistincelerin sisteme katki vermesi saglamalidir

Basarilar o6diillendirilmelidir: Kurum igerisinde girisimcilik
faaliyetlerini ~ gerceklestiren  kisiler =~ bu  c¢abalart  igin
odiillendirilmelidirler. Odiillendirme 6nemlidir ¢iinkii bu sistem

isletilmezse veya islemezse olumsuzluklar ortaya ¢ikabilir.

Sponsor destegi saglanmalidir: Bu sponsorlar sadece yaraticiligi
ve yeni {riinlerin getirdigi basarilar1 veya basarisizliklari
desteklemezler bununla birlikte yeni {irlin ve ydntemlerin

planlanmasinda da esneklik saglarlar.
Ust yonetimin destegi olmahdir: Orgiit kaynaklarmin (fiziki,

beseri, mali) ulasilabilir ve kullanilabilir olmasi iist ydnetim

destegine baglhdir.
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Yetki ve sorumluluk devri saglanmahidir: Kurum igerisinde
girisimcilik ortaminin saglanmasi ¢alisanlarin 6zerk olabilmelerini,
inisiyatif kullanabilmelerini gerektirir. Kurum i¢i girisimciler bu
Ozglrliigiin  saglandig1 bir ¢aligma ortami isterler. Yaratici

olabilmeleri i¢in bu gereklidir.

Orgiitiin cevresel smrlar1 esnek yapida olmahdir: Pazar
hedefleri mevcut kosullara gore degisebilme esnekligine sahip
olmalidir. Bunu saglayan isletmelerde yeni iiriin hizmet gelistirmede

stireclerin yapilandirilmasi daha kolay saglanacaktir.

2.9. Girisimcilik Yonelimi ile ilgili Cahsmalarin Ozetlenmesi

Wales, Gupta ve Mousa (2011) de yayinladigi ¢alisma, bir meta ¢alisma

olarak adlandirilmasa bile kendi deyimleriyle de girisimcilik yonelimi ile ilgili

onciilleri, aract ve diizenleyici caligmalar1 da iceren ve incelenen arastirma

sayilart agisindan Onceki yapilan meta calismalardan daha fazla kaynaga

ulagsmig daha nitelikli bir ¢alisma olarak adlandirilmaktadir.

Girisimcilik yonelimi ile ilgili ¢aligmalara dair bir izlenim kazanilmasi

adina Wales, Gupta ve Mousa (2011) calismasinin ¢ikarimlarini soyle

ozetlemek mumkundir:

1983’ den giinlimiize girisimcilik yonelimi ile ilgili yayinlarin
ortaya ¢ikisina bakildiginda 2000 li yillardan itibaren yil bagina
diisen yaym sayisinin hizli bir yiikselise gectigi sOylenebilir. Bir
goriige gore bu girisimcilik yoneliminin popiilaritesinin gelip gegici
bir durum oldugu gostermekte ve zamanla konuya olan ilgilin
azalacagi yOniinde yorumlanmaktadir. Diger goriise gore
girisimcilik yonelimi ile ilgili ¢aligmalar 30 yili askin bir stiredir
devam ederek kalic1 olacagini gostermis ve gerek ol¢iim araclarinin
global ¢apta kullanilmasiyla gerekse yapilan calismalarin fazla

olusu ile literatiirdeki yerini giivence altina almistir.
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Girisimcilik yonelimi ile ilgili yaymlanan c¢alismalar sadece
girisimcilik konusunda yayin yapan dergilerde degil ayn1 zamanda
yOnetim, pazarlama, yenilik¢ilik, i¢ Pazar isletmeciligi, insan
kaynaklari, etik, ekonomi, aragtirma yontemleri konularinda yayin

yapan dergilerde de yayinlanmustir.

Kiiresellesmenin etkisi ile girisimcilik yonelimi ile ilgili olusturulan
Olciim araglar1 da pek cok benzer kavramda oldugu gibi asil
kurgulandig1 tilke veya kiiltiir disinda diinyadaki pek c¢ok farkl
cografyada uygulanmis ve uygulanmaktadir. Yine de hizli biiyiiyen
ekonomilerde girisimcilik yonelimi ile ilgili c¢alismalarinin yok

denek kadar azlig1 da dikkat cekmektedir.

Girigsimcilik yonelimi ile ilgili calismalarda kullanilan boyut
bilesimleri ve sayilarma bakildiginda En fazla Covin ve Slevin
tarafindan Onerilen 3 alt boyuttan olusan tek boyutlu yapinin tercih
edildigi goriilmektedir. Cok boyutlu caligmalarin tek boyutlu
caligmalara gore daha az gergeklestirildigini ancak bu ¢aligmalarda
da en fazla bu 3’lii boyut yapisinin kullanildig1 goze ¢arpmaktadir.
Ayrica daha az sayidaki c¢aligmanin hem tek boyutlu hem ¢ok

boyutlu 6l¢iimler yaptig1 vurgulanmaktadir.

Girisimcilik yonelimi 1ile ilgili yapilan ¢aligmalarda kullanilan
karsihikhi degisimin olciildiigii degiskenler, kiiltlir, ¢evre, aglar,
insan kaynaklari, liderlik, takim, strateji, orgiit, orgiitsel 6grenme;
aract degiskenler, aglar, strateji, Orgiit yapisi, Orgiitsel 6grenme,
performans; bagimsiz (6nciil) degiskenler, yonetici 6zellikleri, st
yonetim takimi, st yonetici Ozellikleri, stratejiler, Orgiitsel
kaynaklar, orgiitsel 0grenme, organizasyon yapisi, aglar, liderlik,
insan kaynaklar1 yonetimi, yonetigim, c¢evresel faktorler; bagimh
degiskenler, oOrgiit, strateji, yenilik, Orgiitsel kaynaklar, firma
performansi, Orgiitsel Ogrenme, karlilik, aglar1i ¢evre, isletme

bityiikliigii oldugu belirtilmektedir.
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3. Boliim

KARIYER

3.1. Kariyer Kavram

Kelime olarak dilimize sonradan eklenen bu kavram, latince “carrus™ (at
arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca “carrierre” (yaris yolu) ve Ingilizce
“career” (meslek) kelimelerinden gelmektedir (Aytag, 2005: 5). Kariyer
Kavramimin sozliikteki karsiligi, Bir meslekte zamanla ve calismayla elde
edilen ilerleme, kazanilan basari ve uzmanliklar olarak tanimlanmaktadir
(TDK, b.t.). Kariyer, meslekte basar1 kazanma ve meslekte ilerleme (Bolat ve
Seymen, 2003: 7) anlamina gelmektedir. Kariyer kavrami c¢ok eski
zamanlardan kullanilmasina karsin 6zellikle 1970’ li yillardan itibaren
isletmecilik, personel yonetimi ve sonrasinda insan kaynaklari literatiiriinde
sikca ele alindigr ve bu konuda ayrintili akademik calismalarin yapildigi
goriilmektedir. (Diindar, 2013: 268). Cok c¢esitli tanimlar1 yapilan bir terimdir.
Orgiitsel ve yonetsel degisimlerin sonucunda kariyer tek boyutlu olarak
orgiitsel yapida yukari dogru (dikey) ilerlemenin oOtesinde bireyler igin
psikolojik tatmin de saglayabilen bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir

(Erdogmus, 2002).

Kariyer kavraminin kullanimi aslen eski tarihlere kadar (16. yiizyil)
uzanmaktadir. Ancak kavrami bilimsel anlamda ilk defa kullanan kisi Anna
Roe’ dur. Roe, kavrami 1956 yilinda yazdig: kitab1 Meslekler Psikolojisi’ nde
kullanmistir. Donald E. Super, 1957 yilinda yazdigi kitabinin adi1 Kariyer
Psikolojisi’ dir. Ayrica Trideman ve Ohara’ nin 1963 yilindaki eserlerinin adi
Kariyer Gelisimi, Se¢cimi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi’
dir. John Holland’ 1n 1966 da ki ¢alismasinin adi Meslek Tercihi Teorisi’ dir.
Bu c¢aligmalar kariyer konusunun bilimsel cevrelerde ele alinmasinin ve

tartisilmasinin niinii agmistir (Simsek ve digerleri 2005: 5; Ozgen ve Yalcin,
2010: 185).
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Kariyer, kisiye basarma duygusunu verir, kisinin karsilasabilecegi
olanaklari, gorkemi, psikolojik odiilleri ve daha iyi yasam bigimini agiklar
(Aldemir, Ataol, Budak, 1996: 165). Bu baglamda kariyer kavrami bir is sahibi
olmak ve para kazanmaktan ¢ok daha genis bir anlama sahiptir. Kariyer
kavrami sadece yiikselme, basari kazanma, hizla ilerleme gibi dikey yonde
hareketliligi ifade etmemekte; ayn1 zamanda, bireylerin ¢alisma hayati boyunca

yaptiklari tiim isler anlamina gelmektedir (Werther ve Davis, 1994:376).

Kariyer kisinin tercihlerini, orgiite katilmasini, deneyim kazanmasini,
sorumluluklara sahip olmasini, orta yas krizlerini, orgiitte yana dogru ya da
yukartya dogru hareketliligini ve geri c¢ekilmesi ile emekliligini agiklar
(Aldemir, Ataol, Budak, 1996: 169). Kariyer, is ve is yasantis1 disindaki
tecriibelerin  yasam  boyu ilerlemede  belirleyici  olmasi  olarak
nitelendirilmektedir (Yarnall, 2008: 2). Dolayisiyla kariyer igerisinde gelisen
bir kavramdir ve kisinin hayati boyunca edindigi tiim tecriibeler ile yogurularak
farklilasabilen hem genel 6zellikleri olan hem de 6znel detaylar igerebilen

dinamik ve ¢ok yonlii bir kavramdir.

Cron ve Slocum’a (1986) gore kariyer objektif (nesnel) olarak bireylerin
mesleki ve organizasyonel yer degisikliklerinin basitce siralanmasindan fazla
anlamlar ifade etmektedir. Nesnel agidan kariyer, bireyin is yasami veya hayati
boyunca bulundugu pozisyonlarin sirasini ifade ederken 6znel agidan, birey
olgunlagtik¢a degerlerinin, tutumlarmin ve motivasyonunun degisiminden

olugmaktadir (Cascio, 1992).

Kariyer, meslekte ilerleme ve calisanlarin kendi beklenti ve arzulari
dogrultusunda, gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak,
orgiitlerde ilerlemesidir. (Diindar, 2013: 307). Kariyer, Bireyin c¢alisma
hayatinda herhangi bir is kolunda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasi ve
yasami boyunca yapmis oldugu islerle ilgili bir kavramdir (Kitapg1 ve Sezen,
2002: 221; Koca, 2010: 57).
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Insan yasami igin ulasilmasi istenen noktay: ifade eden kariyer; genelde
isle ilgili olarak goriilmesine ragmen, kisinin 6zel yasamindaki rollere iligkin

basarisindan da etkilenebilmektedir (Diindar, 2010: 266).

Kariyer, bireyin is yasami siiresince isiyle ilgili tecriibe, deneyim ve
tutumlarin1  kapsadigi, kisinin yasami boyunca sahip oldugu mesleki
pozisyonlar1 ve isle ilgili tecriibelerin basamaklaridir (Aytag, 2005) ve is ile
ilgili pozisyonlar1 ardi ardina gerceklestirmesi siireci olarak goriilmektedir

(Baruch, 2004).

Geleneksel anlamda kariyer bir veya iki isletmede ya da sabit pozisyonda
meslekte yukar1 dogru dogrusal ilerlemeyi ifade ederken giinlimiizde, daha ¢ok
bireylerin kendisi tarafindan zaman zaman yeniden kesfedilen, bireysel ve
cevresel degisimlerine duyarli olmasi gereken bir olgu haline gelmistir

(Dessler, 2008).

3.2. Kariyer Yollari

Kariyer, kiginin is hayati boyunca takip etmesi gereken bir dizi faaliyet
yolu olarak da ifade edilmektedir. Ozet olarak kariyer, kisinin hayat1 boyunca
calistif1 isle ilgili elde ettigi mevkilerdir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 187). Bilgi
birikimi ve becerinin iste somutlastirilmasi, o iste galisan bireyin konusunda
uzmanlagmasi, zaman i¢inde kazanilan is tecriibesi ve gelistirilmis is iliskileri

olarak (Karakaya ve digerleri, 2013: 87) da tanimlanabilmektedir.

Kariyer yolu, bir kisinin kariyerini olusturacak islerin siralanmig halidir
(Diindar, 2013: 270). Bir baska ifade ile kariyer yolu, arzu edilen bir kariyer
amacina gotliren belirli is pozisyonlar1 dizisini yansitmaktadir (Stone, 2005:
379; Bingol, 2013: 331). Geleneksel (dikey) kariyer yolu, Yatay kariyer yolu,
Ag kariyer yolu, Ikili kariyer yolu olmak iizere 4 ¢esit kariyer yolundan sdz

etmek miimkiindiir. (Ozgen, 2002: 179-180; Diindar. 2013: 271)
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3.2.1. Geleneksel (Dikey) Kariyer Yolu

Bir ¢alisanin ayni1 meslek alani i¢inde bir isten digerine dikey olarak
yukariya dogru ilerledigi veya tek bir meslekte veya isin fonksiyonel bir alani
icinde calisanlarin yukariya dogru hareket ederek ilerledigi kariyer yolu olarak

tanimlanmaktadir (Bayram, 2008: 28).

3.2.2. Yatay Kariyer Yolu

Calisan Agisindan yalnizca yatay kariyer firsatlarini var oldugunu ifade
etmektedir. Burada kisinin sorumluluklarinin ve gorevlerinin arttirilmasina

ragmen dikey bir ilerleme olmamaktadir (Diindar. 2013: 271).

3.2.3. Ag Kariyer Yolu

Kisinin kariyer gelisimi siirecinde yatay ve dikey kariyer firsatlarindan
yararlanmasin1 ifade etmektedir (Diindar. 2013: 271). Geleneksel kariyer
yolundan farkli olarak dogrusal ve smirlayict bir terfi sisteminden ¢ok her
noktayr bir mevkii olarak diisiinen bir ag oOrgiisii yapilanmasiyla, mevkiler
arasinda pek ¢ok terfi kombinasyonu elde etmeyi amaglayan ag tipi kariyer
yolunda hem yonetici hem de ¢alisanlar hangi gorevler igin ne tiir niteliklerin
gerektigini bilirler. Bu yaklagimda yas ve kidem etkisizdir. Burada tecriibe isin
gerektirdigi sartlar, yetenek yiikselmek icin Onemli parametre olarak

goriilmektedir. (Bayram, 2008: 32).

3.2.4. ikili Kariyer Yolu

Iki Basamakli kariyer, ¢ift basamakli kariyer olarak da isimlendirilen
teknik Kariyer/ yonetsel kariyer ayrimini ifade etmek igin kullanilir. Iki
basamakli (agamali) kariyer yolu genel olarak teknik konularda uzmanlagmis
calisanlarin kariyer yollarindaki ilerleme sorunlarini gidermek icin ortaya
cikmistir. Kariyerlerine teknik uzman olarak baglayan kisiler bu alanlarda belli
bir noktaya geldikten sonra kariyerine yonetici olarak devam etmeyi

diistinmektedir. (Bayram, 2008: 35).
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3.3. Kariyer Kaliplar

Kisilerin ¢alisma yasamlart boyunca is ve Kkariyerleri ile ilgili
davraniglarini ifade eder. Dort farkli kariyer kalibindan s6z etmek miimkiindiir

(Aytag, 2005: 193-195; Diindar, 2013: 271-272).

3.3.1. Devamh Durumdaki Kariyer Kalib1

Kararli kariyer kalibi olarak da adlandirilan bu siirecte, egitimini
tamamlayan kisi; meslek yasamina gegmis, is ve kariyer sorumlulugunu devam
ettirmektedir. Bu kisiler, islerinde uzmanlasmis, islerinden zevk alan, igsel

motivasyonlarini saglamis, becerikli insanlardir.

3.3.2. Dogrusal Kariyer Kalibi

Kisi organizasyon kademeleri iginde, zaman siirecinde dikey olarak
ilerlemektedir. Baska bir ifade ile kisi, geleneksel kariyer yolunda
ilerlemektedir. Isletmenin herhangi bir departmaninda eleman olarak ise
baslayan kisinin, belirli bir siire sonra seflige yiikselmesi bu kaliba 6rnek

olarak verilebilir.

3.3.3. Spiral Kariyer Kalib

Kisinin belirli bir zamandan sonra, uzmanlig1 agisindan pek de farklh
olmayan, degisik alanlardaki islerde calismasini ifade etmektedir. Universitede
Ogretim {iyesi olarak calisan bir kisinin isinden ayrilarak, herhangi bir
isletmede kendi konusuyla ilgili bir yonetim kademesine ge¢gmesini bu kaliba

ornek olarak vermemiz mumkiindir.
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3.3.4. Gegis Tipi Kariyer Kalib

Kisi ¢ok sik is degistirmektedir ve her is birbirinden onemli derecede
farkliliklar gostermektedir. Egitim diizeyleri ve kisisel becerileri pek de yiiksek
olmayan kisiler bir alanda karar vermekte ¢esitli agilardan giicliik ¢ekerek isler
arasinda sik sik gecis yaparlar. Bir siire garson olarak ¢alisan bir kiginin, daha
sonra kisa stireli tezgahtarlik yapmasi ve bu isler arasi gegis siirecinin devam

etmesi, ornek olarak verilebilir.

3.4. Bireysel Yasam Evreleri ve Kariyer Asamalari

Kariyerlerle yasam donemleri arasindaki iliski konusunda gelistirilen
kuramlardan biri Eric Erickson tarafindan gelistirilen Yasam Donemleri
Kurami; bir digeri ise Daniel Levinson tarafindan gelistirilen Yasam Yapisi

Kuram1’ dir. (Can, 1999:323).

Gelisme donemleri ile ilgili simiflandirmalardan en ¢ok bilinenlerinden
birisi Freud ve Ericson’ un yapmis olduklari siiflandirmadir (Aytag, 2005:
51). Ericson’ a kisilerin yasam dongisiinii sekiz evrede incelenistir. Bu
evrelerin her biri i¢inde yeni bir sosyal etkilesim boyutu, bir bireyin kendisi ve
sosyal cevresi ile olan etkilesiminde yeni bir boyut olasilik kazanir (Elkind,
1978: 31 Bunlardan doérdii ¢ocukluk donemi dordii de yetiskinlik donemi ile
ilgili olup, ¢cocukluk (0-12 yas), yetiskinlik (13-40 yas), olgunluk (40 ve tizeri
yas) seklinde 3 ana baglik altinda goriilmektedir.

Benzer bir siniflama ile insan yagamini bes evreden ele almaktadir (Flippo,

1984:254-256; Diindar, 2013: 273).

- Bilyiime evresi: Bu evre 0-14 yas grubunu kapsamaktadir.
Cocukluk doneminde ¢evreden, aileden, arkadaslarindan ve okuldan
stirekli yeni ve farkli bilgiler 6grenilmekte, deneyim kazanarak

kisisel gelisime katk1 saglanmaktadir
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Kesif Evresi: Bu ever 15-24 yas grubunu kapsamaktadir. Biiylime
doneminde kisi, kendini degerlendirmekte ve ne tiir bir ise yatkin
olabilecegini belirlemeye ¢alismaktadir. Bu siirecte genellikle, cok

fazla ailevi sorumluluk s6z konusu olmamaktadir.

Kurma Evresi: Bu evre 25-44 yas grubunu kapsamaktadir. Caligma
donemine adim atan kisi, mesleki yasaminin en 6nemli agsamasinda,
is hayatin1 olusturma siirecindedir. Mesleki ve kendi gelisimi ile

ailevi sorumluluklari agisindan 6nemli bir asamadadr.

Koruma Evresi: Bu evre 45-64 yas grubunu kapsamaktadir. Bu
donem kisinin mesleki anlamdaki kazanimlarim1 koruma samasi
olarak nitelendirilebilir. Ozel yasaminda birtakim degisikliklerin de

yogunlastig1 bu donem kisinin yetigkinlik devresini olugturmaktadir.

Azalma ve Coziilme Evresi: 65 yas lizeri grubu kapsamaktadir.
Olgunluk doneminde kisinin, yetki ve sorumluluklarinda azalmalar
s6z konusu olmakta, bu da kisi tarafindan kabul edilmektedir. Ote
yandan uzun siiredir faal ¢alisma yasaminda bulunan insanin bu
asamada ailevi bir takim 6nemli sorunlarla da (kendinin ya da esinin
sagligt vb.) karsilasma olasilig1 yiiksektir kisinin bu dogrultuda
emeklilik planlarini olusturmasi ve kendine bir yol haritast ¢izmesi

giindeme gelecektir.

Kisinin kariyer asamalar1 kesfetme, kurma, orta kariyer, geg¢ kariyer ve inis

olarak siniflandirilabilir (Sabuncuoglu, 2008: 171).

3.4.1. Kesif Asamasi

Bu donem, bireylerin kendilerini ispatlamak ve oOniine ¢ikan secenekleri

degerlendirme ve huzurlu ve mutlu olacagi isi arastirma donemidir (Ertiirk,

2011: 212). Bireylerin kariyerleri hakkindaki tartigmalarin gogu belli bir {icrete

dayali olarak ise girmeye yogunlasir. Ogretmenleri, gevreden etkiler ve TV’ de

izlenenler kariyer kararini etkiler. Ayrica ilgi alanlar1 finansal olanaklar kariyer
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tizerinde etkili faktorlerdir. Kesfetme periyodu 20’ li yaslarin ortasinda son
bulur ve okuldan ise gegis gergeklesir (De Cenzo, 1998: 272-273). Birey
kariyeri ile ilgili ¢alismalara bu asamada baslar. Once kendini anlamaya ¢alisir

ve hangi iste daha basarili olacagini arastirir. (Sabuncuoglu, 2008: 171).

3.4.2. Kurma Asamasi (Pekistirme — Kariyerin Baslangici)

Kurma agamasi is arama ile baglar ve ilk ise baglamayi, isi 6grenmeyi ve
gercek diinya ile tanigmayi igerir (De Cenzo, 1998: 274). Birey ilk asamada
kariyer amaglarini belirledikten sonra, bu amaca ulagmak i¢in ¢aba harcar ve
firsat buldukca daha ileriye gitmeyi amaglar (Sabuncuoglu, 2008: 171). Bu
donem farkli kaynaklardan aranan islerin denendigi, basar1 ve basarisizliklarin
kanitlandig1, isin 6grenilmesi ve beceri edinme ve akranlarinca kabul gérme
donemidir. Bes ila on yillik bir siireci kapsar. Bu asama olasi sorunlar1 iki ana
noktada ortaya ¢ikarabilir. Bunlardan birisi bireyin kendisine uygun bir mevki
veya pozisyonu bulmasi; digeri ise bireyin kendisini kanitlamasidir (Aytag,
2005: 65). Bu devrede genellikle bireylerin kendilerine uygun bir mevki veya
pozisyon bulmasi agisindan hareket edilecek iki onemli adim yerlesme ve
basarmadir. George ve Jones, 1996: 240; Ertiirk, 2011: 212). Yerlesme, ise
uygun hale gelme; basarma, ¢aligma hayatina uyum saglama, uzmanlagma, {ist

pozisyonlara dogru ilerlemedir.

3.4.3. Orta ve Ge¢ Kariyer Asamalari

Orta kariyer, gerek birey gerek organizasyon agisindan kritik bir dnem
tastyan ve Ozenle iizerinde durulmasi gereken bir asamadir (Diindar, 2013:
275). Orta kariyer evresinde birey, kurma asamasinda gosterdigi cabalarla
kariyerinde artik bir noktaya ulagsmistir. Yeri saglamdir. Bundan boyle
kazanmis oldugu pozisyon ve fonksiyonlar1 daha rahat elinde tutabilecektir.
Artik bir 6grenciden ¢ok bir uygulayicidir (Kaynak, 1996: 182). Isle ilgili
gorevler artik hayati oneme sahiptir. Basar1 ve basarisizliklar odiillendirilir
(Ertiirk, 2011: 212-213). Daha c¢ok sorumluluklar1 daha 6nemli gorevleri
vardir. Bireyin bundan sonraki calisma ve yoOnelimleri onun ge¢ kariyer

yapisini belirleyecektir (Sabuncuoglu, 2008: 171). Geg kariyer evresinde birey,
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emekliligini beklemektedir ve isinde daha fazla rahat davranmaktadir (Baker
ve Spier, 85). Kisiden kisiye bagli olarak, az ¢ok farklilik gdsteren yaslarda
ulasilan orta kariyer asamasinda bulunan kisi agisindan (Diindar, 2013: 275) bu
kariyer olgusunun sonlarina dogru ti¢ olasilik vardir. (Kaynak, 1996: 182;
Sabuncuoglu, 2008: 172). Orta kariyerden ge¢ kariyere gegiste kisinin kariyer
egrisi ya yiikselerek gelismeye devam edecek; ya gerileme donemine girecek,
ya da asagida anlatildig1 tlizere plato evresine girerek duragan bir seyir

izleyecektir.

- Kariyer Platosu: Kisinin kendi 6zel veya is yasamindan dolay1
belirli bir dénem itibariyla kariyer ilerlemesinde meydana gelen
duraganlig: ifade etmektedir. Bu siirenin gereginden fazla uzamasi
gerek calisan1 gerek organizasyonu olumsuz etkileyeceginden hem
bireysel hem de organizasyonel Onlemlerin zamaninda devreye

sokulmasi gerekecektir (Diindar, 2013: 272).

3.4.4. Inis (Kariyer azalmasi — Emeklilik)

Inis evresi olarak da adlandirilan bu evre, orta kariyer asamasinin
sonlarinda bireyin bir gerileme siirecine girmis olmasi durumudur. Burada
kisinin gesitli psikolojik, fizyolojik ve belki de bedensel fonksiyonlari gerileme
gostermekte ve bireyi artik inmekte olan bir  kariyer grafigi simgeler

olmaktadir (Sabuncuoglu, 2008: 172).

3.5. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, i$ yasaminda bireyin ve orgiitiin cok énemli bir karar
ve sorumluluk anlayisimin tirtiniidiir. Kisiler ve orgiitler mevcut pozisyonlarini
g0z oOnlinde bulundurarak ve egitim olanaklarindan yararlanarak daha fazla
gelismek ve performans diizeylerini yiikseltmek isterler. Bu yiikselis hedefine
ulagmak i¢in belirli bir plan dogrultusunda harekete gegcmek gerekir ki bu olgu

bir kariyer gelisiminden baska bir sey degildir. (Sabuncuoglu, 2008:168).
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Kariyer gelistirme hem calisanlarin egitim, yetistirme ve ig deneyimi yolu
ile kariyerlerine iliskin olarak yapilan planlarin  gergeklestirilmesini
saglamaktir (Yalgi, 1999: 96) hem de orgiitteki calisma hayati boyunca,
kariyer amaglarina ulasabilmesi igin, orgiit tarafindan uygulanan programlar,
eylemler ve faaliyetler biitiiniidiir. Buradaki temel amag, 6rgiitiin, calisanlarina

kariyer planlarina ulasma konusunda yardimci olmasidir (Oge, 1998: 51).

Kariyer gelistirme kavramini iki boyutta ele alip irdelemek gerekecektir.
(Diindar, 2013: 275). Bu boyutlar, kariyer planlamasi (bireysel diizeyde) ve
kariyer yonetimi (organizasyonel diizeyde) dir. Bu iki boyut kariyer gelistirme

sistemi olarak adlandirilir.

3.5.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, kisinin kendisini degerlendirerek, giiclii ve
gelistirilmesi  gereken yonlerini  belirlemesi; bilgi beceri ve ilgileri
dogrultusunda kariyer beklenti ve hedeflerini olusturmasi ve bunlara nasil

ulagabilecegi konusunda aksiyon planlarini gelistirmesidir(Diindar, 2013: 270).

Kariyer planlamasi, bireysel acidan bakildiginda ¢alisanlarin kendi bilgi,
beceri ve ilgilerini ve gli¢lii ve zayif yanlarini degerlendirmeleri; orgiit ici ve
disindaki firsatlar1 tanimlamalari; kisa orta ve uzun donemli amaclarini

belirlemeleri ve bunlara iligkin planlar yapmalaridir (Yalcin, 1999: 97)

Orgiitsel agidan kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin &rgiit tarafindan
gelecekte kullanilmas: siirecidir. Kariyer planlamanin en temel amaclarindan
biri bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme

yeteneklerinin gelismesidir (Sabuncuoglu, 2008: 169)

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleri ile orgiitsel hedeflerin ve
olanaklarin uzlastirilmasi ¢aligsmalart olup; bu siirecin sorumlulugu, birey ve
orgiit tarafindan ortakg¢a paylasilir (Can, Akgiin, Kavuncubasi, 2001: 163)
Ciinkii Kariyer, bireysel olarak kisilerin sahip oldugu rollerdir. (Torrington ve
Hall, 1998: 449), hem de ¢alisaninin iistlendigi is roliine iliskin beklentilerini,
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arzularim1  gergeklestirebilmesi igin gerekli bilgi, beceri, yetenek, ve
motivasyonla donatilarak, orgiitte ilerlemesinin saglanmasidir. (Diindar, 2010:
307) Ayrica bireylerin daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini daha
giivence altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin esnek ve gercekei tercihleri

icermesi gerekmektedir (Zunker, 1994: 92; Sabuncuoglu, 2008: 169).

3.5.1.1. Kariyer Planlama Siireci Asamalari

- Kisinin kendini tamimasi1 ve degerlendirmesi: Kisinin kendi
yeteneklerini  ilgi  alanlarin1  zayiff ve giligli  yOnlerini
degerlendirmesidir. Kisinin kendisi i¢in neyin énemli oldugunu, onu
heyecanlandiran seyin ne oldugunu, hangi teorilerin kendisi i¢in
gerekli oldugunu, karar vermesi ile planlama baslar (Ertiirk, 2011:
216). Kisi bir anlamda kendisi i¢in SWOT analizi yaparak durum
tespiti yapar.

- Kariyer firsatlarim belirlemesi: Yeni ise girecekler, oncelikle
calismak isteyebilecegi sektorleri ve meslekleri tanimasi gereklidir
(Bingol, 2013: 344). Kisi bu asamada isletme i¢i ve isletme dist
kariyer firsatlarim1  belirleyip, degerlendirmek durumundadir
(Diindar, 2013: 277). Firsatlarin siirekli takip edilmesi gilinlimiiz
calisma kosullarinda kisisel anlamda stratejik hareket etmenin de bir

geregidir.

- Hedeflerini Belirlemesi: Hedeflerin belirlenmesi kariyer agisindan
kisisel bir vizyon belirlemesidir. Kariyer hedeflerinin belirlenmesini
iic asamada incelemek miimkiindiir. Bunlar, uzmanlik alanlarinin
belirlenmesi, ¢alisma  ortamlarmi  belirlenmesi  ve  hedef

pozisyonlarin belirlenmesi seklimdedir (Bayram , 2008: 196).
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- Planlarin Hazirlanmasi: Kisi belirledigi hedeflere ulasmak icin
cesitli aksiyon planlari olusturacaktir. Bu planlar kisinin daha
onceki deneyimleri, gozlemleri ve Ongoriilen dogrultusunda
olusturulacaktir. Kisinin kisa orta ve uzun vadeli kariyer hedeflerine
etkili bir bi¢gimde ulasabilmesi icin farkli planlar hazirlamasi

gerekmektedir (Diindar, 2013: 278).

- Planlarin Uygulanmasi: Bu asamada, organizasyonel destek c¢ok
onemlidir.  Kisinin  planlarim1  uygulamaya koymasi ig¢in
organizasyon ikliminin, kosullarinin bu planlar1 destekler nitelikte
olmas1 gerekmektedir (Diindar, 2013: 278). Bu baglamda kisi daha
firsatlar1 belirleme asamasinda kariyer planlamasima bireysel
anlamda uygulayabilecegini veya uygulayamayacagini da

ongormelidir.

3.5.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi, organizasyonun, ileride gereksinme duyacagi nitelikteki
personeli zaman i¢inde yetistirmesinde yonelik faaliyetlerini kapsamaktadir.
Organizasyonel amagclarla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireysel kariyer
hedeflerinin gerceklesmesi konusunda isletme desteginin yaglanmasidir.

(Diindar, 2013: 270).

Diger bir tanim ile kariyer yonetimi, bir orgiitte ¢alisanlarin meslek
hayatlarinin planlanmasini ve bu planlarin hayata gecirilmesini saglayan

bireysel ve orgiitsel faaliyetler biitliniidiir (Aytag, 1997: 107).

Bireyler, belirli bir siire sonunda, kariyerlerinde belirli noktalara gelmek
isterler. Bu durumun fark edilmesi, bireyden baslayarak, orgiite kadar uzanan
kariyer kavrammin incelenmesini zorunlu kilmistir. (Ozgen ve Yalgin, 2010:
186) Kariyer yonetimine iliskin yazin incelendiginde, bu kavramdan ziyade
daha c¢ok kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme kavramlarinin kullanildigi
goriilmektedir (Werther ve Davis, 1994: 377-381; Sabuncuoglu, 2008: 147-
155).
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3.5.2.1. Kariyer Yonetimi Siirecinin Asamalari

Kariyer gelistirme sisteminin insan kaynaklar1 sistemi ile
biitiinlestirilmesi, isletmeler personel teminlerini isletme iginden
veya disindan saglayabilmektedirler. Isletme iginden saglanacak
personelin hazir bulundurulmasi kariyer gelistirme ile alakali olan
kismi olusturur. Burada 6nemli olan nokta mevcut ya da yeni
almacak personelin nitelikleri ile organizasyondaki halen ya da
gelecekte ortaya ¢ikmasi muhtemel agik pozisyon gereklerinin

birbiri ile ortiismesinin saglanmasidir (Diindar, 2013: 278).

Kariyer yollarimin tasarlanmasi, Kisilerin calistiklar1 isletmede
ileriyi gorebilmelerini saglar. islerin dogru sekilde kiimelenmesi ve
birbirine baglanmasi kurum ig¢indeki kariyer ilerleme segeneklerinin

daha kolay anlasilmasini saglayacaktir.

Orgiit i¢ci bos pozisyonlar1 duyurma, Herhangi bir is veya
pozisyon agig1 meydana geldiginde, orgiit, bu boslugu veya agigi
pozisyonun kademesi ve tiirii ile kariyer yonetimindeki uygulama
normlarina bagli kalarak icerden veya disaridan is gorenlerle
doldurma yolunu arastiracaktir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988:568-
600; Bingdl, 2013: 349). Onceligin i¢ kaynaklara verilmesi, kurum
icerisinde farkli pozisyonlara ge¢mek isteyenler i¢in bir esneklik
saglayacaktir. Ac¢ik pozisyonlarin duyurulmasi ve bagvurularin
alinmasi, degerlendirilmesi yine belirlenen prosediirler ¢ercevesinde

gergeklestirilebilir.

Calisanlarin degerlendirilmesi, kisinin kurumuna olan katkisinin
stirekli en 1yi seviyede tutulabilmesi ile ilgilidir. Ayrica kisinin
mevcut ve ilerideki performansi degerlendirilerek eger bir sorun

varsa konu ile ilgili ¢6ziim iiretilmesi de kolaylasacaktir.
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Calsanlarin is deneyimlerinin arttirilmasi, calisanlarin s
deneyimlerinin arttirilmast hem kendileri hem de kurumlar
acisindan &nemlidir. Is rotasyonlar, proje gruplari, yatay goérev
degisiklikleri, egitim programlar1 vb. yontemlerle kisilerin yeni
deneyimler kazanmalar1 saglanabilir. Ayni zamanda yaratilan

degisim ile duraganlik ortadan kaldirilmis olur.

Yonetim destegi, stratejik hareket etme Oncelikle iist yonetimin
bunu kabul etmesi ve bir farkindalik olusmasi durumuyla
baglamaktadir. Kurum igerisinde alt ve orta diizey yoOneticilerin
cabalar ile islerin yiiriitiilmesi esas olsa da yonetimin destegi her
zaman aranir Kariyer planlamasi asamalarinda yonetim desteginin
saglanmasi kurumsal politikalar ile uzlasi i¢inde hareket edilmesi
acisindan da 6nemlidir. Yoneticilerin yonetim ve ¢alisanlar arasinda
bir koprii vazifesi gormesi ve iletisimin yani sira kocluk,
danismanlik faaliyetlerinin de {lizerinde 6zenle durmalar1 oldukca

onemlidir (Diindar, 2013: 281).

Yeni insan kaynaklar1 politikalarinin olusturulmasi, insan
kaynaklar1 yonetim sistemleri bir biitiin halinde ve uyumlu olarak
calismalidir dolayisiyla kariyer gelistirme siireci igerisinde
gergeklestirilen hareketler performans, {iicret vb. diger insan

kaynaklar1 sistemleri ile uyumlu olmalidir.

Kariyer damismanhg, Bireyler icin dogru meslek se¢iminde
kariyer danigsmanligr 6nemli rol oynarken, ayn1 zamanda onlarin bir
orglite katilip c¢alisma yasamlarinda ilk, orta ve son Kkariyer
donemlerinde de Onemli katkilarda bulunmaktadir. Bu baglamda
kariyer damigmanligi, orgiit i¢inde bireye uygun bir is se¢iminde,
daha 1iyi bir ise ge¢mesini saglamada, kariyer ilerlemesini
kolaylastirabilecek yetenekleri kazanmasinda ve is ya da gilinliik
yagsam ile ilgili sorunlarin ¢éziimlenmesinde ¢ok yonlii hizmetler

sunmaktadir (Baruch, 1999, 443; Bingdl, 2013,354).
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3.6. Kariyer Kavramn Ile lgili Yaklagimlar

Kariyer yillar1 baglaminda geleneksel yaklasimlardan yukarida

bahsedilmistir. Burada giincel sayilabilecek yaklasimlara deginilecektir.

3.6.1. Cok Yonlii Kariyer

Hall (1996) 21. Yiizyilda Protean Kariyer isimli ¢alismasinda kariyeri,
bireyin kendisine gore uyarladigi, dinamik, degisken bir siire¢ olarak
tanimlamaktadir. Birey bu siirecte kendinisini tanidikc¢a kariyerini yonlendirir.
Dolayistyla kariyer kavrami birey odaklidir ve orgiit tarafindan degil birey
tarafindan yonlendirilir. Dolayisiyla ¢ok yonlii kariyer hem bireyin degisen
istekleri ve yeteneklerine gore hem de galisma ortaminin dinamizmine ve

algilanmasina bagli olarak degisen kariyer seklinde tanimlanabilir.

Cok yonlii kariyer anlayigsinda ilerleme daha c¢ok yatay yonliidiir,
geleneksel anlamda kariyer basamaklarini sadece dikey olarak tirmanmak
amaglanmaz. Kisinin mevcut ¢alisma alani, baglantilari, iligki ¢evresi genisler.
Cok yonlii kariyerde amaclanan, kisisel gelisim, dgrenme, psikolojik basari
hissidir. Geleneksel kariyer yaklasiminda ise amag, ilerleme, basari,

basgkalarinin goziinde sayg1 gérmek ve gii¢ elde etmektir (Howell, 2005:3).

3.6.2. Smmirsiz Kariyer

Sinirsiz kariyer yaygin olarak orgiitsel kariyer veya siirlt kariyere zit bir
anlamda kullanilmaktadir. Smursiz kariyer is ile ilgili faaliyetlerin agik
sinirlarla tanimlanamadig1 durumu ifade eder. Bu kariyer anlayisina gore ise ait
faaliyetler sadece bir Orgiitle smirlandirilamaz. Sirsiz kariyer ile ilgili
tanimlardaki ortak nokta geleneksel kariyer ile ilkelerinden ve Orgiitten
bagimsiz olmaktir (Bayram, 2008: 41). Buradan pek ¢ok orgiit ile iligkili olarak
kendi isini yapanlar, ayn1 zamanda elde ettikleri statii ve kariyer gelisimleri
calistiklar1  veya is yaptiklarn  Orgiitlerden  bagimsizdir.  (6rnegin
akademisyenler) Ote yandan smirsiz 6rgiitler de belli bir isi yapma konusunda

tek bir eleman ile sinirli degildir. Is ile ilgili kurallar ve ise ait sorumluluklarin
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belirsiz oldugu orgiittiir (Bayram, 2008: 41). Sinirsiz organizasyonlarin orgiit
semas1 disilintildiigiinde (Handy’ nin Yonca modeli 6rneginde oldugu gibi)
isletmenin ¢ekirdek bilesenler (yonetim gibi) disinda tiim bilesenlerinin gegici

olarak temin edildigi bir yap1 karsimiza ¢ikmaktadir.

3.6.3. Esnek Kariyer

Proje yapilari ile yakindan ilgilidir. Kisi orgiit yapis1 i¢indeki kariyer yolu
disinda bir proje dahilinde farkli gorevler ve sorumluluklar alabilir. Bu
baglamda kisi proje dahilinde elde etmis oldugu unvan ve gorevi dolayisiyla

kariyerini o noktaya dogru yaymis veya esnetmis olacaktir.

3.6.4. Portfoy Kariyer

Bu yaklagima gore is gorenler bir orgiite bagl olarak tam zamanh ¢aligsan
ve oradan {licret alan kisiler olmak yerine, bagimsiz olmak ve yaptiklari isin
karsiligin1 alan kisiler olarak ¢alismaktadir (Erdogmus, 2003b: 170; Bayram,
2008: 37). Bu bir baglamda tiim islerin dis kaynaga havale edilmesi
(outsourcing) ve kurumun elinde is yaptiracagi kisilerin yeteneklerini igeren bir
katalogun bulunmas1 ve oradan isi yapacak kisilerin secilerek belirli bir siire

igin istihdam edilmesi seklinde diisiiniilebilir.

3.7. Kariyer Se¢imi ve Rehberligi ile Ilgili Yaklasgimlar

Kariyer sec¢imi, bireylerin kendilerini, mevcut 1is imkanlarmi ve
meslekleri belirleyip bunlar cesitli yonleriyle degerlendirip birinde karar

vermesi olarak tanimlanabilir (Aytag, 2005: 91).

Kisilerin hayatlarinda vermis olduklart en O©nemli kararlardan biri
kariyerlerindeki secimdir (Ivancevich, 2004: 445).

Mesleki rehberligin yasama gecirildigi 1909 yilindan giiniimiize dek gecen
siire i¢inde mesleki gelisim siirecinin herkesce kabul edilebilir yeterli bir
diizeyde aciklanamamasi sonucu, birbirinden az veya ¢ok farkli goriisler

giiniimiizde gegerliligini  stirdiirmektedir. Bu alandaki kuramlara goz
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atildiginda olduk¢a uzun sayilabilecek bir liste ¢ikmaktadir. (Yesilyaprak:
2016,2). 100 yillik siire¢ igerisinde kariyer gelisimi teorileri 4 ana baslikta
incelenebilir. Bunlar: Parson' un Ozellik-Faktdér Kurami (Kisisel 6zelliklerin
mesleklerle eslestirilmesi), Holland’ 1n Kisilik tipolojisi (is ortamiyla uyumlu
kisilik tipleri), Bandura’ nin Sosyolojik karar kurami, Siiper’ in Gelisimsel

benlik kuramidir.

Bu teorilere asagida deginilecek olup, oncelikle kariyer teorileri ve

modellerinin zaman i¢indeki dagilimim1i kisaca belirtmek gerekirse

(Yesilyaprak, 2016: 19-30).

- 1900 lerin basinda kisi-cevre uyumu, faktor 6zellik teorisi baglaminda
Parsons, Williamson ve Holland’ 1n ¢alismalar1 6rnek verilebilir. Bu
asamada kariyer rehberligi, Once bireyi incelemis ve meslekleri

olgerek bireyi meslekler ile eslestirme yoluna gitmistir.

- 1950’ lerin sonu gelisimsel teori baglaminda Ginzberg ve arkadaslari,
Tiedman, Super, Gottfredson, Roe’ nin ¢aligmalar1 sayilabilir. Kariyer
gelistirme, kisinin 0mrii boyunca gergeklesen bir siiregtir. Gelisimsel
teoriye gore, kariyer gelistirme faaliyetleri, hayatin her asamasinda

bireylerin ihtiyaclarini karsilayacak sekilde tasarlanmalidir.

- 19601 yillar, danisan/calisan odakli teori i¢in Rogers’ mn calismasi
ornek verilebilir. Bu agamada, kariyer gelistirme, danisman ve danisan
arasindaki iligkinin dogasina odaklanmistir. Kayitsiz sartsiz olumlu

diisiincelerin, gercekligin, uyumu ve empati kurma tizerine dayalidir.

- 1970'erin sonu, sosyal 6grenme teorisi i¢cin Kkrumboltz ve Bandura’
un c¢aligmalar1 ornek verilebilir Buna gore yasam boyunca bireyin
benzersiz 6grenme deneyimleri, kendi yeterlilikleri kariyer se¢cimine

yol acan birincil etkiyi olusturur.
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- 1980" 1i yillar, post-modern teori i¢in Kelly, Cochran, Jepsen’ in
caligmalar1 Ornek verilebilir. Buna gore, Kisilik yapisi, yasam
kosullari, edinilen deneyimler goz Oniine alinarak nesnel testlerden
ziyade kisinin 6znel alanina inilerek ona 6zgii olarak kariyeri ile ilgili

karar verilmesi gerektigi vurgulanir.

- 1990 willar, Sinirbilimsel programlama teorisi, Richard Bandler,
John Grinder’ i calismalar1 6rnek verilebilir. Diisiinme dilinin
kodlanmasi ve kisinin diisiinme bi¢imini degistirmenin davranislari

degistirebilecegi ilkesine dayanmaktadir.

- Rastlantisal teori i¢in, John Krumboltz’ in ¢alismasi ornek verilebilir.
Buna gore sans her kisinin kariyerinde énemli bir rol oynamaktadir.
Calisanlar i¢in amag, bu sanst yakalamak ve bundan yararlanma

yetenegine sahip olmaktir.

- Anlat1 terapisi teorisi i¢in Michael White ve David Epston, Gregory
Bateson’ un c¢alismalar1 6rnek verilebilir. Buna gore kisi var olan
sorunu bir sekilde kendinden ayirarak digsal bir sorun haline getirir,
daha sonra hikayeler kullanarak bu konudaki deneyimlerini aktararak

bu sorunu anlamlandirmaya calisir.

- 20001 yillar, Kogluk teorisi baglaminda 6zellikle insan kaynaklarinin
stratejik bir ortak olma durumu, insanlarin kariyerleri ile ilgili daha
bilingli hareket etmeleri ve kariyerleri {izerinde daha ¢ok hakimiyet
kurmak istemeleri dogrultusunda kariyer danismanligt 6n plana
cikmaktadir. Kisi hayatinin her alaninda diizenli olarak uzman
goriislerle goriiserek ve yonlendirmeler alarak hayatin/ kariyerini

diizenleme yoluna gider.

Asagida kariyer tercihi ve rehberligi ile ilgili popiiler yaklagimlara kisaca

deginilecektir.
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3.7.1. Parsons Ozellik Faktor Kuram

Meslek rehberligi, heniiz alt yapisi olusturulmadan, bir kurama
dayanmadan meslek alanlarina uygun elemanlar1 yetistirme gibi acil bir soruna
¢oziim bulmak amaciyla baslatilmistir. Ik mesleki rehberlik uygulamalar:
ABD'de 19 yy. sonlarinda egitimciler tarafindan okullarda &grencilere is
olanaklar1 ve is ortamina uyum hakkinda bilgi verme hizmetleri ile baglamistir.

Bu yaklasimin temelindeki goriisler s0yle 6zetlenebilir:

Her birey kendine 6zgii ozelliklere sahiptir. Mesleklerde basarili olmak
icin insanlarin belli 6zelliklere sahip olmalar1 gerekir. Bu bakimdan her meslek
grubu digerlerinden farkli bir yap1 gosterir. Meslek secimi oldukca yalin bir
stirectir; bireyin 6zellikleri ile meslegin 6zelliklerini ¢akigtirarak bireyin uygun

meslegi secmesi hedeflenir (Mesleki Egitim Bilgi Merkezi, b.t.: 1).

En genel ifade ile bu kuram; bireylerin farkli 6zelliklere sahip oldugu ve
bunlarin dl¢iilebildigi, bu 6zelliklerin mesleklerin gerektirdigi farkli niteliklerle
eslestirilebilecegi temel varsayimina dayanir. Parsons ile 1908’de baslayan
uygulamalar, daha sonra Minnesota grubu olarak anilan Paterson, Darley,
Williamson ve digerleri tarafindan ampirik yontemlerle yiiriitiilen ¢aligmalar

sonucu “Ozellik-Faktor Kurami” olarak adlandirilmustir (Yesilyaprak: 2016, 2).

Mesleki rehberlik alanindaki ilk kuramcilardan olan Parsons, mesleki
rehberlikte oncelikle bireysel 6zelliklere bakilmasini, ikinci olarak mesleklerin
arastirtlmasin1 ve bireyle meslegin eslestirilmesinin yapilmasi gerektigini

belirtmistir (Zunker, 2006).
3.7.2. Holland’ in Kariyer Tercihi Kuram

Holland’ a gore meslek se¢imi kisinin caligma ortamindaki kisiliginin
bir gostergesidir. Bu baglamda Holland, 6 kisilik tipi tanimlamis ve kisileri bu

kisilik tiplerine gore siniflandirarak, o kisilik tipine uygun is alanlarini da

belirlemistir. (Holland 1973; Yesilyaprak: 2016,12).
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Holland’ 1 teorisine gore (Holland, 1997; Cevik ve Perkmen, 2010: 1-
2) altt kisilik tiiri (gercekei, arastirmaci, sanatgi, sosyal, girigimci ve
geleneksel) ve ayni isimlerle anilan alti farkli ¢alisma ortami vardir. Buna
bagli olarak kurama gore her meslegin {li¢ harfli bir kodu bulunmaktadir. Bir
meslegi tercih ederken kisinin bu meslegin gerektirdigi 6zelliklere sahip olmasi
beklenir. Bu baglamda Holland, kuraminin dort temel Onermesi oldugunu

belirtmistir. Bunlar: (Kuzgun 2000, Yesilyaprak, 2008; Bocanli, 2016: 110).

e Genel olarak pek ¢ok kisi bahsi gegen bu alt1 kisilik tipinden
birine yerlestirilebilir.

e Alt1 kisilik tipinin karsilig1 olan alt1 tiir is ¢evresi vardir.

e Kisiler yeteneklerini kullanabilecekleri, tutumlar1 ve degerleri
ile uyumlu is ¢evrelerinde olmak isterler.

e Kisinin mesleki secimini, kisilik o6zellikleri ile c¢evresel

oOzellikler arasindaki etkilesim belirler.

Holland’ 1n kisilik tiplerini kisaca asagida tanimlanmistir (Holland,

1973; Vargin, 2005; Yesilyaprak, 2008; Bocanli, 2016: 112- 117):

- Gergekei (Realistik) tip: Pratik becerilere olan kisilerdir. Genelde
baska kisilerden ziyade makine ve araglarla bir arada calismay1 tercih
ederler. Dolayisiyla Kkisileraras: iligkileri kuvvetli degildir. Somut
sonugclarla ilgilenirler. Teknik isler, mithendislik, pilotlu, cift¢ilik, insaat
ustalig1 vb. igler bu tipe uygundur.

- Arastirmaci tip: Bilimsel diisiiniir ve ayrintilara {izerinde durur,
fikirlere 6nem verir. Problem ¢ozmeyi, karmasik islerle ugrasmayi,
arastirma yapmay1 severler. Bilim adami (biyolog, jeolog, kimyager,

fizik¢i vb.) olarak ¢aligsmalart uygundur
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- Sanatgar (Yaraticr) tip: Artistik ve yaratict yetenekleri vardir.
Ozgiirliiklerine diiskiindiirler ve kuralci degildirler, estetife ©nem
verirler. Yaratici ¢oziimler ile hayal giicleri ve sezgilerini kullanarak
problemleri ¢ozmek isterler. Miizisyenlik, mimarlik, tasarimcilik gibi

meslekler onlar i¢in uygundur.

- Sosyal tip: Sosyal becerileri olduk¢a gelismistir. Arkadas bulmakta ve
iletisim kurmakta zorlanmazlar ve buna Onem verirler. Takim
calismasini severler, sorumluluk sahibidirler. Ancak teknik ve bilimsel
mekanik ve bilimsel yetenekleri ayni 6lgiide zayiftir. Ogretmenlik,
psikolojik danigmanlik gibi insan ile ilgili isler onlar i¢in uygun

mesleklerdir.

- Girisimci tip: Liderlik 6zellikleri vardir. Bir amaci gergeklestirmek
icin insanlar1 yonlendirmekten, onlar1 ikna etmekten hoslanirlar. Hirsli
ve kendine giiveni olan kisilerdir. Konusma ve pazarlik etme becerileri
kuvvetli kendilerine olan giivenleri tamdir. Bilimsel becerileri zayiftir.
Avukat, menajer, satis sorumlusu, televizyon programi yapimcisi gibi

meslekler onlar i¢in idealdir.

- Geleneksel tip: Pratik, sistematik kaliplara bagli olmay1 severler.
Yaraticiliklar1 ve sanatsal yonleri zayiftir daha ¢ok uygulama ve basaril
olma ile ilgilenirler. Planlara uyarlar ve ayrintilar1 gézden kagirmazlar.
Ozellikle muhasebecilik, bankacilik, sekreterlik gibi takip gerektiren

isler onlar i¢in uygundur.
3.7.3. Sosyal Biligsel Kariyer Kuram
Robert W. Lent, Steven D. Brown, ve Gail Hackett (1994) tarafindan

gelistirilen Sosyal biligsel kariyer kurami. Albert Bandura’ nin sosyal bilissel

teorisine dayanmaktadir.
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Bilissel ve motivasyonel siireglerde etkili bir teorisi olarak psiko-sosyal
islevlerin akademik performans, saglik davranisi ve orgiitsel gelisme gibi bir

¢ok alani lizerinde etkin bir sekilde yararlanilmaktadir.

Sosyal bilissel kariyer kuraminin sosyal bilissel kuramdan aldig li¢ temel
kavram kuramin ana yapi taslart olarak kabul edilebilir. Bunlar 6zetkinlik,

sonug beklentileri ve kisisel hedeflerdir (Unsal, 2014: 395).

Lent ve arkadaslari kurami, birbirini tamamlayan iki diizeyli kuramsal
analizle agiklamiglardir. Ik diizey bilissel-birey degiskenleridir (yetkinlik
beklentisi, sonu¢ beklentisi ve kisisel hedefler) Bunlar, kisinin kariyer
gelisiminde kisisel kontroliinii kullanmasin1 saglayabilir. ikinci diizey analizde
ise, ortama 0zgii ve bireyin kontrolii disindaki degiskenlere deginilmektedir.
Bunlar (fiziksel ozellikler, cinsiyet, irk gibi) c¢evrenin Ozellikleri ve belirli

ogrenme yasantilaridir (Ozyiirek, 2016: 237).

3.7.4. Krumboltz Sosyal Ogrenme Kurami

Sosyal Ogrenme Kurami, J. Krumboltz, C. Nichols (1990) ve
arkadaslarinin Bandura’ nin davranigsal kuramini mesleki karar verme
kuramina adapte etme c¢abalar1 sonucunda olusmustur. Mitchell ve Krumboltz,
1996°da sosyal 6grenme kurami yaklasimlarina dayali ilk kariyer danismanlig

ogrenme kuramini ortaya atmislardir (Karaca ve Ikiz, 2010).

Krumboltz ve arkadaslari (1975), Bandura tarafindan gelistirilen genel
sosyal 0grenme kuramina dayali olarak, kariyer kararlari vermede bireyin
cevresi ile etkilesiminin etkili oldugunu kabul etmekte, meslek secimini,
bireyin sosyallesme siireci i¢inde pek c¢ok etkenin karsilikli etkilesimi ile
olusan karmagik bir siire¢ oldugunu savunmaktadirlar. Bu kurama gore,
bireylerin karar vermesini ve kariyer gelisimlerini etkileyen dort ana faktor:
Kalitimsal o6zellikler, cevresel kosullar, deneyimler, ise yatkin olmadir.

(Ozyiirek, 2016):
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Krumboltz ve arkadaslarina (1975) gore, meslek tercihleri gibi, mesleki

karar verme becerileri de temelde 6grenme yasantilari ile kazanilmaktadir.

(Ulusoy ve digerleri, 2005). Diger bir ifade ile bireyin kariyer yolunun, onun

ogrenme deneyimlerinden etkilenerek belirlendigini dne siirer. (Unsal, 2014:

327)

3.7.5. Siiper’ in Gelisimsel Benlik Kuram

Super'a gore bir kimse meslek segcmekle, o ana kadar gelistirmis oldugu 6z

kavramini1 yani kendini algilayis bicimini uygulamaya koymus olmaktadir.

Meslek gelisimi su basamaklara ayrilmaktadir.

Biiyiime Donemi:(14 yasa kadar) Cocuk yetiskinlerin rollerini izler ve
onlara benzeme arzusu ile birtakim mesleklere 6zenir. Bu tercihler
Ozenti ve heveslerini yansitir. Okula baslayinca yeteneklerini gelistirir,
neler yapabilecegi ve ne olmak istedigine iligkin bir 6z kavrami

gelistirir. Meslekler ve ¢alisma yasami hakkinda fikir edinir.

Arastirma Donemi: 14-18 yas arasini kapsayan bu donem yogun bir
arastirma ve inceleme donemidir. Kisinin kendini c¢esitli rollerde
denedigi, deneyimleri Tlizerinde diisiindiigii, kazandigi becerilerle
meslek arasinda baglant1 kurdugu bir donemdir. 20'li yaslardan itibaren

bir ¢calisma alan1 kendisine belirlemektedir.

Yerlesme Donemi: 25 ile 44 yaslar arasinda yerlesme kavrami, bir
diizen kurma ve bunu devam ettirmeyi de beraberinde getirir. Uygun bir

alan ve o alanda kararli bir isin bulunmasi ile nitelendirilir.

Siirdiirme Doénemi: Var olan isini gelistirme, silirdirme ve koruma

donemidir.

Cokiintii Doénemi: Bu donemde insan beden giiciinden ¢ok

tecriibelerinden yararlanir. Is temposu yavaslar ve emeklilige hazirlanir.
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Super mesleki gelisim gorevleri kavramini ileri stirmiistiir. Mesleki gelisim
gorevleri yasamin belli bir aninda ortaya ¢ikan, is etkinliklerine katilma ve

buna hazirlanmada bireylerden beklenen bir dizi davranis kaliplaridir:

e Meslek tercihlerini billurlastirma,

e Bir meslek tercihi belirleme,

e Bir meslek tercihini uygulamaya konma,
e Bir meslekte karar kilma,

e Durumu saglamlastirma ve meslekte ilerlemedir.

Meslek gelisimi ve meslek gelisimi gorevleri kavramlar1 dogal olarak
meslek olgunlugu kavramini ortaya cikarmistir. Toplum belli yaslardaki
bireylerden belli baz1 davraniglar1 yapmasini beklemektedir. Birey kendisinden
beklenen bu gorevleri yasina uygun olarak yerine getiriyorsa bu kisinin mesleki

olgunlugunun yiiksek oldugu sdylenebilir (Mesleki Egitim Bilgi Mer, b.t.: 5).

3.7.6. Ginzberg Mesleki Secim Kuram

Ginzberg, Ginsburg, Axelrad ve Herma (1951) meslek se¢imini gelisimsel
bakis acisindan ele alan ilk isimler olarak kabul edilmektedir. Ginzberg’ e gore
meslek secimi, bliylik oranda geri doniilemez bir silire¢ olarak ve bireylerin

istekleriyle ona saglanan olanaklarin uzlagsmasi olarak degerlendirilmektedir.

Bahsedilen siireg, meslek karari vermenin erinlik oncesi baslayip 10’ lu
yaslarin sonu veya 20' li yaslarin basina kadar devam eden zaman diliminde

gergeklestigi ifade edilmektedir (Siyez, 2016: 173; Pegem, b.t.).

Bu ayn1 zamanda geri doniilmez bir siirectir (Patton ve McMahon, 2006 ).
Se¢im siireci, daima bireyin istekleri ile ona saglanan olanaklar arasindaki
uzlagsmayi igerir ayn1 zamanda birey, ilgileri, yetenekleri ve degerli arasinda bir
uzlagma saglamak i¢in de c¢aba harcar. Ginzberg ve arkadaslari, meslek

seciminin netlesmesinde uzlagsmanin kaginilmaz oldugunu ileri siirmektedir

(Zunker, 1994, 2002; Brown, 2002; Siyez, 2016: 174).
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Ginzberg (1972) daha sonra meslek seciminin geri doniilmez bir siireg
oldugu ve meslek gelisiminin 20’ li yaslarda tamamlandig1 goriisiinii revize
ederek ve meslek gelisimini su sekilde tanimlamistir: Meslek se¢imi, bireyin
meslek hazirligi, amaglar1 ve ¢alisma diinyasinin gercekleri arasinda en ftist

diizeyde uyumu bulmak i¢in yagsam boyu siiren bir karar verme siirecidir.

Meslek se¢imini bir gelisim siireci olarak goren Ginsberg ve arkadaslarina
gore birey meslegini bir anda verilen gelisigiizel bir karar sonucunda degil,
hayat boyunca olusan ve gelisen ve biiyiik 6l¢iide geri doniilemez olan davranis
ortintiileri yoluyla secer. Meslek gelisim siireci, hayal donemi, deneme donemi
ve gerceklik donemi olmak iizere ilige ayrilir. 7-12 yas arasinda olan hayal
déneminde ¢ocuk genellikle ¢evresindeki kimselere karsi gelistirdigi 6zdesime

gore bazi meslek tercihlerini ifade eder.

Cocuk, yeteneklerin meslek se¢cimindeki 6nemini bilmedigi gibi, kendi
yeteneklerinin de farkinda degildir. 12-18 yas donemi arasindaki deneme

donemi gegici se¢im donemi olarak da adlandirilir. Ergenlik donemine rastlar.

Birey sirasiyla su asamalardan gecer:

e Secimlerin ilgilere dayandig1 donem.

e Yeteneklerin géz Oniine alindigr donem.

e Farkli mesleklerin farkli yasam bigimleri sagladigini gérme donemi.

e Bireyin bir is veya ileri egitimi diislinmeye basladig1 donem.

e 18-22 yas arasi ger¢ek¢i donem ise, aragtirma, billurlagsma ve belirleme

olmak {izere li¢ alt basamaga ayrilmaktadir.
Bu kuramda meslek se¢imi ergenlik donemi boyunca en az on y1l boyunca

stiren bir gelisim siirecinin {irlinii olarak goriilmektedir.(Mesleki Egitim Bilgi

Merkezi, b.t.)
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3.7.7. Super’ in Yasam Boyu — Yasam Alam Yaklasim

Super, kendi kuramini olustururken Ginsberg’ in goriislerinden yola
¢ikmis ancak kendisinden 6nceki kuramcilardan farkli olarak sosyo-ekonomik
statli, cinsiyet, sosyal degisim, se¢im siireci gibi kavramlara kuraminda yer
vererek kariyer se¢imine ¢ok sayida faktorii dahil etmeye galismistir (Pegem,
b.t.). Super 1953 de yayinlanan makalesinde kendi kariyer gelisim kurami ile
ilgili 10 varsayimim aciklamustir. ilerleyen yillarda bu varsayimlarmin sayist

14”e cikmistir

Kariyer ve meslek kavramlari arasinda ayrim yapmustir. Kariyer, bireyin
yasami boyunca yaptigi, meslek Oncesi, mesleki hobileri ve meslek sonrasi
rollerini de icerecek sekilde yani bireyin biitlin ugragilarint igeren ardigik
etkinliklerdir. Meslek ise kisinin yagamini siirdiirecek parayr kazanmasi igin

yapmak istedigi seylerdir (Siyez, 2016: 182).

Yasam boyu ve yasam alani kavramlari, kariyer gelisiminin icerik ve siireg
boyutunu temsil etmek icin kullanilmaktadir. Yasam boyu, dmiir boyu devam
eden kariyer gelisim siirecini ifade etmektedir ve Super “in mesleki gelisim
donemleri ile iliskili bir kavramdir. Yagam alani ise bireylerin yasamlarinda
oynadiklar1 rolleri ve bu rollerin igerigini tanimlamaktadir (Patton, McMahon,

2006; Siyez, 2016: 185).

3.7.8. Gottfredson’ un Daraltma-Uzlasma Kuram

Gottfredson’ a gore meslek secimi kisinin kendini sosyal diizen i¢inde bir
yere yerlestirme girisimi ve ¢abasidir. Psikolojik 6zellikler meslek se¢iminde
kuskusuz 6nemli rol oynar ama insanlar bir engelle karsilastiklarinda sosyal
kimliklerini koruma ugruna bunlardan fedakarlik edebilirler. Gottfredson’ a
gore kisinin Oziine iliskin algilar1 kararlarint belirlemektedir. Ne var ki bu
algilar her zaman gergekci ve dogru olmayabilmekte veya kisi kendini her

hususta agik ve net bir bicimde aciklayamamaktadir.
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Meslek secimi bir uzlagsma islemidir. Bu islem segeneklerin daraltilmasi
yani istenmedik segeneklerin listeden ¢ikarilmasi, uzlastirma siireci ise en ¢ok
istenen segeneklerle (isteklerle) dis gerceklerin uygunlugunun saglanmasidir.

(Kuzgun, 2006)

Gottfredson (1996) kariyer hedeflerinin gelisimi ile ilgili dort varsayimda
bulunmaktadir: (Siyez, 2016: 200)

Kariyer gelisim siireci cocuklukta baglar.

e Kariyer hedefleri, kisinin benlik kavramini ortaya koyma
girigimleridir.

e Kariyer memnuniyeti/is doyumu, kisinin Kkariyerinin benlik
algisi ile ne kadar tutarli olduguna baghdir.

e Bireyler kariyer se¢im silirecinde kullanacaklar1 bazi mesleki

kalip yargilar (bir iste calisanlarin kisilik 6zellikleri, ne is

yaptiklari, nasil bir yasam siirdiikleri, ¢alisma kosullari ve

odiiller ile ilgili) gelistirirler.

Daraltma, Insanlarin kendi benlik kavramlar1 ile catisan mesleki alternatifi
elimine etmesidir. Uzlasma ise, en ¢ok tercih edilen mesleki alternatiflerden,
bireyin 6zellikleri ile daha az bagdasan ancak daha ulasilabilir alternatifler igin

vazgecmesiyle baglar

3.7.9. Roe’ nin Gereksinim Kurami

Roe’ nun teorisinin temelini Murphy’ nin (1947) ve Maslow yaklasimlar1
olusturmustur. Bu teoride Murphy’ nin etkisi psisik enerjinin kanalize edilmesi
ve erken ¢ocukluk deneyimlerinin meslek sec¢imi ile iligkisinin vurgulanmasi
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Maslow’ un ihtiya¢ hiyerarsisi kurami ise Roe’
nun meslek se¢imi ve ihtiyaglar arasinda var oldugunu belirtti iligkinin temelini
olusturur. Bu ihtiyaglar; fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaglari, ait olma ve
sevgi ihtiyaglari, deger ihtiyaclar1 (6z saygi ve Ozgiiven), bilgiye duyulan

ihtiyag, anlama ihtiyaci, giizellige olan ihtiya¢ ve kendini gerceklestirme
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ihtiyacidir (Herr, Cramer, Niles, 2004). Roe aile stilinin bireyin ihtiyaglarinin
hiyerarsisi ile iligkisini ve daha sonra da bu ihtiyaglarin yetiskinlikteki yasam
bi¢imi ile iliskisini arastirmistir. Bireyin ihtiyaglarinin yapisi ¢ocuklugundaki
hayal kirikliklar1 ve doyumlarindan etkilenmektedir (Zunker, 2002). Diizenli
ihtiyaclar biling alt1 giidii kaynaklart olmazken ¢ok nadir karsilanan yliksek
diizeydeki  ihtiyaglar  (6rnegin  kendini  gergeklestirme)  tamamen
kaybolmaktadir. Diisiik diizeyde nadiren karsilanan ihtiyaglar ise baskin
gidiiler olmakta ve diger yiiksek diizeydeki ihtiyaglarin ortaya c¢ikmasini

engellemektedir.

Roe yasamin ilk yillarinda gecirilen yasantilar ile yetenekler ilgiler ve
tutumlar arasindaki iliskileri ve bunlarin hayatta genel yonelis ve 6zel olarak
meslek se¢imi kararina nasil yansidigini ortaya koymaya calismigtir (Gtineri,

2016: 151).

Roe’ ye gore ¢ocukluk yasantilarindan kaynaklanan ihtiyaglar meslek

secimini belirler. Ama bu, tek belirleyici etmen degildir. (Kuzgun, 2006)

3.7.10. Brown’un Deger Temelli Kariyer Yaklasim

Brown (1996) giiniimiize kadar meslek se¢imini yetenek ve ilgiler,
yetkinlik algis1, 6z kavrami ve 6z saygt gibi kisilik 6zelliklerine dayandiran
cesitli kuramlar gelistirildigini, degerlerin ise gbz ardi edildigini ileri siirerek
degerlerin Oonemini One c¢ikaran Kariyer ve Yasam Rolleri Seciminin ve
Doyumun Deger Destekli Biitiinclil Modeli adin1 verdigi bir goriis ortaya
atmistir. Brown’a gore degerler kisiye halen ve gelecekte doyum saglayacak

durumlar ve durumlara erismede c¢esitli yollar olarak tanimlamaktadir.

Kisinin ¢ok oOnem verdigi degerler davramislarinin en Onemli
belirleyicileridir. Bir karar verme durumunda birey seceneklerin kendi
degerleri ile ilgili yonleri hakkinda bilgi sahibi olursa ve senekler arasinda, her

birini uygulamaya koymada yasanacak giiclikler bakimindan onemli fark
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olmazsa, birey en ¢ok benimsedigi degerlerine uygun olan secenege yonelir.

(Kuzgun, 2006)

Kariyer se¢imleri dahil c¢ogu Onemli kararlar degerler iizerinden
yapilmaktadir. ilgiler bile degerleri doyurmaya yoneliktir. Degerlerin net
olmamast ya da degerler ile se¢imlerin uyusmamasi, giidiilenmeyi ve dogru

karar vermeyi olumsuz yonde etkiler. (Korkut Owen ve Niles, 2011)

Degerler ile ilgili 7 6nerme soyle siralanabilir: (Brown ve Crace, 1996:11-
23)

e Yapilan secimlerde, degerler, en biiyiik belirleyicidir.

e Deger sistemleri toplum tarafindan kazandirilir

e Kiiltiir, cinsiyet sosyo-ekonomik diizey, sosyal etkilesimleri ve
firsatlar1 etkiledigi i¢in her iilkede yasayan her alt grup icin farkli
degerleri vardir.

e Bir degere yonelik yapilan se¢imler doyumun @ temelini
olusturmaktadir

e Yasam doyumu; bireyin iistlendigi rollerin etkilesiminin sonucunda
ortaya gikar.

e Yiksek performans gosteren bireyler Oncelik sirasina konmus
degerlere sahiptir.

e Sonug olarak, yetenek ve beceriler kariyer basarisinda dnemli bir rol

oynar.

3.7.11. Brott’ un Hikayelendirme Yaklasim

Kisisel kariyer hikayeleri/ anlatilar olusturarak, birey yagsam boyu yaptigi
hareketleri daha net olarak gorebilir ve belirli se¢imlerini anlami olan, daha
genis bir c¢ergevede, yasam icindeki baglaminda anlayabilir. Brott’ un
yaklagimi 3 asamalidir. (Korkut Owen ve Niles, 2011). Danisanin, psikolojik
danismanla beraber, hikayesinin yapisini olusturmasi; s6z edilen yapinin

parcalara ayrilarak gozden gegirilmesi ve hikayenin yeniden yapilandirilmasi.
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Bu yaklasim is bulmaktan kendini bulmaya, “psikometrik ben” den
“hikayelendirilmis ben” e, bilgi edinmekten yasanti saglamaya, nesnellikten

oznellige dogru degisimi yansitir (Korkut Owen ve Niles, 2016: 281).

3.7.12. Yasam Diizenleme Psikolojik Danismanhg:

Savickas ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilmistir. 6 asamali bir
siirectir. Danisan ve danismanin sorunu tanimladiklart asama, Danisanin 6znel
kimlik bi¢imleriyle ilgili sistemlerini kesfetme, Anlatilan hikayelerde ortiik
olan 6gelerin goriiniir, daha nesnel ve agik hale gelmeye baslamasi, Problemin,
yeni hikaye ic¢inde yeniden gézden gegirilmesi, Kimlikle ilgili olarak belli
etkinliklerin belirlenip denenmesi ve Izleme (Korkut Owen ve Niles, 2011,
2016: 283).

3.7.13. Sistemler Kurami Cerceve Calismasi

Patton ve McMahon (2006) tarafindan gelistirilen bu model aracilig1 ile
bireyin kendi kariyer gelisimine bakmasi ve karar vermesi saglanabilir. Bu da
kendi hikayesini olusturmasini saglayarak basarilabilir (Korkut Owen ve Niles,
2011).

Kariyer kuramimin gelisimine iki sekilde katki saglamistir. Birincisi meta
bir kuram olmasi ikincisi ise kariyer ile ilgili yapilandirmaci ve sosyal
yapilandirmacit kuramlarin kullanilabilmesi i¢in bir ara¢ olarak islev
gormesidir. Bireye odaklandigi i¢in yapilandirmacidir. Ayn1 zamanda bireyin
cok biiylik sayidaki sosyal etmenler icindeki yeri nedeniyle sosyal
yapilandirmaci bir yapiya sahiptir. Son donemlerde gormiis oldugu ilgi

artmustir (Korkut Owen ve Niles, 2016: 286).

100



3.7.14. Kariyer Yapilandirma Kuram

Savickas (2005) tarafindan gelistirilen kuram, hangi kariyer sorunlar

karsisinda ne tiir miidahalelerin kullanilacagini géstermektedir.

Kariyer gelisim kuramlar i¢cinde yapilandirmaci ve biitiinleyici etkenlerin
rollerini anlayabilmek i¢in ¢ok Onemli bir katki saglamaktadir. Sosyal
yapilandirmanin meta kurami olarak ele alinan kariyer yapilandirma kuramu,
kariyer diinyasinin nasil kisisel yapilandirma ile sosyal yapilandirma araciligi
ile olustugu iizerinde durmaktadir. Savickas’ a gore bireyler kariyerlerini,
mesleki davranislar1 ve deneyimlerinin anlami iizerine olustururlar. Kariyerin
birey i¢in 6znel tanimi, bireyin gecmis anilari, su anki deneyimleri ve gelecekle
ilgili beklentilerine dayanarak olusturdugu is yasamina iliskin hikayede yer
almaktadir. Oznel kariyer algisi, anlam yaratmanin aktif siirecinden ortaya
cikan mesleki davranisi yonlendirir, diizenler ve devam etmesini saglar.
Anlasildig1 gibi Savickas, 6znel ve nesnel kariyeri ayirmaktadir. Kariyerin
birey i¢in 6znel tanimi, nesnel tanimi i¢inde yer alan meslekler, gorevler, isler
gibi kavramlara iliskin 6znel yansitmalarina dayalidir (Korkut Owen ve Niles,
2016: 289).

3.7.15. Kariyer tekeri

Amandson ve arkadaslar1 (2005) tarafindan literatiire kazandirilmig olan
bu kuram, Ilgiler, beceriler, Kisisel 6zellikler, degerler, birey icin énemli olan
kigiler, 6grenim deneyimleri, i3 ve yasam deneyimleri ve kariyer firsatlart
olmak iizere 8 baslik bir dairenin dilimleri seklinde yazilir. Bunlar kuramin 8

boyutudur

Danisan, bu unsurlarin her biri i¢in en 6nemli olan {i¢ ya da bes tane
ozelligi teker dilimleri i¢ine yazmasi ve tekerin tamamina bakmasina bagh
olarak kariyer seceneklerini belirleyebilmektedir. Ardindan da bu segenekler
lizerinde calisarak karar vermesi ve plan yapmasi beklenen sonuglardandir.

(Korkut Owen ve Niles, 2011, 2016: 292).
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3.7.16. Kariyer Yelkenlisi Modeli

Kariyer Yelkenlisi Modeli, mesleki se¢imi etkileyen bireysel, sosyal,
politik, ekonomik, yasal ve sisteme iliskin ozellikler ve sans etmenlerine
temellendirilmistir. Modelde kariyer segme siireci, rotasini belirlemeye ¢alisan

ve bu rotada ilerlemek isteyen bir yelkenlinin yolculuguna benzetilmektedir.

Model Patton ve McMahon (2006) tarafindan olusturulan SKCC
modelinden ve Mitchell, Levin ve Krumboltz (1999) tarafindan Onerilen
Planlanmig Sans Kurami’ nin sans ile ilgili goriislerinden yararlanilarak

gelistirilmistir.

Model, yapilandirmact goriigiin  yontemlerini savunuldugu gibi
bireylerin kendi hikayelerini olusturarak gitmeyi istedikleri limani
belirlemelerini saglamaya dayali tekniklerle de zenginlestirilmistir. (Korkut-
Owen ve digerleri 2010; (Korkut Owen ve Niles, 2016: 295-296)

3.7.17. Kariyer Akisi: Umut-Odakh Kariyer Gelisim Modeli

Niles, Amundson ve Neault (2011) tarafindan gelistirilen model,
calisanlarin karsilastigi kariyer giicliiklerini agsmak ic¢in bireyin sahip oldugu
donanimlar1 ortaya koyma ve gelistirmede umut degiskeninin 6nemi tlizerinde
durur. Model caligsanlarin kendi is baglamlarina 6nem vermeleri i¢in onlara
yaratici yollar sunar ve onlarin kariyer akislarini etkili bir sekilde yonetmeleri

icin yenilikgi stratejiler 6nerir. (Korkut Owen ve Niles, 2011).

Bu modele gore kariyer gelisimi sirasinda olusan degisim ortamina uyum
saglamalidir. Bu da uyum becerisine sahip olmay1 gerektirir. Kisiler degisime
ve yenilige kapali olmamalidir ve bu degisimi kariyeri i¢in bir avantaja
cevirmelidir. Kisisel ve mesleki farkindalik bir 6miir boyunca saglanmalidir.
Ihtiya¢ duyulan umut, kisinin var giiciinii ortaya koymasinda, kararlarmin net
olmasinda, proaktif olmasinda, kendisine bir yol ¢izerek buna uymasinda
gizlidir. Umut, bireyin kariyerine sahip ¢ikma, gelecek hedeflerini belirleme ve

kendini tanima stirecidir (Niles ve digerleri, 2010: 101).
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4. Boliim
KARIYER CAPALARI

4.1. Kariyer Capalarinin Tanim

Diindar (2013) aktarimi ile kariyer c¢apalari, bireyin kisisel deger ve
tutumlarindan olusan; kendi algiladig1r nitelik, yetenek, gilidii, tutum ve
davraniglart ile bunlar1 dengeleyen, yonlendiren unsurlaridir. Kisisel degerler
kiimesi olarak da adlandirilabilecek bu kariyer dengeleri, kisinin kariyer
tercihinde devreye girmekte, 0rnegin is se¢iminde yada bir isten baska bir ise
gecerken etkili olmaktadir (Flippo, 1984:248-278; Aytag, 2005:12-13; Diindar,
2013:298)

Kariyer capalar1 konsepti ve is / rol planlamasi, 1960'l1 yillarda baslayan
ve bugine kadar devam eden boylamsal kariyer aragtirmalari ve
organizasyonel danismanligin sonucunda ortaya ¢ikmustir. Kariyer capalari
kavrami ve 6l¢tim araci, MIT' nin Sloan School mezunlarindan olusan bir panel
grubu iizerinde uzun yillar siiren bir arastirma sonucunda ortaya ¢ikmis;
devaminda hem ABD' de hem de uluslararasi alanda ¢esitli meslek gruplari
yogun g¢aligmalari bunu izlemistir. Kariyer yonelimi envanteri (COI), kisi i¢in
hem bir kendini degerlendirme yontemi hem de oOrgiitler agisindan

calisanlarinin kariyer benliklerini ortaya oymaya yonelik bir dl¢tim aracidir.

Edgar Schein’ in Career Anchors Online web sayfasindaki tanimlamasi ile
kariyer capalari, algilanan kariyer yetkinliginin, motiflerinin ve degerlerinin
benzersiz bir bilesimidir. Giliniimiiz organizasyonlarimin biiylik ¢ogunlugu
calisanlarinin kariyerleri ile en iyi sekilde ilgilendiklerini dile getirseler de
aslinda bu ilgileri kisilerin kariyerlerine yonelik degil, orgiit ¢ikarlarinin
tyilestirilmesine yoneliktir. Bu sebeple kisi kendi kariyerini kendi kosullarina
gore degerlendirirken kendisine giivenmesi oldukca dnemlidir. Kariyer capalari
kisinin kendisine 6zgii olan birincil siradaki yetkinliklerini, kariyer degerlerini

ve motiflerinin farkina varmasini saglar (Career Anchors Online, b.t.)
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4.2. Kariyer Capalarinin Boyutlar:

Ilk iki kariyer capasi teknik fonksiyonel yetkinlik ve genel ydnetim
yetkinligi, hangi konuda yetkili olundugu diisiincesi etrafinda sekillenir.
(Schein, 2006: 3). Sonraki 4 kariyer c¢apast otonomi/bagimsizlik,
giivenlik/diizen, girisimsel yaraticilik ve kendini hizmete adanma baskin bir
sebep veya ihtiyaglar etrafinda sekillenir. Saf Miicadele, kisilik 6zelliklerinin
ve sorunlarla basa ¢ikma becerilerinin bir kombinasyonudur. Son olarak
yasam tarzi, mesleki 6zelliklerden ¢ok is ve aile yasam dengesinin kurulmasi

ile ilgilidir.

4.2.1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler

Kisi hem mevcut yeteneklerini gelistirebilecegi hem de bu yeteneklerini
kullanabilecegi bir alanda calisma firsatin1 geri tepmek istemez. Kisinin benlik
duygusu yeteneklerini kullanmasi ve bu yeteneklerini test etmesi ile olusur.
Kisinin ¢alisirken bu yeteneklerini kullanmasina ne 6l¢iide izin verilirse kisi o

6lciide mutlu olur. (Schein 2006: 3).

Bu degerin One c¢iktig1 bireylerde uzmanlhk alaninda derinlesme ve
biiyiime, orgiitte yiikselmekten daha ziyade onemlidir (Schein, 1990, s. 8-10).
Bu kisiler kesin islerden hoslanmaktadirlar ve kariyer planlarini bu sekilde
yapmaktadirlar (Barutgugil, 2004, s. 324). Bireyler sadece kendi yetkinlikleri
ile teknik ya da islevsel alanda ilerleme ararlar (Cerdin & Pargneux, 2010, s.
289).

Bu kisiler ayn1 zamanda kendi teknik ve fonksiyonel alani igerisinde
digerlerini yonetmek isteyebilir. Ancak teknik fonksiyonel capasi baskin bu
kisiler genel anlamda yoneticilik fikrinden kendi iyilikleri i¢cin uzak durmalidir.
Ciinkii bunu yaparlarsa uzman olduklar1 teknik fonksiyonel alandan ayrilmig
olurlar. Bu kisiler i¢in en biiyiik problem basarisiz olabilecekleri ve nefret
edebilecekleri genel yonetim gorevlerine ¢ekilme egilimlerinin olmasidir.

(Schein 2006: 3).
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Insanlarin kariyer secimi yapmalari teknik ve fonksiyonel yetkinlikleri
lizerine dayalidir. Burada ise ve goOreve yoOnelik olarak bireylerin teknik
becerilerini gosterme istekleri baskindir. Bu kisiler, yapmak i¢in egitildikleri is
cesidindeki kabiliyetlerinden yararlanmaya devam etmek istemektedirler.
Kendi yetenek alanlarindan uzaklastiracak veya onlar1 genel yonetime itecek
pozisyonlarda yer almak istemezler. Bu insanlar biiylimeyi, organizasyon
seviyesinde yiikselmekten ¢ok kabiliyetlerinin gelismesi olarak nitelendirirler

(Aytag, 2005, s. 102).

4.2.2. Genel Yonetsel Yetkinlikler

Genel Yonetsel Yetkinlik kariyer degerine sahip kisilerin o6zellikleri
baskalarinin sorumluluklarini alma, onlart yonlendirme ve yonetme istegi
duymalanidir. Bu bireyler yaptiklar iste yiikselmek ve idari pozisyonlarda

gorev almak ve emir vermek istemektedirler (Schein 2006: 11).

Bu kariyer degerine sahip olan bireyler, diger bireylerin ve fonksiyonlarin
organizasyonu ve yonetilmesine yonelik olumlu bir goriise sahiptirler. Bu
grubun Oncelikli is hedefi, idari kabiliyetlerini (idari yetenek, kisiler arasi
yetenek, analitik yetenek ve duygusal yetenek) gelistirmektir. Buna karsin bazi
insanlar yonetici olmak i¢in 6zel gayret gostermekte ve kariyer tecriibelerinin
bu konuda yeterli oldugunu savunmaktadirlar. Aslinda analitik yetenegin,
kisiler arasi yeterliligin ve duygusal yeterliligin, yonetimin iist kademelerine
cikmak isteyen bireylerde yeterince gelismis diizeyde olmasi gerekmektedir.
Duygusal yetenek ve duygusal zeka, yonetimin en {ist diizeydeki bireylerin gii¢

kararlar alabilmesini miimkiin kilmaktadir (Aytag, 2005, s. 103).

Cevresiyle iyi iliskiler gelistiren, problem ¢6zmede basarili olan ve analitik
yetenekleri gelismis bireylerin sahip oldugu kariyer degeridir. Bu kisilerin
amaglart yonetim pozisyonuna ulagsmak, farkli gorevleri {istlenmek ve
calisanlar1 yonetmektir. Terfi etmek ve maaslarini arttirmak onlar i¢in ¢ok

onemlidir. Diger kisilerin ve gruplarin organizasyonu ve yonetilmesi, ortak
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amaglara ulasma yolunda analiz ve problem ¢dzme yeteneklerinin baskin
oldugu kariyer degeridir (Schein, 1990, s. 28-30).

Genel yonetsel yetkinlikler, bireylerin ve fonksiyonlarin organize edilmesi
ve yonetilmesine yonelik olumlu bir tutuma sahip olmak olarak da

tanimlanabilmektedir (Erdogmus, 200343, s. 18).

Bir organizasyonda baskalarmin cabalarini sisteme dahil etmeyi onlari
yonlendirmeyi saglayacak ol¢iide yonetimde iist seviyeye tirmanmak, Orgiitiin
belirli bir biriminin yarattig1 degerden sorumlu olmak. genel yonetim yetkiligi
capasi baskin olan kisiler i¢in vazgecilmez bir firsattir. Bu kisiler elde edilecek
sonuclarda tiim sorumlulugu iistlenmek ve gerektiginde de hesap verecek kisi
olmak isterler ve yaptiklart isi Orgiitin basarisin1 i¢in calismak olarak
tanimlarlar. Genel yonetim yetkinligi capasi baskin oldugu halde, hali hazirda
teknik bir gorevde calisanlar da bunu 6grenimleri ve deneyimleri i¢in gereklilik
olarak goriirler, bu islevdeki bir iist diizey pozisyonu kabul edebilirler veya en
kisa zamanda genel bir yonetim kademsinde olma konusunda hirshidirlar. Bu
kisiler, analitik diisiince, kisisel ve grup ig¢i beceri, yiikksek sorumluluga
dayanacak olclide duygusal kapasiteye dayali yoOnetimsel yeteneklerinin

korunmasi veya orgiitiiniin basarisini saglayabilmek isterler. (Schein, 2006:3).

4.2.3. Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik

Otonomi/Ozgiirlik kariyer cabas1 baskin kisiler calisirken kendi
yontemlerini kullanma konusundaki firsatlar1 kacirmazlar. Kariyerinde en
onemli sey yaptiklar is konusunda kendilerini 6zgiir hissetmeleridir. Bazi
geleneksel isler bu tarz ozgiirliige izin verebilir ancak yine de bu kisiler
genelde kendi islerinin sahibi olma veya tamamiyla kendi kararlarini

alabilecekleri isleri tercih etme egilimindedirler (Schein, 2006: 3).

Bu degere sahip bireyler orgiitsel sinirlamalar altinda ¢alismay1 sevmezler.
Kariyerlerinde temel belirleyici serbest hareket edebilme anlayigidir.
Bagkalarina bagimli olmak yerine tek basina calismay1 tercih etmektedirler

(Erdogmus, 20034, s. 18).
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Kendi hizlar1 ve amaglar1 dogrultusunda calismayi sevmektedirler. Yani
kendi programini ve is hizin1 kendi ayarlamak istemektedir (Barclay, 2013, s.
432). Burada bireyler genellikle akademik kariyer konusunda ¢alismayi, yazi
yazmayl ya da kendi kiigiik islerini idare etmeyi tercih etmektedirler
(Barutgugil, 2004, s. 325). Bazi bireylerin, ticretlendirme, zaman, transfer gibi
konularda baskalara bagli olmak yerine tek baslarina veya kiiciik sirketlerin
eleman1 olarak caligmak istedikleri anlasilmaktadir. Bir¢ok birey danigsman
olmak i¢in veya daha bagimsiz ¢alisabilmek i¢in igleri birakmaktadirlar (Aytag,
2005: 104).

Bu kisiler serbest calisan, danismanlar, profesorler, bagimsiz kiiciik is
adamlar1, Alan satig gorevlileri gibi yliksek serbestlik taniyan gorevlerde
olabilirler. Eger bir isletmede sikisip kalirlarsa, kendi islerini istedikleri gibi
yapabilecekleri bir pozisyonda olmak isterler. Bazen bu o6zerkligi devam
ettirmek i¢in terfi veya ilerleme firsatlarini geri ¢evirebilirler (Schein, 2006: 3).
Biiyiik 6l¢ekli firmalarda kiiglik alanlarda ¢aligmaktansa kiiciik isletmelerde
Ozgiirce caligmayr tercih etmekte ve kariyer tercihlerini buna gore

yapmaktadirlar (Schein, 2006: 16).

4.2.4. Giivenlik Istikrar

Istihdam giivenligi ve gorevin siirekliligi bu kisiler i¢in vazgegilmezdir.
Kariyerinde istikrar1 elde etmek temel kaygilaridir. Bu istikrar1 saglarlarsa
rahatlarlar. Bu kaygilar finansal giivenlik (emeklilik ve emeklilik planlart),
istthdam giivenligi, cografi glivenlik (is bulma sikintisi olmayan bir bolge
anlaminda) olabilir. Bu istikrar karsilikli sadakat ve isverenin taleplerinin
yerine getirilmesi konusunda s6z verilmesini gerektirebilir (Schein, 2006: 4).
Biiyiik sirketlerde uzun donemli olarak c¢alismaktadirlar (Barutgugil, 2004:
325). Giivenlik degerine sahip bireyler cografi hareketlilik arzu etmezler.
Bireyler degisim sevmedikleri i¢in kariyer giivenlikleri, isverenleri ile kalici bir

iliski seklinde devam etmektedir (Cerdin ve Pargneux, 2010: 289).
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Bu kariyer degerindeki bireyler, baglilik ve sabit performansa sahip olan
biri olarak taninmak istemektedirler. Tiim bunlarin {izerine ek olarak bu
bireyler i¢in sadakat duygusu, organizasyonun performansina belirgin bir katk1
saglamaktadir. Birgok personel sistemi bu degere sahip bireyler i¢in olduk¢a
uygun pozisyonlar barindirmaktadir. Hiikiimet ve sivil hizmet isleri genellikle

bu bireyler igin cazip meslekleri olusturmaktadir (Schein, 2006: 17).

Yetenekleri islerinde daha iist seviyelere gelmelerine miisaade edecek
derecede olsa da elde edilecek pozisyonla veya isin igerigi ile ¢ok ilgilenmezler
(Schein, 2006: 4). Giivenlik-istikrar kariyer degerine sahip bireyler, bu kariyer
degerini Oonemseyen Kkisiler, geleceklerinin garanti altinda olmasini isterler

(Bayram, Giirsakal, Aytag, 2012: 182).

Kisiler, finansal yilik altina girdiklerinde, emeklilikleri yaklastiginda vb.
durumlarda; tipki otonomi/bagimsizlik capasinda bu tarz bir ise ihtiyag
duyduklar1 gibi, giivenli ve istikrarli bir ise ihtiya¢ hissedebilirler. Boylelikle
bu kisiler bu konularla ilgilenirler ve tiim kariyer benliklerini giivenlik ve
istikrar yonetimi etrafinda insa ederler. Ancak bu giiveni ve istikrar1 elde
edebilecegi bir noktaya geldiklerinde kendilerini rahatlamis ve basariya
ulagmis hissederler (Schein, 2006: 4). Dolayisiyla, giiclii bir giivenlik ¢apasina
sahip bireylerin girisimci niyetlerinin olmasi daha az olasidir (Leea ve Wong,
2004: 12).

4.2.5. Girisimci Yaraticihk

Bu bireyler kendi adiyla anilacak ise sahip olmay1 ve isinin patronu olmay1
istemektedirler. Risk almaktan kag¢inmayan girisimci ruhlu kisiler meslek
secimlerinde kendilerini garantiye almak yerine yenilik getirme fikrini
benimsemektedirler ve kendilerini bu heyecanla motive etmektedirler (Schein,
2006: 19).

Kendi yetenekleri ve engelleri asama istekleri ile riskleri gogiisleyerek
kendi igini kurma veya girisimini yaratma firsatin1 kagirmak istemezler. Bu

kisiler tamamen kendi c¢abalar1 ile bir girisim olusturabildiklerini c¢evrelerine
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gostermek ve kanitlamak isterler. Muhtemel firsatlar1 kovalarken ayn1 zamanda
bir kurumda bagkalar1 i¢in c¢alisiyor olabilirler ancak bu isi kendilerinin
yapabilecegine kanaat getirdiklerinde hemen harekete gegerler. Yeteneklerini
bir kaniti olarak, girisimlerinin finansal agidan basarili olmasinmi isterler.
Kendilerini isletmelerinin biiyiikliigii ve basaris1 ile ifade ederler. Bu
hissiyatlar1 0yle kuvvetlidir ki nihai basariyr elde etmek ugruna kariyerleri

boyunca ugradiklar1 pek ¢ok basarisizligi umursamazlar (Schein, 2006:4).

Yeni iirlin veya hizmet iiretmek, bilgi ve becerilerini bu amag igin
kullanmak veya yeni isletmeler kurmak bu kariyer degerinin Onemli
ozelliklerini olusturmaktadir (Erdogmus, 2003a: 18). Girisimcilik ve yaraticilik
degerlerine sahip olan bireyler, yaraticilik ile motive olmaktadirlar (Cerdin ve

Pargneux, 2010: 290).

4.2.6. Hizmet/Kendini Adama

Kendini adama kariyer degerine sahip bireyler diinyay1 gelistirme ya da bir
anlamda degistirme ¢abasinda olan kimselerdir. Insanlara yardimci olmak ve
hizmet etmek, sosyal degerlere saygili olmak ve bu anlamda kendini adamak
onemli ozelliklerindedir. Bu ugurda calismaya motive olmus bu kimseler kendi
yetenekleri ya da isin diger 6zelliklerinden ziyade sosyal hayata ait problemlere
¢oziim getirecek nitelikte olmasm arzu ederler. Igsel motivasyonlar: yiiksek

olan bu bireyler is yasamlarin1 toplumsal hayati gelistirme yOniinde
diizenlemek isterler (Schein, 2006: 19).

Diinyay1 yasamak i¢in daha iyi bir yer haline getirme, ¢evre sorunlarinin
¢oOziilmesi, insanlar arasindaki uyumun gelistirilmesi, baskalarma yardim,
insanlarin  giivenligini  artirmak, yeni iriinler vasitasiyla hastaliklarin

tyilestirilmesi vb. deger yaratan isler yapmak isterler.

Is degistirmek pahasma bu alanlardaki firsatlar1 kovalarlar, terfi veya

boliim degisikliklerini goz ardi ederler (Schein, 2006: 4).
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4.2.7. Saf Meydan Okuma

Saf meydan okuma capasi ne degerleri ne de motifleri yansitir ancak
kisisel karakterin ve sorun ¢6zme tarzinin bir karisimidir. Saf Meydan Okuma
kariyer degerine sahip bireyler yarigmaci bir kisilige sahiptirler. Kariyer
tercihlerinde rekabet edebilecekleri bir ortam onlar igin Oncelikli olmaktadir.
Kazanmaktan hoslanan ve basarmak i¢in motive olan bu bireyler ¢6ziilmesi zor
problemleri ugrasmay1 sevmeleri ve bunlarla ugrasmak istemeleri bu kariyer

degerine sahip bireylerin 6zelliklerindendir (Schein, 2006b: 21).

Bu kisiler i¢in kariyerin anlami, goriiniiste imkansiz olan seylerin
tizerinden kazanmaniza izin veriyor olmasidir. Coziilmesi imkansiz gibi
goriinen problemlerin ¢oziimii ile ugrasmak, direng gosterenleri ikna etmek

veya zor engelleri agmak onlar i¢in vazgegilmezdir.

Bazilar1 entelektiiel konulara meydan okur, ornegin imkansiz zorlukta
tasarimlarla ilgilenen miithendisler gibi; bazilar1 karmasik ¢ok yonli sorunlara
meydan okur, Ornegin strateji uzmanlarmin iflasin esiginde her seylerini
kaybetmis miisterilerin sorunlar1 ile ilgilenmesi gibi; bazilar1 bu meydan
okumay1 kisileraras1 rekabette bulur, profesyonel bir atlet veya yaptigi her
satis1 kazang veya kayip gibi goren bir satis elemani gibi. Bu baglamda yenilik,
cesitlilik sona ererek yapilan is kolaylastifinda, zoru seven kisiler icin sikici

olur (Schein, 2006: 5).

4.2.8. Hayat Tarz

Hayat Tarz1 kariyer degerine sahip bireyler i¢in is hayati tiim hayatin bir
parcasidir. Bu nedenle bu bireyler kariyer tercihlerinde 6zel hayatlarinda
mutsuz olacaklar1 ve ailelerine zaman ayiramayacaklar islerde ¢aligmayi tercih
etmezler. Yaptiklar1 is onlar tatmin edecek derecede tatil donemlerine ve

uygun mesai saatlerine sahip olmalidir (Schein, 2006: 23).
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Yasam tarzi, belirli bir sekilde kariyer ile ilgili degildir, kariyer ve aile
meselelerinin entegrasyonu ile ilgilidir. Cift kariyer sahibi, birbirine esit
degerde iki farkli kariyer talebini karsilama gerekliligi bulunanlarda bu ¢apa

daha yaygindir.

Yasam tarzi kariyer ¢apasi baskin olanlar, kisisel ihtiyaclar, aile ihtiyaglari
ve mesleki gerekliliklerini bir arada dengeleyebilecegi ve bunlar1 entegre
edebilecegi bir kariyer isterler. Bu kisiler hayatlarindaki tiim kesimlerini
birlikte yiiriiyecek sekilde entegre ederek bir biitlin haline getirmek isterler ve
bunu saglamak icin de yeterli diizeyde esnek bir kariyere sahip olmalar

gerekir.

Kisilerin kariyerlerinin bazi yonlerini feda etmeleri gerekebilir. Ornegin,
terfi alabilmek i¢in taginmak ayni zamanda kisinin esinin kariyer beklentileri
olumsuz etkileyebilir veya ¢ocuklar i¢in iyi bir okula kayit olma firsatina engel
olabilir. Basar1 kariyer basarisindan daha fazlasini ifade eder. Kisinin hayatini
nasil yasadigi, nerede yasadigi, ailesi ile nasil zaman gecirdigi, kendisini nasil

gelistirdigi onun tanimlayicisi gibidir.

Bu capay1 tasiyanlar bazen kendi Kkariyerlerini eslerinin kariyerleri
etrafinda sekillendirirler. Yasamak istedikleri cografi alan agisindan ya da
cocuklarmin biiyiimek ya da okula gitmesini istemek gibi konularda

degerlendirilebilir.

Kariyer ve ailevi ihtiyaglarinin optimum sekilde karsilanacagi sekilde yer
degisikligi yapan yasam tarzi kariyer ¢apasi baskin bu kisiler i¢cin yasanacak
yer secimi genelde kilit bir role sahiptir. Boyle bir ikileme sahip olan kisi
aslinda mutlaka baska bir capaya sahiptir ancak kisi bu ¢apaya tabi olmay1
seger (Schein, 2006: 5).
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4.3. Girisimcilik Yonelimi ve Kariyer Capalan iliskisi

Giincel bir yaklasimla kariyer “cok yoOnlii kariyer” olarak tabir
edilmektedir (Noe, 2000). Cok yonlii kariyer, bireylerin yetkinlikleri,
kabiliyetleri ve ilgilerindeki degisimler ile is ortamindaki degismelere de bagl
olarak farklilagan kariyer olarak tanimlanir. Ayrica kariyer; bireyin arzu ettigi
yasam tarzini gercgeklestirebilmesi amaciyla uzun dénemde kazanmayi
planladigi  egitim, yetkinlik, yeteneck ve deneyimler olarak da
tanimlanmaktadir. Bu yaklagima gore kariyerin, bireyin is ve yasam tarzi

arasinda bir denge arayisina odaklandig: ifade edilmektedir (Anafarta, 2001).

Bolgesel ve kiiresel rekabette birlesmelerin bir sonucu olarak pek cok
isletme istihdam garantisi verememektedir. Esneklik, kiiclilme, istihdam
giivencesinin ortadan kalkmasi, vb. nedenlerle kariyer gelisimi sorumlulugu
orgiitlerden bireylere kaymis, sinirsiz ve ¢cok yonlii kariyer kavramlari, iicret ve
terfi gibi nesnel Olgiitlerle birlikte 6znel kariyer dlciitleri de 6nem kazanmistir

(Briscoe ve digerleri, 2006).

llgili alan yazinda orgiitlerin basarisi, Orgiitiin ve calisanlarin siirekli
degisen ihtiyaclarimin insan kaynaklar1 ve kariyer planlamalari kapsaminda

biitiinlestirilmesi ile iliskilendirilmektedir (Schein, 1990).

Kariyer kavrami, birey ile isi ve isini ylirlitmekte oldugu orgiit arasindaki
iliski boyutuyla da ele alinabilir. Bu yoniiyle kariyer hem bireysel hem de
orgiitsel bir nitelik tasimaktadir. (Bolat ve Seymen, 2003:7) Bireysel kariyer,
igsel kariyer olarak; oOrgiitsel kariyer 1se digsal kariyer olarak ele

alinabilmektedir (Aryee, Debrah, Chay, 1993:196).

Hall (1976) kariyeri “bireyin yasami boyunca ise iliskin tecriibe, eylem ve
faaliyetlerine dair bireysel olarak algilanan tutum ve davranislarin sirasi”
olarak tanimlamaktadir. Donnelly ve digerleri (1983) ‘e gore kariyer, kisinin
secmis oldugu bir meslek veya is ¢ercevesinde ¢alismayi siirdiirmesi, bu alanda
yiikselmesi, mevki sahibi olmasi, gii¢, sayginlik kazanmasi ve bununla birlikte

sorumluluklar ile birlikte gelirinin de artmasi olarak tanimlamaktadir (akt.
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Can, 2001:159). Orgiitsel bir bakis acis1 ile kariyer, bir kisinin ¢alistig1 orgiitte
kendisine saglanan olanaklar ve konular kisitlamalardir (Aryee ve digerleri

1993:196).

Akademisyenler tarafindan kariyer tatmini ile ilgili ¢alismalar
yapilmasinin nedeni, ¢alisanlarin isten ayrilma ve islerini degistirme sorunlari
yaninda calisanlarin tiim is hayatlar1 boyunca isleri hakkinda ne hissettiklerini
igcermesidir (Lounsbury ve digerleri 2007: 174). Kisilerin kariyer tatmine etki
eden kurum i¢i avantajlar ve dez avantajlar ayni zamanda kisinin kariyer
benligini etkileyen digsal etmenler arasinda da sayilabilir. Bugiiniin
kosullarinda kisiler, kariyerlerini belirlerken tek bir organizasyona bagli
kalmamakta, konuya daha genis acidan bakmaktadirlar. Bu da isletmelerin yeni
kariyer yaklasimlarini da gz oniinde bulundurup, konuya iligkin stratejilerini
geligtirmelerini ve uygulamaya koymalarmi gerektirmektedir. (Diindar, 2013:

267).

Isletmelerin orgiit yapilarindaki tesvik sistemlerinin &zelliklerine baglh
olarak yenilik¢i yaklasim, proaktif davranma, risk alma gibi girisimci
davraniglar tesvik edilebilmekte veya engellenebilmektedir. Bu baglamda
kurumsal girisimcilik faaliyetleri isletme icerisinde her diizeydeki isletme
yoneticileri tarafindan yonetilebilen faaliyetlerdir (Covin ve Sleven, 1991:20-

21).

Bu alandaki temel ¢aligmalar, orgiitsel bir yapt olarak girisimcilik
yoneliminin tipki girisimeilik tutumlart ve davraniglari gibi orgiit igine tezahiir
ettigini “Orgiitiin her diizeyine yayildigin1” teorik olarak gostermektedir (Covin

ve Slevin, 1991:7)

Tiim bu yazilanlar baglaminda kariyer tercihi, kisinin yonetiminde olmakla
birlikte, drgiitsel kosullarin yonlendirmesi ile de degisime ugrayabilir. Orgiitsel
degiskenler calisanlarin kariyer tatminlerini etkilemektedir (Peluchette, 1991:
45). Ayn1 zamanda Orgiit icerisindeki degisim, kisilerin kariyer tatminini
etkilemektedir (Olivia, 2008: 1). Dolayisiyla kisinin kariyer yonelimi de bu
degisimden etkilenmektedir. Bahsi gecen etki 1yi ya da kotii yonde olabilir.
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Calisanlart tatmin eden firsatlar ve olanaklar onlarin ihtiyag ve beklentileri
dogrultusunda kariyerlerini degerlemelerini de saglamaktir (Hsu ve digerleri,
2003: 64). Calisanlarin tesvik edilmesi, onlarin gelisimine katki saglayici
gorevler verilmesi de kariyer tatmini arttirmakta (Armstrong-Stassen ve
Cameron, 2005: 204) ve kariyer yonelimlerini olumlu yonde etkilemektedir.
Orgiit icerisindeki bu tesvik edici adimlar ashinda Girisimcilik yonelimi
faaliyetleri ile iliskilendirilebilir. Ciinkii orgiit igerisinde yenilik¢i bir bakis
acis1 getirmek, risk alarak firsatlar1 yakalamak ve bagimsiz hareket ederek
yaraticilign arttirmak, calisma arkadaslar ile tathi bir rekabet igerisinde olmak
ve proaktif olmaya ¢alismak bunlar aslinda yukarida bahsi gecen tesvik edici

hareketlerdir ve ayni1 zamanda girisimcilik yoneliminin etki unsurlaridir.

Girigsimcilik yonelimi ile ilgili yapilan ¢alismalarda insan kaynaklari ile
ilgili kismi ¢aligmalar yapilsa da kariyer ile ilgili arastirmalarin bu alanda eksik
oldugunu gérmekteyiz. Wales, Gupta, Mousa (2011) calismasinda bahsettigi
gibi girisimcilik yoneliminin sadece orgiit performansi ile iliskilendirilmesi
konuya sadece yiizeysel olarak yaklagsmak anlamina gelmektedir. Ciinki
girisimcilik yonelimi uygulamalar 6rgiit icerisindeki pek ¢ok yapiy1 ve bu yap1
icerisindeki bireyleri farkli diizeylerde etkilemektedir. Bu baglamda geg¢mis
caligmalarin izinde literatiire katki saglayacak ve konunun ufkunu genisletecek
calismalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu dogrultuda girisimcilik yoneliminin
kariyer ile iliskisinin tespitine yonelik ¢alismalar yapilmasi bir tercih konusu

olabilir ve ilgili alan yazinina da katki saglar.

4.4 Kariyer Konusunda Yapilan Giincel Caliymalar
Bu baglik altinda kariyer konusunda yapilmis giincel ¢alismalardan bir
dizi 6rnek galisma segilerek incelenmistir. Burada amag kariyer kavraminin

gittik¢e artan dneminin vurgulanmasi ve giincel sorunlarinin incelenmesidir.

- Maggiori, Rossier ve Savickas (2015) calismalarinda kariyer
uyum becerileri 6l¢eginin kisa formunun gelistirilmesi ve
gegerliligini incelemiglerdir. Sonu¢ olarak 24 soruluk orijinal

6l¢egin yerine kullanilabilir oldugunu vurgulamislardir.
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Chapman (2015) c¢aligmasinda Schein’ 1 kariyer capalari
teorisi ile ilgili olarak ampirik ¢alismaya dayali kavramsal bir
cerceve cizdigi calismasinda kariyer ¢apalarmin mevcut kariyer
yonelimi distlincesin igerisindeki esnek olmayan ydnlerini
elestirmis ve kariyer ¢apalarini araci olarak kullanmaktan ziyade
direkt olarak kisileri capalara yonlendirmenin daha uygun

olacag goriisiinii ifade etmistir.

Pesch, Larson ve Surapaneni (2015) c¢alismalarinda
ebeveynlerin 6zerklik destegi ve kariyer mutlulugu iliskisinde
algilanan akademik yeterlilik ve istege bagli 6zerkligin araci
roliinii incelemislerdir ve sonuclar1 kendi basina karar verebilme

ve kariyer esenligi agisindan irdelenmistir.

Whinston, Rossier ve Baron (2015) calismalarinda kariyer
danismanliginda is birliklerinin katkisini inceleyerek. Kariyer
danismanligr konusuna destek olan unsurlarin incelenmesine

yonelik ¢aligmalarin eksikligine vurgu yapmislardir.

Borgogni, Consiglio ve Tecco (2014) galismalarinda gegici
calisanlarin  is  tatmininde kisisel goriislerinin  roliinii
incelemiglerdir. Kadrolu calisanlarin dahi is giivenligi sorunlari
yasadigr ve is degistirmelerin hizlandigi bu donemde gegici
calisanlarin durumunun arastirilmadigr vurgulanmistir. Calisma
sonucunda 6z yeterlik, durumsal firsatlar ve kariyer gelistirme
stratejileri  algis1  yoluyla dolayli olarak is tatmini ile
iliskilendirmisler ve i¢ kontrol odagi ve memnuniyet arasinda
dogrudan iligki ve 6z yeterlik ile i doyumu arasindaki dolayli

bir iligki tespit etmislerdir.

115



Bartlett, Perera ve Mcllveen (2015) calismalarinda kariyer
ilgileri dlceginin kisa formunu gelistirmislerdir. Kariyer Ilgisi
Testi (CIT) Athanasou (2000, 2007) tarfindan gelistirilen bir
kisinin kariyer ilgi alanlarin1 (meslekler, ¢calisma alanlar1 ve is

ortam)1 ortaya ¢ikaran bir 6l¢lim aracidir.

Owens, Motl ve Krieshok (2015) ¢alismalarinda giice ve ilgiye
dayal1 anlagsmalar1  kariyer = damismanhigt ve  Kkariyer

degerlendirme agisindan incelemislerdir.

Allan ve digerleri (2015) calismalarinda yasama amaci ile is
stresi arasindaki iliskide kisi i¢in anlamli bir iste calismanin
roliinii incelemislerdir. Arastirma sonucuna gore anlamli bir

diizenleyici etki bulunmamustir.

Mcllveen ve Perera (2015) calismalarinda, Ogretmenlerin
kariyer se¢imi ile kisilik iligkisinde, iyimser kariyer
diisiincesinin diizenleyici etkisini Olgmiislerdir ve konuya
yonelik ileride yapilacak arastirmalar i¢in bir yon belirlemesinde

bulunmuslardir.

Lee ve digerleri (2015) calismalarinda negatif kariyer
diisiincesinin Gliney Kore ve Amerikan kiiltiirleri arasindaki
karsilagtirmasini yapmuslardir ve Olumsuz Kariyer Olgeginin

ilgili tilkelerdeki kullanimina deginmislerdir.
Kim, O’Brien ve Kim (2015) caligmalarinda kiiltiirler arasinda

Kariyer etkilesimlerini incelemiglerdir. Bu baglamda kariyer

etkilesimi 6lgegini Kore diline uyarlamiglardir
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Cinamon (2015) c¢alismasinda geng yetigkinler arasinda is ve
O0grenme entegrasyonunu incelemistir. Calisma sonucunda,
calisan Ogrencilerin kariyer gelisimi ve psikolojik durumlari
arastirilirken ayn1 zamanda catisma ve kolaylastirma iliskilerinin

de incelenmesindeki avantaji vurgulamistir.

Creed ve digerleri (2015) Kariyer sorunlarini 6lgiimledikleri
calismalarinda rash 6lglim teorisi araciligi ile demografik veriler

de dahil edilerek ¢esitli degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Praskova, Creed ve Hood (2014) calismalarinda yetiskinler
icin kariyer arama Olcegini gelistirmisler ve gecerlilik

analizlerini gerceklestirmislerdir.
Spurk, Abele ve Volmer (2014) ¢alismalarinda 4 mesleki grup

baglaminda kariyer tatminlerini incelemisler ve sonuglari

karsilastirmali olarak belirtmislerdir.
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5. Boliim
ORGUTSEL DESTEK ALGISI

5.1. Kavramsal Cerceve

Algilama, bireyin ¢evreden kendisine dogru akan bilgileri alma,
diizenleme ve yorumlama siirecidir (Erdogan, 1996:2). Bireylerin algilamalari
yasam bicimlerine, kiiltiirlerine, inan¢ sistemlerine, degerlerine, kisilik
ozelliklerine gore degisecektir (Ozdevecioglu, 2003. 116). Tutumlar ise
nesneler, insanlar ya da olaylar hakkinda olumlu ya da olumsuz degerlendirme
iceren ifadelerdir. Bir seyle ilgili ne hissettigimizi yansitirlar (Robbins ve

Judge, 2013: 72).

Algilar, tutumlarin olusmasi ile yakindan ilgilidir. Tutumlar da kisilerin
davraniglari, duygulari, olaylar karsisindaki farkindaliklari ile yakindan
ilgilidir. Kisilerin, etkilesimde bulundugu, deneyimledigi her konuda tutumlara
sahip oldugu soylenebilir. Bu baglamda is tutumlari, kisinin isi ile ilgili
hislerini yansitmaktadir. Baslica is tutumlari, is tatmini, ise sarilma, Orgiitsel
baghlik, orgiitsel destek ve ise tutulma olarak siralanabilir (Moynihan ve

Pandey, 2007: 803-832; Robbins ve Judge, 2013: 76).

Orgiit destegi, orgiitiin ¢alisanlarinin gdstermis olduklar1 ¢abaya deger
vermesi ve onlarin mutluluklarini 6nemseme derecesine gore, calisanlarin
calistiklar1 kuruma yonelik genel inanglari ve algilaridir. Orgiitler ¢alisanlarmin
isle ilgili ¢abalarin arttirmak ve isleriyle ilgili olumlu genel bakis agisina sahip
olmalarin istediklerinden calisanlarina destek vermektedir ve onlarin sosyo-
duygusal ihtiyaglarin1 karsilamaktadirlar (Eisenberger, ve digerleri, 1986:500-
502). Calisanlarin en 6nemli sosyo-duygusal ihtiyaglar1 arasinda maas, saglik

hizmetleri, toplumda sayginlik kazanma yer almaktadir (London, 1988: 23).

Calisanlarin etkin bir sekilde goérevlerini yerine getirebilmeleri icin, orgiit
destegi onemlidir. Birgcok oOrgiitiin destekleyici faktorleri, biitgeler, araglar,
olanaklar, diger departmanlardan gerekli olan destek, kaynaklarin

kullanilabilirligi ve insan kaynaklari destegi seklindedir. Orgiitler, ¢aliganlarina
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gerekli destegi vermez ise Orgiit icerisinde sorunlarla karsilasilacaktir. Eger bu
kaynaklar saglanamiyorsa yoneticiler mevcut hedefleri yeniden gozden
gecirmeli ve sorumluluklarini tekrar belirleyip kontrol etmelidirler (Hersey,

Blanchard, 1993:408; Kocoglu, 2013: 5).

5.2. Orgiitsel Destek Algis

Orgiitsel destek, orgiit degerlerinin calisanlarm esenligini dikkate almasi
ve onlarin mutluluklarin1 artirict nitelik tasimast durumunu ifade eder
(Eisenberger ve digerleri, 1986:501; Ozdevecioglu, 2003. 116). Diger bir
deyisle algilanan Orgiitsel destek, calisanlarin Orgiitlerinin onlarin katkilarina
deger verdigine ve onlarin iyiligini diisiindiigiine ne derecede inandiklaridir

(Robbins ve Judge, 2013: 78).

Algilanan oOrgiitsel destek, is gorenin faaliyetleri sonucunda orgiitiine
yapmis oldugu katkinin, calistigi orgiit tarafindan bir deger olarak kabul
edilmesinin ve orgiitiin is gorenin iyiligiyle ilgilenmesinin, is goren tarafindan

algilanmasi olarak tanimlanmaktadir (Hellman ve digerleri, 2006: 631).

Orgiitsel destek, calisanlarin drgiitten beklentilerini icerir. Bu beklentiler
orgiitiin, c¢alisanin hastaliklarini, hatalarini, istiin performansini, orgiitiin
adaletli licret 6deme istegini ve ¢alisanin igini anlamli ve ilging kilmasina
yonelik muhtemel tepkileridir (Eisenberger ve digerleri 1986; Aube, Rousseau,
Etselle, 2007:480). Ayn1 zamanda destekleyici bir orgiit, ¢alisanlarina baghdir
(Malatesta ve Tetrick, 1996; Ozdevecioglu, 2003. 116). Ancak calisanlar
orglitiine bagli olmaktan ¢ok, Orgiitiiniin kendisine ne kadar baglh oldugu ile

ilgilidirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698)

Yukarida bahsedildigi iizere algilanan ifadesi “bireyin ¢evresini
algilamas1” ile ilgili bir kavramdir. Orgiitiin birey tarafindan goriiniisii veya
orgiitteki bir takim olaylarin bireyler tarafindan algilanmalar1 farkliliklar
gosterecektir. Bir bireyin olumlu olarak algiladigi uygulamalar, diger bazi
bireyler tarafindan  olumsuz olarak algilanip  yorumlanabilecektir

(Ozdevecioglu, 2003: 116).
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Orgiitsel algisi, ¢alisanlarin is yaparken gosterdikleri efora kurumlarinin ne
kadar deger verdigi ve onlarin mutlulugunu ve refahini ne kadar 6nemsedikleri

konusundaki algilarina dayanir.

5.3. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Orgiit kiiltiirii genel olarak orgiit calisanlar1 tarafindan paylasilan normlar
degerler, inanglar ve anlayislar toplulugu olarak goriilen bir kavramdir (Datft,
2003). Schein (1992: 12) orgiit kiiltiirtint, i¢sel biitlinlesme ve dissal uyum
stirecinde karsilagilan problemleri ¢c6zmek amaciyla, orgiit iiyeleri tarafindan
Ogrenilmis ve gecerliligi kanitlanmis paylasilmis temel varsayimlar olarak
tanimlamaktadir. Sabuncuoglu ve Tiiz (1998) orgilit kiltiiriinii, Orgiitii
karakterize eden geleneksellesmis, diisiinme, hissetme ve tepki verme
yollarinin kurgusu olarak gormektedir (Cetin, Hazir, Basimi, 2013: 37).
Calisanlarin géreve yonelik olarak orgiitsel bir destek almast, bir yandan orgiite
yonelik olumlu duygular1 ve motivasyonu artirirken; diger yandan kisisel
performansi da artiran 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cetin,

Hazir, Basimi, 2013: 38).

Ozdevecioglu  (2003) destekleyici orgiitte bulunmasi  gereken

Ozelliklerini 5 baglikta siralamaktadir.

e (Calisanlarin yaratici fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate
almak ve bu Onerileri uygulamaya aktarmak: Calisanlar kendi
fikirlerinin Onemsendigini, elestirilerinin dikkate alindigin1 ve bu
elestiriler ¢ercevesinde isletmede degisiklikler yapildigini bilirlerse, bu

onlar agisindan destek olarak algilanacaktir.

e Calisanlara nispeten bir is giivenligi saglamak ve basarili olduklar
taktirde igyerinde devamli calisacaklarma iligkin gilivence vermek:
Calisanlarin beklentilerinden biri de is giivenligidir. Hatalarin hosgorii
ile karsilanacagi, basarili olundugu taktirde igyerinde ¢alismaya devam
edilecedi, her an isletme dis1 kalmayacag1 duygusu calisanlarda destek

olarak algilanacaktir.
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e Orgiit igindeki insan iliskilerinin pozitif olmasi saglamak, érgiit igi
iletisimi ve Orgiit i¢i hakla iliskiler ¢calismalarini yiiksek seviyelerde
tutmak: Orgiit ikliminin yani &rgiit ici ast-iist iliskilerinin, ast-ast
iligkilerinin ve tst-iist iliskilerinin yiliksek diizeyde ve pozitif olmasi

hem ¢aligsanlar1 motive edecektir hem de destek olarak algilanacaktir.

e Orgiit icinde, adam kayirmacilik yapmamak, herkese adaletli
davranmak, hak yememek: Calisanlar acisindan hak ettigi zaman
kisilerin kayirilmasi, yoneticilerin haksiz taraf tutmalari, destek

acisindan olumsuz algilanacaktir.

e C(Calisanlar1 0nemsemek ve onlara ragmen bazi kararlari almamak:
Calisanlar igletme icinde birer sosyal varliktir. Kendilerinin
Onemsenmesini, basarilari ile 6viiniilmesini, takdir edilmesini beklerler.
Boyle davranan yoneticiler, ¢alisanlarin goziinde destekleyici yonetici

olarak algilanacaklardir.

5.4. Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel destek algis1 konusundaki caligmalar, yoneticiler, ¢alisanlarin
orgiitlerine olan katkisi ile ilgilenirlerse calisanlar da orgiitlerinin kendilerine
olan katkisim1 sorgulayabilirler diisiincesi lizerine sekillenmistir (Eisenberger

Web Sayfasi, b.t.).
5.4.1. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisine gore (Eisenberger ve digerleri, 1986; Eisenberger
ve Stinglhamber, 2011; Shore ve Shore, 1995) ¢alisanlarin orgiitleri ile ilgili

genel olarak gelistirdikleri bir algi bulunmaktadir. Bu alg1 onlarin katkilarinin

ne Ol¢iide degerlendirildigi ve onlarin refahini ne kadar gozetildigi ile ilgilidir.
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Gerek calisan-Orgiit iligkisinin ¢alisanlar agisindan ele alinmasinin
potansiyel degeri gerekse oOrgiitsel destek algisinin kolay anlasilir yapist ile
orglitsel baglhlik, is doyumu gibi vb. tutumsal sonuglarla olan yakin iligkisi,
orglitsel destek teorisinin biiyiikk ilgi gormesini saglamistir (Kurtesis ve

digerleri, 2015: 2).

Rhoades and Eisenberger (2002)’ in gerceklestirdigi meta analiz ¢calismasi
ile ortaya koyulan sonuca gore orgiitsel destek algisinin varsayimsal onciilleri
ile (adalet, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve yonetici destegi), is tutumlar ile
(6rnegin Orgiitsel baghlik is tatmini) ve is performansi ile arasinda iligki

bulunmaktadir.

Kraimer ve Wayne (2004)’ 1n calismasinda orgiitsel destek algist uyum
destegi (kisinin ige intibak etmesine yonelik destek), kariyer destegi ve finansal
destek olmak iizere ii¢c boyutta ele alinmis; bu boyutlarin genel olarak orgiitsel
destek algisini olusturdugu belirtilmekle birlikte, her bir alt boyutun g¢alisan

tizerinde farkl etkileri olacag: iizerinde durulmustur.

Riggle, Edmondson ve Hansen (2009) tarafindan yapilan daha yeni bir
meta-analiz ¢aligmasinda da orgiitsel destegin algisinin tutumlar ile olan iliskisi

yine dogrulanmaktadir.

Orgiitsel destek teorisine gre ¢alisanlar orgiitii kisilestirerek drgiite insani
ozellikler yiiklerler (Eisenberger ve digerleri, 1986). Diger bir ifade ile orgiit
ile iligkilerini bireyler arasindaki iliski gibi algilarlar. Levinson (1965)’ un
caligmasinda belirttigi {lizere ¢alisanlarin  davraniglart  yalmizca kisilik
ozelliklerine atfetmektense oOrgiitiin niyetinin gostergesi olarak goriiliir. Bu
kisilestirmenin ardinda Grgiitiin ¢alisanlarina karsi olan yasal, ahlaki ve mali
sorumlulugu, orgiit politikalari, normlari, kiiltlirli, yatmaktadir. Dolayistyla
calisanlar uygun karsilanan veya karsilanmayan bir takim davraniglarini,
orgiitleri tarafindan destek goriip gormediklerinin  bir isareti olarak

degerlendirirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 1).

122



5.4.2. Sosyal Degisim Kurami

Orgiitsel destek kuraminin temelleri sosyal degisim kuramina
dayanmaktadir (Ring, 2011: 2). Sosyal degisimcilere gore baskalarindan
saglanan kaynaklar, vericinin kontrolii disindaki kosullardan ziyade ozgiir
iradeye ve istege dayaniyorsa daha degerli olmaktadir. Bu tiir goniillii destekler
ayni zamanda vericinin, aliciya verdigi degerin ve duydugu sayginin bir
gostergesidir (Blau, 1964; Cotterell, Eisenberger, Speicher, 1992; Eisenberger,
Cotterell, Marvel, 1987; Gouldner, 1960; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 1).

Bu baglamda, ddiillendirme ve ticretler, is zenginlestirme, ise 6zendirme
ve Orgiit politikalar iizerinde s6z sahibi olma gibi olumlu is kosullarinin kurum
tarafindan gontlliilik esasmna dayanarak yapildigi goriisii  calisanlarca
benimsenirse; bunun orgiitsel destek algisina olan katkisi, is¢i bulusmalari,
sendika goriismeleri veya zorunlu is saglhigi ve giivenligi diizenlemeleri gibi dis
etkenlerden daha fazla olacaktir (Eisenberger ve digerleri, 1986; Eisenberger,
ve digerleri 1997; Shore ve Shore, 1995; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 1).

Blau (1964) ‘nun sosyal degisim kurami, calisanlar ile orgiitler arasinda
var olan ancak agik acik ifade edilemeyen, ihlal edildiginde 6nemli olumsuz
sonuclar doguran karsilikli zorunluluklar oldugunu ifade etmektedir (Coyle-
Shapiro ve Conway, 2005: 777). Kurama gore, oOrgiitler calisanlarinin
mutlulugu i¢in yatirnm yaptiklar1 ve bunun is gorenler tarafindan dogru
algilanmasimi  sagladiklar1  siirece sosyal degisimi baglatip devam
ettirmektedirler (Allen, Shore, Griffeth, 2003:102; Rhoades ve Eisenberger,
2002:703).

5.4.3. Karsihklihk Normu
Sosyal takas goriisii ve karsiliklilik normu, oOrgiitlerine yonelik olumlu
davranig  gosteren ¢alisanlarin  motivasyonunu  agiklamakta  siklikla

kullanilmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Settoon, Bennett, Liden,
1996; Tokgdz, 2011:7).
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Sosyal miibadele kavraminin tam ortasinda bulunan karsiliklilik normu
bireyleri, kendilerine olumlu sekilde davrananlara karst ayni oranda olumlu

davranmasi konusunda zorlamaktadir (Gouldner, 1960:161).

Levinson’ un (1965) calisanlarin orgiite atfettikleriyle kisilestirmesi ve
sosyal miibadele yaklasimindaki karsililik olgusu Eisenberger ve digerleri
(1986) acisindan algilanan orgiitsel destegin temellerini atmaktadir. Ciinki
caligsanlar, calisma cabalarinin orgiit tarafindan 6dillendirilmesi ve gereksinim
duyduklart Ovgiileri alabilmeleri konusunda “kisisellestirilmis  Orgliti”
yaratabilmek i¢in kendi katkilarina deger veren, iyi olma hallerini dikkate alan
orglit inancim gelistirmeleri gerekmektedir (Eisenberger, ve digerleri

1986:501).

Algilanan orgiitsel destek ile c¢alisanlar artan performanslarinin orgiit
tarafindan fark edilecegine ve d&diillendirileceklerine inanacaklardir. Bunun

sonucunda, hem orgiit hem de calisanlar istenen ciktilara ulasacaklardir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002:699).

5.4.4. Lider Uye Etkilesimi

Lider-iye etkilesim teorisine gore, liderlerin ya da yoneticilerin
kendilerine bagl astlarla karsilikli etkilesimleri sonucu farkli nitelikte iligkiler
gelismektedir ve bu iligkilerin niteligi bireysel ve oOrgiitsel sonuglar

etkilemektedir (Ozutku ve digerleri, 2008: 1).

Lider-iiye etkilesim teorisi, orgiitsel liderlik alaninda liderlik siireci ile bu
siirecin sonuclar1 arasindaki iliskileri incelemeye yonelik en ilgi cekici

teorilerden biri olarak kabul edilmektedir (Gerstner ve Day, 1997: 827).

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderlerin ¢alisma grubu i¢indeki tiim grup
tiyeleriyle, benzer bir liderlik tarzi cercevesinde etkilesimde bulunmadigi
varsayimini agikca ortaya koyarak ve lider ile liyeler arasindaki karsilikli
iligkilere odaklanarak diger liderlik teorilerinden farkli bir yaklagim

sergilemektedir. Buradaki ikili kavrami, bir lider ve bir izleyiciyi ya da bir
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yOnetici ve bir liyeyi/asti ifade etmektedir (Liden ve Graen, 1980: 451; Liden
ve Masly, 1998: 43).

Lider-iiye etkilesim teorisine gore, Orgiit tiyelerinin rolleri istleriyle olan
etkilesimlerine bagli olarak gelisir ve bu siirecin sonucu olarak iist ve astlar
arasinda gelisen etkilesim farkli nitelikte olabilir. Buna gore bir lidere ya da
iiste bagh tliyeler, Ustleriyle yiiksek ve diisiik nitelikte is iligskisi i¢inde
bulunabilirler (Graen ve Scandura, 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220).

Bagli olduklar: liderle, yiiksek nitelikli iliski i¢inde olan {iyeler bu iligki
icin yiiksek diizeyde ¢aba gosterme ve dstlerine kigisel baglilik duyma
egiliminde olurlar. Bdylece liderin ve grubun performansini yiikseltmek icin
katkida bulunurlar. Liderler ise, bu tiir astlara daha fazla sosyal destek vererek,
orgiitsel kaynaklar1 sunarak ve oOdiillendirerek karsilik verme egilimindedirler

(Schriesheim ve digerleri, 2001: 526).

5.4.5. ERG Yaklasimi

Erg yaklasimi, Clayton Alderfer’ in Maslow’ un ihtiyaglar tasnifini
basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiyag
siralamas1 daha basittir, ancak Maslow smiflamas1 gibi bir ihtiya¢ siralamasi
esastir. Ilke yine aynidir. Once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha
sonra Ust diizey ihtiyaclar tatmin edilmelidir. ERG Yaklasmmi ii¢ kategori

ihtiyag lizerinde durmaktadir (Daft, 1994: 516; Kogel, 2007: 491).

Varolma ihtiyaci N\ altdiizey

Aidiyet - iliski kurma ihtiyaci

Gelisme ihtiyaci V st diizey

Kaynak: Kogel, 2007: 491
Sekil.5.1. ERG Yaklasimi
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5.4.6. Orgiitsel Destegin Belirleyicileri

Orgiitsel destegin belirleyicileri, 6rgiitsel adalet, yonetici destegi, orgiitsel
odiiller ve calisma kosullar1 ve kisisel 6zellikler olarak siralanabilir. Bu

baglamda orgiitsel destegi belirleyicileri asagida tanimlanmugtir.

5.4.6.1. Orgiitsel Adalet

Adalet kavrami, hak kavrami ile birlikte anilmakta ve gili¢ kaynaklarin
kontrol eden taraflarin, hak sahiplerinin hakkini gozetmeleri adalete iliskin ilk

ornekler olarak goze carpmaktadir (Halis ve Akova, 2008:457)

Orgiit icindeki iligkilere bagl olarak ortaya ¢ikan kazanimlarin adil
dagilimini ve bu dagilim yapilirken izlenen prosediirler ile yoneticilerin orgiit
ve calisanlarla ilgili karar, diizenleme, uygulamalar ile calisanlara olan
davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan tarafsiz ve keyfiyete bagli olmadan adil
olarak algilanmasini ifade eden Orgiitsel adalet kavrami, modern oOrgiit
teorisinin etkisi ile 1980’lerden sonra ortaya ¢ikmis ve ilk kez Greenberg
(1990:426) tarafindan adlandirilmistir (Moorman, 1991:845-855; Koys ve
Cotiis, 1991:273; Citera ve Rentsch, 1993:211; Ozen, 2002:107).

Orgiitsel adalet kavrami, orgiitsel davranis alaninin 6nemli ve farkl
yonlerden ele alinmasi gereken kolektif bir arastirma alani olarak goriilmekte
ve Orgiit yonetiminin adaletli ya da adil olma durumunu tanimlamak igin
kullanilmaktadir (Pillai ve digerleri, 1999: 900; Colquitt ve digerleri,
2001:425). Diger bir ifadeyle orgiitsel adalet; c¢alisanlarin gorev dagilimi,
mesaiye uyma, yetki verilmesi, ilicret diizeyi, 6dil dagitimi, sosyal ve
ekonomik anlamda adil bir ¢alisma ortami ve etkilesimi gibi degiskenlere
yonelik, yonetsel kararlar1 degerlendirme siireci ve orgiit icerisinde alinan
kararlarin nasil alindigt ya da alinan bu kararlarin ¢alisanlara nasil
sdylendiginin, ¢alisanlarca, algilanma bicimi olarak tanimlanabilir (Ince ve

Giil, 2005:76; Kaneshiro, 2008:4-5).
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Yonetim literatlirii incelendiginde, adalet kavraminin Aristo, Plato,
Sokrates, Nozick ve Rawls gibi felsefecilerin iizerinde aragtirmalar yaptiklari
ve 1yl bir hayatin yasanabilmesi i¢in insan haklarinin énemini vurguladiklari
goriilmektedir (Yavuz, 2010:303; Colquitt ve digerleri, 2001:425; Greenberg
ve Bies, 1992:433).

Calisanlar, aldiklar1 ticretin ne kadar adil oldugunu, yoneticilerin
kendilerine adil davranip davranmadigini ya da verilen odiillerin adaletli bir
sekilde dagitilip, dagitilmadig konusundaki algilari sebebiyle ¢evrelerine karsi
bazi davranis kaliplar1 gelistirmektedir (Icerli, 2010:68; Irak, 2004:26).

Adalet arayisi insanlar i¢in her zaman gegerlidir. Diger bir ifade ile
adaletsizlik herhangi bir yerde evde, iste, okulda, aile i¢inde vb. karsimiza
c¢ikabilir. Bu baglamda orgiit i¢indeki adalet konusu da yazinda oldukga sik ele

alinan bir konudur.

5.4.6.2. Yonetici Destegi

Yonetici destegi ise en genel haliyle g¢alisanin birincil yOneticisinin
gosterdigi destek olarak tanimlanmaktadir (Yoon ve Lim, 1999). Daha 6zgiil
olarak yonetici destegi, yonetici ile calisan1 arasindaki olumlu is iliskisini ve
astlarin daha iyi performans gosterebilmeleri i¢in ihtiyaglarinin karsilanmasini
ifade etmektedir (Bhanthumnavin, 2003). Yonetici desteginin baglica 6geleri
olarak ise giiven, saygi ve yoneticinin calisana yardim etme konusundaki

istekliligi belirtilmistir (Gagnon ve Michael, 2004).

Yonetici destegi de oOrglitsel destek gibi daha ¢ok oOrgiitsel degiskenlerle
iligkisinin incelendigi ¢alismalara konu olmustur. Ayrica yapilan ¢aligmalarda
orgiitsel destek algisinin Onciilleri arasinda yonetici desteginin belirtilmesinin
yani sira ¢alisanlarin orgiitlerinden destek algiladiklari zaman yoneticilerinden
de ilgi ve destek algilamaya basladiklarina da isaret edilmektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Bu goriis, Orglitten algilanan destegin yani sira yonetici

desteginin de 6nemini ortaya koymaktadir (Giray ve Sahin, 2012: 2).
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5.4.6.3. Orgiitsel Odiiller ve Calisma Kosullar

Odiillendirme yonetimi bir orgiitiin ihtiya¢ duydugu kisileri hizmete alip,
kurulusta kalmasini saglayarak, ayn1 zamanda da bu kisilerin motivasyonunu
ve ¢abasini artirarak, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci olan stratejileri,
politikalar1 ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir (Canman,
2000: 231). Odiillendirme yonetimi bir sistem olarak kurum igerisindeki
odiillendirme siirecini bir yontem ve prosediirler ¢ercevesinde gergeklesmesini
saglayacaktir. Burada Bratton (1999) calismasinda vurguladigi gibi orgiitler
odiillendirmede  calisanin  performansina bakarak hem  odillendirme
maliyetlerini kiyaslarlar hem de calisana verecegi Odiiliin miktar ya da
biiyilikliigiinii belirlerler. Bu sistemin hakkaniyetli islemesi orgiitsel destek

tizerinde olumlu etki yaratacaktir.

Odiillendirme isletmeler igin olduk¢a énemlidir. Kurumlarda calisanlarin
odiillendirilmesi elbette sadece maddi (parasal) odiilleri kapsamamaktadir.
Odiillendirme, ¢alisan1 maddi ve manevi olarak motive edebilmelidir. Ornegin
bir calisana gostermis oldugu basari gercevesinde kendisine giivenildigini de
gostermek amaciyla baska sorumluluklar verilebilir, hem 6diil olarak hem de
kendisini gelistirmesi i¢in bir egitime (6r: dil egitimi) gonderilerek masraflar
karsilanabilir, basariy1 belgeleyen semboller (basar1 belgesi, tesekkiir belgesi,
plaket vb.) kullanilabilir ve hatta kariyeri ile ilgili olarak farkli secenekler

Oniine sunulabilir.

Uzun saatler boyunca zaman gecirilen calisma ortami ve bur ortamdaki
kosullar bir ¢alisan i¢in olduk¢a 6nemlidir. Calisanlarin is durumu iizerinde
kontrol ve etki etme firsatinin olmasi, giivenlikten emin olma, iste ve is yoluyla
sosyal iliskiler gelistirme, fiziksel ¢alisma kosullarinin iyi olmasi ve stressiz bir
calisma ortami, is tatminini (Edvardsson ve Gustavsson, 2003: 149) ve

dolayisiyla orgiitsel destek algisin1 da olumlu yonde etkilemektedir.
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Is yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 1s1 151k ve giiriiltii diizeyi, calisma
saatleri ve dinlenme molalari, isyerinin konumu, is yerinin temizligi ve kalitesi,
is techizat1 gibi calisma ortamiyla ilgili unsurlar is tatminine etki etmektedir

(Bozkurt ve Turgut, 1999: 60).

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin yapilmasi agisindan
onemlidir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak is ortami
istemektedirler. Ornegin, cok fazla 1s1 veya az 1s1k fiziksel rahatsizliga yol
acmakta, kirli hava veya zayif havalandirma tehlikeli olabilmektedir. Caligma
kosullar1 personelin is dis1 yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla mesailer
veya uzun caligma saatleri insanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman
ayrramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol acabilmektedir. Goreceli
olarak calisma saatleri veya calisma giiniindeki kisalik, ¢alisanlarin kendilerine

daha fazla zaman ayirmasini saglayacaktir (Luthans, 1973: 122).

Calisanin yonetime giivensiz olmasi durumunda, ¢aligma sartlar1 ne olursa
olsun, is tatmini gerg¢eklesemeyebilir. YoOnetime karsi giiven olusmasi
durumunda, fiziksel sartlar konusundaki sikayetler azalmaktadir. Ani ve biiyiik
degisimlerin yasandigi durumlarda, fiziksel sartlar 6nem kazanmaktadir
(Feldman ve Hugh, 1986: 196). Bu yiizden yonetime giiven duyulmamasi
durumunda, is tatmini i¢in caligma sartlarinin o kadar da etkili olmadigi

anlasilmaktadir (Erdil ve digerleri 2004: 19).

5.4.6.4. Kisisel Ozellikler

Isle ilgili kisilik 6zelliklerinin isle ilgili davramslardaki ve degerlerdeki
roli de son on yilda ilgi ¢ekici hale gelmistir (Salgado, 1997:30-43).
Arastirmalar, bireyin is degerlerinin ve kisiliginin egitim ve isle ilgili bagarisini
tahmin edebildigini gostermektedir (Sarnswang, 1995). Diger bir tartisma da

1sin bireyin kisiligini etkiledigi yoniindedir.
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Kisilikle ilgili birgok goriis, bakis acist bulunmaktadir. Ozellikler
yaklagimi da bunlardan bir tanesidir. Bu yaklasima gore kisilik, bireyi
tanimlayan oOzelliklerin ve egilimlerin kiimesidir (Scherbaum, 2003). Bazi
kuramcilara gore 6zelliklerin kisiligin temel birimleri olduguna inanilir ve bu
ozellikler degismeyen diisiinme, hissetme ve hareket etme tarzlari seklinde

tanimlamistir (Kubat ve Kurutiziim, 2010: 492).

Kisilik 6zellikleri tutum ve davraniglardan algilara pek ¢ok konuda igsel
etki faktorii olarak goriilmektedir. Dolayisiyla kiginin calistigi yere karst
duydugu orgiitsel destek de ayni sekilde kisilik 6zelliklerine gore algilamada
farkliliklar yaratabilir. Diger bir ifade ile ayn1 konu ile ilgli olarak bir kisinin
duydugu orgiitsel destek algisinin diizeyi bir baska kisi i¢in farkli olabilir. Bu
sebeple kisisel ozelliklerin orgiitsel destegin 6nemli belirleyicilerinden birisi

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

5.5. Orgiitsel Destek ile Kurum I¢i Girisimcilik Iliskisi

Orgiitsel destek, kurum igi girisimcilik konusunda olduk¢a onemli
kavramdir ancak gecmis otuz yildir yonetim arastirmalarmin ayri alanlar
olarak incelenmektedirler. Orgiit igi iklim faktdrii olarak destekleyici orgiit
ortami1 kuruluglarin  Orgiitsel girisimci faaliyetleri tesvik etmesi igin
kolaylastirict olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, i¢ girisimcilerin, yenilik¢i fikir
ve projeler gelistirmek ve uygulamak i¢in gerekli organizasyonel kosullari
saglayabildigi ve kaynaklara kolayca erisebildigi bir girisimde orglitsel destek,
orgiitsel yenilik¢iligi tesvik edebilir ve etkinlestirebilir (Alpkan ve digerleri
2010: 732).

I¢ girisimcilik icin uygun bir i¢ ortamin nasil olusturulacag: iizerine
literatiir asagidaki gibi cesitli orgiitsel diizenlemelere veya yonetsel araglara

dayanmaktadir: (Alpkan ve digerleri 2010: 734).
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e Yeni is fikirleri tiretmek ve gelistirmek i¢in yonetim destegi.

e Serbest zaman tahsisi.

e Ozellikle ademi merkeziyet diizeyi veya karar alma serbestisi ile ilgili
uygun orgiit yapilari.

e Tesvik ve ddiillerin uygun kullanimu.

e Yaratict girisimler veya riskli proje ¢alismalarinda deneme yanilma

veya hata yapma toleransi saglanmas.

Ust yonetimin destegini hisseden, katkilarinin kiymetinin anlasilacagini
bilen is gorenlerin, sorumluluk duygusuyla Orgiit yararina yeni arayislar
pesinde olmalar1 ve i¢ girisimci davranmislar gdstermeleri kaginilmaz

goriilmektedir (Zampetakis, Beldekos, Moustakis, 2009: 165-175).

Boylece orgiitsel destek algisi ne kadar yiiksekse orgiit i¢i glidiilenme
katsayis1 o kadar yiiksek olacagindan, calisma ve basarma giidiisii de yiiksek
olacak ve is gorenlerin i¢ girisimci davranislarinda 6nemli bir artig goriilecektir
(Ramus, 2001; 85-107; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Kuratko ve Morris,
2003: 21-46; Zampetakis, Beldekos, Moustakis,, 2009: 165-175).

Bagka bir ifadeyle, yonetimce takdir goren ve yaptiklari degerli kabul
edilen is gorenlerin Orgiitsel destegi olumlu algilamasi, Orgiit {yeligini
sirdirme de dahil emek sonug¢ beklentisiyle yiiksek katilim ile yiiksek
performans gdostermelerine (Eisenberger ve digerleri, 1986) ve i¢ girisimci
davraniglart sergilemelerine neden olmaktadir (Zampetakis, Beldekos,

Moustakis, 2009: 165-175).

Bu anlamda, Yilmaz ve GoOrmis (2012)’lin stratejik girisimcilik
boyutlarinin  Orgiitsel destek algist Tlizerine etkilerini degerlendirdikleri
aragtirmalarinda, stratejik girisimcilik boyutlarinin tamaminin orgiitsel destek
algis1 iizerinde olduk¢a kuvvetli ve pozitif yonde etkisi oldugu ortaya

konulmustur (Turgut, 2014: 38).
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Turgut (2014) caligmasinda oOrgiitsel destek ile i¢ girisimcilik arasinda
iliski bulundugunu belirtmistir. Orgiitsel politikalar siirecler ve dzellikler gibi
bir dizi i¢ i¢e gegmis faaliyetlerin gelismesi i¢in uygun bir organizasyon ortami
gereklidir. Orgiitler iiriinler, operasyonel ve ydnetsel siiregler, yapilar ve
pazarlarda yenilik¢i fikirler 6nermek i¢in uygun yonetim uygulamalari ve

gerekli davranis kaliplarini bulmaya ¢alisirlar.

5.6. Orgiitsel Destek Ile Kariyer Iliskisi

Calisanlar agisindan kariyerin farklilagan 6nemini kavrayan ve bunu orgiit
basarisinin temel dinamiklerinden biri haline getirmek ¢abasinda olan orgiitler,
calisanlarin1 kaybetmemek ve calisanlarinin yeteneklerinden sonuna kadar

istifade edebilmek i¢in ¢esitli yontemler uygulamaktadirlar.

Bu ¢abalardan biriside ¢alisanlarin orglitsel destek algilarini yiikseltmektir.
Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarin orgiite katkilarini, degerlerini ve
refahlarini 6nemsemesi sonucunda ¢alisanlarin oOrgiite karsi gelistirdikleri
orgiitiin kisileraras1 adil muamele yaptigina dair yonetime giiven seklindeki
tutum olarak kabul edilebilir (Eisenberger ve digerleri, 1986: 501). Bu 6rgiitiin
olast calisanlarinin gelecekteki hastaliklarina ve hatalara tepkisini, {stiin
performanslarini odiillendirmesini, adil bir {icret sistemini ve c¢alisanin isini
anlamli ve ilging hale getirmek i¢in Orgiitiin istegini icerir (Eisenberger ve

digerleri, 1986: 501).

Orgiitsel destek, galisanlarin baglilik, onay, giiven ve saygi gibi temel
sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilayarak orgiit ile ¢alisan arasindaki duyussal
taahhiide katkida bulunabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:698).

Calisanlar orgiitlerinin yaptiklari isin ve kendilerinin degerini bildikleri ve
her anlamda yanlarinda olduklar1 yoniinde bir tutum gelistirdiklerinde orgiitsel

vatandaslik davraniglar1 da giiclii olacaktir (Robbins ve Judge, 2013: 78).
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Culié ve digerleri’ ne gore (2014: 172), orgiitsel destek, calisanlari
kariyerlerinin oldugu yerden memnun insanlar yapar. Literatiirde (Schein,
1996, Hardin vd., 2001; Giirbiiz ve S1gr1, 2012; Kaplan, 2014) belirtildigi iizere
kariyer capalari zaman igerisinde degisebilmektedir. Bu anlamda o&rgiitsel
destegin, ¢alisanlarin kariyer ¢apalari lizerinde de etkili olabilecegi; kendini is
hayatinda daha mutlu ve caligma ortamin1 daha giivenli olarak algilayan
calisanlarin kariyer ¢apalar1 dogrultusunda yapacaklar1 dogru kariyer tercihleri
ile orgiit icindeki pozisyonlarinin biitiinlestirilmesi sonucunda kariyer-orgiit
uyumunu saglamis verimli ¢alisanlarin, orgiitte tutulmasiyla birlikte orgiitsel

performansin artmasinin saglanabilecegi sdylenebilir.

Schein’ e gore kisisel degerler kiimeleri, bireyin c¢alistigi Orgiitiin
degerlerine uyum gosteriyorsa belli bir noktada bireyle-is biitlinlesiyor
demektir ve bu durumda kisinin kariyerini yerlestirmis oldugu sdylenebilir

(Aytac ve Bayram, 2001).
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6. BOLUM
GIRISIMCILIK YONELIMININ KARIYER CAPALARI UZERINDEKI
ETKIiSINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN ROLU

Bu boliimde literatiirdeki bilgiler dogrultusunda arastirmanin amaci,
kapsami, arastirma metodolojisi (kisitlari, modeli, degiskenleri, olusturulan
hipotezler, veri toplama ve Ornekleme yontemi, kullanilan 6l¢me araglari ve
analiz yontemi), 6rnekleme ait demografik bilgiler ile veri analizi ve arastirma

bulgularina yer verilmistir.

6.1. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Onemi

Girigimciligin kurumsal anlamda ele alindiginda stratejik bir anlam ifade
ettigi soylenebilir. Bu baglamda kurumlarin girisimcilik yonelimlerinin diger
kurumsal olgular ile iligkisini 6lgen g¢alismalar yazinda yer almaktadir. Bu
baglamda girisimcilik yoneliminin, kurumlarda performansi, karliligi arttirma,
rekabet avantaji saglama gibi firma diizeyinde birgok agidan etkili oldugu
sOylenebilir. Bu caligmanin amaci, girisimcilik yoneliminin firma diizeyine
gore biraz daha mikro anlamda etkisini 6lgmek tizere belirlenerek, girisimcilik
yoneliminin ¢alisanlarin kariyer tercihlerinde nasil bir etki olusturdugu ve
algilanan orgiitsel destegin bu etkilesim igindeki roliiniin ortaya konulmasi

amagclanmistir.

Gliniimiizde kiiresellesme 1ile birlikte piyasalardaki stirekli degisim,
yenilenme ve yogun rekabet ortamu, igletmeleri de yasamlarini siirdiirebilmeleri
icin bu kosullara uyum saglamaya zorlamaktadir. Kurum i¢indeki girigimcilik
faaliyetlerinin  desteklenmesi isletmelerin  bu dinamik yapiya ayak
uydurmalarina katki saglayacak stratejik bir adim olarak, bir yontem olarak
diisiiniilebilir. I¢ girisimcilik faaliyetleri olarak da tamimlanabilecek bu
eylemlerin isletme iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir. Ozellikle is yapis
sekillerinde yenilik getirmesi, gelisim saglamasi, calisanlarin sorumluluk

almas1 ve isine sahip ¢ikmasi bakimindan da etkili olmaktadir.
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Bu baglamda calisanlarin bu faaliyetlerden kariyer beklentileri agisindan
ne yonde etkilendiklerinin tespit edilmesi, hem IK politikalarinin gelistirilmesi,
durum tespiti yapilmasi, hem de stratejik karar alma adimlarima geri doniis
saglamast gibi pek c¢ok siirecin devamliligi acisindan Onemli oldugu

distiniilmektedir.

Girigimcilik yonelimi genel anlamda ¢alisanlara daha ¢ok 6zerklik, daha
fazla risk alabilme, fikirlerini dile getirebilme ve uygulamaya sokabilme, kendi
isinin sorumlusu olarak hareket edebilme, gibi serbestileri beraberinde
getirmektedir. Bazi kurumlarda bu baglamda c¢alisanlara yeni fikirler
yaratmalarinin Oniindeki engelleri kaldirma ugruna hata yapabilme, hatasin
diizeltebilme, diger c¢alisanlarla rekabet edebilme ve kontrollii olarak
tartisabilme esnekligi saglanmaktadir. Tim bunlar isletmenin dinamik bir
yaptya kavusabilmesi icin yapilmaktadir. Bununla beraber bu yapimin
icerisinde calisan insan unsuru sistemin bir parcasi olarak bu faaliyetlerden

birinci derecede etkilenmektedir.

Yogun rekabetin kurumlar arasi diizeyden kurum igine tagindigi bu yapi
icerisinde calisanlarin kariyer beklentileri, mevcut konumlarindan duyduklari
memnuniyet, c¢alistiklart kurumun kendilerini ne Olgiide destekledigi gibi
konular ozellikle stratejik bir ortak olarak insan kaynaklari birimlerince iyi
degerlendirilmeli ve ileriye yonelik projeksiyonlarda kisilerin kariyerlerindeki

degisimler ve bu baglamdaki beklentileri géz 6niine alinmalidir.

Bu c¢alisma, girisimcilik yoneliminin lilkemizdeki vakif {iniversitelerinde
hangi boyutlarda oldugunun belirlenmesi, bu kurumlarda calisan bireylerin
kariyer beklentilerinin belirlenmesi ve orglitsel destek algilarinin ortaya

konulmasi/ giincel bir degerlendirmenin yapilabilmesi agisindan 6nemlidir.
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Isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri, 6zellikle bilgi toplumunun da
bir geregi olarak siirekli i¢ ve dis ¢cevresinden gelen verileri toplamasi, hizli ve
dogru bi¢imde degerlendirmesine baghdir. Bunun yani sira isletmelerin
cevreye, piyasa gereklerine uyumlu hareket edebilmeleri oncelikle degisimi ve
yeniligi iceriden desteklemesi ile saglanabilir. Bu ¢alismanin bir diger 6nemi
de elde edilecek sonuglarin makro anlamda isletmelerin bu uyumu

yakalamasinda saglayacagi katkidir.

Arastirma bulgulari, i¢ girisimcilik faaliyetleri sonucunda ¢alisanlarin
kariyer beklentilerinin ne 6l¢iide degistigini ve bu degisime Orgiitsel destek
algisinin nasil bir etki sagladig1 ortaya koyacaktir. Elde edilen bu sonuglar ile
insan kaynaklar1 departmanlarinin stratejik ortak olarak karar almalarinda katk1
saglanacagi ve organizasyon igerisindeki etkinliklerini ve 6nemini artiracagi da

beklenmektedir.

6.2. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirma Metodolojisine yonelik bilgilere bu kisimda yer verilmistir.

6.2.1. Arastirmanin Kisitlar

Bu arastirmanin 6ngoriilen iki kisitt bulunmaktadir. Bunlardan ilki
aragtirmanin uygulandigi sektoriin spesifik olusudur. Arastirma sonuglarinda
elde edilen ¢ikarimlarin bagka sektorler igin genellenebilirligi konusunda

dikkatli olunmalidir.

Bu aragtirmanin ongoriilen ikinci kisitin1 maliyet, ulasilabilirlik, siire ve
arastirma kontroliiniin saglanabilmesi baglaminda; arastirma evreninin tek bir il
(Istanbul) olarak belirlenmesidir. Her ne kadar Istanbul ilinde faaliyet gosteren
Vakif Universiteleri tiim iilkedeki Vakif Universiteleri’ nin %63’ {inii
kapsamaktaysa da ve 6rneklem biiyiikliigii yeterli olsa bile; yine de arastirma
sonuglarinin diger iller bazinda homojen bir dagilimda olarak toplanmamis
olmasi, sonuglarin Ulke genelinde genellenebilirligi konusunda gz oniinde

bulundurulmalidir.
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6.2.2. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Bu arastirmanin konusu, “Girisimcilik Yoneliminin Kariyer Capalari
iizerindeki etkisi ve bu iliskide Algilanan Orgiitsel Destegin roliiniin

incelenmesi” seklinde belirlenmistir.

Bu dogrultuda arastirma konusu ile ilgili olarak su arastirma sorulari

agiklanmustir:

> Orgiitlerdeki girisimcilik yonelimleri (kurum ici girisimcilik) ile
calisanlarinin kariyer capalari (kariyer yonelimleri) arasinda nasil bir

iliski vardir?

» Girisimcilik yonelimi ve kariyer capalart arasinda bir iliski var ise

algilanan Orgiitsel destegin bu iliskideki araci rolii anlamli midir?

Bu dogrultuda arastirmanin bagimsiz degiskeni girisimcilik yonelimi,
bagimli degiskeni ise kariyer gapalaridir. Orgiitsel destek algisi ise arastirmanin
aract degiskenidir. Degiskenler arasindaki iligkileri gosteren arastirma modeli

Sekil 6.1° de yer almaktadir.

Algillanan

Orgiitsel
Destek \

Kariyer Gapalar:

SISl onaliny: Teknik Fonksiyonel Yetkinlik
Yenilikeilik Genel Yonetsel Yetkinlik
R?;'( ! Afrllr:a 1 Ozerklik / Bagimsiziik
ileri Etkililik i Giivenlik / Istikrar
of efe Girisimci Yaraticilik
Agresif Rekabet ; 2
Bzerklik Hizmet / Kendini Adama
Saf Meydan Okuma

Hayat Tarzi

Sekil 6.1. Arastirma Modeli
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6.2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Girigimcilik yonelimi sadece Orgiit performansi ile iliskilendirmek konuya
oldukca yiizeysel bir yaklasim olacaktir Wales (2013). Girisimcilik yonelimi,
oOrgiitlin iiretim araglar1 ve siireglerinden, orgiit yapisina kadar biitiin unsurlari
ile ilgilidir. Bu unsurlar arasinda insan unsuru (is giicii- beseri sermaye) da yer

almaktadir.

Kariyer kavrami, birey ile isi ve isini ytiriitmekte oldugu o6rgiit arasindaki
iliski boyutuyla da ele alinabilir. Bu yoniiyle kariyer hem bireysel hem de
orgiitsel bir nitelik tasimaktadir (Bolat ve Seymen, 2003:7). Ote yandan
orgiitsel bir bakis acis1 ile kariyer, bir kisinin calistigr orgiitte kendisine
saglanan olanaklar ve konular kisitlamalardir (Aryee ve digerleri 1993:196).
Oznel kariyer dlgiitlerinin de (Srgiitsel dlgiitler gibi) dnem kazandigi (Briscoe
ve digerleri, 2006) giiniimiiz ¢aligma ortaminda, (Schein, 1990) 'in belirtigi gibi
insan kaynaklar1 politikalar1 ve kariyer planlamalari ile ¢alisanlarin ihtiyaglar
ve Orglit ihtiyaglart ayn1 noktada bulusturulmahidir. Dolayisiyla calisanlarin
kariyer diisiincelerinin orgiitsel politikalar ile etkilesim i¢inde oldugu

sOylenebilir.

Kariyer, bireyin is ve yasam tarzi arasinda bir denge arayisina
odaklanmasidir (Anafarta, 2001). Ayrica ¢ok yonli kariyer, bireylerin beceri,
yetenekleri, ilgilerindeki degisimler ile, is ortamindaki degisimlerden
etkilenerek farklilasan kariyer olarak tanimlanmaktadir (Anafarta, 2001).
Ayrica calisanlar1 tatmin eden firsatlar ve olanaklar onlarin ihtiyag ve
beklentileri dogrultusunda kariyerlerini degerlemelerini de saglamaktir (Hsu ve
digerleri, 2003: 64). Bununla birlikte orgiitsel degiskenler (Peluchette, 1991:
45), orgiit icerisindeki degisim (Olivia ve digerleri, 2008: 1) ile kisiyi tesvik
eden ve kisinin gelisimine katki saglayan gorevler (Armstrong-Stassen ve
Cameron, 2005: 204) calisanlarin kariyer tatminini ve dolayisiyla kisinin
kariyer yonelimlerini de sekillendirmektedir. Bu baglamda girisimcilik
yonelimi oOrgiit icerisindeki degisimin odagi olarak calisanlarin kariyer

yonelimini de etkilemektedir.
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Diindar (2013) 'iin belirttigi gibi glinlimiiz kosullarinda kariyeri i¢in uygun
bulmadiklar1 bir iste c¢aligmama egilimi gostermektedirler, isletmeler
calisanlarin1 elde tutabilmek i¢in yeni kariyer yaklasimlarini goz Oniinde
tutmali ve stratejiler gelistirerek uygulamalidir. Bu baglamda kurumlar
tarafindan ortaya konan calisma ortami, is yapma sekilleri gibi orgiitiin her
diizeyine niifuz etmis (Covin ve Slevin, 1991:7) girisimcilik yonelimi
baglaminda farklilasan orgiit i¢i unsurlar kisilerin kariyer benlikleri (kariyer
yonelimleri- ¢apalar1) iizerinde etkili olan digsal etmenler (kisinin kariyerini
yonlendiren dis ¢evre etmenleri) igerisinde sayilabilirler. Bu baglamda
girisimcilik  yoneliminden kariyer ¢apalarma dogru bir yol olusacagi

ongoriilmektedir.

Yukarida bahsedilen literatlir destegi ile arastirmanin ikinci ve ti¢lincii

hipotezi soyle olusturulmustur.

H1: Girisimcilik yoneliminin Kariyer Capalar: iizerinde anlamll

bir etkisi vardir.

Kurum i¢i girisimciligin ve siirdiiriilebilir kurumsal yenilikgiligin tesisinde
bireysel bagliliga elverisli bir i¢ ortam yaratma zorunlulugunun literatiirde yer
aldigt Rothwell (1975) ve benzeri calismalarda gorilebilir (Alpkan ve
Digerleri, 2010: 2).

Girisimcilik davraniglar1 sergileyecek ve bu siiregte rol iistlenecek
calisanlarin kendilerine ve g¢evrelerine duyarli olmalari, kendilerini basarili ve
enerjik hissetmeleri dnemli bir gereklilik olarak géziikmektedir. Zira yenilikleri
gerceklestirme, firsatlara odaklanarak bu ¢ergcevede riskler {istlenebilme
girisimci nitelikleri adeta zorunlu kilmaktadir. Yapilan arastirmalar orgiit ici
girisimei davraniglart en ¢ok yiiksek motivasyonlu ve basarili calisanlarin
sergiledigini gostermektedir (Kuratko ve Goldsby, 2004; Basim ve Sesen,
2009: 2).
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Diger bir ifade ile girisimcilik yonelimi-¢aliganlar1 yenilik yapmaya, bir
hamle sonrasini diisiinmeye/ etken olmaya, kabul edilebilir riskler almaya,
rekabet etmeye, kendi isinin sahibiymis gibi 6zglr ve isine bagli hareket
etmeye yoneltmek- orgiitsel destegin ¢alisanlarca samimiyetle hissedilebilmesi
ile yakinen iliskilidir. Bu dogrultuda girisimcilik yoneliminden orgiitsel

destege dogru bir yol olusacagi dngoriilmektedir.

Orgiitsel destek, calisanlarin baglilik, onay, giiven ve saygi gibi temel
sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilayarak orgiit ile calisan arasindaki duyussal
taahhiide katkida bulunabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:698; Toh ve
Srinivas, 2012: 699). Calisanlar orgiitlerinin yaptiklart isin ve kendilerinin
degerini bildikleri ve her anlamda yanlarinda olduklari yoniinde bir tutum
gelistirdiklerinde orgiitsel vatandaglik davranislar1 da giiclii olacaktir (Robbins
ve Judge, 2013: 78). Culié ve digerleri’ ne gore (2014: 172), orgiitsel destek,
calisanlar1 kariyerlerinin oldugu yerden memnun insanlar yapar. Literatiirde
(Schein, 1996; Hardin vd., 2001; Girbliz ve Sigri, 2012; Kaplan, 2014)
belirtildigi tizere kariyer ¢apalari zaman icerisinde degisebilmektedir. Kisinin
kariyer diisiincesinin bir O6miir boyunca dinamik bir yapida oldugu modern
kariyer kuramlarinca da desteklenmektedir. Bu baglamda orgilitsel destek

algisindan kariyer ¢apalarina dogru bir yol olusacagi ongdriilmektedir.

Yukarida bahsedilen literatiir destegi ile arastirmanin ikinci hipotezi soyle

olusturulmustur.

H2: Girisimcilik Yonelimi ile Kariyer Capalari arasindaki iliskide

Orgiitsel Destek algisimn aracilik rolii bulunmaktadir.
6.2.4. Veri Toplama Yontemi
Arastirma verilerinin toplanmasinda birincil elden veri toplama yontemi

olan anket tercih edilmistir. Soru formi arastirma hakkinda kisa bilgiyi igeren

bir giris ile baglamakta ve demografik sorulari ile 6lgek sorularini icermektedir.
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Soru formlarinin iletilmesi, ¢evrimigi anket yazilimlar1 kullanilarak birim
yoneticilerine veya kisilerin kendilerine e-posta gondermek suretiyle; bazi

katilimcilara soru formlariin ¢iktisi alinarak elden teslim edilmistir.

Formlarin geri donisiinii arttirmaya yonelik olarak formlarin takip
edilmesi, hatirlatilmasi, denekler ile iletisim halinde olunmasi, soru formunun

kolay doldurulabilir olmasi vb. dikkat edilmistir.
6.2.5. Arastirma Orneklem Kitlesinin Belirlenmesi

Arastirma evrenini Istanbul ilindeki Vakif Universitelerinde ¢alisan ve
akademik gorevi bulunmayan beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Tiirkiye
genelinde toplam 65 vakif {niversitesi faaliyet gostermektedir bu
{iniversitelerin 41 tanesi (Tiirkiye genelinin %63’ {i) Istanbul ilinde
bulunmaktadir. 2016 Agustos itibartyla ¢alisan akademik gorevi olmayan

beyaz yakali personel sayisi Istanbul ilinde “13184” tiir.

Dolayisiyla % 95 giiven araliginda 0,05°lik sapma orani ile 6rneklem
biiyiikliigii 373 olarak asagidaki formiile gére hesaplanmistir (Yiikselen, 2006:
62).

0 WN#tsp*qg
diz FaMN-1T1+E2xp*qg

N=evren biiylikliigii, n=0rneklem biiyilikliigli, p= ger¢eklesme orant,
g=ger¢eklesmeme orani, d=hata payi, t= giliven aralifina gore t degerini

gostermektedir.

13184 +(1,96) % 0,25 12661.91
n - _ —373.28

; —
13184 (00555 (1.96)% 0 25 33,92

Bu sayimnin iizerinde cevaplayiciya ulagilmistir (406) Ayrica cevaplanan

anket sayisinin anket sorularinin sayisina oran1 406/50= 8,12 dir.
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6.2.6. Arastirmada Kullamlan Ol¢me Araclar

Bu kisimda arastirmada kullanilan 6lgme araclari hakkinda bilgilere yer

verilmistir.

6.2.6.1. Girisimcilik Yonelimi Ol¢egi

Ik olarak 1976 yilinda Khandwalla tarafindan olusturulduktan sonra pek
¢ok bilimsel calismanin Oniinii agmistir. Daha sonra Miller ve Friesen’in
(1982) tarafindan gelistirilen girisimcilik yonelimi 6lgegine son halini 1989
yilinda Covin ve Slevin vermistir. Orijinal hali ile O6lgek yenilikgilik
(inovasyon), risk alma ve ileriye etkililik (proaktiflik) olarak adlandirilmis ii¢
alt boyuttan olusmaktadir. Bu iic boyutlu olgek ve/veya onun c¢ok ufak
degisikliklerle  gelistirilmis  hali ~ firma  seviyesinde  girisimciligin
Olgtimlenmesinde en ¢ok kullanilan enstriimandir (Zahra ve digerleri, 1999).
Daha sonra, Lumpkin ve Dess (1996) tarafindan saldirgan (agresif) rekabetgilik
ve Ozerklik (otonomi) olmak lizere 2 yeni boyut daha eklenmistir. Bu
arastirmada girisimcilik yoneliminin 6lgiilmesinde Fig ve Wasti’ nin ¢alismasi
(2009) 6rnek alinarak 5 boyutlu yapr kullanilmasina karar verilmistir. Ozerklik
boyutu hari¢ diger boyutlar1 i¢in Fig ve Wasti’ nin Tiirk¢e’ ye uyarladigi soru
formundan yararlanilmistir. Ozerklik boyutunu &lgiilmesinde Lumpkin ve
digerlerinin (2009) c¢alismasindan faydalanilmistir. Girisimcilik y6neliminin

tiim boyutlar1 7° 1i likert tipinde dl¢iilmiistiir.

- Proaktiflik Boyutu (Lumpkin ve Dess 2001, Covin ve Slevin 1989, Fis
ve Wasti 2009), 3 maddeden olusmaktadir,

- Yenilik¢ilik Boyutu (Covin ve slevin 1989, Fis ve Wasti 2009), 3
Maddeden olugmaktadir,

- Risk alma Boyutu (Covin ve slevin 1989; Hornsby ve digerleri 2002,
Fis ve Wasti 2009), 4 maddeden olusmaktadir,
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- Saldirgan rekabetcilik Boyutu (Khandwalla, 1976; Venkatraman, 1989;
Lumpkin ve Dess, 2001, Fis ve Wasti 2009), 3 maddeden olugmaktadir,

- Ogzerklik Boyutu (Lumkin ve digerleri 2009), 4 maddeden

olusmaktadir.

6.2.6.2. Kariyer Capalar1 Olcegi,

Ik olarak Edgar Schein (1975) tarafindan gelistirilmistir. 8 Boyut ve 40
sorudan olugmaktadir. Daha sonra yapilan ¢alismalar arasinda her ne kadar
Olcegin gecerliligi iizerine elestiriler getiren ¢aligmalar olsa da kariyer ¢apalari
kavramsal biitiinliik olarak kisinin kendini degerlendirmesi ve kariyer
yonelimini kesfetmesi acisindan en ¢ok basvurulan calismalardan birisidir.
flgili yazin incelendiginde, kariyer capalarinin giivenilirlik ve gecerlilik
kaygilarinin ortadan kaldirilmasina yonelik ¢ok sayida calisma yapildigi da
goriilmektedir. Ilgili soru formunun ¢ok sayida Tiirkce uyarlamasi da
mevcuttur. Erdogmus (2004), Giirbiiz ve S1gr1 (2012), Sakal ve Yildiz (2015),
Unal ve Gizir (2014), Cerik ve Bozkurt (2010), Giirer, Solmaztiirk, T (2014)
bunlara o6rnek olarak verilebilir. Bu arastirmada kariyer c¢apalarinin
oOlglilmesinde, bahsi gegen ampirik ¢alismalarin en bilinenlerinden birisi olan
Igbaria ve Baroudi’ nin (1992) 9 faktérden ve 25 sorudan olusan soru

formundan faydalanilmistir.

Schein’ 1n kariyer capalari ile ilgili daha sonraki ¢aligmalarinda da kabul
ettigi tizere; kariyer capalari dinamik bir kavramdir. Kisinin en temel kariyer
yonelimini 6lgmek iizere 8 boyutta gelistirilmistir ancak bu durum sonraki
caligmalarda yeni kariyer ¢apalarinin eklenmesine bir engel olusturmamaktadir.
Ozellikle kiiltiirel farkliliklar ve degisen yasam kosullar1 ile kariyer ¢apalari da
degisebilir ve kisinin kariyer yonelimini agiklamaya yonelik olarak sayica
artabilir veya azalabilir. Igbaria ve Baroudi’ nin 6l¢egi, Schein’ in orijinal
calismasindan farkli olarak giivenlik ve diizen ¢apasini, cografi glivenlik ve is

giivenligi olmak tizere iki farkli ¢apa olarak ele almaktadir.
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Bu calismada kullanilacak faktor sayisina ise yapilan pilot calisma
neticesinde karar verilmistir. Pilot ¢alismaya uygulanan temel bilesenler faktor
analizi sonucunda katilimcilarin cografi giivenlik ve is giivenligi olarak ayri
faktorlerde incelenen sorular1 Schein’ in orijinal Ol¢eginde oldugu gibi bir
arada degerlendirdikleri goriilmustiir. Buna bagl olarak Cografi giivenlik ve is
giivenligi boyutlar1 birlestirilerek giivenlik ve diizen boyutu altinda

incelenmistir ve 8 faktorlii yap: tercih edilmistir.

6.2.6.3. Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi,

Eisenberger tarafindan 1986 da gelistirilistir. Olgegin orijinal hali 36
sorudan olusmaktadir. Yiiksek giivenilirlige sahip olan bu dlgegin bu
giivenilirlik diizeylerinden 6diin vermeyen ¢esitli kisa formlar1 mevcuttur. En
cok tercih edilen kisa formlardan bir tanesi yine Eisenberger tarafindan
gelistirilen 8 maddelik soru formudur. 4 diiz ve 4 ¢apraz sorudan olusmaktadir.
Bu calismada orgiitsel destek algisinin Ol¢lilmesinde 8 maddelik kisa soru

formundan faydalanilmistir.

6.2.7. Arastirmada Kullamilan Analizler

Aragtirma verilerinin analiz edilmesinde Kismi en kiiclik kareler yapisal
esitlik modeli tercih edilmistir. Kismi en kiigiik kareler (Partial least squares-
PLS), ortiikk yapilarin bir projeksiyonu olarak da adlandirilabilir. 1960’ larda
Wold tarafindan gelistirilmistir. Kovaryans temelli geleneksel yapisal esitlik

modellemesi ile benzer bir yapiya sahiptir.

Kismi en kii¢iik kareler yapisal esitlik modeli (PLS-SEM) algoritmasinin
asamalar1  Henseler, Ringle ve Sarstedt (2012) tarafindan soOyle

Ozetlenmektedir:

- On hazirhk olarak olgiilen gosterge degiskenlerinin ortalamalari
standardize edilir. PLS i¢in bu gereklidir ¢iinkii Ortiik degiskenler
gosterge degiskenlerinin dogrusal kombinasyonlarindan olusur. Sonug

olarak hem 06l¢iim modeli (dis model) hem de yapisal model (i¢c model)
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yol kat sayilar1 O ile 1 veya O ile -1 arasinda degiskenlik gosterir.
Mutlak deger 1° e yaklasan degerler daha kuvvetlidir.

- Olgiilen gosterge degiskenleri bilesen degerlerini olusturmak igin
kullanilir. Bu islem dongiisel (iteration) bir asamalar dizisi ile saglanir.
(6rnegin path weighting) Bu dongii, gosterge degiskenlerinin Sl¢iilen
(dis) yiiklerinde anlamli bir degisiklik olusmayincaya kadar devam eder
(yakimsaklik kontrolii). Son dongiide elde edilen ortiik degisken
degerleri regresyon ile hesaplanarak yapisal (i¢g) model yiiklerine

doniistirler.

Genel anlamda PLS algoritmast ile X bilesenleri kullanilarak Y
bileseninin degerleri tahmin edilir. Elde edilen bu tahmini Y degerleri, Y
bileseninin asil Olgiilen degerlerini tahmin etmede kullanilir. PLS-SEM

modelleri, kovaryans bazli yapisal esitlik modellerine bir alternatiftir. (Garson,
2016:7-13).

PLS de dagilim bilinmediginden, anlamlilik testlerini direkt olarak
uygulamak miimkiin degildir ancak bu testler Davies (2001) tarafindan
gosterildigi sekilde bottstrap veya jackknife gibi yeniden 6rnekleme yontemleri
ile yapilabilmektedir (Garson, 2016:16).

Bu baglamda PLS algoritmasi ile veriler elde edildikten sonra mutlaka
bahsi gecen ornekleme yontemlerinden birisi ile modelin anlamlilik diizeyinin

de hesaplanmasi gerektigi ilgili yazinda onerilmektedir.

6.3.Arastirma Verilerinin Analizi

Bu kisimda demografik bilgiler, 6lgek ortalamalari ve ardindan KEKK
yapisal esitlik modeli yol analizleri yer almaktadir. Hipotezler test
edilmektedir. Degiskenlerin kodlanmasinda Kariyer ¢apalart i¢in: KC;
Girisimcilik yonelimi i¢in: GY; Orgiitsel destek algis1 igin: OD kisaltmalari

kullanilmistir. Faktor ve bilesenlere ait kodlamalar agagidaki yer almaktadir.
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Tablo 6.1. Faktor ve Bilesenlere ait Kodlamalar

Faktor Ads K:djl;:z:m K]z(lii:irel:m Fakior Ad K:djl;z:sn Klzzliirel:m
GY - Ileri Etkililik (Proaktiflik) [E el ie2ie3... KC - Hizmet Etme / Bir Amaca Adanma HZ  hzl,hz2 hz3...
GY - Agresif Rekabet AR arl,a2 ar3... KC - Ozerklik (Otonomi) / Bagimstzlik 0Z  ozl,0z2073...
GY - Yenilikelik (fnovasyon) YN ynl,yn2yn3... KC - Saf Miicadele (Sorunlarla Bogusma) SM  sml, sm2sm3..,
GY - Risk Alma RA  ral,ra2ral... KC - Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler TF  tfl,t02tf3...
GY - Ozerklik (Otonomi) 0ZZ  ozzl,0z22 0z23...| |KC - Yasam Tarzi YT ytlyt2yt3...
KC - Girigimei Yaraticilik GR gl g2gl.. KC - Genel Yonetsel Yetkinlikler YY  yylyy2yy3...
K( - Givenlik ve Diizen GD gl g gdl... 0D - Orgiitsel Destek Algs1 0D odl,o0d2o0d3...
6.3.1. Demografik Bilgiler
Arastirmaya katilanlarin demografik ozelliklerine ait bilgilere asagidaki
tabloda yer verilmistir..
Tablo 6.2. Demografik Bilgiler
Cinsiyet f % Medeni Hali f %
Kadin 172 42 .4 EMi 145 35,7
Erkek 234 57,6 Bekar 261 64,3
Yas f % Pozisyon f %
18-24 153 37,7 Direktér Daire Baskani 4 1,0
25-34 163 40,1 Muduar Birim Yoneticisi 8 2,0
35-44 64 15,8 Ekip Lideri Takim YOneticisi 28 6,9
45-54 26 6,4 Uzman Memur 255 62,8
Diger Memur 111 27,3
is Tecrubesi f %
1denaz 19 4,7 Egitim f %
1-4 169 41,6 Lise 11 2,7
5-9 154 = 37,9 Onlisans 140 | 345
10-14 53 13,1 Lisans 193 47,5
15-19 9 2,2 Yuksek Lisans 57 14,0
20 ve Uzeri 2 5 Doktora 5 1,2
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Katilimeilarin tiimii, Istanbul” da bulunan vakif iiniversitelerinde calisan
beyaz yakalilardan olugmaktadir. Katilimcilarin cinsiyet dagilimi %58 Erkek
ve %42 Kadin seklindedir. Medeni halleri %64 Bekar %36 evlidir. Yas
araliklar ise 18-54 arasinda degismektedir. Katilimcilarin cogu %40 orani ile

25-34 yas araligindadir.

Katilimeilarin is tecriibelerine bakildiginda yogunluk %42 ile 1-4 yil
araligindadir. Is yerindeki pozisyonlar1 agisindan bakildiginda katilimcilarin
%63’ 1t Uzman Memurlardan olugmaktadir. Bu veriye diger memur se¢enegini
de ekledigimizde arastirmaya katilanlarin %90 oraninda memurlardan olustugu
ve bu baglamda homojen bir katilimecr kitlesinin bulundugu sdylenebilir.
Egitim durumlan incelendiginde %47,5 ile Lisans egitim seviyesindekilerin
cogunlukta oldugu goriilmektedir. Burada da genel toplam ele alindiginda

katilimcilarin %97’ si bir yiiksekdgretim kurumundan mezundur.

Tablo 6.3. Cinsiyete gore Bagimsiz Degisken Ortalamalarindaki Fark

Levene t-testi

95% giiven

i araliginda

F o |Sig.| t C (2-2i?éd) O::li:na Sts&:fa de;sim

Alt | Ust
GYIE  |#1 | 032 | ,858 1,123 | 404 262 ,163 145 -122 | 448
#2 1,121 | 366,417 ,263 ,163 ,145 -123 | ,449
GYAR |41 |1533 | 216 932 | 404 352 121 130 -134 | ,376
#2 ,921 | 352,626 ,358 121 ,131 -137 | ,379
GYYN |#1 | ,171 | 680 1,418 | 404 157 ,190 134 -,074 | 454
#2 1,428 | 378,066 ,154 ,190 ,133 -072 | ,452
GYRA #1 | 172 | 679 ,307 404 ,759 ,044 ,144 -,239 | ,328
#2 ,308 | 375,620 ,758 ,044 ,144 -,238 | ,326
GYOZZ 41 | 2,210 | ,138 | ,491 404 ,624 ,072 ,147 -217 | ,362
#2 482 | 342,683 ,630 ,072 ,150 -222 | 367
oD #1 | 1,207 | ,273 | ,121 404 ,904 ,012 ,101 -,186 | ,210
#2 ,120 | 358,750 ,904 ,012 ,101 -,187 | 211

#1: Kabul edilen esit varyanslar, #2: Kabul edilmeyen esit varyanslar, Sig: Anlamlihk,df: serbestlik

derecesi

Tablo 6.3° de yer alan t testi sonucuna gore bagimsiz degisken
ortalamalari normal dagilmistir ve cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.
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Tablo 6.4. Medeni Duruma gore Bagimsiz Degisken

Ortalamalarindaki Fark
Levene t-testi
95% giiven
i araliginda
Fo|Sie |t of (z-tsz;i?éd) | Fal degisim
Alt Ust
GYIE |#1 | ,059 |,809-0,767 404 ,443 -,115 ,150 -,409 | ,179
#2 -0,772| 302,692 ,441 -,115 ,149 -,408 | ,178
GYAR #1 0,394 | ,530 | 1,140 404 ,255 ,152 ,134 -110 | ,415
#2 1,134 | 292,500 ,258 ,152 ,135 -112 | 417
GYYN |#1 | ,016 | ,899 | 0,287 404 774 ,040 ,139 -,233 | 312
#2 0,289 | 302,993 773 ,040 ,138 -231 | 311
GYRA  |#1 | 1,635,202 | ,067 404 ,947 ,010 ,149 -,283 | ,303
#2 ,068 | 315,266 ,946 ,010 ,146 =277 | 297
GYOZZ |#1 | 0,207 | ,650 [-1,016| 404 310 -,154 152 -452 | 144
#2 -1,017 | 298,821 ,310 -,154 ,151 -452 | 144
oD #1 | 0,919 | ,338 | -1,347 404 ,179 -,139 ,104 -,343 | ,064
#2 -1,311| 274,618 ,191 -,139 ,106 -,349 | ,070
#1: Kabul edilen esit varyanslar, #2: Kabul edilmeyen esit varyanslar, Sig: Anlamllik,df: serbestlik
derecesi

Tablo 6.4° de yer alan t testi sonucuna gore bagimsiz degisken
ortalamalar1 normal dagilmistir ve medeni duruma goére anlamh bir farklilik
gostermemektedir.

Tablo 6.5. Yasa gore Bagimsiz Degisken Ortalamalarindaki Fark

ANOVA
E;"gli'rirl df Kgrrééi F Anlamlilik
Gruplar Arasi 23,547 3 7,849 3,836 ,010
GYIE Grup igi 822,443 402 2,046
Toplam 845,990 405
Gruplar Arasi 9,916 3 3,305 1,995 , 114
GYAR Grup igi 665,919 402 1,657
Toplam 675,835 | 405
Gruplar Arasi 6,078 3 2,026 1,134 ,335
GYYN Grup gi 717,912 | 402 1,786
Toplam 723,990 | 405
Gruplar Arasi 3,304 3 1,101 ,533 ,660
GYRA Grup Igi 830,639 402 2,066
Toplam 833,943 405
Gruplar Arasi 14,284 3 4,761 2,242 ,083
GYozz Grup Igi 853,748 402 2,124
Toplam 868,032 405
Gruplar Arasi 6,728 3 2,243 2,260 ,081
oD Grup Igi 398,928 402 ,992
Toplam 405,655 405
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Anova testi sonucunda bagimsiz degisken ortalamalari normal dagildig:
(p>0,05) ve cevaplayicilarin yas diizeylerine gore ileri etkililik disinda anlamli
bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Ileri etkililik icin gerceklestirilen
post-hoc analizinde 25-34 yas grubu ile diger yas gruplar1 arasindaki farkliligin

anlaml1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.6. Is Tecrubesine Gére Bagimsiz Degisken
Ortalamalarindaki Fark

ANOVA
:(:;;Iirl df Kaorr;'s i F Anlamhhk
Gruplar Arasi 19,357 5 3,871 1,873 ,098
GYIE Grup gi 826,633 400 2,067
Toplam 845,990 405
Gruplar Arasi 4,302 5 0,860 0,512 , 767
GYAR Grup gi 671,533 400 1,679
Toplam 675,835 | 405
Gruplar Arasi 15,388 5 3,078 1,737 , 125
GYYN Grup igi 708,602 | 400 1,772
Toplam 723,990 | 405
Gruplar Arasi 12,591 5 2,518 1,226 ,296
GYRA Grup igi 821,352 400 2,053
Toplam 833,943 405
Gruplar Arasi 10,485 5 2,097 0,978 431
GYOzZ Grup gi 857,547 400 2,144
Toplam 868,032 405
Gruplar Arasi 9,351 5 1,870 1,888 ,095
oD Grup gi 396,304 | 400 ,991
Toplam 405,655 405

Anova testi sonucunda bagimsiz degisken ortalamalarinin normal
dagildig1 (p>0,05) ve cevaplayicilarin i tecurbelerine gére anlamli bir farklilik

gostermedigi goriilmektedir.
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Tablo 6.7. Unvana Gére Bagimsiz Degisken
Ortalamalarindaki Fark

ANOVA
toplam: | " caresi Anlarmiik
Gruplar Arasi 7,625 4 1,906 0,912 ,457
GYIE Grup igi 838,366 401 2,091
Toplam 845,990 405
Gruplar Arasi 12,045 4 3,011 1,819 124
GYAR Grup igi 663,790 401 | 1,655
Toplam 675,835 | 405
Gruplar Arasi 3,243 4 | 0811 0451 772
GYYN Grup igi 720,748 401 1,797
Toplam 723,990 405
Gruplar Arasi 15,553 4 | 3,888 | 1,905 ,109
GYRA Grup Igi 818,391 401 2,041
Toplam 833,943 405
Gruplar Arasi 16,404 4 4,101 1,931 , 104
GYOZzZ Grup igi 851,628 401 2,124
Toplam 868,032 | 405
Gruplar Arasi 1,909 4 | 0477 0474 ,755
oD Grup Igi 403,746 401 1,007
Toplam 405,655 405

Anova testi sonucunda bagimsiz degisken ortalamalarinin normal
dagildig1 (p>0,05) ve cevaplayicilarin {invanlarina gére anlamhi bir farklilik

gostermedigi goriilmektedir.
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6.3.2. Olgek Ortalamalar1

Olgek sorularina iliskin ortalamalara. almaktadir. Her bi faktdriin ve faktorii

olusturan bilesenin ortalamasi ve standart sapmalar1 asagidaki tabloda yer

verilmigtir

Tablo 6.8. Olcek Ortalamalart

. Madde Std. Faktor| Std. . Madde Std. Faktor Std.
Faktor Adi # Ort. | Sapma = Ort. Sapma Faktor Adi # Ort. |Sapma Ort. Sapma
el 418 164 KC Ozerklk ozl 355 1,12
Y fleri Etk
G(Pr(f;‘kﬁ;igﬂ‘ 2 394 164 401 139 || (Otonom)/ oz2 365 106 359 0,94
i3 391 1,62 Bagmszdk 073 358 1,12
_ arl 337 153 KC Saf  sml 324 1,10
GYA lf 1 1 ) i)
Rekigf a2 348 149 357 124|| Micadele sm2 336 1,14 3,23 0,88
ar3 | 3,84 1,57 (Sorunlarla  'sm3| 3,09 ' 1,06
_ynl 380 148 KC Teknk ve | tfL | 3,25 1,21
GY Yenilikgilik ‘
(inoveas oi) yn2 423 149 401 129| | Fonksiyonel tR2 318 1,14 328 1,00
Y yn3 401 159 Yetkinik | tB | 3,42 1,14
ral | 3,86 1,59 vl 356 1,19
GYRsk a2 392 165 .o .0 KCT:fjam y2 347 112 344 097
Alma a3 367 151 T T yi3 331 1,12
ra4 | 3,90 1,60 KC Genel | yyl 327 1,05
ozzl 381 1,69 Yonetsel  yyl 3,33 1,05 3,32 0,90
GY Ozerklic (0722 3,94 156 | 40 1 4 Yetkinik  yy3 3,37 1,06
(Otoromi) | 0zz3 3,63 164 0 " odl 3,05 1,15
0zz4 374 161 od2 323 1,19
gdl 315 1023 od3 323 1,19
KC Giivenlk | gd2 3,21 | 1,25 Orgiitsel Destek |od4 2,90 | 1,12
3,42 1,00 3,12 0,94
veDizen  gd3 363 121 Algsi  od5 320 121
gd4 369 121 0d6 2,98 1,14
... .ol 321 1,16 od7 3,24 1,20
K
gar(:trlf]il‘f g2 317 1,08 316 0,98 0d8 3,16 1,16
g3 311 1,12
KC Hzmet Etme | hz1 3,59 @ 1,16
/ Bir Amaca | hz2 3,64 1,17 3,60 1,02
Adanma hz3 3,56 1,12

Tablo 2’ de dlgek ortalamalar1 yer almaktadir. Genel olarak ortalamalarin

3,00 iizerinde oldugu goriilmekte bu durum yanitlayicilarin genel olarak pozitif

yanitlar verdigini gostermekle birlikte, ortalama degerlerinin 3,12 ile 4,01

seviyelerinde degistigini goérmekteyiz. Ortalamalarin 3,00’a yakin olmasi

cogunlukla ortalama yanitlar verildigini gostermektedir.
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6.3.3. Kismi En Kiiciik Kareler Yol Analizi Sonuglari

Girigimcilik yoneliminin boyutlarinin kendi baslarina varyans agiklayip
aciklamayacagi tartisma konusudur. Diger bir ifade ile girisimcilik yonelimi
boyutlarinin tek bir faktor altinda birleserek mi 6lgiilmesi gerektigi yoksa her
bir boyutun ayri birer faktor olarak mi etkisinin Ol¢ililmesi gerektigi tartismali
bir konudur. Yazinda girisimcilik yonelimini ¢ok faktorlii olarak ele alan
caligmalar oldugu gibi, tek faktor altinda inceleyen calismalar da mevcuttur.
Fis ve Wasti’ nin calismasinda her iki yaklasimin da incelendigi ve
sonuclarinin karsilagtirildigi; bu baglamda bes faktorlii yapinin, tek faktorlii

yaptya gore daha yiiksek degerlere sahip oldugu belirtilmektedir.

Bu calismada girisimcilik yoneliminin boyutlarinin her biri ayr1 birer
faktor olarak ele alimarak 5 ayr1 faktorde incelenmesi gerektigi goriisi
benimsenmistir. Bu dogrultuda her bir girisimeilik yonelimi boyutunun kariyer
capalar ile iliskisinin ve bu iliskide oOrgiitsel destek algisinin roliiniin test
edilmesi i¢in kismi en kiiglik kareler yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM)
ile yol analizleri gergeklestirilmis ve modelin giivenilirlik ve gecerliligi test
edilerek degiskenler arasindaki iligkilerin anlamlilik diizeyleri ve etki

biiyiikliikleri hesaplanmustir.
Arastirma degiskenlerinin literatiire dayandirilan iligkilerinin test edilmesi

icin olusturulmus kismi en kiiclik kareler yapisal esitlik modeli asagida yer

almaktadir
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Sekil 6.2° deki modelde mavi renkli daireler Ortiik degiskenleri, sar1
renki dortgenler gosterge degiskenlerini ve aralarinda yer alan ok isaretleri
degiskenler arasindaki baglantilar1 gdstermektedir. Ortiik degiskenlerden
gosterge degiskenlerine dogru cizilen yollarin yonii modelin yansitici model
olarak kurulmasi ile ilgilidir. Yansitict modelde ortiik degiskenden gosterge
degiskenine cizilen her baglant1 dl¢iilen verinin Ortiikk degiskeni yansittigina
isaret etmektedir. Bu oklar arasinda yer alan katsaylar dis yiikler olarak
tanimlanir ve modelin bu kism1 dis model (6l¢lim model) olarak ifade edilir.
Ortiik degiskenlerin birbirleri arasinda ¢izilen ok isaretleri yol katsayilaridir ve
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tiizerindeki etkisini gostermektedir.
Modelin bu bolgesi i¢c model (yapisal model) olarak adlandirilmaktadir
(Garson, 2016: 52).

Tablo 6.9. Agiklanan Varyans, Giivenilirlik ve R2 Degerleri

Giivenilirlik Birlesik Ortalama R2 Etki
(Cronbach's rho_A Giivelinilirlik ~ Aciklanan  Biiyiikiiliig
Alpha) (Comp. Rel)) ' Varyans il

GY - Ileri Etkililik (Proaktiflik) 0.788 0.799 0.875 0.699 Frx
GY - Agresif Rekabet 0.738 0.740 0.851 0.656 *rx
GY - Yenilikilik (Inovasyon) 0.806 0.813 0.885 0.720 ok
GY - Risk Alma 0.882 0.885 0.919 0.739 oE
GY - Ozerklik (Otonomi) 0913 0921 0939 0.793 xx
KC - Girisimci Yaraticihik 0.845 0.873 0.905 0.761 0.167
KC - Giivenlik ve Diizen 0.835 0.843 0.890 0.669 0.179
KC - Hizmet Etme / Bir Amaca Adanma 0.858 0.868 0.913 0.778 0.183
KC - Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.813 0.856 0.887 0.724 0.157
KC - Saf Miicadele (Sorunlarla Bogusma) 0.731 0.765 0.845 0.647 0.140
KC - Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler 0.826 0.833 0.896 0.742 0.160
KC - Yagam Tarzi 0.802 0.818 0.884 0.717 0.200
KC - Genel Yonetsel Yetkinlikler 0.817 0.820 0.891 0.731 0.147
OD - Orgiitsel Destek Algist 0.922 0.923 0.936 0.647 0.228

Ortalama agiklanan varyanslarin (AVE) tiimi Onerilen alt deger olan
%050 nin tlizerindedir (en diisiik %64,7 en yiiksek %73,9). Ayrica giivenilirlik
ve birlesik giivenilirlik ve rho_A (Dijkstra and Henseler (2015) tarafindan
belirlenen bir giivenilirlik katsayis1) katsayilar1 yine Onerilen alt deger olan
0,70’ in tizerindedir. Tabloda yer alan R2 etki biiyiikliikleri, gizli (6rtiik)
degiskenin diger gizli degiskenler tarafindan degisiminin yiizdelik agiklanma

oranini gostermektedir.
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Henseler ve digerleri (2014) SRMR’ yi (Standardized Root Mean
Square Residual) PLS-SEM igin diizgiin olmayan model yapisindan kaginmada
bir uyum iyiligi o6l¢iitii olarak tanimlamislardir. Kabul edilir bir model uyumu
icin SRMR (degeri <0,08 kosulunu saglamalidir (Garson, 2016:68). Bu
modele ait SRMR degeri 0,055 ile model uyum kosulunu saglamaktadir.

Tablo 6.10. Girisimcilik Yonelimi Dig Yiikler (Faktor Yiikleri)

ileri Etkililik (Proaktiflik) - iE # fyiikii
Cok nadir olarak, yeni proje/hizmetlerin, egitim teknolojilerinin ve idari/teknik yeniliklerin egitim

sektoriine sunulmasma onciiliik eder. / Cok sik olarak, yeni proje/hizmetlerin, egitim iel | 0,82
teknolojilerinin ve idari/teknik yeniliklerin egitim sektdriine sunulmasma Snciilikk eder.

Genel olarak diger kurumlari izler ve onlarmn faaliyetlerine/yeniliklerine cevap verir. / Genel 2 086
olarak diger kurumlarm daha sonra takip edecegi, yeni ve dncii uygulamalar baslatir. '
Yeni projeler ve fikirlerin egitim sektoriine sunulmasmda biiyiik oranda diger egitim kurumlarmm

ve bu alandaki 6nciileri takip eder. / Yeni projeler ve fikirlerin egitim sekttriine sunulmasmnda ie3 ' 0,83
diger kurumlara onciiliik eder ve drmek olur.

Agresif Rekabet - AR # fyikii
Diger kurumlar ile isbirligine ve sektdrde beraber var olma gdriisiine yonelik bir tutum izler. / arl | 0.77
Diger kurumlarm bu alandan ¢ekilmelerine yonelik ¢ok saldirgan bir tutum izler. '
Diger kurumlardan 6grenci transferi konusunda (yatay gecis nakil vb) 6zel bir caba gostermez. / a2 084
Diger kurumlardan dgrenci transferi konusunda fazlastyla rekabetci ve ok saldirgandir. '
Sektordeki agirligmi arttrmak i¢in 6zel bir gaba gdstermez. / Sektordeki aghgm arttrmak ve a3 0.82
birinci siraya yerlesmek ugruna karhliktan bile vazgecer. '
Yenilikcilik (inovasyon) - YN # fyiikii
Proje ve hizmet bazindaki degisiklikler daha ¢ok ufak capl iyilestirmeler seklinde olmustur. /

Proje ve hizmet bazndaki degisiklikler genellikle dramatik, biiyiik ¢apl degisimler seklinde ynl| 0,85
olmustur.

Hig yeni proje ve hizmet gelistirilmemistir. / cok fazla yeni proje ve hizmet gelistirilmistir. yn2 = 0,82
Ust ydnetim, denenmis ve basarih olmus projeleri ve hizmetleri sektore sunmayn tercih etmistir. /

Ust yonetim, AR-GE faaliyetlerine, teknolojik liderlige ve yenilikgilige dnem vermeyi tercih yn3 0,87
etmistir.

Risk Alma - RA # fyiikii

Kurum tercihen diisiik riskli, bagarisiz olma ihtimali diisiik projeleri ve hizmetleri sunmay tercih
etmektedir. / Kurum tercihen yiksek riskli, getirisi de yiiksek olan proje ve hizmetleri sunmayr | ral = 0,85
tercih etmektedir. ..

Kurum kiiciik ve emin adimlarla ilerlemeyi tercih eder. / Kurum, hedeflerine ulasmayi g6z
oniinde tutarak gozii pek ve biiyiik adimlarla ilerlemeyi tercih eder.

Belirsizlik iceren durumlarda karar verilirken, olasi zarar1 en aza indirmek amaciyla, temkinli,
“bekle ve gor” yaklagmu uygulanir. / Belirsizlik igeren durumlarda karar verilirken, olasi yikksek | ra3 = 0,85
getirlyi en {ist diizeye ¢ikarmak amaciyla, cesur ve saldirgan bir tutum takmihr.

“risk almak” olumsuz bir 6zellik olarak alglanmaktadir. / “risk almak” olumlu bir 6zellik olarak
algllanmaktadir.

Ozerklik (Otonomi) - OZZ # fyiikii
Calganlar, iist yonetimin belirledigi yontemlere bagh kalarak iglerini yiiriitiirler. / Calsanlarn
islerini bagimsiz olarak yiiriitme konusundaki gayretleri kabul goriir ve desteklenir.

ra2 0,89

ra4 0,85

ozz1 0,91

"yeni firsatlarm ortaya konularak basarih sonuclar elde edilmesinde itici giicii saglayan tist
yonetimdir." goriisli hakimdir. / "yeni firsatlarm ortaya konulmasmnda, ¢aliganlarn kendi 0zz2 0,88
kararlari almalarmm basariy: getirecegi" goriisii hakimdir.

Calisanlarmn igleri ile ilgili kararlar alirken {ist amirinden onay almalar1 beklenir. / Calisanlar isleri
ile ilgili kararlart bir {ist amirine danisma zorunlulugu olmadan kendileri alabilirler.

Kurumun yeni girisim olanaklarm degerlendirmesinde iist yonetim dnemli rol oynar. / Kurumun
yeni girisim olanaklarmi degerlendirmesinde ¢alisanlarm girigkenligi ve onerileri 6nemli rol oynar.

0zz3 0,88

o0zz4 0,89

155



Tablo 6.11. Kariyer Capalar1 Dis Yiikler (Faktor Yiikleri)

Giivenlik ve Diizen - GD # fyiikii
Terfi etmek icin baska sehre tasmmam gerekse, meveut isimde/pozisyonumda kalrim ve sehrimi
e . gdl 0,82
muhitimi, kurulu diizenimi bozmam.
Yeni bir ige baglamak i¢in veya meveut gérevimde bir iist pozisyona yiikselmek i¢in sehir gd2 079
degistirmeyi gze almam. '
Uzun yillar giivenle (isten ¢ikariima korkusu olmadan) ¢alisabilecegim, bu konuda oldukga stabil -
. . o gd3 | 0,87
oturmus bir kurumda kariyer yapmak isterim.
Calistigim kurumun, is garantisi olmal (isten sebepsiz atiimama), diger kurumlara gére gd4 | 080
avantajlar1 olmal ve emeklilik olanaklari iyi olmah. '
Girisimci Yaraticiik - GR # fyiikii
Gonliimden gecen kariyer, bir isin sahibi olmak, bir yer isletmek, biyiik yada kiigiik bir girisimci gl 0,90
olmaktr. '
Bir atilm yapmak, is kurmak diikkan agmak vb. i¢in hep firsat kolluyorum. Uygun ortanu
- - g2 0,84
buldugumda agacagim
Benim i¢in tek anlaml kariyer kendi igimin patronu olmaktir, girisimci olmak iy kurmaktr. g3 0,88
Hizmet Etme / Bir Amaca Adanma - HZ # fyiikii
Yeteneklerimi toplumun ve insanligm hizmetine adayabilecegim, katki saglayabilecegim bir iginy hzl | 0.90
gdrevim olmakh. '
Becerilerimi ve yeteneklerimi 6nemli seylerin (projelerin, islerin, fikirlerin vb.) hizmetine hz2 089
sundugum bir kariyer isterim. '
Kendimi 6nemli bir sorunun ¢éziimiine adayabilecegim, becerilerimi bu sorunun ¢oziimiine hz3 085
hizmet etmek i¢in kullanabilecegim bir kariyerim olmalh. '
Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizhk - OZ # fyiikii
Gorevimi/ isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanmakta 6zgiir olmalym. Prosediirler, kurallar, ozl 0.89
kisitlamalar ile isi yapis seklime karigiimamal '
Calistigim kurumda insanlar kaliplara sokan kati kurallar olmamal, ¢alisrken kendi isim gibi 022 088
dzerkligim olmal. '
Kendimi tek bir goreve/ise/kuruma veya tek bir sektdre/alana baglamadigim "6zgiir" bir
L oz3 0,79
kariyerim olmal.
Saf Miicadele (Sorunlarla Bogusma) - SMO # fyiikii
Coziilmesi imkansiz sorunlara meydan okuyacagim, onlari ¢dzmekle vakit gecirebilecegim bir sml 0.85
isim olmah '
Cabstigim kurumda sorunlar1 ¢6zmek/is bitirici olmak benden sorulmah. Kariyerimdeki amacim sm2 084
¢oziilmesi beklenen sorunlarla ilgilenmek ve ¢6ziime ulagtrmak olmah. '
Calistigim kurumda rekabet olmali, ¢ekisme olmal, aksiyon ve meydan okuma olmah. Siirekli sm3 072
rekabet i¢inde calisacagim bir igim olsun isterim. '
Teknik / Fonksiyonel Yetkinlik - TF # |fyiikii
Uzmam olmadigim farkh bir alana terfi ederek (yiikselerek) gegme sansim olsa dahi bunu | 087
istemem Teknik bilgimin oldugw uzman oldugum alanda kalmayi tercih ederim. '
Uzmanlk alanny teknik bilgimin oldugu alan benim i¢in dnemlidir, kariyerimde de bu uzmanhk
o oo . o t2 | 0,83
alanim igerisinde ilerlemek isterim. Farkli bir alanda kariyeri asla diigiinmem
Bana yapilacak yoneticilik teklifleri mutlaka uzmam olduguny teknik bilgiye sahip oldugum bir B 089
alanda olmalidirr. Tecriibesiz oldugum bir alana yonetici olarak terfi etmek istemem. '
Yasam Tara - YT # fyiikii
Yasam tarzim benim i¢in dnemlidir, hedefledigim kariyer mutlaka yagam tarzima uygun olmal,
- N L1 ytl1 = 0,88
alisik oldugum diizeni etkilememelidir.
Calistizim isin/ kariyerimin gdziimdeki degeri ve anlamh olusu, kendi hayatm istedigim sekilde
yagamama ne kadar olanak sagladigma, yasam tarzimi ne Slgiide olumsuz etkilemedigine yt2 | 0,88
baghdr.
Mevcut yagsam tarzinm muhaﬁza. etmek benim i¢in basarih bir kariyer yapmaktan veya iyi bir ise V3 078
sahip olmaktan daha énemlidir. Is her zaman bulunur. '
Genel Yonetsel Yetkinlik - YY # fyiikii
Yoneticilk yapmak, liderlik etmek, insanlar1 yonlendirmek, onlar1 denetlemek benim ana kariyer
. yyl | 0,85
hedefimdir
Bir kurumun yonetsel agidan tiim sorumlulugunu alabilmeliyim. Kariyerimde gelmek istedigim w2 086
nokta budur. '
Benim i¢in kariyer demek yonetim kademesi demektir. Calistigim kurumda iist diizeyde yonetici w3 0,85

oluncaya dek yiikselebilmeliyim.
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Tablo 6.12. Orgiitsel Destek Algis1 Dis Yiikler (Faktor Yiikleri)

Orgiitsel Destek Algisi - OD # fyiikii
Isyerim, benim emegimi, kurunun gelisiminde, biiyiimesinde vb. diger siireclere olumiy katki odl | 081
saglayacak sekilde degerlendirir. '
Kurumum, isimi yaparken benden herhangi bir ekstra caba gostermemi beklemez. od2 | 0,70
Kurumum, yapmis oldugum 6neri ve geri bildirimleri dikkate almaz. od3| 0,84
Kurumum, benim refahm ve rahatim gozetir. od4 | 0,80
Elimden gelenin en iyisini yapmak i¢in ne kadar ¢abalasam da kurumum bunu gérmez. od5| 0,81
Kurumum, ¢ahgma alanimda/ ortammmda genel olarak memnuniyetimi gozetir. od6 0,82
Kurumum bana karsi ¢ok az ilgi gosterir. od7 | 0,84
Kurumum, benim basarilarimla gurur duyar. odg8 0,81

Di1s modele ait faktor yiikleri icin genel kabul goren deger 0,70 ve {izeri
olmalidir (Garson, 2016:60). Yukarida yer alan {i¢ tabloda dlgeklere ait faktor
degerleri goriilmektedir. Buna gore faktor yilikleri uygun degerlere sahiptir.
Genel olarak bilesenlerin ¢apraz yiikleri 0,3 degerinden fazla degildir. Disg
model yiiklerinin anlamlilik diizeyleri ayrica bootstrapping ile test edilmistir.
Tiim degerler t>1,96 p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 6.13. Fornell-Larcker Kriteri
(Ortalama Aciklanan Varyanslar ve I¢ Korelasyon Katsayilari)

1 2 3 4 5 b T ] 9 10 11 12 13 14
Agresif Rekabet 0.810
Bir amaca hizmet etme 0212 0.882
Genel Yinetsel Yetkinlikler 0239 0136 0.855
Girisimci Yaratc ik 0239 0202 0172 0.872
Giivenlik Diizen 0227 0222 0111 0301 0.818
Otonomi 0240 0291 0297 0318 0182 0.851
Proaktiflik 02582 0285 0211 02558 0314 0245 0.836
Risk alma 0.364 0165 0251 0.330 0.310 0223 05329 0.860
Saf meydan okuma 0.245 0284 0344 0.215 0209 0355 0222 0.261 0.5303
Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler |0.211 0241 0206 0226 0129 0200 0265 0.134 0235 0.861
Yasam Tarzi 0.233 0170 0190 0265 0246 0295 0273 0.259 0220 0314 0.847
Yenilikilik 0276 0273 0207 0263 0209 0183 0390 0443 0175 0245 0.209 0.849
Orgiitsel Destek Algsi 0222 0317 0227 0253 01585 0311 0435 0253 0161 0273 0331 0257 0.805
Ozerklik 0314 0230 0234 0207 0246 0249 0331 0447 0273 0216 0215 0268 0311 0.590

Tabloda koyu renkli olarak yazilmis degerler, AVE (Ortalama
Aciklanan Varyans) degerlerinin karekoklerini gostermekte olup acgik renkli
degerler ise i¢ korelasyon katsayilarint vermektedir. Fornell-Larcker kriteri’
ne gore Diskriminant gegerliliginin saglanabilmesi i¢cin AVE degerlerinin
karekoklerinin gizli degiskenler arasindaki diger i¢ korelasyon degerlerinden
biiyiik olmasi beklenir.  Ilgili korelasyon katsayilarmin tiimiiniin AVE

degerlerinin karekoklerinden kiiciik degerlere sahip oldugu goriilmektedir.
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Capraz yiiklemelerin incelenmesi ve Fornell-Larcker Kriterinin
kullanilmasi, bir PLS modelinin ayirt edici gegerliligini degerlendirmek i¢in
kabul edilen yontemlerdir, ancak bu yontemlerin bazi1 eksiklikleri vardir.
Henseler, Ringle ve Sarstedt (2015) ¢alismalarinda diskriminant gecerliliginin
saglanamamasinin  gelistirdikleri  heterotrait-monotrait (HTMT) oranini
kullanmuslardir. Iyi bir model uyumu i¢in HTMT (Heterotrait-Monotrait
Ratio) katsayilari <1 olmalidir (Garson, 2016:70). Reflektif modellerde
diskirminant gecerliligi icin HTMT katsayisinin  <0,90 olmasi
beklenmektedir. Bu arastirma modeline ait tim HTMT degerleri 0,90’ i

altindadir.

Multicollinearity (goklu dogruasllik) olusup olusmadigi, variance
inflation factor (VIF) degerleri ile kontrol edilmistir. Bu baglamda degerlerin
4,00’ iin altinda olmas1 beklenmektedir (Garson, 2016:71). Tiim degerler i¢in
ilgili katsay1 4,00 den kiigiiktiir. (ic model i¢in en yiiksek 1,810 ve dis model
icin en yiiksek 3,252)

Yukarida bahsedildigi iizere PLS algoritmasi ile ol¢iim yapildiginda
ortaya c¢ikan degerlerin anlamlilik diizeyleri bilinen yontemler ile
Ol¢iilememektedir. Bu nedenle dlgiilen tiim degerlerin anlamlilik diizeylerinin

belirlenmesi i¢in bootstraping 6rnekleme yonteminden faydalanilmistir.

Asagidaki tabloda i¢ model yollar1 katsayilar1 (Ortiik degiskenler arasi
yol katsayilar1 - inner model coefficients) yer almaktadir. Bu baglamda
dogrudan etki, dolayli etki (aracilik etkisi), toplam etki (dogrudan + dolayli),
kat sayilar1 ve bootstraping ile elde edilen test istatistik degerleri ve p
anlamlilik degerleri verilmistir. Ol¢iim modelinde dolayli etkiye sahip tek bir
degisken (Orgiitsel destek algis1) bulunmaktadir. Bu baglamda orgiitsel destek
algisinin dolayl etkisine ait degerler ayn1 zamanda ilgili degiskenin kariyer

capalar1 lizerindeki aracilik etkisini de saglamaktadir.
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Tablo 6.14. Agresif Rekabet Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki Biiyiikligii Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Agresif rekabet P Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.093 0.048 1.921 0.027 il
Agresif rekabet » Genel y6netsel yetkinlikler 0.139 0.053 2.622 0.004  Anlamlt
Agresif rekabet P Girisimei yaraticilik 0.0901 0.049 1.837 0.033 il
Agresif rekabet P Giivenlik ve diizen 0.073 0.047 1.548 0.061 il
Agresif rekabet » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.123 0.054 2.286 0.011  Anlaml
Agresif rekabet P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.140 0.053 2.626 0.004  Anlamlt
Agresif rekabet P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.118 0.052 2.246 0.012  Anlamlt
Agresif rekabet P Yagam tarzi 0.102 0.049 2.074 0.019  Anlamli
Dolayh Etki (OD Araa Etkisi) Etki Biiyiikliigii Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Agresif rekabet P Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.010 0.009 1.133 0.129 il
Agresif rekabet > Genel yonetsel yetkinlikler 0.007 0.006 1.024 0.153 ork
Agresif rekabet P Girigimei yaraticilik 0.006 0.006 1.150 0.125 Fhk
Agresif rekabet P Giivenlik ve diizen 0.000 0.003 0.084 0.466 il
Agresif rekabet » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizhk 0.011 0.009 1.124 0.131 Fork
Agresif rekabet P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.001 0.004 0.349 0.364 il
Agresif rekabet P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.009 0.008 1.162 0.123 il
Agresif rekabet P> Yasam tarzi 0.012 0.010 1.206 0.114 il
Toplam Etki Etki Biiyiikliigi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Agresif rekabet » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.103 0.049 2.091 0.018  Anlamlt
Agresif rekabet P Genel yonetsel yetkinlikler 0.145 0.053 2.738 0.003  Anlamlt
Agresif rekabet P Girigimci yaraticilik 0.097 0.051 1.921 0.028 Fork
Agresif rekabet P Giivenlik ve diizen 0.074 0.048 1.547 0.061 Fork
Agresif rekabet » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.134 0.055 2.446 0.007  Anlamlt
Agresif rekabet P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.141 0.053 2.658 0.004  Anlamlt
Agresif rekabet P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.126 0.053 2.395 0.008  Anlamlt
Agresif rekabet P Yasam tarzi 0.113 0.050 2.266 0.012  Anlamlt

Anlamli olmayan diizeyler *** ile belirtilmistir.

Girigimcilik Yonelimi Agresif Rekabet boyutunun, Kariyer Capalar

tizerindeki etkisi incelenmistir. Yukaridaki tabloda Agresif Rekabet boyutunun

dogrudan etkisi, dolayli etkisi (Orgiitsel Destek Algisinin araci etkisi) ve

toplam etkisine iligkin etki biiyiikliikleri ve anlamlilik diizeyleri yer almaktadr.

Buna gore agresif rekabet yonelimi, hizmet etme/ bir amaca adanma, genel

yonetsel yetkinlikler, 6zerklik, saf miicadele, teknik foksiyonel yetkinlikler ve

yasam tarzi kariyer ¢apalari lizerinde etkisi anlamlidir. Girisimei yaraticilik ile

giivenlik ve diizen kariyer capalar1 ilizerindeki etkisi ise anlamli degildir. Bu

etkilesimde oOrglitsel destek algisinin aracilik etkisi anlamli degildir
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Tablo 6.15. Ozerklik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Ozerklik (Otonomi) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.107 0.053 2.022 0.022  Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Genel ydnetsel yetkinlikler 0.103 0.051 2.006 0.023 = Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Girisimci yaraticilik 0.015 0.033 0.463 0.322 Fkk
Ozerklik (Otonomi) » Giivenlik ve diizen 0.073 0.049 1.475 0.070 el
Ozerklik (Otonomi) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.107 0.061 1.749 0.040 Fokk
Ozerklik (Otonomi) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.154 0.057 2.691 0.004 = Anlamh
Ozerklik (Otonomi) P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.099 0.056 1.771 0.038 il
Ozerklik (Otonomi) P Yasam tarzi 0.026 0.035 0.754 0.226 feiel
Dolayh Etki (OD Araai Etkisi) Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Ozerklik (Otonomi) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.031 0.013 2434 0.008  Anlaml
Ozerklik (Otonomi) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.020 0.011 1.825 0.034 Frk
Ozerklik (Otonomi) » Girisimci yaraticilik 0.019 0.011 1.709 0.044 Frk
Ozerklik (Otonomi) » Giivenlik ve diizen 0.001 0.006 0.138 0.445 Frk
Ozerklik (Otonomi) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.032 0.014 2.232 0.013  Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.004 0.007 0.557 0.289 Frk
Ozerklik (Otonomi) » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.027 0.013 1.979 0.024  Anlamh
Ozerklik (Otonomi) P Yasam tarzi 0.036 0.014 2.533 0.006 = Anlamh
Toplam Etki Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Ozerklik (Otonomi) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.138 0.055 2.506 0.006 = Anlaml
Ozerklik (Otonomi) P Genel yénetsel yetkinlikler 0.123 0.052 2.354 0.009 = Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Girigimei yaraticilk 0.034 0.036 0.952 0.171 Fkk
Ozerklik (Otonomi) P Giivenlik ve diizen 0.074 0.049 1.498 0.067 el
Ozerklik (Otonomi) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.139 0.063 2.211 0.014  Anlaml
Ozerklik (Otonomi) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.158 0.056 2.826 0.002 = Anlaml
Ozerklik (Otonomi) » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.126 0.057 2.196 0.014  Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Yasam tarz 0.062 0.044 1411 0.079 faleied

Anlamli olmayan diizeyler *** ile belirtilmistir.

Girisimcilik Yénelimi Ozerklik boyutunun, Kariyer Capalari {izerindeki
etkisi incelenmistir. Yukaridaki tabloda Ozerklik boyutunun dogrudan etkisi,
dolayl etkisi (Orgiitsel Destek Algisinin araci etkisi) ve toplam etkisine iliskin
etki biiyiikliikleri ve anlamlilik diizeyleri yer almaktadir. Buna gore 6zerklik
yoneliminin, hizmet etme/ bir amaca adanma, genel yonetsel yetkinlikler,
ozerklik, saf miicadele ve teknik foksiyonel yetkinlikler kariyer capalari
tizerindeki etkisi anlamlidir. Girisimei yaraticilik, giivenlik ve diizen ile yasam
tarz1 kariyer c¢apalar1 lizerindeki etkisi ise anlamli degildir. Bu etkilesimde
orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi, hizmet etme / bir amaca adanma,
ozerklik/bagimiszlik, teknik ve fonksiyonel yetkinlikler ve yasam tarzi kariyer

capalari tizerinde anlamlidir.
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Tablo 6.16. Risk Alma Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki Biiyiikliigii Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Risk alma > Hizmet etme / Bir amaca adanma -0.072 0.052 1379 0.084 b
Risk alma > Genel yonetsel yetkinlikler 0.088 0.052 1670  0.048 rkk
Risk alma P> Girigimei yaraticilik 0.190 0.063 3028  0.001 = Anlaml
Risk alma > Giivenlik ve diizen 0.174 0.062 2827 0.002 = Anlaml
Risk alma » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.041 0.046 0.894  0.186 *kk
Risk alma P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.102 0.059 1713 0043 ok
Risk alma > Teknik fonksiyonel yetkinlikler -0.079 0.052 1504  0.066 bl
Risk alma P> Yagam tarz1 0.115 0.058 1970 0.025  Anlamh
Dolayh Etki (OD Araci Etkisi) Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Risk alma P> Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.006 0.008 0.752 = 0226 kk
Risk alma P> Genel yonetsel yetkinlikler 0.004 0.005 0.673  0.250 *kk
Risk alma P> Girigimei yaraticilik 0.004 0.005 0.699 0242 *kk
Risk alma P Giivenlik ve diizen 0.000 0.003 0059 0477 b
Risk alma » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.006 0.007 0786 0216 b
Risk alma P> Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.001 0.003 0252 0401 Forx
Risk alma > Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.005 0.007 0693 0244 ok
Risk alma P> Yagam tarz1 0.006 0.008 0812 0209 kel
Toplam Etki Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Risk alma P Hizmet etme / Bir amaca adanma -0.067 0.051 1317 0.0% ik
Risk alma > Genel yonetsel yetkinlikler 0.091 0.053 1709 0.044 ok
Risk alma P> Girigimei yaratictlik 0.193 0.063 3050  0.001 = Anlamh
Risk alma P> Giivenlik ve diizen 0.174 0.061 2841 0.002 = Anlamh
Risk alma » Ozerklik (Otonomi) / Bagimstzlik 0.047 0.048 0974 0.165 ik
Risk alma P> Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.102 0.060 1715 0.043 ek
Risk alma P> Teknik fonksiyonel yetkinlikler -0.074 0.052 1417 0.078 *kk
Risk alma P> Yagam tarz1 0.121 0.059 2046 0.021 = Anlaml

Anlamli olmayan diizeyler *** ile belirtilmistir.

Girisimcilik  Yonelimi Risk alma boyutunun, Kariyer Capalar
lizerindeki etkisi incelenmistir. Yukaridaki tabloda Ozerklik boyutunun
dogrudan etkisi, dolayl etkisi (Orgiitsel Destek Algisinin araci etkisi) ve
toplam etkisine iliskin etki biiyiikliikleri ve anlamlilik diizeyleri yer almaktadir.
Buna gore risk alma yoneliminin, girisimci yaraticilik, glivenlik ve diizen ve
yasam tarzi kariyer capalar1 iizerindeki etkisi anlamlidir. Hizmet etme/ bir
amaca adanma, genel yonetsel yetkinlikler, 6zerklik, saf miicadele ve teknik
foksiyonel yetkinlikler kariyer ¢apalar1 iizerindeki etkisi ise anlamli degildir.

Bu etkilesimde orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi anlamli degildir
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Tablo 6.17. Yenilik¢ilik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Yenilikgilik (Inovasyon) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.156 0.062 2508  0.006 = Anlamlt
Yenilikeilik (Inovasyon) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.052 0.046 1129 0130 *kk
Yenilikgilik (Inovasyon) P Girisimei yaraticilik 0.085 0.052 1628  0.052 *kk
Yenilikgilik (fnovasyon) P Giivenlik ve diizen -0.002 0.032 0.069 0473 *kk
Yenilikgilik (Inovasyon) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.019 0.036 0535 = 0.297 *kk
Yenilikeilik (Inovasyon) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma -0.001 0.036 0.032 0487 rkk
Yeniliksilik (inovasyon) P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.132 0.058 2277 0.011  Anlamh
Yenilikgilik (Inovasyon) » Yagam tarzi 0.023 0.036 0.646  0.259 ok
Dolayh Etki (OD Araci Etkisi) Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Yeniliksilik (inovasyon) P Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.011 0.010 1124 0131 ok
Yeniliksilik (inovasyon) > Genel yonetsel yetkinlikler 0.007 0.007 1033~ 0.151 b
Yeniliksilik (inovasyon) P Girigimei yaraticilik 0.007 0.007 1020  0.154 b
Yenilikgilik (Inovasyon) » Giivenlik ve diizen 0.000 0.003 0092 0463 b
Yeniliksilik (inovasyon) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.012 0.010 1140 0127 bl
Yenilikgilik (Inovasyon) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma 0.001 0.004 0364  0.358 b
Yenilikgilik (Inovasyon) P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.010 0.009 1051 0.147 Frk
Yenilikgilik (Inovasyon) P Yasam tarzi 0.013 0.011 1207 0114 *rk
Toplam Etki Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Yenilikgilik (Inovasyon) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.167 0.062 2.685  0.004 = Anlamlt
Yenilikeilik (Inovasyon) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.060 0.048 1238  0.108 *kk
Yenilikeilik (Inovasyon) » Girigimei yaraticilik 0.092 0.054 1727 0.042 *kk
Yenilikeilik (Inovasyon) » Giivenlik ve diizen -0.002 0.032 0.060 0476 ok
Yenilikeilik (Inovasyon) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.031 0.040 0.781 0218 ok
Yenilikgilik (Inovasyon) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma 0.000 0.035 0.006 0498 ok
Yeniliksilik (inovasyon) P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.141 0.059 2412 0.008 = Anlamlt
Yenilikgilik (Inovasyon) » Yasam tarzi 0.036 0.039 0915  0.180 o

Anlamli olmayan diizeyler *** ile belirtilmistir.

Girisimcilik  Yonelimi  Yenilik¢ilik boyutunun, Kariyer Capalar
tizerindeki etkisi incelenmistir. Yukaridaki tabloda Yenilik¢ilik boyutunun
dogrudan etkisi, dolayl etkisi (Orgiitsel Destek Algisinin araci etkisi) ve
toplam etkisine iliskin etki biiyiikliikleri ve anlamlilik diizeyleri yer almaktadir.
Buna gore yenilikgilik yoneliminin, hizmet etme/ bir amaca adanma ve teknik
foksiyonel yetkinlikler iizerindeki etkisi anlamlidir. Genel yonetsel
yetkinlikler, girisimci yaraticilik, giivenlik ve diizen, 6zerklik, saf miicadele ile
yasam tarzi kariyer capalari tizerindeki etkisi ise anlamli degildir. Bu

etkilesimde orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi anlamli degildir
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Tablo 6.18. ileri Etkililik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki Biiyiikligi Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Tleri etkililik (Proaktiflik) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.094 0.052 1790  0.037 *kk
{leri etkililik (Proaktiflik) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.024 0.035 0674 0250 bl
Tleri etkililik (Proaktiflik) W Girisimei yaraticilik 0.081 0.051 1581 0.057 *kk
{leri etkililik (Proaktiflik) » Giivenlik ve diizen 0.214 0.060 3544 0.000 = Anlamh
Tleri etkililik (Proaktiflik) > Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.074 0.052 1428  0.077 *kk
{leri etkililik (Proaktiflik) P Saf miicadele (Sorunlarla bogusm: 0.088 0.051 1747 0.041 rkk
Tleri etkililik (Proaktiflik) P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.089 0.054 1654  0.049 *kk
{leri etkililik (Proaktiflik) P Yasam tarzi 0.078 0.048 1635  0.051 i
Dolayh Etki (OD Araci Etkisi) Etki Bityiikligii Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
{leri etkililik (Proaktiflik) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.067 0.021 3271 0.001 = Anlamh
Tleri etkililik (Proaktiflik) > Genel yonetsel yetkinlikler 0.043 0.020 2184 0.015  Anlamh
{leri etkililik (Proaktiflik) » Girisimci yaraticilik 0.042 0.019 2192 0.014  Anlamh
Tleri etkililik (Proaktiflik) » Giivenlik ve diizen 0.002 0.012 0.150  0.440 *kk
{leri etkililik (Proaktiflik) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimstzlik 0.069 0.022 3069 0001 = Anlamh
{leri etkililik (Proaktiflik) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusm: 0.008 0.013 0.631  0.264 rkk
{leri etkililik (Proaktiflik) » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.057 0.021 2788 0.003 = Anlamh
{leri etkililik (Proaktiflik) » Yasam tarzi 0.077 0.021 3.604  0.000 = Anlaml
Toplam Etki Etki Bityiikligii Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Tleri etkililik (Proaktiflik) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.161 0.052 3075  0.001 = Anlaml
{leri etkililik (Proaktiflik) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.067 0.043 1536  0.062 el
{leri etkililik (Proaktiflik) » Girisimei yaraticilik 0.123 0.055 2233 0.013 = Anlaml
{leri etkililik (Proaktiflik) P Giivenlik ve diizen 0.215 0.059 3675  0.000 = Anlamh
{leri etkililik (Proaktiflik) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimstzlik 0.143 0.057 2527 0.006 = Anlamlt
{leri etkililik (Proaktiflik) P Saf miicadele (Sorunlarla bogusm: 0.096 0.050 1933 0.027 = Anlamh
{leri etkililik (Proaktiflik) » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.147 0.053 2773 0.003 = Anlamlt
Tleri etkililik (Proaktiflik) P> Yasam tarzi 0.155 0.055 2811 0.003 = Anlaml

Anlamli olmayan diizeyler *** ile belirtilmistir.

Girisimcilik Yonelimi Ileri etkililik boyutunun, Kariyer Capalari
lizerindeki etkisi incelenmistir. Yukaridaki tabloda Ileri etkililik boyutunun
dogrudan etkisi, dolayl etkisi (Orgiitsel Destek Algisinin araci etkisi) ve
toplam etkisine iligkin etki biiyiikliikleri ve anlamlilik diizeyleri yer almaktadir.
Buna gore ileri etkililik yoneliminin, Hizmet etme/ Bir amaca adanma,
Girisimci yaraticilik, Giivenlik ve diizen, Ozerklik Bagimsizlik , Saf miicadele,
Teknik foksiyonel yetkinlikler ve Yasam tarzi tizerindeki etkisi anlamlidir.
Genel yonetsel yetkinlikler kariyer ¢apasi lizerindeki etkisi ise anlamli degildir.
Bu etkilesimde Orgiitsel destek algisinin, Hizmet etme/ Adanma, Genel
yonetsel yetkinlikler, girisimci yaraticilik, O6zerklik/bagimsizlik, teknik ve
fonksiyonel yetkinlikler ile yasam tarzi kariyer ¢apalari {izerindeki araci rolii
anlamlidir. Saf miicadele ile giivenlik ve diizen kariyer capalari iizerindeki

araci rolii ise anlamli degildir.
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Tablo 6.19. Girisimcilik Yonelimi Boyutlarinin
Orgiitsel Destek Algis1 Uzerindeki Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki (Toplam Etki) Etki Biiyiikligii Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Tleri etkililik (Proaktiflik) » Orgiitsel Destek Algist 0.337 0.045 7.482 0.000 = Anlamh
Yenilikgilik (inovasyon) » Orgiitsel Destek Algisi 0.056 0.044 1.279 0.101 el
Risk alma P Orgiitsel Destek Algst 0.028 0.033 0.849 0.198 sl
Ozerklik (Otonomi) » Orgiitsel Destek Algist 0.156 0.047 3.303 0.000  Anlamh
Agresif rekabet > Orgiitsel Destek Algist 0.052 0.040 1.297 0.097 Hokk

Anlamli olmayan diizeyler *** ile belirtilmistir.

Tablo 6.20. Orgiitsel Destek Algisinin Kariyer
Capalar1 Boyutlar1 Uzerindeki Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki (Toplam Etki) Etki Bityiikliigii Std.Sapma t (>1,96) p(<0,05) Durum
Orgiitsel Destek Algist » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.200 0.056 3.583 0.000 = Anlamh
Orgiitsel Destek Algis1 » Genel yonetsel yetkinlikler 0.128 0.055 2.325 0.010 = Anlamh
Orgiitsel Destek Algist B Girigimei yaraticihk 0.124 0.054 2.308 0.011 Anlaml
Orgiitsel Destek Algis1 » Giivenlik ve diizen 0.005 0.034 0.155 0.438 il

Orgiitsel Destek Algis1 » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizhk 0.204 0.058 3.490 0.000 = Anlamh
Orgiitsel Destek Algis1 P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.024 0.037 0.647 0.259 ol

Orgiitsel Destek Algis1 » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.170 0.058 2917 0.002 = Anlamh
Orgiitsel Destek Algis1 P> Yagam tarzi 0.228 0.054 4.238 0.000  Anlamh

Anlamli olmayan diizeyler *** ile belirtilmistir.

Girisimcilik yoneliminin Orgiitsel Destek Algis1 iizerindeki etkisi ile,
Orgiitsel Destek Algisinin Kariyer Capalari iizerindeki etkisine iliskin bulgular
Tablo 6.14 ve Tablo 6.15° de yer almaktadir. Bu degerlere gore girisimcilk
yoneliminin Orgiitsel destek ileri etkilililk ve 6zerklik/otonomi boyutlarinin
orgiitsel destek algist tlizerindeki etkisi anlamlidir. Ayrica Orgiitsel destek
algisiin giivenlik diizen ve saf meydan okuma hari¢ diger kariyer capalari

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Bu arastirma ile girisimcilik yonelimini bes alt boyutu baglaminda ele
almarak bu alt boyutlarin kariyer c¢apalar1 tizerindeki etki diizeyleri tespit
edilmistir. Ayrica algilanan Orgiitseld estegin bu etkilesimdeki rolii
incelenmistir. Bu baglamda girisimcilik yonelimi alt boyutlarinin kariyer
capalar1 iizerinde yukaridaki tablolarda agikladigi iizere ¢esitli diizeylerde
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica girisimcilik yoneliminin Orgiitsel destek
algis1 lizerinde ve oOrgiitsel destek algisinin kariyer capalari tizerinde anlaml
etkileri oldugu goriilmiistiir. Ayrica algilanan Orglitsel destegin kariyer
girisimcilik yonelimi ile kariyer capalari arasindaki etkilesimde aracilik

etkisine (ileri etkililik ve 6zerklik i¢in) sahip oldugu goriilmiistiir.
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Yazindaki girisimcilik yOnelimi tanimi bir Orgiitte  girisimcilik
yoneliminin var oldugunu sdyleyebilmek icin bahsi gecen alt boyutlardan bir
yada bir ka¢inin varligini yeterli gérmektedir. Bu baglamda arastirmada elde
edilen bulgulara dayanarak H1 hipotezi (Girisimcilik yoneliminin Kariyer

Capalari iizerinde anlamli bir etkisi vardir) dogrulanmaistir.

Ayrica, orgiitsel destegin bu etkilesimdeki araci rolii tiim alt boyutlarda
olmasa da iki alt boyutta tespit edildiginden H2 hipotezin (Girisimcilik
Yénelimi ile Kariyer Capalar arasindaki iliskide Orgiitsel Destek algisinin

aracilik rolii bulunmaktadir) kismen dogrulanmistir.

6.3.4. Bes Faktorlii ve 3 Faktorli Girisimcilik Yonelimi Olciimlerinin
Model Uzerinde Test Edilerek Etki Biiyiikliiklerinin

Karsilastirnlmasi

Calismaya zenginlik katmasi bakimindan Lumpkin ve Dess tarafindan
Onerilen girisimcilik yonelimi 5 Faktorli model igin yukarida gerceklestirilen
analizler, Covin ve Slevin’ in 6nerdigi girisimcilik yonelimi 3 faktorlii model
icin de gerceklestirilmistir. Bu baglamda 5 faktorlii ve 3 faktorlii modellerin
etkki biiyiikliiklerinin karsilagtirmas1 agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 6.21. Girisimcili Y6nelimi Modellerinin Karsilastirilmasi

5 Faktorlii Model 3 Faktorlii Model Degisim
rho Al AVE R2 [rho Al AVE R2 |rho A AVE R2?

GY - Yenilikgilik (inovasyon) 0813 072 *** 10813 072 *** 0,000 0,000

GY - Risk Alma 0885 0,739 *** 10885 0,739 *** |0,000 0,000

GY - fleri Etkililik (Proaktiflik) 0,799 0699 ** | 08 0699 *** (0,001 0,000

GY - Agresif Rekabet 0,74 0,656 *** | Fx o Ak Ak

GY - Ozerklik (Otonomi) 0,921 0,793  *** | Frx | kR kkx

KC - Girisimei Yaraticilik 0873 0,761 0167|0873 0,761 0,157 | 0,000 0,000 -0,010
KC - Giivenlik ve Diizen 0843 0669 0179|0851 0668 0,17 | 0,008 -0,001 -0,009

KC - Hizmet Etme / Bir Amaca Adanma | 0,868 0,778 0,183 | 0,867 0,778 0,159 [-0,001 0,000 -0,024
KC - Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizik | 0,856 0,724 0,157 | 0,863 0,724 0,13 | 0,007 0,000 -0,027
KC - Saf Miicadele (Sorunlarla Bogusma) | 0,765 0,647 0,14 | 0,808 0,641 0,103 | 0,043 -0,006 -0,037
KC - Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler 0833 0742 016 | 0833 0,742 0,129 | 0,000 0,000 -0,031

KC - Yasam Tarz1 0818 07717 02 (0837 07716 0,177 | 0,019 -0,001 -0,023
KC - Genel Yonetsel Yetkinlikler 082 0,731 0,147 | 0,826 0,731 0,111 0,006 0,000 -0,036
0D - Orgiitsel Destek Algisi 0,923 0,647 0,228 | 0,923 0,640 0,206 | 0,000 -0,007 -0,022
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Tabloda her iki model i¢in giivelinlik katsayilar1 (RHO A), ortalama
aciklanan varyans (AVE) ve etki biiyiikliikleri (R2) yer almaktadir. Buna gore
5 faktorlii modele gore 3 faktorlii modeldeki girisimcilik yoneliminin kariyer
capalar1 ve orgiitsel destek tizerindeki etki biiyiikliiklerinde %4’ e yaklasan

azalmalar gozlemlenebilir.

Ayrica 3 faktorlii modelde bazi bilesenlerin ylikerinin 0,70 in altinda
kalams1 ¢apraz yliklerin 5 faktorlii modele gore yiiksek olmasina neden oldugu
gozlemlenmistir. Bu durum model uyumunu da olumsuz etkilemektedir. Bu
baglamda 5 faktorli modelin daha uyumlu bir model yapisi ¢izdigi

sOylenebilir.

6.3.5. Sonraki Calismalar icin Oneriler

Gerek girisimcilik alaninda yapilan ¢alismalar gerekse kariyer alaninda
yapilan ¢alismalar her zaman kendi alanlarinda popiilerligini korumaktadir. Bu
durumun kavramlarin hayata dair katklarindan ve dinamik yapilarindan

kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.

Bu arastirmada ele alinan girisimcilik ve kariyer iliskisi sonraki
yapilacak calismalar icin bir fikir kaynag olusturabilir. Ozellikle farkli
sektorlerde, sektoriin biitiinii ele alan c¢aligmalarin yapilmast hem teorik
modelin gelismesine katki saglayak hem de bu dogrultuda elde edilen bilgier

orgiitsel bazdaki stratejilerin gelistirilmesinde faydali olcaktir.

Sonraki c¢aligmalarda dikkat edilmesi Onerilen hususlarardan en
onemlisi denekler ile miimkiin oldugunca iletisim kurulmasi, ve cevaplarini
samimiyetle vermeleri yoniinde giiven verilmesidir. Oncelikle cevaplayicilar,
vermis olduklar1 yanitlar sebebiyle is yerleri ile sorun yasamayacaklari
konusunda giiven hissetmelidirler. Bu sebeple anket calismasinin zaman ve
maliyet kisitlar1 el verdigi dlgiide online olarak degil birebir soru formlarinin
dagitilmasi ve dagitilirken bizzat bilgi verilmesi, tanisilmasi suretiyle yapilmasi

Onerilmektedir. Ayrcica modelin (yazinda da ¢esiitli Ornekleri ile

166



karsilagilabilecn) farkli analiz araclar1t ile Olglimlenmesi ve bunlarin

sonuclarinin karsilastirilmasi da sonraki ¢aligmalar i¢in bir vizyon olusturabilir.

Kariyer kavrami insan yasaminin tamamini kapsayan ve hatta asan bir
bir kavram olmasi1 sabebiyle kariyer yonelimini etkileyen i¢ ve dig etmenelerin
sayist sliphesiz olduke¢a fazladir. Ayrica kavramin dinamik 6zelligi sebebiyle
kisilerin kariyer yonelimleri farkli yasam donemlerinde farkli degiskenlerce
etkilenebilmektedir. Bu 6znel duurm baglaminda 6zellikle sosyal bilimler
alaninda yapilan ¢aligmalarin problemi agiklanma diizeyleri, bilesenler arasi
etki diizeyleri bilimsel alanda her zaman bir tartisma konusu olmakla birlikte
miimkiin oldugunca dogru bilesenlerin bir araya geitirlmesi olduk¢a dnemlidir.
Bu baglamda girisimcilik ve kariyer ilskisinin ele alindigir bu modele, orgiitsel
unsurlar baglaminda yeni bilesenler eklenereck ¢alismanin genisletilmesi

planlanmaktadir.
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SONUC

Bu calismada, orgiitlerdeki girisimcilik yoneliminin ¢alisanlarin kariyer
capalarn lzerindeki etkisi ve algilanan oOrgiitsel destegin bu iliskideki rolii
arastirilmistir.  Calisilan model, kurumlarin girisimcilige olan ilgilerini;
girisimcilik yonelimlerini 6lgmek ve bununla beraber girisimcilik yonelimin
yazinda da dile getirildigi gibi performans arttiric1 6zelliklerinin yan1 sira orgiit
icin 6nemli olan baska unsurlar1 da etkileyip etkilemedigini arastirma istegi ile
sekillenmistir. Bu baglamda insan unsuru merkeze alinarak onun kariyer
diisiincesi cergevesinde girisimcilik yonelimi faaliyetlerinden nasil etkilendigi
sorunsali ortaya ¢ikmistir. Bu iliskinin 6l¢iilecegi yer ¢alisma ortami olacaktir.
Bu noktadan hareketle hem kisinin kariyer diisincesi hem de kurumdaki
girisimcilik faaliyetleri ile ilgili olan orgiitsel destek kavrami modele dahil
edilmistir. Boylelikle girisimcilik yonelimi ile kariyer iligkisinin dl¢iilmesinde,
orgiit yapist hakkindaki genel algi ve diisiincelerin de dahil edilmesi ile
orgiitsel destegin bu iliskide etkisinin olup olmadiginin da ortaya ¢ikmasi

hedeflenmistir.

Girisimcilik  yonelimi  veya kurum i¢i girisimcilik faaliyetleri
cogunlukla orgiit yapilarinin yeniligi yakalamasinda stratejik bir arag¢ olarak
kullanilmakta ve genel olarak Orgiit performansini arttiran olumlu etkileri
bulunmaktadir. Giiniimiiz rekabet kosullarinda her biiyiikliikteki Orgiit
yapisinin yasamlarmni siirdiirebilmeleri ve uyum saglayabilmeleri i¢in stratejik
hareket etme diger bir ifade ile yenilik yapma, risk alma, rekabet etme ve
firsatlar1 6nceden gorme gibi islevleri saglayabilmesi ve bu yapinin olugsmasi
icin de bagimsiz bir diislince yapisinin hem yonetim kademesince

benimsenmesi hem de 6rgiit yapist igerisine bunun yansitilmasi gerekmektedir.

Girigimci davranis, sahip oldugu bu stratejik bakis agisi1 ile dinamik bir
kavram olarak siirekli kendini yenileyen ve yasam igerisinde her boyuttaki yap1
igerisinde karsimiza cikan c¢ok kapsamli bir deger yaratma siireci haline
gelmigtir. Glinlimiizde girisimcilik sadece yeni bir is kurma anlamina
gelmemektedir; bununla beraber var olan isletmelerin- rgiitlerin de girisimci

gibi hareket ettiklerini ve calisanlarin da bu baglamda girisimcilige sevk
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edildigini gormekteyiz. Yazinda degisik tanimlamalari bulunmakla birlikte
kurum igerisindeki girisimcilik faaliyetlerine girisimcilik yonelimi ad1
verilmektedir. Son zamanlarda gerek diinyada gerekse iilkemizdeki akademik
caligmalarda, is sektorlerinde, isletme bazinda girisimci gibi hareket etmek

onemli bir olgu olarak ele alinmaktadir.

Girigsimciligin kurum igine tasinmasi orgiit yapilarina da yansimaktadir.
Firsatlar1 kazanca ¢evirmek i¢in kurulan bir isletme geleneksel yontemlere gore
siirlarint olusturmali, hiyerarsisini kurmali ve iiretim dongiisiinii her kosulda
devam ettirmelidir. Ancak giinimiiz ekonomik sistemi icinde Orgiitler dis
cevreleri ile daha da uyumlu olmak zorundadirlar. Bunu saglamak icin de
esnek yapilarii kurulduklari andan itibaren aynmi sekilde siirdiirmelidirler. Bu
da klasik orgiit yapisindan uzaklagilmasini ve bir anlamda durumsal hareket
edilmesini gerektirmektedir. Dolayistyla girisimci gibi hareket etmek demek

aslinda orgiitii duraganliktan ve katiliktan kurtarmak anlamina gelmektedir.

Kariyer ¢apalar1 kavrami, kisilerin kariyer benligi olarak tanimlanmakta
ve mevcut kariyer yonelimleri hem kisinin kendisine hem de ¢alistig1 kuruma
kisinin zihnindeki kariyer fikri konusunda bilgi vermektedir. Ilk olarak Edgar
Schein tarafindan bir grup {liniversite 6grencisi ile gelistirilen kavram, oncelikle
tniversite Ogrencilerinin mesleki yatkinhiklarim1 ortaya c¢ikarmak ve
kariyerlerine yatkin olduklart yonde baglamalarimi saglamayi amacglamistir.
Ozellikle giiniimiizde kisilerin kariyerlerini kendi istekleri dogrultusunda
belirlemek istemeleri ve Kkariyer konusunda vermis olduklari kararlarin
gelecekleri ile ilgili oldugunun farkina varmalari, kariyer yonelimleri ile ilgili
giivenilir Olglim araclarinin 6nemini ve gerekliligini arttirmistir.  Kariyer
capalar1 kisiye kendi iginde gizledigi, Johari’ nin penceresi kavraminda
bahsedildigi gibi karanlik noktasinda yer alan, bir anlamda kisinin gonliinde
yatan kariyer diislincesini ortaya g¢ikarmakta, daha once farkinda olmamis

olabilecegi yatkinliklar konusunda bir degerlendirme yapma sans1 vermektedir.
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Orgiitsel destek kavrami, psikoloji ve ydnetim profesorii Robert
Eisenberger tarafindan literatiire kazandirilan bir kavramdir. Orgiitsel davranis
alaninda en fazla atifta bulunulan kaynaklarin basinda gelmektedir. Orgiitsel
destek teorisine gore calisanlarin (sektorden veya pozisyondan bagimsiz
olarak) kafalarinda gelisen ortak bir algi bulunmaktadir. Bu algi, kurumlari i¢in
gosterdikleri ¢abanin ne sekilde degerlendirildigi ve ¢alisanlarin refahinin ne
kadar gozetildigi konusundadir. Daha da otesinde ¢alisanlar Orgiitlerini
kisisellestirerek ona insani vasiflar yiklerler. Calisma ortaminda uygun
karsilanan veya karsilanmayan davraniglar lizerinden kurumlari tarafindan
destek goriip gormedikleri konusunda bir fikre ulasirlar. Bu fikre ulagsmalarinda
orgiit i¢i adalet ve yonetici destegi gibi kavramlar oldukca belirleyicidir.
Yoneticiler ¢alisanlarinin sagladigi katki ile nasil ilgileniyorlarsa, calisanlar da
orgiitlerinin kendilerine olan katkisi ile ilgilidirler. Bu baglamda orgiitsel
destek sosyal degisim kuramu ile de iliskilidir. Orgiitiin ¢alisanina gdstermis
oldugu ilgi ne kadar samimi ve goniilliilik esasina dayaniyorsa o kadar etkili
olacaktir. Orgiitsel Destek, caliganlarin rgiitleri i¢in duyduklar: giiveni arttirir,
kisinin yaptig1r ise sarilmasini ve bir anlamda kendini vererek g¢alismasini
saglar, oOrgiitsel baghligi, orgiitsel vatandasligi arttirir, isten ayrilma niyetini

azaltir, kisiyi kariyerinde mutlu bir insan yapar.

Ulkemizde isletmeler iizerinde arastirma gerceklestirmek, analiz
verilerinin elde edilmesi yoniinden oldukg¢a sikintili bir siirectir. Yapilan pek
cok arastirmada ve konunun uzmani akademisyenlerce de dile getirildigi gibi
gerek isletme finansal verilerine yonelik caligmalarin gerekse calisanlarin
algilarina yonelik ¢aligmalarin ele alinip incelenmesi konusunda verilerin talep
edilmesi ve ise yarar verilerin toplanabilmesi zor bir siiregtir. Bunun sebebi
isletmelerin arastirmalara kars1 olan bakis agilarinin halen ¢ok net olmamasidir.
Dolayisiyla bu g¢alismanin orneklemi belirlenirken iilkemiz sartlar1 da goz
Oniine almarak girisimcilik olgusunun en iyi tespit edilebilecegi, en iyi 6l¢iim
yapilabilecegi ve konunun en anlasilir olabilecegi alanlar arastirilmistir. Bu
konuda tilkemizdeki vakif iiniversitelerinin bulunabilecek en iyi Orneklem
kitlesi olduguna karar verilmistir. Oncelikle her vakif iiniversitesi bir
girisimdir, ayrica bu kurumlar arasinda oOrgiit yapilar1 i¢inde girisimcilik

uygulamalarina destek verenlerin de yer aldigi bilinmektedir. Ayrica genel
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anlamda tiniversiteler girisimcilik diigiincesi konusundaki egitimlerin akademik
diizeyde verildigi ve girisimci bir toplum olugmasi yoniinde destekleri olan
kurumlardir. Ote yandan bu kurumlarda c¢alisan beyaz yakali ¢alisanlarin
konumu da arastirma orneklemi olarak se¢ilmeye degerdir. Genel yapi ile
sozlesmeli personel olarak g¢alisan bu kisilerin ¢alismaya devam etmelerini
(isten ayrilmamalarinl) saglayacak etmenler arasinda (kadrolu olarak
caligmadiklar1 i¢in) kadrolarini kaybetme endiseleri bulunmamaktadir. Burada
devreye kariyer yonelimleri ve diger etmenler girmektedir. Bu sebepler

dogrultusunda 6rneklem kitlesi belirlenmistir.

Girisimcilik yonelimini orgiitlerin performans: {izerine etkisi oldugu
yazindaki calismalardan goriilmektedir. Bununla beraber bu performans kriteri
sebebiyle girisimciligin stratejik bir ara¢ olarak da orglitlerde kullanildigini
gormekteyiz. Ote yandan orgiitiin duragan yapisindan kurtulmasi ve yasam
siiresini uzatmasi agisindan da girisimcilik yonelimi ile ilgili faaliyetlerin
orgiitlerde uygulandigin1 gérmekteyiz. Diger bir ifade ile girisimcilik yonelimi
ile ilgi yapilan caligmalar orgiit performansi ve benzeri konulara dogru bir
egilim gostermektedir. Bu baglamda yazin incelendiginde girisimcilik yonelimi
ile iligkilendirilebilecek pek ¢ok alanda caligsmalarin eksik oldugu; girisimeilik
yoneliminin etkilerinin arastirilmasinda bazi alanlarda bosluklar oldugu
goriilmektedir. Yazindaki meta analizlerine bakildiginda girisimcilik yonelimi
ile iligkilendirilen pek ¢ok c¢alismanin yapildigi goriilebilir. Ancak bu
caligmalar da incelendiginde insan kaynaklar1 baglaminda ve beseri sermaye
baglaminda yapilan galigmalarm ¢ok sinirli oldugu gériilmektedir. Ozellikle
kurum i¢inde ¢alisan kisilerin girisimcilik yonelimi faaliyetleri sonucu nasil bir
degisim i¢inde olduklar ile ilgili ¢aligmalarin sayis1 yok denecek kadar azdir.
Daha spesifik bir alandan bakacak olursak girisimcilik yoneliminin kisilerin
kariyer yonelimleri lizerinde bir etkisi olup olmadigina yonelik yapilmis
caligmalarin sayis1 yok denecek kadar azdir. En azindan bu ¢alisma esnasinda
yapilan yazin taramasinda bodyle bir ¢alismaya rastlanmamistir. Oysa benzer
caligmalar da goriilecedi lizere girisimcilik yonelimini Orgiit i¢cindeki her
boyutta her diizeyden unsur ile iligkili oldugu daha 6nce ortaya konulmus bir
olgudur. Buradan yola ¢ikarak girisimcilik yonelimini kisilerin kariyer

yonelimleri iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu ve bu etkinin 6lciilecegi alan
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olarak orgiitli ele aldigimiz i¢in Orgiitsel destegin bu etkilesim icerisinde nasil
bir roliiniin oldugu arastirilmak istenmistir.

Bu c¢alisma, girisimcilik yoneliminin en sik kullanilan 5 boyutlu ele
alinarak gerceklestirilmistir. Miller < 1n 1980’ 11 yillardaki ¢alismalar ile ortaya
¢ikan ve Covin ve Slevin’ in ¢aligmalari ile sekillenen girisimcilik yonelimi
kavrami orijinal haliyle 3 boyuttan olugsmaktadir. Daha sonra Lumpkin ve Dess
2000’11 yillara yaklagilirken kavrama 2 yeni boyut daha eklemisler ve her bir
boyutun ayr1 birer sonu¢ doguracagii belirterek Olgiimlerini Millerin tek
faktorlii yapisina gore farklilagtirmiglardir. Girigimcilik yoneliminin boyutlar

risk alma, yenilik¢ilik, agresif rekabet, 6zerklik ve proaktiflik olarak sayilabilir.

Arastirma sonuclarina baktigimizda oOzellikle rekabet¢i ve proaktif
olmak i¢in, yenilik yapmak i¢in ve firsatlart herkesten Oonce yakalayabilmek
icin agresif bir rekabet sergilemeyi ele aldigimizda, calisanlarin agresif
rekabetcilie yonlendirilmesinin kariyer yonelimleri {izerindeki etkileri
incelenmistir. Bulgular degerlendirildiginde kariyer capalarinin genel yonetsel
yetkinlikler, otonomi, saf meydan okuma, teknik fonksiyonel yetkinlikler ve
yasam tarzi boyutlar ile agresif rekabet boyutu arasinda anlamli bir etki oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel destek algisinin da siirece dahil edilmesiyle beraber bir
amaca hizmet etme kariyer ¢apasinin agresif rekabet boyutuyla anlamli bir
etkilesim icine girdigi goriilmektedir. Burada orgiitsel destek algisinin etkisinin
bir amaca adanma ile beraber ortaya ¢ikmasi yazin agisindan ¢ok da anlamsiz
degildir. Ciinkii orgiitsel destek Oncelikle kisilerin is yapis sekilleri ve is
tahminleri ile yakindan ilgili bir kavramdir. Ayrica agresif durus bir yasam
tarz1 olarak ifade edilebilir ve agresif rekabetgilik yonelimi, kisinin yonetim ile
ilgili kariyer fikrine, bagimsiz calisabilme diisiincesine ve sorunlarla bogusma

isteginde bir hareketlenme olusturmustur.

Girisimcilik yoneliminin 6zerklik boyutuna baktigimizda kisilerin
kariyer 6zellikleri tizerindeki etkisi agresif rekabet boyutuyla benzer bir sekilde
oldugu goriilmektedir. Yine bir amaca hizmet etme, genel yonetsel yetkinlikler,
otonomi, saf meydan okuma, teknik fonksiyonel yetkinlikler ile arasindaki
iliskinin anlamda oldugu goriilmektedir. Burada orgiitsel destek algisinin araci

etkisinin agresif rekabete gore daha fazla anlamli sonuglar c¢ikardigini
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gormekteyiz ¢iinkii 6zerklik boyutu aslinda bagimsiz is yapabilme ile alakali
bir boyuttur orgiitsel destege baktigimizda yine kisilerin yaptiklart islerin
calistiklar1 konularin ve isyerlerindeki gecirdikleri zamanin kendileri i¢in bir
anlam ifade etmesi agisindan 6nemli oldugunu goérmekteyiz. Dolayisiyla
ozerklige yoneltici faaliyetlerin kisilerin kariyer yonelimleri arasindaki iligkide
orgiitsel destegin buradaki araci etkisi anlamlidir ve yine bir amaca hizmet
etme bagimsizlik ve teknik fonksiyonel etkinlikler ile yasam tarzinda orgiitsel
destegin araci bir roliinlin oldugu goriilmektedir. Burada bir amaca hizmet
etme diisiincesini tetiklenmistir ¢linkii hizmet etmenin 6ziinde goniilliiliikk esast
yer alir, bu Ozglrce alman bir karardir. Yonetsel yetkinlikler yine
iligkilendirilmistir. Ciinkii yonetim diislincesi yenilik ve diger kavramlar ile ele
alindiginda 6zgiir diisiinmeyi ve hareket etmeyi gerektirir. Ayrica bagimsiz
hareket edebilme ayni zamanda karsilasilacak olasi sorunlar ile de miicadele

etmeyi gerektirir.

Arastirmaya dahil edilen boyutlardan bir digeri de risk alma boyutudur.
Risk almak yasamin her alaninda yenilik getirme ve ileriye gidebilmenin bir
anahtar1 oldugu gibi orgiitsel alanda da veya oOrglitler arasi alanda da risk almak
onemli bir unsurdur. Kisilerin c¢alisma ortamlarinda risk almaya
yonlendirilmeleri veya diger bir ifadeyle hata yapma toleranslarinin olmasi ve
bunu kullanabileceklerini hissetmeleri ¢ok Onemlidir. Buradan yola ¢ikarak
risk alma egilimi ile ilgili yonlendirmelerin kisilerin kariyer egilimleri ile ilgili
etkisi olup olmadig1 da arastirilmistir. Bu boyut agisindan degerlendirildiginde
kariyer ¢apalari ile ilgili anlamli ¢ikan faktor sayilar diger iki boyutta daha az
oldugu goriilmektedir. Risk almanin kariyer lizerindeki etkisine baktigimizda
yaraticilik ve girisimcilik, giivenlik ve diizen ve yasam tarzi iizerinde anlamli
etkilerinin oldugunu goriilmektedir. Ayrica bu etkinin dogrudan bir etki oldugu
ve Orgiitsel destek algisinin bu etkilesim igerisinde araci rol oynamadigi da
goriilmektedir. Risk alma boyutunun yaraticilik ve girisimcilik kariyer g¢apasi
tizerinde etkisi oldugunu goriilmektedir. Dolayisiyla risk almaya yonelik
gelistirmeler yapildiginda ¢alisanlar daha ¢ok girisimci bir kariyer diisiincesine
dogru yonlendirilmis olmaktadirlar. Ayni1 sekilde kisinin giivenlik ve is ile ilgili
diizen ihtiyac1 agisindan bakildiginda risk alma egilimlerini artmasi giivenlik

ve diizen konusundaki kariyer diisiincesinin de bir anlamda uyarilmasina neden
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olmustur. Diger bir ifade ile fazla riskli ve bir kaliba uymayan (yenilik¢i)
uygulamalarin denendigi isletmelerde kisiler giivenligi ve diizeni 6n planda
tutmak istiyorlar. Aym sekilde riskli ortamda g¢alismak kisilerin is yasam

dengesinin On plana ¢iktig1 yasam tarzi kariyer ¢capasini da tetiklemektedir.

Girigsimcilik yonelimi boyutlarindan bir digeri olan yenilikgilik
boyutunun Kkisilerin kariyer yonelimleri ile ilgili nasil bir etkisi oldugu
arastirilmistir. Arastirma sonuglarma bakildigi zaman yenilikgilik egiliminin
kisilerin kariyer egilimleri iizerinde diger boyutlarin sahip oldugu sekilde bir
etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Elbette bu sonucun ornekleme 6zgili bir
sonu¢ oldugu da diistiniilmelidir. Yenilik¢ilik boyutunun kisilerin kariyerleri
tizerindeki etkisi bu calismada bir amaca hizmet etmek ve teknik fonksiyonel
yetkinlikler —{izerinde anlamli  bir sonu¢ c¢ikarmistir. Bu  sonug
degerlendirildiginde yenilikg¢ilik faaliyetlerinin kisilerin bir amaca hizmet
edebilecekleri, goniillii olarak calisabilecekleri bir kariyer diisiincesini
tetiklemis oldugu diisiiniilebilir. Yenilik¢ilik faaliyetleri kisilerde bir amaca
yonelmeyi tetiklemektedir. Teknik yetkinlikler agisindan bakildiginda, elbette
giinimiizde yenilik yapmak teknik konulardan bagimsiz ele alinamaz. Bu
baglamda yenilikgilik faaliyetleri altinda uyarilan kisinin salt teknik islerde,
uzmanlagma kariyer disiincesinin tetiklendigi goriilmektedir. Duragan bir iste
calisan veya mevcut isi ile ilgili yenilik arayist icinde olan bir kisi orgiitii
tarafindan gerceklestirilen yenilik¢ilik egilimlerine ve yenilik¢ilik diisiincesine
bir anlamda maruz kalarak kariyer baglaminda bulunmus oldugu isle ilgili
yenilikler yapma konusunda veya yine kendi isiyle alakali veya isinde ihtiyag
duyulan teknik konularla alakali bir kariyer hedefine dogru ydnlenebilir.
Yenilik¢ilik yoneliminin kariyer gapalar ile olan iligkisinde orgiitsel destegin

aracilik etkisine rastlanilmamustir.

Girisimcilik yonetiminin bir diger unsuru olan ileri etkililik veya
proaktiflik isletmeler agisindan firsatlarin yakalanmasi i¢in 6nemli bir aractir
clinkli proaktif isletmeler veya proaktif kisiler firsatlar1 yakalama konusunda
avantaja sahiptirler bir kazancin bir firsatin veya avantajli bir durumun
kendisine gelmesini beklemektense o duruma dogru gitmeyi veya bodyle bir

avantajli durum ortaya cikarmaya yonelik hareketlerinin tiimii proaktiflik

174



olarak tanimlanabilir. Isletmelerdeki ileri etkililik faaliyetlerinin kisilerin
kariyerleri {lizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu da arastirma kapsaminda
incelenmistir. Bu baglamda girisimcilik yoneliminin diger 4 boyutunun disinda
proaktiflik boyutunun en yiiksek etkiye sahip girisimcilik yonelimi boyutu
olarak karsimiza ¢iktigi goriilmektedir. Kisilerin kariyer yonelimleri iizerine
etkisine baktigimizda bir amaca hizmet etme girisimci yaraticilik giivenlik ve
diizen, otonomi, saf meydan okuma, teknik fonksiyonel yetkinlikler, yasam
tarzi tlizerinde anlamh etkileri oldugu goriilmektedir ve bu anlamli etkilerin
tizerinde kurum igindeki algilanan orgiitsel destegin proaktiflik ile kisilerin
kariyer yonelimleri arasindaki iligkide bir amaca hizmet etme, genel yonetsel
yetkinlikler, girisimci yaraticilik, otonomi, teknik fonksiyonel yetkinlikler ve

yasam tarz1 lizerinde arac1 bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Bu iligkiyi yorumlamak gerekirse proaktiflik veya ileriye etkililik bir
sonraki hamleyi diisiinme, hazir olma firsatlar1 yakalama her an tetikte olmak
gibi kavramlarla da aciklayabilecegimiz bu kavram, kisilerin kariyer
diistinceler tizerinde olduk¢a olumlu bir etkiye sahiptir. Kisilerin kariyer ¢apasi
baglaminda kariyer ¢abalarni bir noktaya bir koseye dogru tagimadigi veya
kariyer diislincesine bir noktaya dogru goétiirmedigi, kariyer algisin1 belirli bir
merkeze dogru egmedigi goriilmektedir. Bu kot bir durum degildir, sadece bir
tespittir. Ote yandan kariyer yonelimleri ile ilgili hemen hemen tiim unsurlara
ait degerleri tetikledigi ve ¢alisanlara kariyer se¢imleri konusunda yeni ufuklar
actig1 veya acabilecegini sOylemek miimkiindiir. Ayrica proaktif faaliyetler
kisilerde, i3 yasam dengesinin korundugu, 6zgiir hareket etmeyi, miicadele
etmeyi, bir amaca sahip olmay tetikleyen bir kariyer yonelimi ortaya ¢ikarmis
olmaktadir. Caliganlarin girisimci ve yaratict yonlerinin uyarilmasi ve bunun
orgiitsel destek aracilifi ile saglanmasi oldukga anlamlidir. Isletmeler
calisanlarinin yaratict fikir ve diisiincelerinden faydalanmak icin Orgiitsel

destegi ve proaktiflik tesis etmelidir seklinde bir ¢ikarim yapilabilir.

Sonu¢ olarak ilkemizde girisimcilik egitimlerinin halen diinya
standartlarinda istenilen noktada olmadig1 bir gercektir bununla beraber son
yillarda yapilan aragtirmalar, yeni egitim programlarinin agilmasi, kisilerin

bilinglenmesi ve ayrica sirketlerin rekabet ortami icerisinde hareket etmeyi
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daha iyi 0grenmeleri ile birlikte girisimcilik yonelimi olgusu da iilkemizde
daha ¢ok dnem kazanmaya baslamistir. En azindan yapilan akademik yayinlar
acisindan bir artis oldugu da goriilmektedir. Buradan hareketle her seyin odak
noktasi olarak insani ele aldigimizda insan unsuru ile ilgili gerek yasam alani
icerisinde gerekse calisma ortami igerisinde kisilerin g¢esitli yonelimleri, is
tahminleri, kariyer yonelimleri, oOrglitsel bagliliklari, oOrgiitsel vatandashik
duygulari, 6rgiit iklimi, orgiit kiiltiirii ve benzeri davranis konularinin ne kadar
onemli oldugu da goriilmektedir. Kariyer sadece isletmelerdeki insan
kaynaklar1 departmanlarinin ilgi alant olmaktan ¢ikmis ve bilinglenen
calisanlar tarafindan da dikkate alinir bir duruma ulasmistir. Ciinkii kisi kendi
kariyer yoneliminin ne oldugunun farkina vardigi zaman daha dogru kararlar
alabilecektir ve almis oldugu bu dogru kararlar neticesinde hem caligmis
oldugu isletmeye faydasi olacaktir hem de kendi yasam standardi, ¢aligma
ortam1 ve hayat goriisli acisindan da bir ¢esitlilik kazanmig olacaktir hem de
daha mutlu bir kisi olacaktir. Ote yandan kurumlarin o&rgiitsel destek
konusunda kisiler {izerine nasil bir etkiye sahip oldugunu goérmeleri de ¢ok
onemlidir ¢iinkii ¢alisanlar takdir edilmek ve desteklediklerini gormek isterler.
Ortaya bir fikir sunduklar1 zaman bu fikrin dikkate alinmig olmasini isterler ve
bu sekilde bir destek gordiikleri zaman is verimleri artar yaraticiliklar1 artar
hem kendilerini hem Orgiitlerine kars1 kazandirdiklar1 degerler artar. Calisma
ortami i¢inde insanin bir makine olmadigi, gercek yiiriitiicii unsur oldugu, her
kademede ¢alisanin adil bir kariyer yoluna sahip olmas1 gerektigi, isletmelerce
uygulanan stratejik politikalarin sadece kar elde etmeye yonelik olmamasi
gerektigi, bahsi gegen stratejik politikalar ¢ercevesinde kazan kazan anlayisiyla

calisanlarin da mutlu edilebilecegi son olarak vurgulanmak istenmektedir.
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EK1: Anket Formu

ANKET FORMU
Degerli katilimci, bu anket orgiitlerde girisimcilik yonelimi ve Kariyer ¢apalar iligkisinde orgiitsel destek algisinin
renleyici roliinii 6lgmek amactyla hazirlanmigtir. Anketi doldurarak bilimsel bir ¢alismaya katki saglamis olacaksiniz. Sorulare
ilen samimi cevaplarimz aragtirmanin sonuglar1 agisindan oldukga énemlidir. Veriler anonim olarak toplanmaktadir. Tlginize
bilime olan desteginize tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Génen DUNDAR Ahmet Baris SOLMAZTURK
Tez Danigmani Istanbul Arel Universitesi

solmazturk@gmail.com

Demografik Bilgiler

insiyetiniz? Kadin [ ] Erkek []
asimz? 18 alt [ 18-25[] 26-35[] 36-45[] 4655 ] 56-65 ] 65 st [ ]
ledeni Durumunuz? Evli[] Bekar [ ]
gitim Durumunuz? flkokul [] Ortaokul [ ] Lise [] Onlisans [] | Lisans[] Y. Lisans [] | Doktora[]
Tecriibeniz? 1 yildan az [ ] 1-4(] 5-9[1] 10-14[] 15-19 [] | 20 ve iizeri[ ]

0 Direktor/Daire Bagkani [ ] Ekip Lideri / Takim Yoneticisi [ ] Dig
nvaniniz? Miidiir/ Birim Yoneticisi [ ] Uzman/ Memur [ ] iger []

Girigimcilik Yonelimi

\sagida cahstigimz kurumun girisimcilik yonelimini 6l¢gmeye yonelik ifadeler 5 bashk altinda bulunmaktadir. Her satirda solda ve
agda birbirine zit ifadeler bulunmaktadir. Kendi kurumunuzu géz éniine alarak bu ifadelerden hangisine ne élgiide katildiginizi o
ifadeye yakin olan puan kutularindan sadece birisini isaretleyerek belirtiniz.

-Proaktiflik (ileriye Etkililik)
Cok nadir olarak, yeni proje/hizmetlerin, egitim Cok sik olarak, yeni proje/hizmetlerin, egitim

teknolojilerinin ve idari/teknik yeniliklerin egitim 1/2(3|4|5|6 teknolojilerinin ve idari/teknik yeniliklerin egitim
sektdriine sunulmasina dnciiliik eder. sektoriine sunulmasina dnciiliik eder.

~

Genel olarak diger kurumlari izler ve onlarmn Genel olarak diger kurumlarin daha sonra takip

faaliyetlerine/yeniliklerine cevap verir. edecegi, yeni ve dncii uygulamalari baglatir.
eni projeler ve fikirlerin egitim sektoriine sunulmasinda Yeni projeler ve fikirlerin egitim sektdriine
biiyiik oranda diger egitim kurumlarin1 ve bu alandaki | 1|2 |3 |4[5|6 |7 | sunulmasinda diger kurumlara onciiliik eder ve 6rnek
onciileri takip eder. olur.
-Agresif Rekabetcilik

Diger kurumlar ile isbirligine ve sektorde beraber var Diger kurumlarin bu alandan ¢ekilmelerine yonelik gok
olma goriisiine yonelik bir tutum izler. saldirgan bir tutum izler.

Diger kurumlardan &grenci transferi konusunda (yatay Diger kurumlardan 6grenci transferi konusunda
gecis nakil vb) 6zel bir ¢aba gostermez. fazlasiyla rekabetci ve ¢ok saldirgandir.

Sektordeki agirligint arttirmak igin 6zel bir ¢aba Sektordeki agirligini arttirmak ve birinci siraya
gostermez. yerlesmek ugruna karliliktan bile vazgecer.

-Inovasyon (Yenilikeilik)

Proje ve hizmet bazindaki degisiklikler daha ¢ok ufak Proje ve hizmet bazindaki degisiklikler genellikle
capli iyilestirmeler seklinde olmustur. dramatik, biiyiik ¢apli degisimler seklinde olmustur.

Hig yeni proje ve hizmet gelistirilmemistir. 112|3(4|5(6]|7 ¢ok fazla yeni proje ve hizmet gelistirilmistir.

Ust yénetim, denenmis ve basarili olmus projeleri ve Ust yonetim, AR-GE faaliyetlerine, teknolojik liderlige
hizmetleri sektore sunmayi tercih etmistir. ve yenilikgilige 6nem vermeyi tercih etmistir.

-Risk Alma

Kurum tercihen disiik riskli, basarisiz olma ihtimali
{stik projeleri ve hizmetleri sunmayi tercih etmektedir.

Kurum tercihen yiiksek riskli, getirisi de yiiksek olan
proje ve hizmetleri sunmayi tercih etmektedir...

Kurum, hedeflerine ulasmay1 gz 6niinde tutarak gozii

Kurum kiigiik ve emin adimlarla ilerlemeyi terciheder. |1 2|3 [4|5|6 |7 pek ve biiyiik adimlarla ilerlemeyi tercih eder.

Belirsizlik igeren durumlarda karar verilirken, olasi Belirsizlik iceren durumlarda karar verilirken, olast
wrar1 en aza indirmek amaciyla, temkinli, “bekle ve gor” | 1 | 2| 3 |4|5 |6 | 7 | yiiksek getiriyi en st diizeye ¢ikarmak amaciyla, cesur
yaklagimi uygulanir. ve saldirgan bir tutum takinilir.

risk almak” olumsuz bir 6zellik olarak algilanmaktadir. | 1|2 |3 |4 |5 |6 | 7 | “risk almak” olumlu bir 6zellik olarak algilanmaktadir.

Litfen diger sayfaya gegmeden dnce bu sayfanin arka yiizii ile devam ediniz >>>
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-Ozerklik (Girisimcilik yonelimi devam)

Calisanlar, iist yonetimin belirledigi yontemlere bagh 4|5 7 Calisanlarin islerini bagimsiz olarak yiiriitme
kalarak islerini yirtitiirler. konusundaki gayretleri kabul goriir ve desteklenir.
'yeni firsatlarin ortaya konularak basarili sonuglar elde "yeni firsatlarin ortaya konulmasinda, ¢alisanlarin
«dilmesinde itici giicii saglayan {ist yonetimdir." goriisii 415 7 kendi kararlarini almalarinin bagariy: getirecegi"
hakimdir. goriisii hakimdir.
“alisanlarin isleri ile ilgili kararlar alirken tist amirinden Calisanlar isleri ile ilgili kararlar1 bir tist amirine
. 415 7 - - -
onay almalar1 beklenir. danigsma zorunlulugu olmadan kendileri alabilirler.
Kurumun yeni girisim olanaklarin1 degerlendirmesinde Kurumun yeni girisim ?.lana.lf lar{nl Q§gerlegd1rme51nde
P - 415 7 | calisanlarin giriskenligi ve onerileri onemli rol oynar.
st yonetim 6nemli rol oynar.

sagida kariyer yoneliminizi 6l¢meye yonelik ifadeler bulunmaktadir. ""Akhmzdaki" - ""hayalinizdeki' 2 2 | B
' N RSP . - .. s A |2 |8 | |8 X
- "olmasini istediginiz" kariyer diisiincesini goz oniinde tutarak asagidaki ifadelere katilma E 2 S 223
durumunuzu 1 ile 5 arasinda degerlendiriniz. E3|E |32 % g =
1-Kesinlikle Katilmiyorum,2-Katilmiyorum,3-Kararsizim,4-Katiliyyorum,5-Kesinlikle Katiltryorum S = E g 22X
= @ )
E |8 = |8
Kariyer Capalari (Kariyer Yonelimi) 1 2|3 |4 5

-Giivenlik / Diizen

erfi etmek igin bagka sehre tasinmam gerekse, mevcut isimde/pozisyonumda kalirim ve sehrimi muhitimi,
arulu diizenimi bozmam.

eni bir ige baslamak i¢in veya mevcut gorevimde bir iist pozisyona yiikselmek i¢in sehir degistirmeyi goze
mam.

zun yillar giivenle (isten ¢ikarilma korkusu olmadan) galisabilecegim, bu konuda oldukga stabil -oturmus
ir kurumda kariyer yapmak isterim.

alistigim kurumun, is garantisi olmali (isten sebepsiz atilmama), diger kurumlara gére avantajlari olmali ve
neklilik olanaklari iyi olmali.

-Girigimcilik / Yaraticihk

onliimden gegen kariyer, bir igin sahibi olmak, bir yer isletmek, biiyiik yada kii¢iik bir girisimei olmaktir.

ir atilim yapmak, is kurmak diikkan agmak vb. igin hep firsat kolluyorum. Uygun ortami buldugumda
;acagim

enim i¢in tek anlamli kariyer kendi igimin patronu olmaktir, girigimci olmak is kurmaktir.

-Hizmet / Bir amaca baghhk

eteneklerimi toplumun ve insanligin hizmetine adayabilecegim, katki saglayabilecegim bir isim/ gérevim
mali.

ecerilerimi ve yeteneklerimi 6nemli seylerin (projelerin, islerin, fikirlerin vb.) hizmetine sundugum bir
ariyer isterim.

endimi 6nemli bir sorunun ¢dziimiine adayabilecegim, becerilerimi bu sorunun ¢6ziimiine hizmet etmek
in kullanabilecegim bir kariyerim olmali.

-Otonomi / Bagimsizhk

Orevimi/ igimi yaparken kendi yontemlerimi kullanmakta 6zgiir olmaliyim. Prosediirler, kurallar,
sitlamalar ile isi yap1s seklime karisilmamali

alistigim kurumda insanlar1 kaliplara sokan kati kurallar olmamali, ¢aligirken kendi isim gibi 6zerkligim
mali.

endimi tek bir goreve/ige/kuruma veya tek bir sektdre/alana baglamadigim "6zgiir" bir kariyerim olmali.

-Zor olan1 basarma / Meydan okuma

Oziilmesi imkansiz sorunlara meydan okuyacagim, onlari ¢6zmekle vakit gegirebilecegim bir isim olmali

alistigim kurumda sorunlari ¢6zmek/is bitirici olmak benden sorulmali. Kariyerimdeki amacim ¢oziilmesi
2klenen sorunlarla ilgilenmek ve ¢oziime ulagtirmak olmali.

alistigim kurumda rekabet olmali, gekisme olmali, aksiyon ve meydan okuma olmali. Siirekli rekabet iginde
ilisacagim bir isim olsun isterim.

- Teknik / Fonksiyonel Yetkinlik

zmani olmadigim farkl bir alana terfi ederek (yiikselerek) gegme sansim olsa dahi bunu istemem Teknik
lgimin oldugu/ uzman oldugum alanda kalmay1 tercih ederim.

zmanlik alanim/ teknik bilgimin oldugu alan benim igin &nemlidir, kariyerimde de bu uzmanlik alamim
erisinde ilerlemek isterim. Farkl bir alanda kariyeri asla diisiinmem

ana yapilacak yoneticilik teklifleri mutlaka uzmani oldugum/ teknik bilgiye sahip oldugum bir alanda
malidir. Tecriibesiz oldugum bir alana yonetici olarak terfi etmek istemem.

Litfen diger sayfa ile devam ediniz >>>
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-Yasam Tarzi

asam tarzim benim i¢in 6nemlidir, hedefledigim kariyer mutlaka yasam tarzima uygun olmali, alisik
|[dugum diizeni etkilememelidir.

aligtigim isin/ kariyerimin goziimdeki degeri ve anlamli olusu, kendi hayatimi istedigim gekilde yasamama
> kadar olanak sagladigina, yasam tarzimi ne dlgiide olumsuz etkilemedigine baghdir.

leveut yasam tarzimi muhafaza etmek benim i¢in basarili bir kariyer yapmaktan veya iyi bir ise sahip
Imaktan daha énemlidir. Is her zaman bulunur.

-Genel Yonetsel Yetkinlik

oneticilik yapmak, liderlik etmek, insanlar1 yonlendirmek, onlart denetlemek benim ana kariyer hedefimdir

ir kurumun yonetsel agidan tiim sorumlulugunu alabilmeliyim. Kariyerimde gelmek istedigim nokta budur.

enim i¢in kariyer demek yonetim kademesi demektir. Calistigim kurumda iist diizeyde yonetici oluncaya
>k yiikselebilmeliyim.

.. 7z =
sagida Orgiitsel Destek Alginizi 6lgmeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. Calistiginiz kurumun sizi ne | & A 2 5 § ;
olciide destekledigini goz oniinde tutarak asagidaki ifadelere katilma durumunuzu selg |8 |E|E
. - PP - 3 - = < |
lile 5 arasinda degerlendiriniz. SE|S|E S |s
1-Kesinlikle Katilmiyorum,2-Katilmiyorum,3-Kararsizim,4-Katiltyorum,5-Kesinlikle Katiliyorum § @ E El E §
Orgiitsel Destek Algist 1 2|13 |4

Isyerim, benim emegimi, kurumun gelisiminde, biiyiimesinde vb. diger siireclere olumlu katki
saglayacak sekilde degerlendirir.

2 | Kurumum, isimi yaparken benden herhangi bir ekstra ¢aba gostermemi beklemez.

3 | Kurumum, yapmis oldugum 6neri ve geri bildirimleri dikkate almaz.

4 Kurumum, benim refahimi ve rahatimi gozetir.

5 | Elimden gelenin en iyisini yapmak i¢in ne kadar ¢abalasam da kurumum bunu gérmez.

6 | Kurumum, ¢alisma alanimda/ ortamimda genel olarak memnuniyetimi gozetir.

7 | Kurumum bana kars1 ¢ok az ilgi gosterir.

8 | Kurumum, benim bagarilarimla gurur duyar.

Anketi tamamladigimiz icin tesekkiirler.
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