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ONSOZz

Glnumuzde igletmeler, en degerli sermayesi olan isgdrenlerini
glglendirmenin yollarini aramaktadirlar. Boylece igletme, calisanlarinin ig
girisimciliklerinden yararlanmaya ¢alismaktadir. Clinku bir isi en iyi bilen, o isi
yapandir. Buradan hareketle galisanlarin yenilikgiliklerini 6n plana ¢ikarma
zorunlulugu, eskiye nazaran daha c¢ok hissedilmektedir. Artik isletmeler
calisanlarindan daha fazla sey istemektedir. Bunun nedenleri arasinda artan
musteri beklentileri, kiresellesme, farklilasan calisma kosullari ve karmasik
teknolojiler gosterilebilir. Gegmisteki kati kontrol hiyerargisi ve geleneksel
emir-komuta zinciri bugin énemini yitirmistir. Bu tur geleneksel yaklasimlar
yerine, ¢alisanlar sorumluluk almay ve kigisel olarak girisimde bulunabilmeyi

ogrenmelidirler.
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GiRiS

Kiresellesmenin, degisimin, bilgi temelli ekonominin, teknolojik
degisimlerin ve risk olgusunun ortaya ¢ikardigi rekabet ginimuz igletmelerini
etkisi altina almistir. Bu durumun isletmeleri sarstigi ifade edilebilir. isletmeler
bu sikintilardan kurtulmak icin yeni tesebbusler baglatma, statikoya meydan
okuma gibi konular kapsayan eylemlerde bulunmak durumunda
kalmaktadirlar. Bunun ancak girisimci ruhlan ortaya ¢ikarmak ile mamkin
olabilecegi ifade edilebilir (Seshadri ve Tripathy, 2006:17). Bunun yaninda
gunimadzin bilgi temelli ekonomisinde hayatta kalmak ve hayatini idame
ettirmek icin yeni ig firsatlarini kesfetme yeteneg@ine sahip olmak ve bunlar
basarili sekilde kullanmak da gereklidir (See, 2004:699). Bu durumda
girisimci ruha sahip olmanin guinuimuzde kritik basari faktorlerinden Dbiri

oldugu soylenebilir.

Son yirmi yilda isletme stratejileri yenilikgilik Uzerine yogun bir sekilde
odaklanmistir. Bu girisimci dusunceye vurgu girisimci ekonomiye gelisim
saglamistir. Girisimci ekonomi bilgi ve teknolojinin evrimi, insanlarin egitim

duzeylerinin yukselmesi ile son derece 6nemli bir konuma yerlesmistir.

icinde bulundugumuz zamanin is gevresinde isletmelerin varliklarini
devam ettirmeleri igin sadece rekabetc¢i olmalari yeterli olmamaktadir. Bunun
farkina varan isletmeler calisanlari vasitasiyla farki yaratma ve rekabet
ustinligu saglama pesinde kosmaktadirlar. Bu strateji sayesinde igletmeler
yeni igler ve yeni piyasalar yaratmig ve halihazirdaki iglerini geligtirme
yonunde yeni agilimlar saglamistir.

Ote yandan teknoloji, kiiresellesme ve endiistri sinirlari gibi alanlarda
yuksek degisim oranlarindan dolayi isletme basarili olmak igin rakiplerinden
daha hizli yenilikgilik yapmak icin rekabetci kapasiteye sahip olmalidir. Bu tur
bir rekabetci kapasite, yeni i yapma yollari tanimlama, yeni urin ve



teknolojiler gelistirme ve yeni orgutsel duzenlemelerle yeni pazarlara girmeyi
kapsamaktadir (Zhang ve dig., 2008:129).

Diger bir konu ise isletmelerin buyluk veya kiguk olsun, ginimuzin
tahmin edilemeyen dlunyasinda basarili olmak igin ¢evik olmalari gerektigi ve
hizla hareket eden pazarlarda hizl tepki vermeleri gerektigi hususlaridir. Bu
merkezi olmayan yapilar insa etme ve yetki devri anlamina gelmektedir. Bu
ayni zamanda yoOneticilerin liderler olarak degismesi, given ve sahiplik

duygusunun igletmenin her alaninda geligtiriimesini igerir (Taylor, 2001:128).

Batin bu nedenlerden dolayi igletme liderleri igletmelerinin butun
seviyelerinde yenilik¢iligi uygulamalari igin yeni stratejiler bulmali ve mevcut
stratejilerini  gelistirmelidirler. isletmelerin yiiz yize kaldigi karmasik
senaryolar yuzinden bunun yolu liderlerin isletmeleri ile rakipleri arasinda
fark yaratacak dizeyde nitelikli bireyleri istihdam etmelerinden gecmektedir
(Mollina ve Callahan, 2009:388). Bunun ise isletmedeki yeni isler yaratmayi

ifade eden i¢ girisimcilik ile mimkudn oldugu ifade edilebilir.

Calismanin amaci, Denizli Organize Sanayi bdlgesinde degisik
sektorlerde calisanlarin psikolojik guglendirme algilari ve kendilerinin ig
girisimcilik davraniglari  arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Ayrica
calisanlarin degisik demografik 6zelliklerinin psikolojik glglendirme algilari ve
ic girisimcilik davranislari Uzerindeki etkisi arastirilacaktir. ic girisimciligi
yukseltmek igin alinmasi gereken tedbirler ortaya konmaya caligilarak, ic
girisimciligin yukseltiimesi ile personelin daha yenilikgi ve yaratici davranmasi

ile ortaya cikabilecek firsatlari degerlendirmeleri saglanabilecektir.

Psikolojik guglendirme algisi yazinda ¢ok ¢alisiimig bir kavram olmakla
birlikte i¢ girisimcilik ile beraber U(zerinde arastirma yapilmamistir.
Calismamiz kapsaminda c¢alisanlarin hem psikolojik gli¢lendirme hem de i¢
girisimcilik  seviyelerinin  tespit edilmesi saglanabilecektir.  Psikolojik

gluglendirme ile i¢ girisimcilik degiskenlerinin arasindaki iligkiyi inceleyen



herhangi bir arastirmaya rastlanmamis olmasi bu ¢alismanin dnemini daha

da artirmaktadir

Galismanin birinci béliminde psikolojik guclendirme algisi kavrami,
dnemi ve psikolojik giiglendirmeye yaklagimlar ele alinmistir. ikinci bélimde
ic girisimcilik kavrami incelenmis ve kavramsal agidan bir gergeveye
oturtulmaya c¢alisiimistir. Uygulama ise ¢alismanin uglncu bolumuande,
psikolojik glglendirme algisi ve i¢ girisimcilik dlgekleri kullanilarak psikolojik
guglendirme algisinin i¢ girisimcilik Gzerine etkileri Denizli Organize Sanayi
Bolgesinde c¢alisan 543 personel Uzerinde yapilan arastirmayla
sorgulanacaktir.



BiRINCi BOLUM

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ALGISI

1.1. Giris

GUnUmuzde Uuretim ve hizmet isletmelerinin uzun doénemli hayatta
kalmalari musterilerin beklentilerini karsilayan veya asan mal veya hizmet
uretme yeteneg@ine baglidir. Bu yuzden isletmeler musgterilerin beklentilerini
kargilamak ve girdilerini kaliteli ¢iktilara donustirmeyi teminat altina almak
icin isgorenleri bu amag¢ dogrultusunda yénlendirmek zorundandirlar. Masteri
tatmini ise personel guglendirmenin oldugu bir érgut iklimi yaratmaya kendini
adamig tepe yoneticilerle mumkdn olabilecektir (Ugboro ve Obeng,
2000:248).

GUndmuzin isletmelerinde isgodrenlerin tasidiklari sorumluluklarin
derecesi blyldikge personel gUclendirmenin énemi daha da fazla
artmaktadir. Guglendirme, orgutsel etkililigin Uzerindeki etkisinden dolay! son
zamanlarda uzerinde onemle durulan bir kavram olmustur (Psoinos ve dig.,
2000:211).

Artan karmasik ve rekabetci dis cevreye bir ydnetsel tepki olarak
personel guglendirmenin 6nemi 1990’larda artmigtir. Geleneksel hiyerarsik
komuta-kontrol sistemi icinde orgutler artan kalite ve esneklik taleplerini
kargilamanin tek yolunun orgutte calisanlar oldugunun farkina varmiglardir.
Personel glglendirmeye 6nemli bir destek kalite hareketi olan toplam kalite
yonetimi ile olmugtur. Kalite yonetimi acik bir yonetim tarzini vurgular. Amag,
orgutte bulunan batin g¢aligsanlarin  katihmiyla, muasteri tatminini amag
edinerek surekli iyilestirmeyle kalite kualturd gelistirmektir (Hill ve Huq,
2004:1026).



Guclendirme bireylerin ve sosyal gruplarin ihtiyaglarini kargilamak igin
politik, sosyal ve kultirel eylemleri basarmak ve karar vermeye katilim igin
stratejiler Uretmek ve bunlari sunma olanagina sahip olabilmektir.
Gugclendirme bir kisinin toplumdaki kendi grubunun gug, kontrol, yeterlilik,
Ozerklik, bilgi, gelisim, se¢cim konumlarinin guglendiriimesidir. Guglendirme
zayif, gugsuz bireyler ve gruplarin durumlarini geligtirmelerini ve kendi
yasamlari tizerinde kontrol sahibi olmalarini amaclamaktadir (Uner ve Turan,
2010:1).

1980’lerin sonuna gelindiginde Conger ve Kanungo (1988) yonetsel
uygulamalarin guglendirmenin gerceklesebilmesi icin yapilmasi
gerekenlerden sadece bir kismi oldugunu ortaya koymuslardir. Bu yazarlara
goOre yonetsel uygulamalar calisanlari guglendirebilir, fakat sadece bununla
yetinilmemesi gerekmektedir. Thomas ve Velthouse (1990) da yoénetsel
uygulamalar ile isgdrenlerce algilanan durumun (psikolojik guglendirme)
birbirinden ayrilmasi ve guclendirme Uzerinde alternatif perspektiflerin

arastinimasi gerektigini 6ne surmuslerdir (Ceylan ve dig., 2005:36).

ilgili yazin incelendiginde gliclendirme kavraminin ydnetsel uygulamalar
ve psikolojik glclendirme olmak Uzere iki farkh agidan ele alindig
gortlmektedir. Gilclendirme konusunda yoénetsel uygulamalar ve bu
uygulamalarin ¢alisanlarca ne sekilde algilandigi 6nem tasir. YoOnetsel
uygulamalar agisindan gugendirmeyi ele alan ¢aligmalarda hiyerarsik agidan
yukaridan asagi giden bir surecin yasandigi ve yoneticinin ¢aba ve
girisimlerinin édnemli rol aldigi gortlmektedir. Bu hiyerarsik yapida, yonetici
sahip oldugu gucu calisani ile paylasmaya karar verdiginde guglendirme sz
konusu olmaktadir. Guglendirmeyi psikolojik bakis agisindan ele alan
caligmalarda ise c¢alisanlarin guglendirmeye yonelik algilar Uzerinde
durulmustur. Yonetsel uygulamalar acgisindan guglendirme, ydneticinin
glcund calisanlari ile paylastigi bir streg olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik
glclendirme kavrami ise g¢aliganin kendisini guglendiriimis hissedip
hissetmedigine iligkin algisini ifade eder. YOnetim tarafindan yuratulen



yonetsel faaliyetlerin ¢alisanlar tarafindan ne sekilde algilandigi 6nem tasir.
Guclendirmenin psikolojik boyutu yénetsel uygulamalardan farklilasarak
calisanlarin guglendirme uygulamalarina yonelik algilarini ve yasadiklari

tecrubeleri vurgulamaktadir (Arslantas, 2007:228).

1.2. Personel Giliglendirme Kavrami

Gug, islerin yapilmasi igin kaynaklari harekete gegirmektir (Faulkner ve
Laschinger, 2008:215). Glglendirme kavrami ilk defa 17’nci ylzyilda ortaya
cikmigtir. ingilizce Oxford sézIigi glglendirme fiilini “bir kigiye ozellikle
yasamini kontrol etme ve haklarini talep etmede daha glgli ve guvenli
kilmak icin otorite veya gu¢ vermek” olarak tanimlamigtir (Herselman,
2006:132). Conger ve Kanungo (1988)nun da belirtti§i gibi ingilizcede
guclendirme fiili “muktedir kilmak” olarak tanimlanmigtir (Robbins ve dig.,
2002:424).

Gary Johns guglendirmeyi, insanlarin inisiyatif almalarini ve
organizasyonun sorunlarini ¢ézmelerini saglayacak olan yetki, firsat ve
motivasyonu vermek olarak tanimlamaktadir (Johns, 1996:418). Calisanlarin
kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan guvenlerinin
arttigi, inisiyatif kullanarak harekete ge¢mek arzusu duyduklari, olaylar
kontrol edebileceklerine inandiklari ve organizasyon amaglari dogrultusunda
uygun ve anlamh bulduklari isleri yapmalarini saglayan uygulamalari ve
kosullari ifade eder (Kogel, 2005:416).

Gulclendirme konsepti 20 yili agkin bir slredir artan bir populerlige
sahip olmustur. Glglendirme insan kaynaklari terimi olup, isletme igindeki Ust
duzeydeki igsgorenlerden daha alt duzeydeki isgOrenlere olan gug transferini
icermektedir. Giclendirme teorisine gére karar vermede daha fazla ézerklik
firsati verilen isgoren isinden daha fazla tatmin olacaktir (Salazar ve dig.,
2006:4).



Gulclendirme olgusu daha cok bireyin kendi yeteneklerinden emin
oldugu ve karar verme otoritelerinin ve sorumluluklarinin artirildigi planlanmis
bir slrectir. isletmedeki herkesin karar verme siirecine katilimini
gerektirmektedir. Yonetici, isletmedeki tim calisanlarin ilerlemesini ve 6rgut
hedefleri dogrultusunda davranislar sergilemesini istiyorsa; c¢alisanlarin
bireysel girisimde bulunabilecekleri, ¢abalarinin takdir edildigi ve
kiymetlerinin bilindigi, yenilik¢ilik konusunda heyecan duyduklari bir personel
glglendirme stratejisini bir an 6nce hayata gecirmelidir (Coffey ve dig.,
1994:150).

Guclendirme, yardimlagsma, paylasma, yetistirme, egitme ve takim
calismasi yolu ile bir érgutteki ¢alisanlarin karar verme yetkilerini artirma ve
calisanlari gelistirme surecidir. Guglendirme, g¢alisanlara uygun sorumluluklar
ve yetenekler ile artinlmig gu¢ ve otoritenin veriimesi anlamindadir
(Gumustekin ve Emet, 2007:91).

Personel glclendirme asta glg, denetim ve yetki veren yonetici faaliyet
ve uygulamalaridir. Bu yaklasimi temel alan cgalismalar guglendirmeyi,
katilimin bir tard olarak algilamakta, orgutlerde gucun, daha az glce sahip
olanlara aktarimi olarak ifade edilmektedir. Buna gore guclendirme, istenen
amag ve sonuglara ulasmak igin, personele 6rgut kaynaklarini kullanma ve
denetleme hakki veren yonetim faaliyet ve uygulamalaridir (Ari ve Ergeneli,
2003:133).

Conger ve Kanungo glclendirmeyi “galisanlarin gayret-performans
beklentilerindeki bir artis” olarak tanimlamiglardir. Onlara gore: “Glglendirme,
astlarin goérev davranislarinda hem onclu olarak kigisel girisimde
bulunabilmeleri, hem de bu davranislarini devam ettirmede i1srarli olmalaridir’
(Dogan, 2006:25).



isgdren giiclendirme yéneticilerin isletmelerde isgérenlere kararlarda
s6z hakkl vermede daha fazla serbestlik ve daha fazla firsat, otorite ve

sorumluluk vermek olarak tanimlanabilir (Ro ve Chen, 2010:2).

Personel glglendirme, bireyin is roline aktif ydonelimini yansitan artan

icsel gérev motivasyonu olarak tanimlanabilir (Fuller ve dig., 1999:389-390).

Guclendirme bes asamada siniflandiriimaktadir. Birinci asama
isletme icindeki isgdrenler arasinda gug¢suzlik hissine neden olan kosullarin
teshisini gerektirmektedir. Bu da yoneticiler tarafindan ikinci asamada
gugsuzlige neden olan dig kosullarin ortadan kaldirnimasinda kullanilacak
olan glgclendirme stratejilerine yonlendirmektedir. Uglinci asamada
isgorenlere 6z yeterlilik bilgisi saglanmaktadir. Bu bilginin elde edilmesinin
neticesinde dordinci asamada isgérenler kendilerini  guglendirilmis
hissetmektedirler. Besinci asamada guglendirmenin davranigsal etkileri
g6zlenmektedir (Stander ve Rothmann, 2009:197).

Guclendirme ile ilgili tanimlarin ¢ogu kontroliin bazi yonleriyle ilgili olup
bunlar; karar verme Uzerinde, is surecleri Uzerinde, performans hedefleri ve
OlcimuU Uzerinde ve diger insanlar Uzerinde kontrol olarak siralanabilir. Son
zamanlardaki arastirmalar guglendirmeyi psikolojik bir yapi olarak destekler.
Bu da isgodrenlerin is yasamlari Uzerinde Kkontrollerinin olduklarini
hissettiklerinde glglendirmenin meydana gelecegi anlamina gelmektedir
(Howard ve Foster, 1999:9).

Adlere goére personel guglendirme: “Grup ¢ikarlarinin  dnemini
vurgulamak, bireylerin potansiyellerini fark etmelerini ve kigisel olarak
kendilerini gelistirmelerini saglamaktir. isletme iginde isbirligi ve takim
caligmasini  vurgulamak, igletme disinda endustriyel faaliyetleri
gerceklestiren, toplum tercihlerini ve bulunulan gevreyi de dikkate almaktir’
(Dogan, 2006:34).



Ettore’ye gore personel guglendirme; igletmenin en alt dizey galisani
olsalar bile, calisanlarin kendi kendilerine karar verebilme yetenegine ve
kapasitesine sahip olmalari ve igletmenin ortagi gibi davranmalaridir”
(Dogan, 2006:34).

Bowen ve Lawler (1992:33) personel guglendirmeye daha islemsel
dizeyde ve sure¢ yonelimli bir tanim yapmistir. Buna goére guglendirme,
orgutsel performansa dayali 6diller hakkindaki bilgiyi paylasim, orgutsel
performansi anlamaya ve katki saglamaya olanak taniyan bilgiyi ve 6rgutsel
performansi etkileyen karar alma gucunu isgbrenlere verme olarak
tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000:249).

Conger ve Kanungo (1988) gu¢lendirmeyi, gli¢gsuzligu engelleyici veya
ortadan kaldirici sartlarin benimsenmesi yoluyla orgut ¢alisanlar arasinda 6z
yeterlilik hislerinin artirilmasi sireci olarak tanimlamistir. Guglendirmenin
etkililigi guglendirilmis isgorenler tarafindan gorev hedeflerini bagarmak igin
davranisin baslatilmasi ve devam ettiriimesine baglhdir. Guglendirme tanimi
arzu edilen isletme hedeflerine ulasmak icin isgérene orgltsel kaynaklari
kullanma ve kontrol etme hakki veren gu¢ ve yetki devrinden turemistir
(Ugboro ve Obeng, 2000:249).

Vogt ve Murrel'e gbre personel glglendirme, yardimlagsma, paylasma,
yetistirme ve ekip ¢calismasi yolu ile kigilerin karar verme yetkilerini artirma ve

kisileri gelistirme caligmalari olarak tanimlanabilir (Vogt ve Murrel, 1990:8).

Yazinda guglendirme kavrami genel olarak is Uzerindeki 6zerklik, farkli
becerilerin egitimi, bilgi destekleme ve paylagsimi ile ilgili olarak
kullaniimaktadir (Ollikainen ve Varis, 2006:39).

Guclendirme iggorenlerin karar vermede Ozerkliklerini artirma yoluyla
isletme kararlarina katilma firsati verilmesidir. Gug¢lendirme ayni zamanda

geleneksel hiyerargik yapilarin kirilmasi olarak da tanimlanabilmektedir.
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Endustriyel ve orgutsel psikoloji ve yonetiminde guglendirme, isgorenlerin
iglerinde artan karar vermeyle sonuglanacak ozerkliklerini artirmaktir.
Orgiitsel bakis agisina gore ise giiclendirme isgorenlere dérgit kiltiriinin bir
parcasi olarak 6zerk karar vermeye olanak saglamak icin gerekli becerileri
saglama surecidir. Guglendirilmis ve adanmig bir iggucu modern orgutlerin
etkili olarak iglevlerini surdirmeleri icin gerekli olmaktadir. Guglendirme
isgorenin orgute olan baghligini da kolaylastirmaktadir (Nauman ve dig.,
2010:640).

Bir ¢ok arastirma guglendirmeyi igsel gorev motivasyonu veya Kisi
gevre uyumunun motivasyon yansimasi olarak tanimlamaktadir. Yazinda
guglendirme, algilamalar ve baghlik temelli tasarimlar olarak tanimlanmigtir.
Arastirmacilar guclendirmeyi gu¢ veya otoritenin transferi, bilgi ve
kaynaklarin paylagsimi gibi isi destekleyici yapilar olan is yapisiyla
tanimlamistir. Glglendirme ayni zamanda, yénetim veya liderlik eylemleri ile
odul veya egitim sistemleri gibi insan kaynaklari uygulamalarina baghdir
(Robbins ve dig., 2002:429-430).

Guclendirme esas olarak gucun tepe yonetimden daha asagidakilere
dogru transferidir. insanlari giiglendirme onlarin iglerini etkileyecek eylemlere
ve kararlara daha fazla katilimlari icin cesaretlendirmektir. Bu, onlara islerine
iyi fikirlerle gelmelerini ve fikirlerini uygulamaya koyma yeteneg@ine sahip
olduklarini gostermek igin firsat yaratma anlamina gelir (Psoinos ve dig.,
2000:212).

Guclendirme, isletmede musterilere daha yakin olan isgérenlere dogru

sorumlulugu ve karar vermeyi itmektir (Jones ve Davies, 1991:212):

- Guglendirme bir eylemdir: Guglendirilecek kisiye gucun verilmesi
eylemidir.
- Gulglendirme bir sdrectir: Gicln tecriibe edilmesine yoéneltilen

suregtir.
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- Glglendirme bir psikolojik durumdur: Olgiilebilen durumlari belirten
bir durumdur (Menon, 2001:157).

1.3. Psikolojik Gug¢lendirme Kavrami

Personel guglendirme temel olarak c¢alisanlarin guglerinin
artirlmasi olarak agiklansa da gug¢ verilmesi her zaman bireyin kendisini
guclu hissetmesine neden olmamaktadir. Spreitzer (1995) bunun Uzerine
astin guglendirmeye iligkin psikolojik durumunu vyanitsan “psikolojik
guclendirme” kavramini ortaya atmigtir. Bu konuda Thomas ve Velthouse
(1990) gu¢lendirmenin bireyin algilamalarina bagh oldugunu vurgulayan éncu
caligmalar yapmislardir. Conger ve Kanungo (1988) ise gu¢ ve kontrol
kavramlari Uzerinde durarak gucun bir ihtiya¢c oldugunu ve igsel bir durum
oldugunu ileri stirmektedirler. Bu ihtiyag, insanlar gutice sahip olduklarini
hissettikleri zaman ya da olaylar, durumlar, kosullar ve insanlarla bas
edebildiklerine inandiklari zaman kargilanmis olmaktadir. Buna gore
psikolojik glclendirme, bireylerde gli¢gsizIlk hissine yol agabilecek durumlari
tanimlayarak, hem bicimsel orgut sirecgleri, hem de bigimsel olmayan
unsurlar yardimiyla bireylerde 6z-etki duygusunu artirma slreci olarak
tanimlanmaktadir (Ergeneli ve Ari, 2005:130).

Bowen ve Lawler (1992) tarafindan vyapilan c¢alismada
guglendirmede etkili olan orgtisel hiyerarsinin alt dizeydeki c¢alisanlarin
karar alma yetkisinin delege edilmesi ve cgalisanlarin bilgi ve kaynaklara
erigiminin artinimasi gibi yonetsel uygulamalar uUzerine odaklanildigi
gorulmektedir. Conger ve Kanungo (1988) ise yonetsel uygulamalarin
guglendirmenin gercgeklesebilmesi igin gereken sartlardan sadece bir kismi
oldugunu ve bu uygulamalarin ¢alisanlarin guglendiriimesinde bir yere kadar
yeterli olabilecegini ifade ederek, glglendirmeyi kisinin 6z yeterlilik duygulari
ile ilgili motivasyonel bir kavram olarak tanimlamaktadir. Conger ve
Kanungo’nun bu c¢alismalarini temel alan Thomas ve Velthouse (1990)

benzer olarak guglendirmede yonetim uygulamalarinin yeterli olmadigini
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ifade ederek, konuya alternatif bir bakis agisiyla yaklasarak guglendirmede
etkili olan yonetim uygulamalari gibi kosullar yerine, is Ozelliklerinden
kaynaklanan kisisel algilar ile ilgilenmektedir (Cekmecelioglu ve Eren,
2007:15).

Psikolojik glglendirme, glgsuzligu artiran durumlarn tanimlayarak,
hem bigimsel orgut suregleri, hem de etkili olmayi saglayan bigimsel olmayan
etki inancinin artirllarak, beklenti teorisindeki ¢aba-performans beklentisine
atif yapilmakta, personel gugclendirildiginde bu beklentinin ylkseltildigi, buna
kargin performans-sonu¢ baglantisi yonunde bir durum igermedigi
savunulmaktadir.  Personelin  kisisel fayda Dbeklentisi yukseltilerek,
“yapabiliim” tutumu gelistirmektir. Kisinin kendi etkililiine inanma gucd,
iginde bulundugu durumlarla bas edebilmesini de etkilemektedir. Bireyin igini
anlamli bulmasi, iginde yeterli oldugunu hissetmesi, iste karar verme firsatlari
bulundugunu ve isinde etkili oldugunu disunmesi seklinde ifade edilebilir (Ar
ve Ergeneli, 2003:134-135).

Psikolojik guclendirme isgorenlerin is yasantilari Gzerinde kontrole
sahip olduklarini algiladiklarinda ortaya c¢ikmaktadir. Spreitze’'e gore
psikolojik guclendirme bireyin is roline olan aktif yonelimini yansitir ve kisilik
Ozelliklerinden ziyade is cevresince sekillenir. Conger ve Kanungo (1988)
glclendirmeyi, gugsuzligu engelleyici kosullarin tanimlanmasiyla isgorenler
arasinda 0z yeterlilik hislerinin gelistirimesi sureci olarak tanimlamaktadir.
Bu da yeterli bilgi saglanarak 6rgutsel uygulamalar ve gayri resmi teknikler ile
mUmkinddr (Stander ve Rothmann, 2009:197).

Onceki arastirmalar glclendirmenin psikolojik bir yapi oldugunu
desteklemistir. Buna gore guglendirme Kigilerin is yasamlari tUzerinde kontrol
hissi var oldugunda meydana gelmektedir. isgérenlerin karsilagtiklari
problemleri daha fazla ¢ozme yetenegine sahip olmasi, islerini yaparlarken
daha fazla yeterli olma hislerine sahip olmalarini beraberinde getirir (Howard
ve Foster, 1999:9).
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Psikolojik guglendirmenyi ilk tanimlayanlardan olan Conger ve Kanungo
(1988) ozyeterlilikle ilgili motivasyonel bir kavram olarak kabul ettikleri
glglendirmeyi 6rgut Uyelerinin dzyeterlilik duygularinin artiriimasi seklinde

tanimlamiglardir (Ceylan ve dig., 2005:36).

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik glclendirmeyi, icsel bir gbérev
motivasyonu olarak bireyin kendi is roline olan ydnelimini yansitan dort
boyuttan olustugunu belirtmektedir. icsel goérev motivasyonu, bireyin
gorevinden dogrudan elde ettigi ve tatminle sonug¢lanan olumlu deneyimlerdir
(Ugboro ve Obeng, 2000:248).

Diger bir ifade ile guglendirme, calisanlarin igleriyle ilgili kararlari
vermede inisiyatif kullanarak, Ust ydnetimin kontroline ihtiyag duymadan
karar alabilecekleri ve problem ¢ozebilecekleri seviyeye ulastiran bir yonetim
felsefesidir (Spreitzer, 1995:1442) ve bu felsefede bireylere kendi
faaliyetlerinin sorumlulugunu Ustlenebilecekleri bir ortam saglanmasidir
(Erstad, 1997:325).

Guclendirmenin i¢sel dogasi motivasyonel olup, bireyin beklentileriyle
uyumludur. Motivasyon bireyin kontrol duygusuna sahip olduguna olan igsel
inancindan turemistir (Henkin ve Marchiori, 2003:276).

Personel glglendirme, isletmelerde glg¢ paylasimi, yeterlilik ve deger
icsellestirme gibi psikolojik bir gli¢glendirme deneyimi olarak biligsel bir durum
olarak tanimlanmaktadir (Chang ve Liu, 2008:1443). Spreitzer (1995)
guglendirmeyi “isgorenlerin basarih olmak igin guglendirme mudahalesini
tecribe etmek zorunda olduklari psikolojik bir durum” olarak tanimlamistir
(Chang ve Liu, 2008:1444).

Guclendirme orgutsel davranis uygulamalari ve orgutsel program seti
olarak bir felsefedir. Bir birey igin motivasyon beklentisi onun inang sistemi

olup, verilen gbrevdeki cabalar arzu edilen performans seviyesiyle
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sonuglanacak ve performansi arzu edilen c¢iktilari dretecektir (Chu,
2003:507).

1.4. Psikolojik Giiclendirmenin Onemi

Yazin taramasi birgcok nedenden dolay! psikolojik guglendirmeyi
yonetim uygulamalarinda 6nemli bir konu olarak gdérmektedir. Birincisi,
glglendirme oOrgutsel ve yonetsel etkililikte temel bilesenlerdir ve bu etkililik
gug ve kontrol paylasildiginda artar. Diger bir neden ise guglendirme dogru
zamanda cevresel degdisimlere tepki vermede kolaylastirici bir faktor olmasi,
bu da musteri taleplerinin karsilanmasi ve tatminlerinin artiriimasi olarak
gOrulur. Diger bir neden ise, satis ve karhligi artirmasi, maliyeti dastrme,
daha fazla musteri tatmini, 6rgute artan sadakat, artan etkililik, daha etkili
problem ¢ozme ve bolumler arasi artan koordinasyondur (Ergeneli ve dig.,
2007:41).

Teknolojik gelismeler, artan klresel rekabet ve daha iyi egitilimis
isgorenler glglendirmenin 6énemini artirmistir. Teknoloji, sisteme ve bilgiye
erisimi kolaylastirarak, yoneticiler tarafindan yapilan kontrolin daha alt
duzeydeki isgorenlere transferine izin vermektedir (Ollikainen ve Varis,
2006:39).

Guclendirme musteri tatmini ve hizmet kalitesinin kilit belirleyicisidir.
Guclendirilmig isgorenler musterilerin ihtiyaglarini kargilamak ve problemleri
¢ozmek igin inisiyatif kullanirlar boylece hizmet kalitesi ve musteri tatmini
artar. Glglendirme 6énemli davranigsal sonuglari saglamaktadir. Ornegin,
guglendirme isgorenlerin 6zyeterliliklerini artirir, daha uyumlu olmalarini
saglar. Guglendirmeyle isgorenler musteri taleplerini daha iyi kargilayip en
yuksek kalite standartlarini yakalayacaklardir. Boylece igsgorenler kendilerine
gUvenildiklerini ve guclendirildiklerini hissederlerse daha kaliteli hizmet
sunarak islerinden gurur duyacaklardir (Chow ve dig., 2006:483).
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Herhangi bir igletmenin birincil amaci ¢aliganlarinin igletmede var
olmalarini anlamli kilmaktir. Anlaml bir var olma iggorenlere iste serbestlik,
kisisel gelisim igin firsatlar ve onlara sadece astlar olarak degil de ortaklar
olarak davranisi gerektirmektedir. Guglendirme, isgorenlere isleriyle ilgili
amaclari belirlemede, karar almada ve sorunlari ¢bézmede otorite ve

sorumluluk olanaklari saglamaktir (Littrell, 2007:92).

isletmelerin dis gevrelerinde meydana gelen degisikliklere daha kisa
zamanda ayak uydurabilmesi ve g¢alisanlarin ig tatminini artirmasinin yani
sira, isletmenin verimliligini de artiran bir uygulama olmasi sebebiyle
personeli gu¢lendirme uygulamalari isletmeler agisindan dnemli bir yonetim
felsefesi haline gelmistir (Col, 2004:12). Cunku guglendirme uygulamalariyla
birlikte isletmenin amagclarini ve kendi faaliyetlerinin bu amaclari nasil
etkiledigini goren c¢aliganlar, bireysel ve takim amaglarinin Dbirlikte
gerceklestirildigini ve kendilerinin igletme amacglarina ne Olglide katkida
bulunduklarini anlayacaklardir. Bu durum onlarin yaptiklari isi daha anlaml
bulmalarina ve is tatminlerinin ylkselmesine olanak saglarken, isletme
amaclarinin da daha kisa surede gergeklesmesine yardimci olacaktir
(Dogan, 2003:57).

1.5. Psikolojik Giiglendirme Yaklagimlari

Birgok arastirma  gucglendirmeye iligkin  iki  farkh  yaklasim
sergilemiglerdir. Birincisi iligkisel yaklagim olup, guglendirmeyi tanimlamada
cevresel bilesenlere vurgu yapar ve isgorenlere gug, kontrol ve otorite veren
bir seri ydonetsel eylemler ve uygulamalar olarak tanimlar. Bu yaklagsima goére
guglendirme orgutlerdeki daha az guglu olanlara dogru gucun iletiimesidir.
Buna gore iliskisel yaklasimi kabul edenler guglendirmeyi isgdrenlere 6rgitin
kaynaklarini kontrol etme ve kullanma hakkinin verilmesi gibi yonetsel
eylemler ve uygulamalar olarak tanimlamaktadir. Bdylece isgorenlerin butin
Orgit seviyesinde daha aktif olarak katilimini saglamayi cesaretlendirme

anlamina gelen karar verme sureglerine katilim duzeyinin artirilmasidir. Bazi
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yazarlar personeli giglendirmek icin yoneticilerin olumlu bir duygusal
atmosfer, odul, guven, inisiyatif ve sorumlulugu gelistirmeyi saglamalari
gerektigini belirtmislerdir. lliskisel yaklasimda gliglendirmenin avantajlari
isgoren dizeyinde problem ¢6zme kapasitesinin artirilmasi, isgorenlerin
potansiyellerini farkina varmalarina yardimci olmak, orgutin performansi ile
ilgili fikirleri paylasmak, orgutsel performansi etkileyecek bilgileri sunmak ve
isgorenlere karar vermeleri igin guc¢ vermektir. Guglendirmeye isgorenlerin
perspektifinden yaklasan teorisyenlere goére, guglendirme isgdrenlerin
psikolojik durumunu yansitmaktadir. Eger isgorenler kendilerine gug¢ transfer
edildiginde beklenildigi gibi davranmazlarsa, guce sahip olduklarinin farkinda
degillerdir veya gugsuzlik hissine sahiptirler. Bu durumda guglendirme
isgorenlerin kendi algilarini iceren psikolojik bir degiskendir. Bu yaklagim
biligsel veya motivasyonel yaklagim olarak adlandirlir. Biligsel yaklagim
gucun transferi yerine acik iletisimi, stres ve endiseyi azaltici duygusal
destedi, katlim ve sadakati artirmayir amaclamaktadir. Yoneticiler ve
isgorenlerin  6zyeterlilik  hissini artirmayr amacglamaktadir. Bdylece
isgorenlerin adalet ve kontrol hisleri de artmaktadir. Conger ve Kanungo
(1988:471-473) su sorulara yanit aramiglardir “ Astlar otorite ve kaynaklar
paylastirildiginda otomatik olarak guglendirililer mi? ve “Gulglendirme
teknikleri sadece Orgutsel kaynaklarin paylagimini  ve katilimi  mi
icermektedir?” Dolayisiyla guglendirme kavramini yonetsel uygulamalardan
astlarin algilama duzeyine kaydirmiglardir. Biligsel yaklagsim guc¢lendirmeyi bir
durumdan digerine transfer edilen bir kigilik 6zelligi olarak gérmemektedir.
Guclendirme surekli bir degisken olup, bireyler kendilerini gl¢lendirilmis veya
guglendiriimemis olmalarindan ziyade daha fazla veya az guglendirilmis
olduklarini algilamaktadirlar. Spreitzer (1995) bu kavrami iggorenlerin basarili
olmak igin ybnetsel glglendirme muidahalelerini tecribe etmeleri
gerektiklerini psikolojik bir durum olarak tanimlamaktadirlar (Ergeneli ve dig.,
2007:41-42).

Kuokkanen ve Leino-Kilpi (2000) guglendirme yaklagimlarini Uge

ayirmaktadir. Birinci yaklagsim feminist teoriye dayanmakta olup, mazlum
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gruplar icin kosullarin iyilestiriimesi ile ilgilidir. ikinci yaklagim yapisal
guglendirme olup, orgut teorilerine dayanir. Bu yaklagimda guglendirme,
astlara giig, kontrol ve otorite veren bir dizi eylem ve uygulamalardir. Uglincii
yaklasim  psikolojik guglendirme olup, sosyal psikolojik teoriye
dayanmaktadir. Menon (2001) ise guglendirmeyi U¢ kategoriye ayirmaktadir.
Bunlar yapisal, motivasyonel (psikolojik) ve liderlik guglendirmeleridir. Yapisal
yaklasimda karar verme otoritesi ve yetkisinin 6rgutliin hiyerarsisinde daha
asagllara dogru yeniden dagitiimasi ve bdylece isgorenin drgutsel sonuglari
etkileme yetenegine sahip yaratici ve risk almak i¢in daha fazla esneklige
sahip olacagina vurgu yapar. Liderlik yaklasiminda, vizyon belirlemede
liderler hareket eden takipgilere enerji veren liderlere odaklanir. Otoriteyi
vermek, sonuglardan sorumlu olmak, katiimci karar verme, bilgi paylagimi,
kogluk yapma insanlari guglendirecek liderlik davraniglari olarak
tanimlanmaktadir. Psikolojik yaklasim ise guglendirilmig bireyin igsel
surecleriyle ilgilidir. Lachsinger, Finegan ve Shamian (2001), Kanter'in
modelinin yapisal guglendirmeye olan isgdrenin tepkisini icermemekte
olduguna isaret ederek karsi c¢ikmistir. is gerekleri ile uyumlu degerleri,
inanglart ve davraniglari olduklarini algilayan isgorenler is performansi
yeteneklerine olan guvenleri olusur. Daha fazla is tatmini, daha az is stresi
gibi olumlu is sonuglar ile neticelenen iglerini kontrol hisleri olusur (Stander
ve Rothmann, 2009:196).

Guclendirme kavrami orgutsel ve psikolojik perspektiften tartisiimistir.
Yapisal veya oOrgutsel gucglendirme, igyerinde algilanan var olan veya
olmayan gugclendirici sartlardir. Psikolojik glglendirme ise isgOrenlerin igleri

ve Orgutsel rollerine olan psikolojik algilaridir (Chang ve dig., 2010:428).

Yirmi yih askin suredir isyerindeki guglendirme Uzerinde birbirinin
batlnleyici ki yaklagim gorllmastir. Bunlar, yapisal ve psikolojik
glglendirmedir. iki yaklagim da glglendirici yapilar, politikalar, uygulamalar
ve guclendirme algilamalari Uzerine odaklanmaktadir. Her iki yaklasim da
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glglendirme kavraminin geligsiminde énemli rol oynamaktadir (Uner ve Turan,
2010:1).

Uygulamada personel guglendirme, isgorenin goreviyle ilgili hedeflere
ulasmada 06z yeterliligini ve guvenini artirmaya odaklanmaktadir. Burke
(1986), personeli guglendirmenin onlar icin gergekci yuksek performans
beklentileri tesis etmek ve onlara guvenildigini ifade etmekle olabilecegini
belitmektedir. Block (1987) ise, isgdrenlerin karar almaya katilmalarina
imkan taninmasi ve burokratik sinirlamalarin Gstesinden gelebilmek igin
isgorenlere Ozerklik verilmesi yoluyla saglanabilecegini sdylemektedir.
Ozerklik, kontrol, kariyer gelisimi icin firsatlar ve isin anlamliigini saglayan
genisgletiimis igler ve performansa dayali 6dul sistemleri de isgoérenleri
glglendirme yollarindandir. Ayni zamanda isgoOrenlerin iglerinde Kkaliteyi
gelistirici kararlar almalar icin iggbrenlere otorite yetkisi verilmeli ve
kaynaklar paylastiriimahdir. Uretim igletmelerinde isgérenler sire¢ halindeki
veya bitmis isin kalitesini kabul veya reddederek guclendirilebilir. Colzon
(1987) ise guglendirmenin, isgorenlerin kendilerine empoze edilen talimatlar,
politikalar veya emirler yoluyla kati bir kontrolu yerine, fikirleri, kararlari ve
eylemleri igin sorumluluk alma serbestisinin verilmesiyle saglanabilecegini
vurgulamistir. Personel glglendirmenin ana amaci, i¢c ve digs musterilerin
beklentilerini karsilayacak veya asacak mal veya hizmet Gretme yetenegini
artiracak bir igsgucu yaratmaktir (Ugboro ve Obeng, 2000:249-250). Spreitzer
(1995), guglendirmeyi ikiye ayirmigtir. Birincisi guc¢lendirmeyi igletme iginde
glce sahip olma ve karar verme gucu olarak tanimlamigtir. Bu iligkisel bir
yaklagimdir. ikinci yaklasim olan motivasyonel yaklagsima gére ise
guglendirme anlam, yeterlilik, se¢im ve etki boyutlarindan olugsmaktadir
(Salazar ve dig., 2006:4). Bu yaklagimlar maddeler halinde asagidaki gibi

aciklanabilir:
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o iligkisel Yaklagim

Yonetim yazini guglendirmeyi iligkisel bir yapi olarak tanimlamaktadir.
Bu kapsamda, guglendirme yoneticinin glicunu astlariyla paylastigi bir sureg
olarak tanimlanmaktadir. Bu gug isletme kaynaklari Gzerinde resmi bir otorite

anlamina gelmektedir (Salazar ve dig., 2006:5).

Buna gbre glclendirme, karar verme ve gicli paylagsmak igin érgutler
tarafindan alinan eylemlerdir. Bowen ve Lawler (1992:36) personel
glglendirmede isgoérenler arasinda paylasilan dort ana bilesen oldugunu
belirtmiglerdir. Bunlar; érgutun performansiyla ilgili bilgi, érgitsel performansa
dayali oduller, orgutsel performansa katki saglayan bilgi, orgutin
performansini etkileyen kararlari alma gucudur. Bu paylagimlar U¢ temel
dizeyde olabilir. En basit dlizeyde isgorenlere tavsiyede bulunmalari igin gli¢
verilir. Bir adim Ust dizey olan is katihminda isgorenlere islerini nasil
yapacaklarina dair daha fazla takdir yetkisi verilir. Son olarak yuksek
katilimda ise iggorenlerin is birimlerinin katiliminda dogrudan yer almasidir
(Hechanova ve dig., 2006:72).

iliskisel yaklagima gére personel gliclendirme bir ydnetici davranisidir.
isgdrenlerin karar alma siirecindeki katim diizeylerinin artirilimasi, giiciin ve
yetkinin dagitilarak igin yapilmasini guglestiren bagimlliklarin azaltilmasi
olarak ifade edilmektedir. Bdylece calisanlarin karar alma slrecinin bir
parcasi haline gelmesine izin verilerek glcun dagitiimasi saglanmaktadir.
Personeli 6rgutin batind igcinde katihma cesaretlendirme fikri guglendirmenin
temelini olusturmaktadir. Bu vyaklasima gore personel guglendirme,
ybneticinin glcunu astlar ile paylastigi yonetsel uygulamalar seklinde ele
alinmakta ve katilimci teknikler Gzerinde durulmaktadir (Ari ve Ergeneli,
2003:133-134).

Guclendirme, calisanlarin daha fazla karar verebilmesi i¢in, onlara

gucun verilmesi ve onlarin yetenek ve deneyimlerinden yararlaniimasi
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maksadiyla cesaretlendiriimesi surecidir. BOylece personelin etkili bir sekilde
caligabilmesi igin, serbestlik ve kaynaklara ulasma imkani saglar. Bu
yaklasimda gugclendirmenin tanimlanmasinda ortak yaklasim, gig¢ teriminin
kullaniimasi olup, “yetkilendirmek, gli¢ vermek” anlamina gelmektedir. Glcun
ust duzeyden, daha fazla alt dluzeylere dagitiimasi anlaminda kullaniimistir
(Gumustekin ve Emet, 2007:92).

iligkisel yaklasim, karar almaya isgorenlerin katihmini saglayarak gliciin
dagitiimasi uygulamalaridir (Carless, 2004:406). Liderler veya ydneticiler ile
ilgili olup, gl¢ ve otoritenin astlara verilmesini ifade etmektedir (Hill ve Hugq,
2004:1028). Orgltlerde glg, hiyerarsik otorite ve kaynaklarin kontroliinden
dogmaktadir. Giig, 6rgltsel sonuclari etkileme Kkabiliyetidir. isgérenleri
guglendirme, karar verme otoritesini orgut hiyerarsisinde asagiya dogru
hareket ettiriimesini ve isgorenlere orgutsel sonuglari 6nemli derecede
etkileyebilme yetenegdini vermeyi gerektirir. Kanter (1977)’e gore glglendirme
hiyerarsinin basiklastirimasi ve artan isgéren katiimiyla sonuglanir.
Guclendirme isgorenin isini yapmasi ig¢in otoriteye sahip olduklarini temin
etmektedir. Bu, guglendirmeye olan geleneksel bir yaklagimdir ve gucu elinde
bulunduranlarin eylemlerine odaklanir (Menon, 2001:156).

liskisel yaklasim daha makro diizeyde olup, isyerinde gliglendirmeye
olanak saglayan sosyal yapisal sartlara odaklanmaktadir. Orgiitte karar
verme yetkisinin daha yukseklerden asagilara dogru kaymasini, daha alt
dizeylerde bulunan bireylerin bilgiye ve kaynaklara erigimini artirmay! igeren
guglendirici yonetsel uygulamalar Uzerine odaklanmaktadir. Bu yaklagsimda
mantiksal temel, yapisal dlizeyde yapilacak gerekli degisimlerle isgorenlerin
guglendirilmis bir yaklagim goOsterecekleridir. Sosyal yapisal guglendirme,
orgut capindaki sorumlulugun agagilara dogru kaydiriimasini artirma yoluyla
olusan isgéren katiimiyla ilgilidir. isgérenler islerini nasil icra edeceklerine
dair daha fazla kisisel kontrol hissedecekler; islerinin yapilisindan ve stratejik
yapidan daha fazla haberdar olacaklar; performans ¢iktilarindan daha fazla
sorumlu olacakladir (Uner ve Turan, 2010:2).
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iliskisel yaklasim yoneticilerin sahip olduklar giicii astlariyla
paylastiklari bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. isgdrenler kendilerini
guglendiriimis hissederek daha etkili olmaktadirlar. Bdylece guclendirme
isgorenlere hedefler Uzerinde odaklanmada, rolleri Uzerinde daha fazla
yogunlagsmalarinda, birbirleriyle daha etkili iletisim kurmalarinda yardimci
olmaktadir (Findikli ve dig., 2010:56).

iliskisel yaklasim glclendirmenin sosyo yapisal bilesenlerince temsil
edilir. Organik yapi, stratejik bilgiye erisim ve orgUt kaltirld glglendirmenin

sosyo yapisal belirleyicileri olarak tanimlanabilir (Hanger ve George, 2003:5).

iliskisel yaklasim, 6érgiit hiyerarsisinde karar verme giiciiniin daha

yuksekten alta dogru devredilmesine odaklanmaktadir (Ro ve Chen, 2010:2).

Bu yaklasimda gug¢lendirme bireyin guctnun orgutteki konumuyla iligkili
oldugu varsayimina dayanir. Resmi gug¢ orgutsel sureglerle iligkili olup,
bireyin isinden sonuglanir. Gayri resmi gug isgorenin orgut i¢i ve digindaki
sponsorlar, astlar, c¢alisma arkadaslariyla iligkilerden kaynaklanir.
Guclendirme dort tir guglendirme yapisini kolaylastirmaktadir. Bunlardan ilki
firsat olup, secim, blyime, muicadele hissi ve 6grenme firsatiyla ilgilidir.
ikinci gliglendirme yapisi ise bilgi olup, bireyin konumunda etkili olarak
islevini yerine getirmesi igin gerekli olan veri, teknik bilgi ve uzmanlikla
ilgilidir. Uglincli yapi destek olup, astlardan, calisma arkadaslarindan ve
sponsorlardan alinan geri bildirim ve liderlikle ilgilidir. Dordincu ve son yapi
kaynaklar olup, orgutsel amaclar gergeklestirmek igin gerekli olan malzeme,
para, ekipman ve zamanla ilgilidir. iliskisel gliclendirme orgiitteki davranisi
etkileyen yapisal belirleyicidir. Yeterli glglendirmeye sahip olan isgdrenler
orgutin onlardan bekledigi gorevleri basarabilmektedirler (Knol ve Linge,
2009:360).
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e Motivasyonel Yaklagim

Gecgmiste arastirmacilarin  ¢alismalari, daha dusuk duzeylerde
calisanlar icin, kaynaklar ve bilginin erigiminin artirimasi ve Ust duzeyden alt
dizeye dogru yetkilerin verilmesini iceren gulglendiriimis ydnetim
uygulamalari  Gzerinde odaklanmigti. Glglendirme  kavrami  gucln
paylasiimasi ile ayni anlamda kullaniimaktaydi. Motivasonel yaklagimda
guclendirme, resmi ve resmi olmayan yollarla etkin bilginin saglanmasi,
glgsitzlige neden olan durumlarin tanimlanmasi ve ortadan kaldiriimasi ile
orgut Uyeleri arasinda 0Oz-etki hislerini artiran bir sure¢ olarak

tanimlanmaktadir (Gumustekin ve Emet, 2007:93).

Psikoloji yazini ise guglendirmeyi insanlarin igsel Ozelliklerine
odaklanan motivasyonel bir yapi olarak tanimlamaktadir. Buna goére gucg,
isgorenlerin gorevlerini basarmalari i¢in artiriimis motivasyon saglamada
sartlar yaratma yoluyla kigisel yeterliliklerini geligtirmek icin olanak saglama
olarak gorulmektedir (Salazar ve dig., 2006:5). Guglendirme bireylerin iglerine
ve igsletmedeki rollerine olan algilamalari ve tutumlari olarak goérulir. Conger
ve Kanungo (1988)’nun motivasyonel yaklagimi Gzerine kurulan guglendirme,
dort boyuttan olusan igsel bir gérev motivasyonu olarak goérular. Bu boyutlar,
anlam, yeterlilik, se¢gim ve etkidir. Buna gore guglendirme isgdrenin isinin
anlamhligina olan inancini, igini iyi yapmadaki yetenegini, se¢im hissini ve is

sonuglarini etkilemedeki 6zerkligini icermektedir (Chang ve Liu, 2008:1444).

Motivasyonel yaklasimin odak noktasi, iggorenlerin iste karsilastiklar
olaylar ve durumlarla basa gikmalari igin bireysel guglerini algilamalaridir. Bu
yaklasim guclun devrediimesine daha az vurgu yaparken, acik iletisimi,
baglihgr ve katihmi artirmak igin cesaret ve geri bildirim vermeyi
savunmaktadir (Carless, 2004:406). Buna gore guclendirme, bireylerin
iglerine ve oOrgut icindeki rollerine olan tutumlari ve algilamalaridir.
isgérenlerin islerinin anlami ile ilgili inanci, islerini iyi yapma yetenekleri,

kendi kararini verme hissi ve is sonuglarini etkilemedeki o6zerkligidir
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(Hechanova, 2006:73). Yetki vermekten daha fazla seyi ifade ederek,
isgorenler  kendilerini  glgsuz  hissettiklerinde daha fazla 6nem
kazanmaktadir. CUnkU glgsuzlUk bireyleri 6rgltsel ¢evrenin fiziksel ve sosyal
talepleriyle basa c¢lkamama inancina yoneltir. Yoneticilerin  gOrevi
isgorenlerdeki 6z yeterlilik inancini azaltan ve gugsuzlik hislerini besleyen
sartlari tanimlamak ve ortadan kaldirmaktir (Hill ve Hug, 2004:1028).

Motivasyonel yaklasim calisanlarin bakig agisindan ve algilarindan
hareket etmektedir. Bu yaklasim, personelin i¢sel dogasina yonelmektedir.
Kisi, kendisini guglendiriimis hissetmeden gug¢lendirme gerceklesmis
sayllmamaktadir. Ornegin 6rgiit, personelin 6zerk davranmasina izin vermis
olabilir, ancak bunu kullanacak kisi kendisinin bu sekilde hareket
edebilecegine inanmiyorsa sonu¢ bundan etkilenecektir.  Glcln
devredilmesinden c¢ok, acik iletisim, stres ve kayglyr azaltacak duygusal
destek, baglihgr ve katilimi artiracak ilham verici amaglar gibi soyut unsurlar
on plana c¢ikmaktadir. Calisanin isi ve gevresi Uzerinde denetim ve segme
imkani oldugunun farkinda olmasini, bdylece igsel etki duygusunu artirmasini
hedeflemektedir. Burada kisinin motivasyonel anlamda gu¢ ve denetim
ihtiyaci doyurulmaktadir (Ari ve Ergeneli, 2003: 134).

Psikolojik guglendirme yaklasimi daha mikro dizeyde olup, isteki

psikoloijk deneyimler (izerine odaklanir (Uner ve Turan, 2010:2).

Psikolojik guclendirme yaklagimi guglendirmeyi tecribe edilmis
psikolojik bir durum olarak kuramsallastirmaktadir. Guglendirme kigisel 6z
yeterlilige inan¢ ve kendi kararini kendin verme igin i¢sel bir ihtiyac olarak
tanimlanan motivasyonel bir yapi olarak gértlmektedir. Karmasik dogasindan
dolay! bir ¢ok arastirmaci ¢ok yuzlu bir guglendirme yapisi onermistir.
Ozellikle Thomas ve Velthouse (1990) Conger ve Kanungo’nun psikoloijk
glclendirme yaklasimini genigletmistir. Bunun Uzerine Spreitzer (1985)
guglendirmeyi anlam, yeterlilik, segim ve etkiden olusan psikolojik bir durum

olarak tanimlamistir (Ro ve Chen, 2010:2).
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Conger ve Kanungo(1998)’ya gore guglendirme orgut Uyeleri arasinda
6z yeterlilik hislerini artirma surecidir. Bu da gugsuzlik sartlarinin 6rgutsel
uygulamalarla ortadan kaldiriimasidir. Thomas ve Velthouse (1990), bu
yaklasimi gucu enerji olarak gorerek genisletmistir. Buna gére guglendirme
enerji vermek ve guc¢ saglamaktir. Spreitzer (1995)'in modeli Thomas ve
Velthouse (1990)'in yaklasimini temel alarak guclendirmeyi, dort kavramla

gOriulen artan bir igsel motivasyon olarak tanimlamistir (Menon, 2001:156).

Guclendirme, tecrube edilen anlamliik ve sorumluluk ile is nitelikleri
modeliyle benzerlik gdstermektedir. Guglendirme, 6rgitin guglendirici bir is
cevresi yaratmak icin tasarlanmis nesnel mudahalelerinden ziyade bireyin

nesnel olmayan yorumlariyla desteklenmektedir (Aryee ve Chen, 2006:795).

Motivasyonel yaklasimi benimseyenler gu¢lendirmeyi ast agisindan ele
almaktadir. Sadece kaynak ve bilgi paylasiminin ya da yetki devrinin isgoren
guglendirme icin yeterli olmayacagdi, ayni zamanda guglendirmenin
algilanmasi gereken bir olgu oldugu savunulmaktadir (Thomas ve Velthouse,
1990:668). Psikolojik guclendirme bireyin yapisal guglendirmeye olan bir
tepkisidir. Spreitzer (1985), isgorenin is g¢evresini algilama bigiminin
guglendirme hislerini sekillendirdigini ve psikolojik olarak birey tepkisel
olmazsa vyapisal olarak guglendirici kosullarin  gerceklesmeyecegini
belirtmektedir (Faulkner ve Laschinger, 2008:216).

Psikolojik guglendirme kigisel psikolojik bir belirleyici olup, is
cevresindeki sartlarla ilgili degildir. isgdrenlerin érgltsel davraniglarini

etkileyen bu sartlara olan reaksiyonlaridir (Knol ve Linge, 2009:361).

Bu iki yaklagsim Uzerine kurulan guglendirme hem cevresel hem de
bireysel bilesenleri icermektedir. Cevresel ve kigisel elemanlar ile algilamalar
ve tutumlar arasindaki etkilesim isgorenin is davranigini etkiler ve

gUclendirmeyi tesis eder (Ergeneli ve dig., 2007:42).
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Her iki yaklagimi da bir araya getiren tanima gore gugclendirme,
yoneticinin guglendirmeye yonelik davraniglarindan etkilenen astin, igle ilgili
anlam, yeterlilik, secim ve etki bilesenlerini algilamasini yansitan bir durum
olarak tanimlanmaktadir (Lee ve Koh, 2001:686).

Guclendirme yapisal olarak kuramsallastirilsa da ¢alismamizin odak
noktasi bireylerin psikoloijk bir deneyimi olan guglendirme Uzerinedir. Buna
gbre glglendirme bireylerin  guglendirildiklerine  inandiklari  zaman
olabilmektedir. Calismamizda guglendirme igsel gérev motivasyonu olarak

gOrulmekte olup, motivasyonel yaklagim esas alinmistir.

1.6. Psikolojik Giigclendirmenin Belirleyicileri ve Gliglendirme Araglari

Psikolojik glglendirmenin belirleyicileri, denetim odagi gibi bireysel
degiskenleri icerdigi gibi, is tasarimi, isyeri iklimi ve 6dul sistemleri gibi sosyal
yapisal degiskenleri de igerir (Fuller ve dig., 1999:389-390).

Spreitzer (1985) gulglendirmenin o6ncdullerini arastirmistir. Bunlardan
bazilari bireysel faktorlerle ilgili iken bazilari ise bireyin disindan kaynaklanir.
Spreitzer (1985) bunlara is birimi diuzeyinde bazi degigkenler eklemistir.
Bunlardan bazilar astlardan, is gruplarindan, calisma arkadaslarindan ve
ustlerden gucli sosyopolitik destek, bilgiye erisim, katihma odaklanan bir
calisma iklimi ve rol belirsizliginin az oldugu is birimleridir. isgérenlerin
birbirleriyle iligkileri insana yonelik ve paylasima dayali olma egilimindedir.
Guglendirme hissi lidere yaklasim, grup etkinligi ve grup degerlerinin

artmasiyla artmaktadir (Ergeneli ve dig., 2007:43).

Destekleyici bir iklim, karar almadaki isgéren katilimini artirmaktadir.
Destekleyici is iligkileri guglendirme ile pozitif olarak iligkilidir. Degisim
yonelimli ve destekleyici bir liderlik tarzi da guglendirmeyi olumlu yénde

etkilemektedir. Katilimci is iklimi guglendirmenin énemli bir belirleyicisidir.



26

Geri bildirim de glglendirmenin anlam boyutunun énemli bir belirleyicisidir
(Carless, 2004:409).

Psikolojik gtglendirme konusu ile ilgilenen 6nemli arastirmacilardan biri
olan Spreitzer (1995) yapmis oldugu arastirmalar sonucunda is biriminin
sosyal yapisal Ozelliklerinden dusuk rol belirsizligi, kontrol alaninin genis
olmasi, sosyo politik destek, bilgiye erigsim, kaynaklara erisim ile katihmci is
iklimi gibi unsurlarin glglendirmeyi tesvik eden bir is ¢evresinin
yaratimasinda etkili oldugunu ifade etmektedir. Spreitzer (1995),
guglendirmeyi etkileyen kisilik 6zellikleri ve gevresel degiskenlerden olusan
bir diger galismasinda kisilik Ozelliklerinden Ozsaygi ile kontrol odagi ile
cevresel degiskenlerden bilgiyi paylasma ile &6dul yapisinin  kisinin
guglendirme algilan Gzerinde etkisi oldugunu ifade etmektedir. Acgik fikirli,
destekleyici, ¢alisanlarina isle ilgili bilgi saglayan, cesaretlendiren liderler ile
takim Qyeleri arasindaki iligkilerin iyi olmasi gug¢lendirmenin 6nemli
belirleyicilerindendir. Kendini bir takim Uyesi olarak goéren ve o takimda
kendini degerli hisseden c¢alisanlar gugli olduklarini hissetmektedirler
(Gekmecelioglu ve Eren, 2007:15).

is performansi hakkinda bilgi saglamak gliglendirmeyi gelistirmek igin
gereklidir. Tersine, performans hakkinda bilgi eksikligi glclendirme hisleri
Uzerine ters etkiye sahiptir (Hall, 2008:146).

Sosyopolitik destek, kontrol alani, stratejik bilgiye erisim gu¢lendirmenin
belirleyicileri olarak bulunmustur (Hanger ve George, 2003:5).

Kanter (1977), isyerinde guglendirmeye yardim eden alti érgutsel yapi
sartlari tanimlamigtir. Bunlar; bilgiye erisim, destek, kaynaklar, firsatlar
ogrenme, resmi ve resmi olmayan gugtur. Firsat, bir isyeri sarti olup orgut
icinde ilerleme ve 6grenme olanaklarini yansitir. Orgt igindeki islerin etkili
yapilmasi i¢in gerekli olan uzmanlik ve teknik bilgi de bilgi yapisini olusturur.

Destek, ¢alisma arkadaslarindan, yoneticilerden ve astlardan alinan yardim
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ve geri bildirimi ifade ederken, kaynaklar isin etkili ve verimli olarak
yapilabilmesi i¢in gerekli olan zaman ve malzemeyi ifade etmektedir. Bu
glglendirme yapilarina erigimi olan isgorenler isletmeye kargi daha bagl ve
motive olacaklardir (Faulkner ve Laschinger, 2008:215). Psikolojik
guglendirmeyi etkileyen faktorler arasinda lidere yaklasim, grup degeri, grup
etkililigi, kendi kendine liderlik, etik liderlik davraniglari, lider-Uye etkilesimi,

kultarel de@erler ve guven sayilabilir (Findikli ve dig., 2010:57).

1.7. Psikolojik Guiclendirme Siireci

Suregte bireyin kendisini guglendiriimis hissetmesinde etkili olan
unsurlardan gevresel faktorler ilk asamada ve 6n kosul olarak ilk basamakta
yer almaktadir (Ergeneli ve Ari, 2005:130).

Gulclendirme suUreci c¢evresel ve bireysel dlzeydeki birimlerin
birlesmesiyle agiklanabilir. Sekil 1'de bu birimlerin etkilesimi ele alinmaktadir.
Guclendirme surecindeki en kritik adim daha genis bir érgutsel baglamda
yerel bir is cevresinin yaratiimasidir. Bu da igg6renlerin igsel motivasyon
saglamalarini, otorite ve gucu tecribe etme firsati olan guglendirilmis
davranigi saglayacaktir. 2 numarali iligki yerel is gevresindeki birimler olan is
yapisl, insan kaynaklari uygulamalari ve yerel yonetim eylemleri ile daha
genis orgltsel baglam arasindaki badi yansitmaktadir. Onemli isgdren
algilamalari (isyeri giktilarini etkileyen algilanan firsatlar ve algilanan orgutsel
destegdin seviyesi) ve tutumlar (guven ve baglilik) hem genig 6rgutsel baglam
(liski-3) hem de yerel is ¢evresinden (iliski 4-9) etkilenmektedir. Midahale
eden algilamalar ve tutumlar 6rgltsel baglam ve yerel is ¢evresinin personel
guclendirmeyi etkilemesinde araci olup (iligki-1), suregteki kilit baglardir. Bu
mudahale eden degiskenlerin yoklugu durumunda guglendirme surecini
anlamak daha zor olacaktir. isgorenlerin is yerlerine getirecekleri bireysel
farkhliklar da orgutsel baglam ve yerel is ¢evresinin etkilerine aracilik etkisi
yapacak (iliski-11), midahale edici algilamalari ve tutumlar (iligki-10) ile
personel guclendirmeyi (iliski-12) dogrudan etkileyecektir. Personel
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guglendirme ile guglendirilmis davraniglar arasindaki iligkiler verilen otoritenin

etki alanini dogrudan tanimlayan orgutsel baglam ve yerel ig gevresinin

birimleri tarafindan (iliski-14) aracilik edilir (Robbins ve dig., 2002:421).

Guclendirme teorisinin amaci g¢evresel birimlerin kisisel algilamalar ve

tutumlar ile nasil etkilesim i¢inde oldugunu acgiklamak ve sonucunda bu

birimlerin isteki isgOren davraniglarini nasil etkiledigini tahmin etmektir

(Robbins ve dig., 2002:422).
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1.8. Psikolojik Giiglendirmenin Faydalari

Guclendirmede isgorenler hem kendilerini daha iyi hissedecekler hem
de iglerinde sahiplik hissi olusacaktir. Isleriyle ilgili daha fazla sorumluluk
hissi duyarak, islerini anlamh bulacaklardir. isgérenler isleri (izerinde kontrol
duygusu hissedip iglerini daha anlamh bulduklarinda daha fazla tatmin
olmaktadirlar. Bu da isgdren devir oranini ve ise devamsizligi azaltacaktir
(Salazar ve dig., 2006:5).

Psikolojik guclendirme igletmelere, isgdrenlerini daha iyi egiterek, daha
fazla sorumluluk vererek ve isletmenin kaderini belirlemede daha fazla rol
oynamalarini saglayarak isletmede tutmada yardimci olur. Etkililik, verimlilik,
bireysel ve kurumsal canlilik, kalite geligsimi ile pazardaki degisimlere daha
hizli tepki verme yetene@i artmaktadir. Personel guglendirmenin yararlari
insan kaynaklari ve 6érgutsel davranis yazininda da uzerinde énemle durulan
bir konudur. Bazi yazarlar guglendirmeyi iligkisel bir yapi olarak gorurler ve
orgutsel kaynaklar Uzerindeki kaynaklari paylasma sonucu ortaya c¢ikan
potansiyel avantajlara vurgu yaparlar. Digerleri ise isgérenin daha gugli
kilinarak kigisel yeterliligini artiran motivasyonel yapi tzerinde dururlar (Gal-
Or ve Amit, 1998:412).

Psikolojik guclendirme ¢alismalari ile kisiler isin sahibi haline getirilerek
orgutln bir parcasi olmakta ve bodylece &6rgltsel baglilik saglanmaktadir.
Guclendirilmis c¢alisanlarin uygulayacaklari yontemleri kararlastirabilmeleri
onlari érgute baglamaktadir. Guglendirilmis ¢alisanin isi Gzerinde énemli bir
kontrolU oldugunu hissetmesi kisinin 6rgite baglihdini artirmaktadir (Henkin
ve Marchiori, 2003:276).

Psikolojik guglendirme uygulamalarinin satis ve karlilikta artisa,
maliyetlerde azalmaya vyol actigi, personelin isg tatminini, baghhgini,
performansini ve dretim artisini olumlu etkiledigi, musteri sikayetlerini

azalttigr gorulmektedir. Personel guglendirmenin orgutsel yararlari, etkililikte
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ve musteri odaklilikta artis, sorun ¢dozmede daha etkili davraniglar ve
sorunlardan korunma, islevler arasi koordinasyonun artmasi olarak
siralanmaktadir (Ari ve Ergeneli, 2003:136).

Guclendirme, isgo6renlerin kisisel kontrol hislerini artirir ve ise
uyumlarinda motive ederek olumlu yonetsel ve Oorgutsel sonuglari
beraberinde getirmektedir (Stander ve Rothmann, 2009:196).

Guglendirilmis ve baglihd artmis isguct modern drgutlerin etkili olarak
islevlerini surdurmesi icin gereklidir. Artirllmis rekabet ve orgltsel degisim is
sureglerini, arinleri ve musteri hizmetini devam ettirmek ve gelistirmek igin
caba sarf eden istekli ve bagli isgorenleri gerekli kilmaktadir. Guglendirme, is
roluni ve kapsamini sekillendirme arzusu ve yeteneginde bulunan bireyin
aktif bir is yonelimini yansitir. Bdylece glglendirme isgdrenin orgutine

bagliigini da kolaylastirmaktadir (Janssen, 2004:56).

isgorenleri giiglendirme isgdrenlerde daha fazla 6z gliven ve is tatmini
saglayarak orgutsel etkililige ve muisteri tatminine katki saglamaktadir (Ro ve
Chen, 2010:2).

Guclendirme, isgorenlerin sadece elverisli performans c¢iktilarini umut
etmekten ziyade, arzu edilen davranigi gostermesi icin kisilerin inancini
artirmaktir. Guglendirme bireylerin degisim icin paylasiimis isletme vizyonu
yoluyla Kkisisel ve isletme hedeflerini karsilar ve asarken, kendi
sorumluluklarinin bilincinde olmasini saglar. isgérenin degisim igin bir glg
olduguna inanmasini ve bunu basarmak igin davranmasini saglar. isletme
icindeki herkesin yer almasina ve orgutsel degisime katki yapmasina olanak
saglar (Chu, 2003:507).

Psikoloik guglendirme yonetsel ve orgusel etkilige katki saglayarak
baglihgr artirmakta, isgorenlerin daha fazla sorumluluk almalarini ve daha

yuksek standartta mal ve hizmet Uretimi icin c¢alismalarini saglamaktadir.
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Daha da fazlasi, guglendiriimis igsgorenler uzun vadede 6rgutsel maliyetleri
azaltmaya ve kaliteyi artirmaya, kisa vadede ise musteri tatminini artirmaya
ve isletmenin ginimuizin rekabetgi is dinyasinda yerini almasina yardimci
olmaktadir. Bu yolla érgutler gevrelerinde olan degisimlere tepki gostermede
esneklik kazanacaklar ve satis rakamlarinda artis olacak, isgorenlerin daha
az tazminat talepleri olacaktir (Findikh ve dig., 2010:55).

1.9. Psikolojik Guiglendirme Yollari ve Boyutlari

Luthans (1992), yonetimin isgorenleri guglendirmek igin yapmasi

gerekenleri su sekilde siralamistir (Littrell, 2007:92):

- isgdrenlerin yeteneklerine glivendiginizi ifade edin,

- isgérenlerin performanslari icin yilksek standartlar belirleyin,

- Isgoérenlerin karar alma siireglerinde yer almalarina izin verin,

- Isgoérenlerin islerini nasil yapacaklarina dair onlara serbestlik ve
Ozerklik taniyin,

- isgérenlere ydnetsel hedefler verin,

- Olgili ve pozitif olarak pozisyon giiclinii kullanin, zorlayici giic

kullanimini sinirlayin.

Thomas ve Velthouse (1990)’'a gore psikolojik giglendirme psikolojik
cevre veya iklimi degistirerek artirilabilmektedir. Bu tespit Spreitzer (1992)
tarafindan da desteklenmekte olup, guglendirme bireyi cevreleyen baglam
tarafindan etkilenmekte olan dinamik bir olgudur. Guglendirme hissi ¢evresel
faktorler tarafindan g¢ogdaltilabilir veya sinirlandirilabilir (Ghani ve Hussin,
2009:58).

Conger ve Kanungo(1988), psikolojik guclendirmeyi érgutteki bireyler
arasindaki gugsuzluge neden olan sartlarin tanimlanmasiyla ve gugsuzlik
durumunun azaltiimasi yoluyla 6z yeterlilik hislerinin artirilmasi sureci olarak

ifade etmigtir. Gucglendirmeye olan psikolojik yaklasim isgdrenlerin sahip
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olduklarn gug seviyesini artirmak igin kullanilan yonetsel uygulamalara degil,
icsel motivasyona odaklanmigtir. Conger ve Kanungo (1988)'nun tanimini
temel alarak Thomas ve Velthouse(1990) ve Spreitzer(1995) psikolojik
guglendirmenin doért boyutunu tanimlamislardir. Bunlar; anlam (is hedeflerinin
algilanan degeri), yeterlilik (6z yeterlilik hisleri), secim (6zerklik hisleri) ve etki
(kiginin etkileme yetenegini algilamasi) olup ¢ok boyutludur (Ghani ve
Hussin, 2009:56).

Psikolojik guclendirme, anlam (bireyin kendi ideal ve standartlari ile is
yargisi arasindaki iligki), yeterlilik (bireyin bir isi yapmasinda kendine olan
inanct), sec¢im (is davraniglarini yerine getirirken 6zerklik derecesine olan
inanci), etki (bireyin isteki sonuclari etkilemeye olan inanci) olarak doért
boyuta aynlir (Hall, 2008:145). Bu boyutlar, isle ilgili faaliyetlere pasif degil,
aktif bir yonelimi ifade eder. Ayrica, bunlardan herhangi biri digerinin 6nculi
veya sonucu olmayip, gucglendirme kavraminin farkh ydzlerini ortaya
koymaktadirlar (Ceylan, 2002:115; Uner ve Turan, 2010:3).

Daha ylUksek dizeydeki anlam, yeterlilik, secim ve etki daha ylksek
icsel gbrev motivasyonunu vyansitir. Boylece, bu da gelismis gorev
stratejilerine, gorevler esnasindaki sureklilige, daha fazla ¢cabaya ve goérev
Uzerinde daha yogun dikkat odaklamayla sonuglanma beklentisini saglar
(Hall, 2008:146).

Guclendirme bir ¢ok is problemleri igin iyi sonuglar saglamaktadir.
Guclendirmenin bazi yonleri, is performansi Uzerindeki kisisel kontrol, is
stratejilerinden haberdar olma, performans sonuglarindan daha fazla sorumlu
olma olabilir (Hocutt ve Stone, 1998:119).

Thomas ve Velthouse (1990) glglendirmenin doért psikolojik durumu
icerdigini  belirtmislerdir. Bunlar anlamlilik, vyeterlilik, se¢im ve etkidir.
Anlamlihk, goérevin dederiyle iliskili olup verilmis bir goreve igsel ilgidir.

isgérenlerin  gérevlerini anlamli olarak algilamalari gliclendirme hislerini
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etkilemektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Yeterlilik bireylerin
gorevlerini beceriyle yapacaklarina olan inancidir. Hancer ve George
(2003:4)e gore bu bilesen guglendirme igin en guglu kontrol mekanizmasi
olup, sadece isgorenin yeterli olmak istemesinde s6z konusu olabilir. Segim,
isgorenin gorevlerini segmede ve duzenlemede sorumluluga sahip olmasidir.
Etki ise gbrevi basarma anlaminda fark yaratma davraniglarinin
algilanmasidir. Spreitzer (1995) anlamlihgl anlam olarak tanimlamis olup,
bireyin kendi ideal ve standartlariyla isin degeri ve amacinin iligkili olmasi
olarak tanimlamistir. Yeterlilik ise, bireyin eylemlerini beceri ile icra
etmesinde kapasitesine olan inancini yansitir. Se¢im, is davraniglari veya
sureclerini baslatma ve devam ettirmedeki 6zerkliktir. Etki ise, bireyin isteki
stratejik, idari veya operasyonel sonuglari etkileme derecesidir (Ergeneli ve
dig., 2007:43).

Thomas ve Velthouse (1990) guclendirmenin bireyin kisilik 6zellikleri ve
is kapsamindan sekillendirilen bilissel bir modelini 6énermistir. Buna gore
psikolojik guclendirme isgorenin roline olan yonelimini yansitmaktadir.
Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse (1990) modelini modifiye ederek
guglendirmeyi soyle tanimlamigtir “Guglendirme motivasyonel bir yapi olup
anlam, yeterlilik, segim ve etkiden olusmaktadir. Hep beraber bu doért boyut is
roline aktif bir yonelimi yansitmaktadir. Aktif yonelim, bireyin is rolinu ve
kapsamini sekillendirme yetenegini hissetmesi ve arzulamasidir. Psikolojik
guglendirmenin bu dort boyutu toplam guclendirme yapisini olusturur.
Herhangi bir boyutun eksikligi toplam gug¢lendirmeyi azaltacak ancak

tamamen yok etmeyecektir (Stander ve Rothmann, 2009:197).

Spreitzer (1995:1444), guglendirmenin bireyin igteki rolunu nasil
algiladigi ile ilgili oldugunu ve dort boyuttan herhangi bir boyutun ihmal
edilmesi ile guclendirmenin  tam anlami ile gerceklesmeyecegini

vurgulamaktadir.
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Psikolojik guclendirmeden ¢ok boyutlu bir yapi olarak bahsedilse de
Spreitzer (1995) dort boyutun genel bir psikoloijk guglendirmede birlestigini
ifade etmistir (Aryee ve Chen, 2006:795). Bu boyutlar su sekilde

aciklanmaktadir:

e Anlam

Anlam, iggOrenin is gorevlerinin gerekleri ile kendi degerleri arasindaki
uyum (Hochwalder ve Brucefors, 2005:1238) olup, yaptiklari igleri daha fazla
anlamli bulan bireyler karsilastiklari engellerle daha iyi micadele ederek
islerine olan bagliliklari daha fazla artmaktadir (Hall, 2008:147).

Anlam, bireyin igiyle ilgili i¢gsel ilgisi olup kisinin kendi standartlaryla
iliskili olarak degerlendirilmektedir. isgérenler islerinden kigisel anlam elde
edebilirlerse daha fazla motive olacaklar ve daha fazla is tatmini olusacaktir
(Fock ve dig., 2011:320).

isin anlamlihg gorevin ya da amacin birey icin degeri ile iligkilidir.
Bireyin, yaptigi isin anlamh olduguna iligkin algisi onun igsten elde edecegi
tatmin dizeyini ve guclendirme duygusunu etkilemektedir (Ergeneli ve Ari,
2005:130). Bireyin kendi gorevinin amacina iligkin deger ile, kendi ideallerini
ve standartlarini karsilastirdiginda ise iligkin rol, inang ve davranisglar
arasindaki uyumuna iligkin algidir (Ari ve Ergeneli, 2003:135).

Pratt ve Ashforth (2003)’a gbére anlam, isgorenlerin iglerini dnemli ve
amaca hizmet ediyor olarak gérme hisleridir. Hackman ve Oldham (1980) ise,
is gerekleri ile degerler, inanglar ve davraniglar arasindaki uyum olarak
tanimlamaktadir (Dickson ve Lorenz, 2009:169).

Thomas ve Velthouse (1990) anlami bireyin kendi deger ve
standartlariyla is amaclarinin uyusmasi olarak tanimlamigtir. Spreitzer
(1995), bireyin kisisel misyon ve beklentisiyle is amacinin degerinin ilgili
oldugunu algilamasi olarak tanimlamistir. Orgtlisel misyon ve hedef kendi
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deger sistemi ile uyumlu oldugunda isgoren igini dnemli bulacak ve yaptigi
ise daha fazla 6nem verecektir (Ghani ve Hussin, 2009:56).

Anlam, igin kiginin inancglari, tutumlari ve degerleri ile uyumlu olmasinin
algilanmasidir. is, isgorenler icin dnemli gorilip ciddiye alindiginda anlamli
olmaktadir. Anlam, kisinin yaptigi isin kiginin deger sistemi igin cesitlilik,
O0zdeslesme ve onem arzetmesiyle mumkun olabilmektedir (Goodale ve dig.,
1997:196).

Anlam is rolinin gerekleri ile inanglar, degerler ve davraniglar
arasindaki uyumdur. Eger isgorenlerin deger sistemi ile is eylemleri ¢atigirsa
diger bir ifadeyle isgoOrenlerin kalpleri igleri igin atmiyorsa, kendilerini

gliclendirilmis hissetmezler (Uner ve Turan, 2010:3).

Bireyin kendi ideal ve standartlari ile gérev amacinin iligkili olmasidir. is
roluntn gereksinimleri ile bireyin inang, deger ve davraniglari arasindaki
uyumdur (Robbins ve dig., 2002:422). Bu da Hackman ve Oldham’in ig
nitelikleri modeliyle tutarlilik gosterir. Buna gore, eger eylem kisinin deger
sistemini g6zénunde bulunduruyorsa, kisi anlamhlik duygusu hisseder. Bu da

isin savsaklanmamasini saglar (Thomas ve Velthouse, 1990:672).

Anlam ise kigisel olarak baglilikla iligkilidir. Guglendirilmis isgorenler
islerinin 6nemli olduklarini dusunerek iglerini daha fazla dikkat ederek
yapmaktadirlar (Stander ve Rothmann, 2009:196).

Gorevin galisan igin anlam ifade etmesi Orgute olan bagliliginin,
katiminin  ve ise yonelik dikkatinin artmasi ile sonuglanacagina
inaniimaktadir. Goérevin g¢alisan icin anlam ifade etmemesi durumunda ise
calisanin érgute olan baglihginin azalacagi, olaylara karsi ilgisiz kalacagi ve

gorevinde dikkat sorunu yasayacagi dustunulmektedir (Arslantas, 2007:230).
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Anlam, isgdrenin davraniglar ile is gerekleri ve sistematik Orgutsel
amaglar arasindaki uyumdur (Faulkner ve Laschinger, 2008:216). isgérenin
is amagclart veya hedeflerine inanmasi ve bunu dikkate alarak
onemsemesidir. Anlamli bir is, isgoérenin deger sistemi ile 6rgutsel is rollerinin

amaglari ve gereksinimleri arasinda uyum saglar (Janssen, 2004:57).

Anlamhhigin disik derecede olmasi, 6nemli olaylar karsisinda iliskisiz
ve baglantisiz hissetmek ve duyarsizlikla sonuglanmaktadir. Bunun aksine,
yuksek derecede anlamhhigin olmasi, bagliik, katihm ve enerjinin

yogunlagsmasini saglamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990:672-673).

o Yeterlilik

Yaptidi isi iyi bir sekilde icra ettigini hisseden bireyler, kot yaptiklarini
hissedenlere gore daha basarili olacaklardir. Yeterliik daha fazla ¢aba,
engellerle karsi karsiya kalmada israrcilik ve daha fazla inisiyatif ile
sonuglanmaktadir. Yapilan arastirmalarda yeterlilik ile performans arasinda
pozitif iligki bulunmustur (Hall, 2008:147).

Yeterlilik, kisinin eylemleri gergeklestirmek igin sahip oldugu beceridir
(Sigler ve Pearson, 2000:9; Hochwalder ve Brucefors, 2005:1238). Teknik
bilgi saglama ve teknik uzmanlara erigsim yeterlilik hissine olanak
saglayacaktir. isgérenlerin karsilastiklari teknik problemleri daha fazla
¢cozmeye yeteneklerinin olduklarini hissetmeleri, islerinin nasil yapilmasi
gerektigi hakkinda kararlar verirken daha fazla vyeterli hissetmelerini
saglayacaktir (Howard ve Foster, 1999:9). Daha dusuk yeterlilik hissi endise
ve kaginma davranigina yol acarken, yuksek duzeydeki 6z yeterlilik isten

zevk duymaya ve girisimci davranigi saglamaktadir (Fock, 2011:192).

Yeterliik ayni zamanda bireyin is rolundeki yeterliligi veya Kkisisel
ustaligidir (Robbins ve dig., 2002:422-423). Yeterlilik bireyin ig performansi



37

ve kabiliyetinin en iyisini sergiledigini ifade etmesidir (Faulkner ve Laschinger,
2008:216).

Yeterlilik, bireyin kendisini iginde yeterli hissetmesi, yeterli cabayi
gosterdiginde kendisinden istenen gorevi geredi gibi yerine getirebilecegine
olan inancidir (Ergeneli ve Ari, 2005:130). Personelin ¢aba gdsterdiginde,
gorevi basarabilecegine iliskin kendisi ile ilgili olumlu degerlendirmelerini
icermektedir. Birey “yeterliyim yapabilirim” hissine sahip olmaktadir. Bireyin
kendi kapasitesine olan inanci temsil edilmektedir (Ari ve Ergeneli,
2003:135).

Yeterlilik boyutuyla giglendiriimis isgorenler kendilerini etkili hissederek
islerini etkileyebilme kabiliyetine sahip olmaktadirlar. Yeterlilik bireyin igini
yaparken sahip olmasi gereken bilgi ve becerilere sahip olmasidir (Ghani ve
Hussin, 2009:56).

Yeterlilik, Bandura (1989:1176)'nin bir bireyin isteki gorevi ustalikla
yerine getirmesini saglayan kapasitesine olan inanci olan 6z yeterlilik Gzerine
yaptigi ¢calismadan ortaya ¢ikmistir. Boylece isgoren gerekli olan becerilere
ve yeteneklere sahip olduguna inanirsa, gorevini ustalikla icra edebilir
(Carless, 2004:407). Bandura (1989) dusUk yeterlilige sahip bireylerin,
yetenekleri ile ilgili konularin gerekli oldugu durumlardan kaginma egilimi
gOstereceklerine dikkat cekmistir. Bu kaginma davranisi, bireysel korkularla
kisinin yeteneklerinin gelismesine engel olacaktir (Thomas ve Velthouse,
1990:672).

Yeterlilikte bireyleri iglerini iyi yapmalar igin gerekli yeteneklere ve
becerilere sahip olduklarina inanirlar. Mishra ve Spreitzer (1988)’e gbre
isgorenler kendi becerilerini asan durumlardan kaginma ve korkma egiliminde
olup vyeterli olduklari akitivitelere katiimak istemektedirler (Stander ve
Rothmann, 2009:197).
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Bireyler, sahip olduklari yetenekler konusunda emin olduklarinda,
bunlari gerektiren faaliyetlere rahatlikla girigirler. Birey, mucadeleye yonelik
cabalar icine girer ve bdylece kendini gelistirme imkanina sahip olur
(Gumustekin ve Emet, 2007:96).

Yuksek duzeyde Ozyeterlilige sahip olan bireyler daha zor hedeflere
daha fazla baglanma egiliminde olup, bir gorevi basaramadigi zaman bir
dahaki sefere basarmak icin daha fazla ¢aba ve i1srarli olma egilimindedirler.
Guclu bir yeterlilik hissi olan bireyler daha iyi icraat icinde olurlar, 6zyeterlilik
hisleri arttikga performanslari da artmaktadir (Goodale ve dig., 1997:196).
Yeterlilik, ayni zamanda isteki 0z yeterlilik olup, isgorenlerin gorev
aktivitelerini beceri ve basariyla icra edebilme bilgi ve yetenegine olan
inanclandir. Yeterlilik hisleri caba-performans beklentisi ve kisisel ustalik ile
benzerlik gdstermektedir. Yeterlilik hissi isgorenlere is rollerini beceri ve
basari ile icra edebilme inanci ve 6rgutu adina daha fazla gaba harcamasini
saglar (Janssen, 2004:57).

Oz vyeterlilik kisisel yetenegin bir bileseni olup, kisilerin kendileri
hakkindaki olumlu tutumlari ve kendini degerli gorme hissiyle ilgilidir. Diger
bir bilesen ise bireyin olaylar ve durumlar Uzerindeki kigisel kontrolinu
algilamasiyla ilgili olan denetim odagidir. igsel denetim odagina sahip olan
Kisiler 6duller ve basarilarin yaninda cezalar ve hatalarin da dissal gugler ve
sanstan degil, kendi davraniglarindan kaynaklandigini hissetmektedirler.
Onlar, kaderlerini kontrol edebileceklerini ve kendi adlarina hareket
edebileceklerini kabul etmektedirler. Bu da guglendirmenin 6nemli bir
gorunusudar (Dickerson, 1998:259). Yeterlilik icsel motivasyon ile iligkilidir.
Bireyin ruh hali 6z yeterliligini etkileyebilir (Dickson ve Lorenz, 2009:172).

e Secim

Segim, bireyin is davraniglari ve sureclerindeki eylemleri baglatma ve
dizenlemedeki Ozerklik hisleri (Robbins ve dig., 2002:423) olup, bireyin is
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cevresindeki kontroludur (Faulkner ve Laschinger, 2008:216). Kiginin ig
davraniglarina baslama ve bunlari degigtirmeyle ilgili karar vermedeki
Ozerkligi ve is sartlar Gzerindeki anlik kisisel kontrol hislerine sahip olmalari
(Sigler ve Pearson, 2000:29) ve Kkisinin yaptigi eylemlerden sorumlu

olmasidir (Hochwalder ve Brucefors, 2005:1238).

Segcim, kisinin isi Uzerindeki kontrol ve segim yapma hisleriyle ilgili olup,
isi esnasindaki 6zerklik gereksinimidir (Fock, 2010:39). Secim bireylerin
islerini nasil yapacaklarina dair sahip olduklari serbestlik hisleridir (Stander
ve Rothmann, 2009:197). Bireyin segme imkanina sahip olmasi, isini istedigi
gibi duzene sokmasi ve igi ile ilgili igslemleri yapmaya baglama kararini
vermesi ile ilgilidir. Bireyin kendi bagina karar verebilmesi, onun kendi is
cevresini  kontrol edebildigi duygusunu vermesi bakimindan &nemlidir
(Ergeneli ve Ari, 2005:130). Personelin eylemleri dizenleme ve yonlendirme
secenedi bulunduguna dair duygu ve inancini simgelemektedir. Ozerk
davranma olarak da ifade edilmektedir. Algilanan seg¢im duygusu, esneklik,
yaraticilik, inisiyatif, rahatlik ve olgulari dizenleme olanadi vermektedir.
Birey, olaylari denetleyemiyorsa baski, duygusal sikinti ve 0Oz-etki
duygusunda azalma ortaya ¢ikabilmektedir (Ari ve Ergeneli, 2003:135).

Bireyin isindeki davraniglarinda, sureglerde ve yeni girisimlerde 6zerk
olmasini ifade eder. Bireyin faaliyetlerinde sorumluluk almasinin 6nemi
uzerinde durur. Bireyin tek bagina segim sansinin olmasi esneklik, yaraticilik,
inisiyatif imkani tanimaktadir. Bireyin olaylar Gzerinde kontrolu varsa
duygusal sikinti yasamayacak ve 06z saygl duygusunda bir azalma
olmayacaktir (Arslantas, 2007:230).

Secim bireyin eylemleri baslatma ve duzenlemede serbestlige sahip
olduguna olan inanci olup, kendilerini eylemlerin merkezinde gormelerini
yansitmaktadir. Bireyin is davranislari ve sureclerini baglatma ve devam

ettirmedeki dzerkligidir (Uner ve Turan, 2010:3).
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Destekleyici bir is cevresi isgorenin isine olan ilgisini ve ozerkligini
artirmaktadir. Ozerklige sahip olan iggérenler daha mantikli segimlerde
bulunarak eylemlerini dizenleyebileceklerdir. Seg¢im, is yodntemleri,
prosedurleri, zaman ve cabayla ilgili karar vermede gorilmektedir (Ghani ve
Hussin, 2009:56).

Yapilan iste kendi kararini verme daha fazla ¢aba, israr ve degisen
kosullara degisime uyumda esneklikle sonuglanmaktadir. Yoneticiler, basarili
olmak igin gorevlerini yaparlarken gerekli 6zerliklige sahip olduklarina
inandiklarinda is performansi artmaktadir (Hall, 2008:147-148). Yeterlilikten
farkli olarak secimde davranisin secimi yansitilirken, yeterlilikte bireyin
davranisindaki ustaligina olan inanci yansitiir (Carless, 2004:407). Segim,
isgorenlere igleri Uzerinde kontrol ve igle ilgili karar sureglerinde s6z hakki

vererek, isgorenleri orgute katilimin artmasina yoneltir (Janssen, 2004:57).

Segim, kisinin is gorevlerini icra ederken sahip olduguna inandigi
Ozerkligi algilamasi ve isle ilgili ¢esitli durumlarda nasil davranacagini
secebilmesidir. Sec¢im yilksek dlzeylerde inisiyatif ve kendi kendini
dizenlemeyle sonuglanmakta olup igsel motivasyon igin  gerekli
goriilmektedir. Ozerklik ve is tatmini arasinda olumlu bir iligki, isgdren devri
ile arasinda ise olumsuz bir iligki bulunmustur (Goodale ve dig., 1997:196).
Birey ve gruplarin kontrollerini artirma g¢abalariyla ilgilidir. Bu da kisisel
davranigli baglatma ve duzenleme kabiliyeti olarak tanimlanir. Diger bir
ifadeyle, isgoOrenler yaptiklari iglere harcayacaklari ¢aba ve ne zaman
baslayip bitirecekleri Uzerinde kontrol sahibi olurlar (Dickson ve Lorenz,
2009:170).

o Etki

Etki, kisinin digerlerinin igini ve kararlarini batin dizeylerde
etkilemesine olan inancidir. isteki sonuglar etkileyebileceklerine inanan

bireyler, daha etkili ve verimli olmaktadirlar. Etki, kargilagilan engellerle daha
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iyi mucadele etme ve daha fazla g¢aba ile sonuglanmaktadir (Hall, 2008:148).
Kisinin igindeki sonuglari Uzerindeki etkisinin derecesidir (Sigler ve Pearson,
2000:9). Orglitsel sonuglar lizerindeki kisisel kontroliin kapsami veya kisinin
iste farkli bir sey yapmaya olan inanci (Carless, 2004:407; Faulkner ve
Laschinger, 2008:216) olup, isgorenlerin orgutsel sistemi gekillendirmelerine
katilmini kolaylastirir (Janssen, 2004:57).

Etki bireyin is sonuglarini etkileme derecesiyle ilgilidir. Kiginin bireysel
performans-sonu¢ ve Kisi-gevre iligkilerine olan etkisidir. Sec¢imin aksine
etkide isteki isgorenlerin 6zerkliklerinden ziyade igin sonuglarina vurgu yapilir
(Fock, 2011:321). Etki, is ortamindaki 6grenilmis caresizligin tersidir (Dickson
ve Lorenz, 2009:172).

Etki, bireylerin érgltlerinde bir fark yarattiklarini hissetmeleridir (Uner
ve Turan, 2010:3). Bireyin davraniglarinin isinde bir fark yaratabilecegine
iligkin algisidir (Ergeneli ve Ari, 2005:130). Gorevin amaci basarildiginda
“fark yaratmak” anlaminda kullaniimaktadir. Personel ise iligkin stratejik,
yonetsel ve islemsel sonuglar etkileyebildigi dlgide kendisini glglendirilmis
hissetmektedir (Ari ve Ergeneli, 2003:135).

isgdrenin isin stratejik, idari ve operasyonel sonuglari tizerinde énemli
bir etkiye sahip oldugu hissidir (Hochwalder ve Brucefors, 2005:1238). Kisinin
ic cevresindeki sonuglar Gzerindeki algilanan etkileme derecesiyle ilgilidir.
Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan tanimlanan etki, isgérenin gérev
cevresinde bir fark yaratma olarak gorilmekte olup, bir etkiye sahip olma
firsatina baglidir. Diger bir ifade ile isgoren isteki sonuglarin Gzerinde etkiye
sahip olmasi igin, nufuzunu kullanma firsatina sahip olmalidir. Etki,
performans  yeteneginden  bagimsiz  olan  bir kavram  olarak
kuramsallastiriimigtir. Eger bir isgoren yetenegini kullanabiliyor ama etkiye
sahip degilse, bu etki eksikligi firsat veya cevresel destek noksanligina
atfedilecektir (Robbins ve dig., 2002:422).
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Secim kiginin kendi davraniglari Uzerindeki algilanan kontrolu iken, etki
kisinin c¢evresi Uzerindeki kontrolu algilamasidir. Etki evrensel caresizlik
yapisi ve digsal kontol odagi ile iligskilendirilmis olup, dlsuk etki hissi ne kadar
iyi icraat yapilirsa yapilsin gevreyi etkileyememe hissini uyandirmaktadir
(Goodale ve dig., 1997:197).

Etki, bireyin is sonuglarini etkleyebilmesiyle igilidir. Bireyin yaptigi igin
bir butin olarak amaci gergeklestirmedeki payidir (Ghani ve Hussin,
2009:56). Algilanan etki saglanan sosyo-politik destek tarafindan etkilenebilir.
Sosyo-politik destek agik iletisimi, fikirleri korku olmadan sdyleme firsatini ve
isletmenin her tarafinda bulunan etkili insanlara erisim imkanini icermektedir.
Ayni  zamanda ortak takim c¢aligmasini  maksimum kilmak ve
sorumluluklardaki belirsizligi de minimuma indirmek anlamina gelir. Sosyo-
politik destek, merkezi olmayan bir karar verme sistemini de beraberinde
getirir (Howard ve Foster, 1999:9-10).

Secimin bireyin kendi isi Uzerindeki kontrol duygusuyla ilgili olmasina
karsin, etki bireyin orgutsel sonuglar Uzerindeki kontrol duygusuna isaret
etmektedir. Bu baglamda secim, iste katiimi gerektirirken, etki orgutsel
katihmi gerektirmektedir (Spreitzer, 1995:1443-1444).

Bu boyutlar, gugclendiriimis davraniglarin is c¢evresinde gérilebilmesi
icin gerekli olan motivasyon igin zaruri olan dnkosullar olarak goérilmektedir.
Daha belirli bir bicimde, isgorenler gorevi yapmay! istemeli veya igi yapmaya
deger gdrerek anlamh bulmalidir. ilave olarak, kendilerini is gevresinin
gerektirdigi davraniglara girismek icin yeterli hissetmeliler, se¢im yapmak igin
firsati algilamalilar, is ¢gevresinde olan her sey Uzerinde davraniglarinin etkisi
olduguna inanmalidirlar (Robbins ve dig., 2002:422). Her bir boyut bireyin
guclendirme algilamasina egsiz bir katki saglar, dort boyut beraber

glglendirmenin esasini olusturur (Janssen, 2004:57).
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Bu boyutlar igyerindeki psikolojik guglendirmenin temel ¢ekirdegi olup,
bireyin gorev roline dogru olan yonelimini yansitmaktadir. Herhangi bir
boyuttaki dusuk bir algi toplam glglendirmeyi azaltacaktir. Bu ytzden her bir
boyuttaki daha ylksek algi yuksek dizeyde bir guglendirme icin gerekli
olmaktadir. isgdren psikolojik giliclendirmenin boyutlarini ve bu konseptle
iligkili stratejileri anlamalidir. Ydneticiler de her bir boyutu iyi analiz ederek

gerekli durumlarda gerekli tedbirleri almalidirlar (Ghani ve Hussin, 2009:56).

Bu boyutlara beklenti teorisi perspektifinden bakildiginda etki
performans-¢ikti beklentisini, yeterlilik caba-performans beklentisini, anlam
beklenen cikti valansini, segim ise diger boyutlari temel alan bir karar igin

algilanan firsati temsil etmektedir (Tuuli ve Rowlinson, 2009:1335).

Bu dort boyut bireyin istekli olup is rolini ve kapsamini
sekillendirebildigini hissettigi kisinin is roline olan aktif bir yénelimini temsil
etmektedir. Do6rt boyut genel bir psikolojik guglendirme yaratmak igin
birlesmekte olup, herhangi bir boyutun eksikligi toplam psikolojik
glglendirmeyi yok etmez ama azaltir (Tuuli ve Rowlinson, 2009:1335).
Boyutlar bireyde psikolojik bir durum olarak gli¢ ve denetim ihtiyacinin tatmin
edildigi duygusunu vyaratmakta, boylece bireyin kendini guglendirilmis
hissetmesini saglamaktadirlar (Ari  ve Ergeneli, 2003:135). Boyutlar
birlestiginde psikolojik guclendirme ile ilgili bdtinctl bir kavram
olusturmaktadir. Ote yandan herhangi bir boyutun eksikligi, hissedilen
guglendirme duygusunu tamamen ortadan kaldirmasa da, derecesini
azaltmaktadir. Bu nedenle bu doért boyut birlikte psikolojik guglendirmeyi
anlayabilmek igcin gerekli olan "tam ve yeterli bilissel set" olarak
nitelendirilmektedir (Hu and Leung, 2003:368).

Bu aciklamalardan hareketle guclendirme; astlarin isleriyle ilgili tum
kararlari yoneticiye danisma ihtiyaci duymaksizin alabilmeleri icin gereken
egitim ve kendini gelistirme imkanlarinin sunulmasi, bagimsiz hareket etmeyi

tesvik eden orgutsel bir ortamin hazirlanmasi, isin tamamlanmasi konusunda
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gereksinim duyacaklari yetkinin ve sonugtan dogacak sorumlulugun astlara
devredilmesi ve butin bunlarin astlarca kendilerini guglendiren uygulamalar

olarak algilanmasi seklinde tanimlanabilir.

1.10. Giiglendirilmis Personel Ozellikleri

Guclendiriimis bireyler daha az guglendirilenlerden daha fazla
performans sergilemektedirler. CUnkl glglendirme, yoneticilerin  gdrev
davraniglarini baglatma ve devam ettirmelerini artirmaktadir. Daha yuksek
duzeylerdeki guglendirme performansi artiran davraniglar olan ¢aba, ¢aba

yogunlugu, israr ve esnekligi daha fazla saglamaktadir (Hall, 2008:147).

Guclendirilmis isgorenler, islerini etkileyen amac belirleme ve karar
alma faaliyetlerine katiimalarindan dolayr daha yuksek is tatmini ve
performans sergilemektedirler (Ugboro ve Obeng, 2000:250).

Bireyler guclendirildiklerini  hissettiklerinde esneklik, elastakiyet,
israrcilik gibi proaktif davraniglar birbirini takip etmektedir. Boylece islerini
anlamli hisseden bireyler 6rgutin icinde ve disinda digerleri Gzerinde etki
sahibi olarak ig sorumluluklarini tamamlarlar ve daha iyi icraat icin motive
olurlar (Tuuli ve Rowlinson, 2009:1335).

Guclendiriimis calisanlar kendilerini daha kabiliyetli gorurler, 6rgutl ve
kendi iglerini anlamli bir sekilde etkileyeceklerine inanirlar. Bu ylzden ekstra
rol gabalari gostermeleri, bagimsiz olarak hareket etmeleri ve orgute yuksek
baglilik duymalari beklenir (Arslantas, 2008:106).

Gugclendiriimis isgorenler is ciktilarinin kalitesi ve isin nasil yapildigi
uzerinde kontrole sahiptirler. YUksek dizeyde gbrev ozerkligi ve
dzdeslesmeye sahiptirler (Ugboro ve Obeng, 2000:252). isgérenler
glclendirildiklerinde islerine kendilerini tam olarak vermektedirler. isini
etkileyen kararlari alarak olusabilecek olumsuzluklarin énine ge¢gmektedirler.

Yapacaklari eylemler igin sorumluluk alirlar ve 6nemsiz ve zaman alici
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burokratik engellerin Ustesinden gelirler. Ayni zamanda fark yaratmanin
yollarini aramak igin kalite ilkelerine siki sikiya sarilarak igletmeye deger
katarlar (Ollikainen ve Varis, 2006:40). Bu isgorenler isin degisik yonlerinde
onemli etkiye sahip olduklarini hissederler. Bu isgorenler daha iyimser olma
egilimiyle, katilimla, bagllikla kendini gostererek artan bir sekilde 6z yeterlilik
hislerini gelistirirler. Oz vyeterlilik etkili performans ile iligkilidir (Henkin ve
Marchiori, 2003:276).

Guclendiriimis isgdren isinden daha fazla doyum saglayacak, isine
daha fazla bagl, yenilik¢i ve Uretken olacak ve isletmede iggoren devri de
daha az olacaktir. Guglendirilmig iggorenler kendilerini islerinde daha etkili
olarak algilayacaklar, gugliklerle daha kolay mucadele edecekler, yeni bir

seyi denemekten daha az kaginacaklardir (Henkin ve Marchiori, 2003:276).

Quinn ve Spreitzer (1997:41)'in yaptigi arastirmalarda, gugclendirilmis
kisilerin genel olarak su karakteristik 6zelliklerini ortaya koymustur (Dogan,
2003:40):

e Gugclendiriimis personel, hir iradesi ile fikirlerini sdyleyebilir (bunun
anlami, calisanlarin islerini nasil yapacaklarina iligkin kendilerini
serbest hissetmeleridir),

e Guglendiriimis personel, yaptigi isin 6nemini bilir (bunun anlami,
¢alisanlarin iglerinin kendileri igin dnemli oldugunu hissetmeleri ve ne
yaptiklarina iligkin dikkatli olmalaridir),

e Guclendiriimis personel yeterliligi konusunda da bilgi sahibi olmalidir
(bunun anlami, ¢alisanlarin iglerini iyi yaptiklarina inanmalari ve islerini
iyi yaptiklarini bilmeleridir),

e Son olarak guglendiriimis personel isini etkileyebilmelidir (bunun
anlami, calisanlarin departmaninin ve diger kigilerin kendi fikirlerini

dinledigine inanmasidir).
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1.11. Bazi Demografik Faktorlerin Psikolojik Giliglendirme Algisina
Etkileri

Egitim duzeyi ve kidemin psikolojik glgclendirme algisina etkisi
olmayip, Hanger ve George (2003) yaptiklari arastirmada daha kidemli
isgorenlerin is atmosferine daha iyi uyum sagladiklari, tecribe yoluyla
ogrendikleri, ¢caba ve israrin performans ve yeterlilik hislerine yol agtigini
belirtmislerdir. Denmark (1993), statlsi ylksek olan bireylerin giglendirmeyi
daha fazla algiladiklarini bulmusglardir. Koberg ve dig. (1999) cinsiyete gére
psikolojik guclendirme algisinin farklilasmadigini bulmuslardir. Hanger ve
George (2003) ise kadinlarin anlam ve etki boyutlarinda erkeklere gére daha
az gugclendirilmis hissetiklerini bulmusglardir. Ayni zamanda yasi daha fazla
olan isgorenlerin anlam, vyeterlilik ve etki boyutlarinda daha fazla
guclendirilmis hissettiklerini bulmuglardir. Kram (1983), egitim dizeyi yuksek
olanlarin daha fazla guglendirilmis hissettiklerini, Hanger ve George (2003)
ise daha dusuk egitim dlzeyine sahip isgoérenlerin anlam ve toplam
guglendirme hislerinde kendilerini daha fazla guglendiriimis algiladiklarini
bulmustur (Ergeneli ve dig., 2007:43).

1.12. Psikolojik Giiglendirme Sonuglari

Guglendirme algilamalari, iggorenin Urettigi Uranun miktarint  ve
kalitesini etkilemektedir. isinde yaptiklarinin anlamli oldugunu hisseden, isini
yapmak icin gerekli olan beceriye sahip olan, igini basarili bir sekilde nasil
tamamlayacagini belirleyen ve isleri Uzerinde etkiye sahip olduklarina inanan
isgorenler bunu daha az algilayanlara goére daha yuksek duzeylerde
performans sergilemektedirler (Sigler ve Pearson, 2000:32).

Spreitzer (1995) guclendirme algilamasiyla performans arasinda pozitif
iliski oldugunu vurgulamaktadir. Sdyle ki, guglendirildigini algilayan isgorenler
daha az seviyede guglendirildigini algilayan isgorenlerden daha fazla
performans sergilemektedirler. Kirkman ve Rosen (1999) da guglendirilmis

takimlarin guglendiriime hissinden mahrum olan takimlara gére ¢ok daha
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fazla Uretken oldugunu bulmustur. Bu da takim gug¢lendirmesinin
algilanmasinin  o6rgutsel bagllikla pozitif ve anlamli olarak iligkisini
beraberinde getirmistir (Sigler ve Pearson, 2000:32).

Hemsireler Uzerinde yapilan arastirmada, gugclendirildiklerini hisseden
hemgirelerin islerinden fazla tatmin olduklari ve Oorgtulerine daha fazla
baglandiklar tespit edilmistir (Chang ve dig., 2010:428).

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik glg¢lendirmenin, enerjinin gbérev
uzerinde toplanmasi, hareketsizligin zitti olarak hareketle, kendi goérevinin
basarisi i¢in kontrol esnekligi, problemler veya firsatlar ortaya giktiginda yeni
gorevlere baglamayla, belirsizlik veya problem kosullari altinda engellere
kargl esnek olarak motivasyonu surdirmekle karakterize edilen bir davranisla

sonuglandigi hUkmuane varmiglardir (Robbins ve dig., 2002:435).

isgorenlerin is tatminleri ve dérgiite baghliklari ile gligclendirme arasinda
tutarli ve guglu bir iliski vardir. Arastirma sonuglarina gore isgorenler ne
kadar fazla kendilerini guclendirilmis hiisederlerse islerinde o kadar fazla
mutlu olurlar ve 6rgute o kadar fazla baglanirlar. Netice olarak bireysel
performans artacag icin orgiitsel performans da beraberinde artar (Uner ve
Turan, 2010:2).



IKINCi BOLUM

iC GiRISIMCILIK

2.1. Girigimcilik Kavrami

Girisimcilik Fransizca kokenli bir sdzcuk olarak (entrepreneurship)
girisim kelimesinden turemistir (Luchsinger ve Bagby, 1987:12). Johnson’a
gbre girisimcilik daha o6nceden var olmayan bir seyin yapilmasi ve
yaratilmasi gibi yaratici bir eylemdir ve icerdigi farkhlik ve yenilikten dolayi
belli bir dereceye kadar risk igerir. Birey ve toplum i¢in deger yaratmaya
cahsirken Olgula bir yaratici yikiciigi da bunyesinde barindirir. Girigsimcilik
surecinde igletmeler ve vyoneticiler ihtiyag duyulan zaman ve c¢abayi
harcayarak mevcut psikolojik, finansal ve sosyal riski de Ustlenerek yeni bir
sey vyaratirlar (Johnson, 2001:138). Bu nedenle girigsimcilik, girisimsel
inisiyatiflerin destekleyicisi olarak istekli ve tutkulu yodneticilere gereksinim
duyar. Girisimciligin esasi igletmelerin surdurulebilir gelisimine ve zenginlik

yaratmasina 6nculik eden yenilikgiliktir (Ramachandran ve dig., 2006:86-89).

Girigsimcilik amag yonelimli bir stre¢ olup, birey yaratici dusunce ile
pazar firsatlarini tanimlar, kaynaklari korur, arzulanan sonuglari basarmak
icin girisiminde risk alirken gevreye uyum saglar. Girisimci ruh, bireylerin yeni
pazarlar yaratmasinda ve ekonomik gelismeyi ilerletmede itici bir gugtir
(Chelariu ve dig., 2008:405).

Girisimcilik, yeni Grin veya pazarlarin geligtirimesi olarak da
tanimlanmaktadir. Buna gore eger isletme ortalamanin Ustinde Urin veya

pazar geligtirirse girisimci olarak goriimektedir.

Girigsimciligi tanimlamada ve igletmeyi basarili kilmada yaraticilik, risk
alma ve proakitiflik yeterli degildir. Girigsimcilik davranigini destekleyecek

uygun bir yapi ve kultire sahip olan isletme basarili sayilabilecektir. Cunku
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girisimciligin ruhunda yaraticilik, yuksek basari gudusu ve risk almaya dayall
bir degisim motivasyonu bulunmaktadir (Zhao, 2005:27).

Kuratko ve Richard (1992)’a gére girisimcilik vizyonu paylasma, katilhimi
cesaretlendirme, performansi kabul etme ve katkiyr o6dullendirme

basamaklarindan olusan bir suregtir (Liu ve Dubinsky, 2000:17).

Girigsimci olmak isteyen isletmelerin sahip olmalari gereken ozellikler
olarak sonuglara ve takim calismasina odaklanma, risk alma ve yenilikgiligi
odullendirme, hatalari tolere etme, esnek ve degisime acik olma gibi hususlar
sayllabilir. Yazinda girisimci igletmeler bazi 6rgutsel tutum ve davraniglarla
karakterize edilmiglerdir. Buna gore girisimci igletmeler firsat farkina varma,
orgutsel esneklik, yenilikgi davranigi dlgme, cesaretlendirme ve édullendirme
gibi bazi yeterlikleri sergilerler (Ahmad ve did., 2008:3). Yeni fikirler bulup,
yeni bir Grine veya hizmete donusturmek igin kaynak toplayarak bir araya
getiren ve bu vyeniligi pazara surerek isletmeye deger katmaktadirlar
(Johnson, 2001:135). Bunun yaninda bazi basarisizlik nedenlerinden de s6z
etmek muimkdanddr. Bunlar; mugterilerin gézetiimemesi, kendini igletmeye

adamis galisanlarin az olusu ve basarili yonetici eksikligidir.

Girisimciligin yaraticilik, yenilikgilik ve firsatlari degerlendirme anlaminda
onemli oldugu ifade edilebilir. Bu g¢ercevede, girisimci igletmeler girisimci
davranis sergilemeyen isletmelerle kiyaslandiklarinda, firsatlari daha iyi/fazla
degerlendirebildikleri ve yaptiklar yeniliklerin avantajindan yararlanabildikleri
sOylenebilir. Gunumuzde isletmeler igin yenilikgiligin 6nemine dikkat
cekilmekte, igletmelerin hayatta kalabilmesi ve rekabet¢i UstunlUklerini
koruyabilmeleri icin yenilik yapmalar gerektigi vurgulanmaktadir.  Daft
(2005:650-651), girisimciligin isletmede ortalamanin ¢ok Ustiinde yenilik
yapabilecegini, bu yuzden isletme icinde yaraticihgin ve yeni fikirlerin

uygulanmasinin artiriimasinin énemini vurgulamaktadir.
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Girisimcilik basta ABD olmak uzere, tum gelismis ulkelerde ve hemen
her endustri dalinda énemlidir. Girisimciligin 6nemini, dzellikle tG¢ alan igin

vurgulamak mimkindir. Bunlar (Ozkan ve dig., 2003:148):

- Yenilik¢ilik-icatcilik,
- Yeni igletmelerin dogmasi-blyimesi,

- Yeni ig alanlar yaratmadir.

2.2. Girigimci

Girisimci  terimi  Fransizca  Ustlenmek anlaminda  kullanilan
“entreprendre” kelimesinden tliremistir. Bu anlamda girisimci, bir isin risklerini
g6ze alarak yodneten ve orgltleyen kisi olup (Couger, 1990:371), bagimsiz
olarak bir ise baglama ve devam ettirmede riski Ustlenen, oOrgutleyen ve
yoneten Kigidir.

Girigsimci davranig, bir sure¢ sonucunda ortaya ¢ikan birey davranisi
olup, sure¢ olarak iktisatcilari; birey davranigi olarak psikologlari
ilgilendirmektedir (Misra ve Kumar, 2000:137).

Girisimci, yeni urunler, suregler, pazarlar yaratan ve yenilikgilik ugruna
riskler alan birey olarak tanimlanabilir (Bulut ve Alpkan, 2006:65). Bu, yeni
artnler, suregler ve pazarlar igermektedir. Ekonomik sistemde girisimcinin
rol0 girisimcilik  fonksiyonunu ekonomik sistemin slrekli yeniden
yapilandiriimasinda araci olarak kullanmasidir (Baret ve Weinstein, 1998:59).
Bu nedenle ekonomik surece odaklanan bazi yazarlar (Cantillon, 1755 ve
Say, 1880 gibi) girisimciyi kar elde etmek igin yeni érgut kuran Kigiler olarak
tanimlamiglardir. 20 ve 271’inci yuzyllin ydnetim bilimcilerinden Drucker
(1998:21) temelde girisimcinin  “yeni bir is yapan kimse” oldugunu
degerlendirirken; Hisrich ve dig. (2005:8) de girisimcilik ile ilgili yaraticilik,

yenilik, risk alma ve organize etme kavramlarinin bulundugunu belirtmektedir.
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Batun bu tanimlarin yaninda belirsiz ¢evrelerle kargi kargiya kalmak ve
onlara reaksiyon gostermenin girisimcinin 6nemli 6zelliklerinden oldugu ifade
edilebilir. Girisimciler risk almayi, firsatlari almada ve onlar karh bir ise
donustirmede bir gereksinim olarak dusunurler (Hashimoto ve dig., 2008:2-
3). Bunun yaninda fikirleri uygulamaya koyarken girisimciler, digerlerinin
cikarlarini ve ilgilerini kegfetmek igin ikna edici iletisim, muzakere ve dinleme
becerileri gelistirmelidirler. Girisimcilik ile pazarlama arasinda gugli bir
etkilesim vardir. Girisimciler fikirlerini uygulamaya koyarken, kendi kisiler

arasi iletigsim becerilerini kullanirlar (Altinay, 2005:407).

Girisimci, mal veya hizmet Uretmek Uzere kar/zarar riskini goze alarak,
sahip oldugu sermayeyi yatirrma doénusturen kigidir. Mal veya hizmet tGretmek
maksadiyla yapilan yatirim etkinliklerine girisim, s6z konusu igin surekli ve bir
meslek olarak surdurulmesine de girisimcilik denir. Bir kisinin girisimci
olabilmesi igin risk ve sorumluluk Ustlenebilme, dinamik bir kisilik, yeniliklere
aclk olma, buylime tutkusu gibi belirli niteliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Bu cergevede girisimci tutum ve davraniglar rekabet etme ve basarma
motivasyonu, sahiplik alma ve sorumlu olma, bagimsiz olarak kendi kendine
karar alabilme, yeni bilgi, insan ve eylemlere acik olma, belirsizligi tolere
edebilme, yaratici ve esnek disunme, problem ¢bzme ve karar verme,
firsatlari gorme ve yakalama yetenegi, risklerin farkinda olma, zorluklarla
mucadelede kararli ve guglu olma, riskleri azaltma ve yonetme kapasitesi, bir
vizyon dusunme, olusturma ve tartisma ve digerlerini etkileme kapasitesine

sahip olma seklinde siralanabilir (Johnson, 2001:137).

Maranville (1992:30), girisimciligin “dogru zamanda, dogru yerde
bulunup, uygun kaynaklarla yenilik yapmak” oldugunu ifade etmektedir. Bu
noktada uygun karakteristiklere sahip olmanin yaninda, cevresel sartlarin da

girisimcilik igin elverigli olmasi gerektigi dusunulmektedir.

Girisimcileri motive eden kaynaklar genel olarak asagida
siralanmaktadir (Ozkan ve dig., 2003:149):
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- Kendi kendinin patronu olma istedgi,

- Mevcut is secgeneklerinin verdigi maddi-manevi kazanimlardan daha

fazlasina ulasma istegi,
- Kendi gelecegini kendi karar ve g¢abalari ile sekillendirme isteqi,
- Bagimsiz ya da esnek bir is ortamina sahip olma istedi,

- Is firsatlarini degerlendirme istegidir.
2.3. i¢ Girigimcilik Kavrami

ic girisimcilik, isletmelerde bulunan bireylerin hali hazirda kontrolii
altinda bulunan kaynaklara bakmaksizin firsatlar takip etme sirecidir.
Sharma ve Chrisman (1999) i¢ girisimciligi, bireylerden olusan grubun var
olan bir isletmeyle iligkili olarak yeni bir isletme yaratmasi veya igletmenin
icinde vyenilikgilik veya yenilenmeye neden olmasi olarak tanimlamigtir
(Ramachandran ve dig., 2006:86-87; Seshadri ve Tripathy, 2006:18).

ic girisimcilik drgiitsel yenilenme siireci (Zahra, 1993:321) olup, ilk defa
Gifford Pinchot tarafindan kullaniimigtir. Buna gore, kugik ve bagimsiz
birimler tasarlayarak yaraticilik ortaya koymak, yenilik¢i ve gelismis personel
hizmetlerini, teknolojilerini veya metotlarini isletme icinde genisletmektir
(Nielsen ve dig, 1985:181). i¢ girisimcilik ilk defa 1976 yilinda bir danigsma
takimi  kuran Elizabeth ve Gifford Pinchot tarafindan bir isletmede
“calisanlara sorumluluk verilerek karl bir fikre dayali basarili sonuglar
alinmasi ve yuksek riskle beraber yenilik olusturmak” maksadiyla ortaya
atilmistir. Pinchot 1983 yilinda ise i¢ girisimci kavramini “halihazirda var olan
bir igletmedeki girisimci” olarak tanimlamistir (Soysekerci, 2001:17).

ic girisimcilik kavrami yeni olup, isletmeleri daha karmasik ve rekabetgi
senaryolarla yuz yuze kalmalarinda basarilari igin firsatlar artirarak orgutsel
performansi gelistirmeye yardimci olur. i¢ girisimcilik yenilikgilik ve yaraticilik

gibi kavramlarla benzerlik gosterir. Riskle ylzlesme arzusu yaraticihdin
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O0zunde vardir. Eger bir sey acik uclu bir probleme yeni ve uygun bir
¢bzumse, o gey yaraticidir. Ama yaratici olmak bir bireyin i¢ girisimci olacagi

anlamina gelmez (Mollina ve Callahan, 2009:389).

ic girisimcilik var olan isletmelerdeki girisimciliktir. Blyiklugine
bakilmaksizin var olan isletmelerdeki surectir. Sadece yeni is girisimlerine
liderlik etmek degdil ayni zamanda yeni urunler, hizmetler, teknolojiler, idari
teknikler, stratejiler ve rekabetci duruslar gelistirmek gibi yenilikci eylemler ve
yonelimlerdir (Antoncic ve Hisrich, 2001:498; Antoncic ve Hisrich, 2003:9). i¢
girisimcilik, orgutsel girigimcilik olup, iggorenlerce takimlarinin yeni arunler
uretip, yeni teknolojiler geligtirmesidir. Yaratici fikirler uretmek igin bagimsiz
calisma gibi bireysel 6zellikler ile yeni Grun gelistirmek igin takimlar halinde
toplu g¢alismanin birlesiminden meydana gelir (Abraham, 1997:179). Zahra
(1995) ise i¢ girisimciligi, isletmenin yenilikgilik, tesebbuslik ve yenilenme
eylemlerinin toplami olarak tanimlamaktadir (Kaya, 2006:2075).

ic girisimcilik, ekonomik ve orgiitsel gelisimde 6nemli bir ddedir.
Arastirmacilar ve uygulayicilar, isletmeleri yeniden canlandirmalari ve
performanslari Uzerine faydal etkilerinden dolayr 1980’lerin basindan beri i
girisimcilige o0zel ilgi gostermektedirler (Antoncic, 2001:221). GUnumuzde i¢
girisimcilik slrecinin anlasiimasindaki gelismeler ydnetsel yaklagimlardaki
gelismelere ivme kazandirmaktadir. Bilisim teknolojilerindeki yenilikler
igletmeleri teknolojiye daha fazla bagimli hale getirmeye baglamistir. Bunun
sonucunda yaraticilik ve yenilikgilik 6zellikleri baskin olan kisiler 6n planda

bulunmaktadir.

Girisimcilik genellikle 6zel sektérde galisiimasina ragmen, i¢ girisimcilik
tamamen Ozel sektore ait bir kavram degildir. Eger girisimcilik kurulu bir
isletmede olursa, buna i¢ girisimcilik denir. i¢ girisimcilik isletme igindeki
yenilikgilik ve rekabetcilige bir tepki olarak evrim gdstermistir. i¢ girisimcilik
kurulu ve genis isletmelerdeki kilit yenilikgiliktir. isletmenin verimliligini devam

ettirmesi, gelismesi, karlihdi ve kendini yenilemesi igin 6nemli bir faktordar.
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isletme icindeki girisimcilik isletmenin basarisi icin hayati Sneme sahiptir. i¢
girisimciligi tanimlarken Miller (1983), isletmenin yenilikcilige, proaktiflige ve

risk almaya baglihdini vurgular (Ahmad ve dig., 2008:3-4).

Pinchot (1985) i¢ girisimciligi, isletmenin igindeki girisimcilik olarak
tanimlamistir. i¢ girisimci olarak bireylerin yeni fikirleri gelistirerek, karli bir
gercege donistirdiklerini savunmuglardir (Kuratko ve dig., 1990:50). g
girisimcilik, isletmelerdeki bireylerin Grtn, hizmet veya sureglerin yeniligine
onculik eden eylemleri olarak kavramsallastiriimistir (Gapp ve Fisher,
2007:330). i¢ girisimcilik ana olarak yeni girisimler yaratiimasina odaklanan
bir isletmedeki girisimci eylemler olarak da tanimlanabilir. i¢ girisimcilik dar
olarak yeni Urun veya hizmetlerin gelistiriimesi olarak tanimlanirken, bu yeni
bir stire¢ veya mevcut bir siirecin benimsenmesi seklinde olabilir. Antoncic ve
Hisrich (2003) i¢ girisimciligi, isletmenin rekabetgi konumunu guglendiren,
yeni Urin ve hizmetler yaratan isletme igindeki yenilikgi eylemleri igceren
girisimciligin alt bir alani olarak tanimlamislardir. ¢ girisimcilik sik sk,
isletmeye deger katmaya hizmet eden isletmenin temel faaliyetlerinin

disindaki eylemlerine odaklanir (Gapp ve Fisher, 2007:331).

ic girisimcilik, isletmenin giinimiize kadar gelen bilgiyi kullanmasi ve
yeni bilgi kesfetmesi yoluyla 6grenme yetenegine dayanir. Bu ylzden i¢
girisimcilik igletmenin finansal ve pazar performansi Uzerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Covin ve Miles (1999), i¢ girisimciligi Urunlerin, sureclerin,
hizmetlerin, stratejilerin veya butun igletmenin yeniden canlandiriimasini
iceren stratejik bir yonelim olarak tanimlar. Guth ve Ginsberg (1990) i¢
girisimciligi, isletmelerin yenilik yaptigi, yeni igler olusturdugu ve kendilerini
isin etki alani veya surecini degistirme yoluyla donustirmeleri sureci olarak
adlandirirlar (Zhang ve dig., 2008:130).

ic girisimcilik isletmenin hayatta kalmasi, karliligi, biyimesi ve
yenilenmesi icin dnemli olarak gériilmektedir (Antoncic ve Prodan, 2008:1). i¢

girisimcilik orgutsel yenilenme sureci ile ilgili olup, birbirlerinden ayri ama ilgili
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iki olguyla iligkilidir. Bunlar yenilikgilik ve isletme tesebbiis eylemleridir. i¢
girisimcilik igletmenin rekabet edebilme ve risk alma yetenegini somutlastirir.
Audretsch  (2009), stratejik girisimciligin  firsatlari  degerlendirme ve
tanimlamay! igermekte oldugunu belirterek bunu rekabetgi avantaj
surdurerek ve yaratarak es zamanlh olarak yaptigini vurgular (Phan ve dig.,
2009:199).

ic girisimciligi tanimlarken bireysel girisimciligin boyutlarini belirleyip i¢
girisimcilige donustirmek gerekir. Miller (1983)'e gbre surekli yenilikgilik,
yapisal risk alma ve yeni firsatlari kovalama ihtiyaci vardir. Covin ve Slevin
(1991)'e gore ise i¢ girisimcilik Urin yenilikgiligine, risk alma egilimine ve
proaktiflige dayanmaktadir (Baret ve Weinstein, 1998:59).

ic girisimcilik, isletme icinde ve cevresinde yeni girisimler yaratmaktir.
Buna en iyi érnek Hewlett-Packard olup, temel yetenegi bir fikir elde etme
kapasitesi olup bunu bir Grline uygular ve ¢abucak pazara sunar. BlyUk bir
isletme olmasina ragmen dinamik ve hizli hareket etmektedir (Johnson,
2001:138).

i girisimcilik isletme dlizeyinde bir olgu olup, isletmelerde radikal ve
artan yenilikgilik yaparlar bu da stratejik olarak igletmenin rekabetgciliginde,
taktik olarak da islemlerinde ve sureglerinde 6nemlidir. Davranigsal bir olgu
olarak isletmeler yenilikgilik kavramsallastirimasinda farklilagirlar. Butin
isletmeler kavram skalasinda ¢ok muhafazakardan ¢ok girisimciye dogru
siralanirlar. Girigimci igletmeler risk alan, yenilik¢i ve proaktiftir. Buna karsit
olarak, muhafazakar igletmeler riskten kaginan, daha az yenilik¢i olup “bekle
ve gér’ durusu sergilerler. isletmenin bu skaladaki konumu onun girisimcilik

yogunluguyla ilgilidir (Kemelgor, 2002:68).

ic girisimcilik, spesifik anlamda isletme iginde yapilan her tirli
girisimcilik etkinlikleridir. GUnUmuzde ekonomik alanda bir c¢ok isletme

rekabette yenilikgi, yaratici ve uyarlayici olabilmek icin igletme icinde
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girisimcilik ruhunu yakalamanin zorunlu oldugunun farkina varmaktadir. En
sik rastlanilan girisimcilik yaklagimlarindan biri, yeni mal ve hizmetlerin
gelistiriimesinde bireysel ve grup etkinliklerini cesaretlendirmek ve
ddullendirmektir (Hodgetts, 1997:12). ic girisimcilikle ilgili diger bir tanim ise,
bir isgérenin bir girigsimciyi Ucretle ¢alisirken, kendi isini kurup hem girisimciye
hem de disariya yonelik olarak Uretim yapmasidir (Titiz, 1998:55).

ic girisimcilikteki en ortak yaklasimlardan biri yeni mal ve hizmet
gelistirmede  bireysel ve grup aktivitelerin  ddullendiriimesi  ve
cesaretlendiriimesidir (Hodgetts, 1990:14). Daha genis kurumsal yapidaki
yeni is birimlerinin gelisimini saglayan yeni bir mal ve hizmet pazarlamak igin
kaynaklar kullanma i¢ girisimcilik olarak adlandiriimaktadir. i¢ girisimcilik
sayesinde bireysel girisimciligin saglayamayacagi fon ve kaynak saglanmis
olur (Gomez-Mejia ve dig., 2005:348).

Zahra (1991)’ya gore i¢ girisimcilik, kurulu isletmelerde pazar geligtirme
ile Grin ve sureg¢ yenilikleri yoluyla yeni igleri yaratmaylr amacglamis resmi
veya gayri resmi eylemlerdir. Bu eylemler isletmenin finansal performansi ve
rekabetgi konumunu gelistirmek igin kurumsal, bolum, fonksiyonel veya proje
seviyelerinde olabilir (Zahra, 1991:260).

ic girisimcilik drglitsel fonksiyonlar icra edilirken yeni rlinler, hizmetler,
pazarlar, idari teknikler, teknolojiler gelistirmeyi icermektedir. Bunu yaparken
isletme karsilastigl zorluklara kargi yeni ve yaratici ¢ozumler arastirirlar. Bu
kapsamda rakiplerle ugrasirken, stratejide, sistemlerde, orgutsel yapilarda ve
yontemlerde degisikliklerin hepsi yenilikgilik olarak gérilir. ¢ girisimci
isletmeler yeni is girisimlerine girerken yenilikgidirler, surekli kendilerini

yenilerler ve proaktiftirler (Antoncic ve Hisrich, 2000:35).

ic girisimcilik isletmelerin firsatlari gérmesi ve geregdinden fazla deger
yaratmak icin Uretim faktorleri arasinda iglemleri yaratici olarak organize

etme eylemidir (Liu ve Dubinsky, 2000:1317) ve iki bileseni kapsamaktadir.
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Bunlar rekabetgi Ustinluk konumu yaratmak ve surdirmek igin igletmelerin
pazarlari ve endustrileri yeniden canlandirmak veya maksatli olarak yeniden
tanimlamayla odaklanan amagclar ve bu amagclara ulagsmak icin yapilan
yenilikgiliktir (Kelley ve dig., 2009:221).

isletme, i¢ girisimcilige olanak saglayan bir kiltiir yaratmahdir. Bu da,
yaraticl iggorenleri cesaretlendirerek onlarin fikirlerini igletme stratejisiyle
batlnlestirecek ve sonugta yenilikgilikle sonuglanacak bir ortam yaratmakla
olabilmektedir (Duncan ve dig., 1988:18). isletmeler daha esnek, yaratici ve
hataya kargi daha tolere edici olmalidirlar. Aslinda hata bir 6grenme sureci
olarak gérilmelidir. igletmede ic girisimciligi gelistrmede ihtiyag duyulan
temel kalttrel degisim icin tepe yonetimin degisim ¢abasi igin batinlestirilmis

bir strateji yaratmasi gerekmektedir (Kuratko ve Montagno, 1989:83-85).

i¢ girisimcilik bireylere igletmeyi terk etmeden girisimci olmalarina izin
verir. Orgt iklimi risk almada bireyleri cesaretlendirmeli ve boyle davranislar
da ddillendiriimelidir. isletme yenilige hazir olmali ve degisim tehdit olarak
degil de bir firsat olarak algilanmalidir. Hayati 6neme haiz davranis, risk alma
ve yenilikciligi engelleyen prosedur ve kurallarla dolu kati ve burokratik
isletme yapisini terk etmektir (Kolchin ve Hyclak, 1987:16).

ic girisimcilik, isletmenin hayatta kalmasi, tretkenligi ve blylmesi icin
dénemlidir. ¢ girisimcilik, bir isletmenin islemleri yoluyla yenilikgiligi
canlandirmak ve hesapl risk almayi cesaretlendirme eylemleridir. Bu
eylemler isletmenin var olan pazarlardaki konumunu takviye eder ve yeni ve
karll biyiime alanlarina girmesine izin verir. ¢ girisimcilik, isletmenin
kaynaklarini etkili olarak tesis etmesi, hazirlamasi ve kullanmasina izin verir.
Bu kaynaklarin etkili yonetimi ozellikle dinamik ¢evrelerde rekabetci avantaj
yaratma ve bunu sirdirmeye yol acgar. i¢c girisimciligi canlandirma
isletmelerin ortaya c¢ikan firsatlari kullanmalari i¢in yeni bilgiyi elde etmelerini

ve kullanmalarini gerektirir (Zahra ve dig., 2008:248).
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ic girisimcilik, yeni Uriin ve vyeni pazarlarin gelistirilmesi olarak
tanimlamisgtir. Diger bir ¢ok arastirmaci da yeni Urlin yenilikgiligini i¢
girisimcilikte 6nemli bir eylem olarak vurgulamistir (Srivastava ve Lee,
2005:461).

ic girisimcilik, var olan isletmede genclestime olarak da
tanimlanmaktadir. isletmelerdeki var olan islerin farkli icra yollarina olanak
saglayarak isgorenlerin iclerindeki tutkulari disariya ¢ikarir. Her igletme karh
blylme ve hayatta kalmak icin yeni fikirlere ihtiya¢c duyarlar. Yenilikgi ve
girisimci isletme yaratmak icin sistemde girisimsel yenilikgilik surecini icra
edecek i¢ girisimcilere ihtiya¢ duyulur (Seshadri ve Tripathy, 2006:18).

Covin, lIreland ve Kuratko (2003), i¢ girisimciligi yuksek igletme
performansi i¢in yasal bir yol olarak goérurler. Diger arastirmacilar da bayime

stratejisi olarak gérurler (Kuratko ve dig., 2004:7).

Her tlrdeki buttn isletmeler yenilikgi ve proaktif davranis yoluyla Grin-
pazar firsatlarini kullanabilmektedirler. Bu tur bir davranig da i¢ girisimcilik
olarak adlandiriimaktadir. Glinimuzdeki ¢evrenin dinamizmi ve karmasasi
Is1Iginda girigsimci tutum ve davranislarin, her buyuklukteki igletmelerin saglikli
olarak gelismesi ve buyumesi igin gerekli olduguna isaret etmektedir.
isletmelerde calisanlarin yaraticilik ve yenilikgiliklerini ortaya ¢ikaracak bir
ortamin yaratilmasi gunimuizin rekabetgi arenasinda basarili bir katki

saglayacaktir (Kuratko ve dig., 2004:8).

ic girisimcilik konusundaki calismalar temel olarak (¢ alt alana
ayrilmaktadir. Bunlar; birey olarak i¢ girisimcinin Ozelliklerine odaklanan
bireysel i¢ girisimci alani; yeni girisim cesitlerindeki farklilklara ve bunlarin
var olan yapiya uyumuna agirlik veren yeni kurumsal yapi olusturma alani ve
ic girisimci 0zellik gosteren igletmelerin 6zelliklerine odaklanan girisimci 6rgut

alanidir.
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ic girisimcilik konsepti son 20 yilda evrime ugramistir. Sharma ve
Chrisman (1999:18), i¢ girisimciligi var olan bir orgutteki birey veya gruplarin
o Orglt icinde yeni bir 6érgit olarak veya o6rgut icinde yenilenme ve
yenilikgilige neden olmasi olarak tanimlamaktadir. Bazi arastirmacilar ise,
farkli turlerdeki deger yaratan yenilikleri geligtirmek icin orgutsel destek ve
kaynaklari gerekli kilan girisimci davranigi somutlastirmak olarak
tanimlamiglardir. i¢ girisimcilik ayni zamanda yeni davranis ve fikirlerin
uretilmesi, geligtiriimesi ve uygulanmasi olarak da gorulebilir. Bir yenilik yeni
bir mal veya hizmet, idari bir sistem veya 6rgut Gyeleriyle ilgili yeni bir plan
veya program olabilir. Bu baglamda i¢ girisimcilik isletmenin yeniliklerin
yaratiimasina olanak saglayacak sekilde yeteneklerinin gelistiriimesine
odaklanmalidir. i¢ girisimcilik, karli bir blylime icin sirdirilebilir rekabet
avantajinin tesis edilmesinde igletmenin gabalariyla ilintilidir (Kuratko ve dig.,
2004:9).

ic girisimcilik kiiclik isletmelerin islerini yapma yolunu gelistirmek icin
firsatla iliskilidir. Ug farkli tiirde i¢ girisimcilik tanimlanmistir. Birincisi, var olan
bir igsletmede yeni girigsimler yaratma, digeri yeni orgutsel yollar ve prosedurler
yaratmayla iliskilidir. Uglincusl ise, bir isteki degisiklikler diger érgutlerde etki
yapar bu da o endustri icindeki rekabetin kurallarini degistirir. i¢ girisimcilik
yeni UrUnler veya pazarlar yaratmak ile sinirlandiriimayip, ayni zamanda

orgutsel tasarimi da igerir (Brunaker ve Kurvinen, 2006:120).

Arastirmalar, daha buyuk isletmelerdeki i¢ girisimciligin daha zor
oldugunu gostermektedir. CUnkd bdyle isletmeler girisimci bireylerin
aradiklari kisisel 6zerkligin ve zenginlik saglayici sistemlere sahip olacak
esneklige sahip degillerdir. Genel bir gorus birligine goére, buyuk kurulu
isletmelerde yenilikgilik ve i¢ girisimcilik zordur (Manimala ve dig., 2006:50).

ic girisimci eylemler isletmeler icinde iki asamadan olusur. Bunlar; fikrin
kavramsal olarak tasarlanmasi ve fikrin uygulanmasi seklinde olmaktadir.

Ancak igletme igcinde c¢alisanlar agisindan ise bu fikri hayal etme ve fikri
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gerceklestirme olarak meydana gelebilmektedir. Her tur igletmede yeni fikri
veya hayalleri olan bir ¢ok c¢aligan bulunmaktadir. Ancak i¢ girisimcilik
acisindan bakildiginda énemli olan farkh ¢ok sayida yeni fikre sahip olmak
degil, o fikri degerlendirip elle tutulur ve gérunur hale getirebilmektir. Boylece
fikre kargi olanlarin direnci kirilacak ve fikir pazarlanarak uygulanabilecektir
(Morris ve Kuratko, 2002:55).

isletmelerde i¢ girisimciligi etkin olarak kurabilmek igin érgit ikliminde

bazi kural ve prensipler gelistirmek gereklidir. Bunlar (Daft, 1991:359):

o Hareketi tesvik etmek,

e Gerekli goruldugunde resmi olmayan toplantilar duzenlemek,

e Basarisizlia hosgoru géstermek ve bunu bir 6grenme deneyimi
olarak kullanmak,

e Piyasaya yonelik bir fikir uygulayabilmek igin israrci ve inatgi

olmak,

¢ Yeniligin ileri bir dizeye gelmesi igin yeniligi 6dullendirmek,

e Gayri resmi iletisimi tegvik etmek,

e Olgun fikirlerin geligtirilerek uygulanmasini tesvik etmek,

e Gelecege yonelik projeler icin galisanlari kiguk gruplar halinde
Orgltlemek,

e Kati kurallardan siyriimak ve personeli burokrasi ile
kargilastiklarinda anlagsma ve hoggoru ile iglerine yardimci olmak,

¢ Yenilikci personeli 6dillendirmek ve terfi ettirmektir.

Basarili bir isletme ici girisim kurabilmek igin her seyden o6nce
girisimcinin g¢evre kosullarini ¢ok iyi analiz etmesi gerekmektedir. Diger bir
onemli husus ise i¢ girisimcinin hayalperest lider olabilmesi gerekmektedir.
Hayalperest liderler muhtesem riyalar gorebilirler ve bunun sonucunda

insanlar1 pesinden surutklerler (Ergil, 1992:18).
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ic girisimcilikte, isletmede mal ve hizmet gelistirebilmek icin ¢alisanlarin
yaratici dzelliklerinden faydalanilir. isletmeler bir katma deger yarattigi icin ic
girisimciligi  tegvik etmektedirler. Bunun yolu vyenilikgilikten gecmektedir.
Yeniligi igletmenin iginde tutabilmenin yolu, i¢ girisimcilerin gelisebileceqgi
kosullari isletme iginde etkin hale getirmektir. BOylece, isletme igindeki birey
yenilige olan ihtiyaci gorerek bu yeniligi igletme icinde kullanip gelistirebilir
(Stoner ve Freeman, 1992:152).

ic girisimciligin isletmelerde dneminin dne ¢iktigi durumlar isletmenin
kaynak olgunluguna gelis donemidir. Bu donemde i¢ girisimcilik anlaminda
yeni Urunler, surecler ve hizmetler gelistirilerek yenilikler yapiimaktadir.
Girigsimcilikte yenilikler yaratilir ancak bu yenilikler ayri bir 6rgit kurularak
gerceklestiriimektedir (Bartol ve Martin, 1991:797).

isletmeler hayatta kalabilmek icin galisanlarina girisimsel disiinceyi
asilamalidirlar. Cunkd i¢ girisimcilik rekabet avanajini saglamak igin énemli
bir aracgtir. Girisimsel distince sonucunda olusan yeni stratejik yon, yenilikgi
beceri ve kapasite elde etme kabiliyetini artirmaya odaklanir. Bunu
becerebilen isletmeler ise rakiplerinin bir adim daha 6ninde olurlar (Naktiyok,
2004:37).

isletme igerisinde girisimsel diisiincenin gerisinde yatan mantik; yenilik,
risk alma ve proaktif davranis ile isletmeye canlilik kazandirmak, performansi
iyilestirerek rekabet gucunu artirmaktir. Boylece orgutsel verimlilik ve etkinlik
saglanir. Girisimci disiince ve davranis érgltsel performansi iyilestirir. ic
girisimcilik ayni zamanda buyuk isletmelerin kargi karsiya kaldigi atalet,
durgunluk ve yenilik eksikligini yansitan dinazorlagsma sendromu igin de
panzehir olabilir. Géruldugu gibi i¢ girisimcilik, isletmelerin; yeni kapasiteler
kazanmalarinda, performansi iyilegtirmelerinde, durgunluktan
kurtulmalarinda, dinamizmi yakalayabilmelerinde, dis pazarlara agiimalarinda
ve performanslarini iyilestirmelerinde ¢ok &nemli fonksiyonlari olan bir
surectir (Naktiyok, 2004:38-39).



62

2.4. i¢ Girigimci

ic girisimci kavrami, isletme icindeki bireylerin yenilik yaratmak icin
sorumlulugu Ustlenmeleri olarak ifade edilmektedir. i¢ girisimciler kosullardaki
olasiliklari gorebilen, daha ileriye giderek fikirlerini yeni ve karli gerceklere
donustlren hayalperestlerdir. Bu yeni bir Grln, yeni bir hizmet veya bir seyin

farkh bir yapim sekli olabilir (Manion, 2001:6).

ic girisimci, i¢ girisimcilikteki kilit aktoérdir. i¢ girisimci degisim igin
firsatlarin farkina varip, firsati kovalar ve firsattan istifade eder. Bunun
sonucunda firsati kullanarak isletmenin amagclarini gergeklestirmesini

desteklemede basari saglar (Ahmad ve dig., 2008:4).

ic girisimciler yeni fikirler ortaya g¢ikarip bunu karli bir gercege
donustararler. Bu yuzden Gifford Pinchot onlara “hayallerini gergeklestirenler”
der (Markovska, 2008:372). i¢ girisimci yeni (riin, hizmet, yeni yollar ve

sartlar sunarlar 6te yandan gelisime katki saglayarak kar saglarlar.

ic girisimciler islerine karsi glclii duygusal baghlik duyarlar. Bu giicli
sahiplik hissi onlarin hayal gliclerini motive eder. i¢ girisimciler kolayca pes
etmeyerek kazanmak igin calisirlar. Ancak bazi faktorler i¢ girisimcilerin
tamamen kontrolleri altinda degildir. Bunlardan ilki i¢ girisimcinin hayat
sartlaridir. Ornegin, eger kisinin ailevi sorunlari varsa daha az risk alma
egilimde olacaktir. ikincisi kiginin hazirlikli olma durumuyla ilgilidir. Bu ise
kisinin i¢ girisimci roli oynamak icin aradigi tecribe ve yetenedi igerir.
Uclinclsi ise gevredir. Cevrenin ic¢ girisimcilik Gizerine kolaylastirici ve engel
olucu etkisi vardir (Seshadri ve Tripathy, 2006:27).

ic girisimciler girisimcilerle yeni is firsatlari ararlar. i¢ girisimciler
cevresel talebe daha iyi uyum saglamak maksadiyla orgutsel yapi ve

stratejileri yenilerler ve performansi artirirlar (Mollina ve Callahan, 2009:390).
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ic girisimciler isletmeler icin uzun vadeli vizyona sahip olup, kendi
yasamlarindaki amaglarinda belirsizlik yoktur. isletmede oynamasi gereken
rolle ilgili agik ve net bir anlayisi vardir. Bunlar i¢ girisimciye, i¢ girisimcilik

yolculugunda olagan ustu enerji saglar (Seshadri ve Tripathy, 2006:27).

ic girisimci igin tartisma ortami yaratmak son derece énemlidir. Béylece
yaraticilik ortaya c¢ikar. Aciklik i¢ girisimcinin en 6nemli unsurudur. Agiklik
sayesinde destekgilerin gliveni kazanilir ve calisanlar cesaretlenir. i¢ girisimci
islerin en kotl oldugu zamanlarda bile bunu acgikga sodyleyip gelecek
konusunda ne yapilacagini arastiran kisidir. lyi bir i¢ girisimci herkesi birer
kahraman yapar. i¢ girisimcinin énemli bir diger dzelligi de 1srarci ve cesur
olmasidir (Ergil, 1992:19).

ic girisimciler bazi gbze carpan kisisel 6zelliklere sahiptirler. Onlarin
huylarini anlamak ve is yapma yontemlerini degerlendirmek igin Kigilik
teorisine ihtiya¢ vardir. Basaril i¢ girisimciler u¢ temel prensibi uygularlar
(Sayeed ve Gazdar, 2003:75-76):

- Profesyonel yonetimin temellerini 6grenir ve uygularlar,

- Bdrokrasinin Ustesinden gelen ve vyenilikgi iklime cesaret veren

girisimci davranig tarzini kabul ederler,
- Yenilik¢iligi ve i¢ girisimciligi cesaretlendirirler.

ic girisimciler &zerklik, iyimserlik, yenilikgi harekete 6éncilik etme,
yaraticl yetenek, basari gudusu ve yonetsel tarzlar gibi kisisel ozellikleri is
cevrelerinde arzulayarak énemini vurgularlar (Sayeed ve Gazdar, 2003:79).

ic girisimciler yenilikgi yoneticiler olup, Uretim faktdrlerinin sahibi ve
kurucusu olmayip, ¢alistigi isletmenin sahipliginde yenilikgilik yapan ve risk

alan Ucretli ¢alisanlar olarak tanimlanarak, baskalarn tarafindan kurulan ve
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sahip olunan igletmelerde yenilik¢i girisimsel eylemlerde bulunurlar (Bulut ve
Alpkan, 2006:65).

Hostager ve dig., (1998:11-12), i¢ girisimciyi, yeni Urin veya hizmetler
icin fikirleri belirleyen ve bunlari karli Grin veya hizmetlere dénustiren kisiler
olarak tanimlamigtir. Burada iggorence alinan risk seviyesi isletme
kaynaklarinin statiuko yerine pazarin yeni firsatlarina adanma seviyesini
gOsterir. Bu da hata sansi ve bu riski almanin mantikli oldugu kararina olan

gUclt inancla olur.

ic girisimciler girisimci kaynaklar olarak bilinirler. Clnkii yaratic
davranma egilimine sahip, ileri goruglu, inisiyatif kullanan ve yeni firsatlara
kargi uyanik olan Kkigilerdir. Eylem yapma serbestligine sahip olarak,

sahiplikleri olmadan fikirlerini uygulayabilirler (Chang, 2001:154).

i¢ girisimcilerin bly(ik fikirleri ve bunlari yakalamak igin arzulari vardir.
Bazilar etkili taklitgiler olup, bu fikri yeni bir seye adapte ederler. Bazilari ise
diger endustrilerde terk edilen bosluklan yaratici olarak doldurmayi
tanimlarlar. i¢ girisimcilerin eski fikirleri yonetmek icin daha fazla sorumluluga
degil, yaratmak icin serbestlige ihtiyacglari vardir (Duncan ve dig., 1988:18-
19).

ic girisimciler kendi &zelliklerini yenilerler. Bunlar; enerji, yaraticilik,
esneklik ve risktir. Enerji, calismak icin glgctir. i¢ girisimciler enerjilerini
fiziksel ve psikolojik yeteneklerinden alirlar. i¢ girisimcinin isi yaraticilikla
iligkilidir. Yaraticilikla potansiyellerini digari ¢ikararak projelerinde basarili
olurlar. Bu da orgutsel isi etkili kilar. Risk almak her i¢ girisimci eylemin bir
parcasidir. i¢c girisimciden ¢ikan yenilikler bir plani takip etmez. i¢ girisimci

esneklikle isletmedeki engelleri agar (Markovska, 2008:374).

ic girisimciler “kurulu isletmelerde diger ¢alisanlarin da yardimiyla yeni

fikirleri hayata geciren, kendi fikirlerini yaratmasi ve pazarlamasi igin
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bagimsiz birakilarak tesvik edilen c¢alisanlar’ seklinde tanimlanmaktadir
(Hewison ve Badger, 2006).

ic girisimci isletme iginde yenilik yaratmak icin sorumluluk alir. i¢
girisimci icatgl veya yaratici olabilir ama her zaman bir fikri karli bir gercege
doénustiren hayalperesttir. i¢ girisimci yenilik yapma 6zgirligiine sahip
olmalidir (Kolchin ve Hyclak, 1987:15). Ote yandan galisanlar genel olarak
Ucret veya ikramiyeler gibi finansal tegviklerle motive olurken, i¢ girisimciler
zorluklarin Ustesinden gelme, kendi kendini basarili kilma, taninma, kariyer
ve proje firsatlari gibi diger tesviklerle motive olurlar (Hashimoto ve dig.,
2008:3-4).

2.4.1. i¢ Girisimcilerin Ozellikleri

ic girisimci, g¢evrenin kendilerine sunduklari firsatlarin avantajlar igin
risk alarak yenilikgi olmalidirlar. i¢ girisimciyi essiz yapan yeni 6grenilmeyen
ve Ogrenilen sureglere karsi olumlu tutumlari ve her tarli degisimle bas
edebilme arzusudur. i¢ girisimciler uzun vadeli rekabetci avantaj gelistirme
kabiliyetinde surdurulebilir tek kaynaktir. Liderler isletmelerin burokratik
tasarimlarinin yaninda zorlu ve firsatlarla dolu ¢evreyle bas edebilecek daha
yetenekli isgorenler talep etmektedirler. Bu ylzden i¢ girisimciler 6grenmeyi
tesvik ederek rakipleriyle arasinda fark yaratabilirler (Mollina ve Callahan,
2009:392).

ic girisimci yeni bir Griin veya hizmetin yaraticisi olmak zorunda
degildir. i¢ girisimciler fikir ve prototipleri karl gerceklige déniistiiren kisilerdir.
Uriin ve hizmetin arkasindaki kisilerdir. Onlar fikirlerinin gercege déniismesini
arzulayan takim yaraticilaridirlar. Sanildiginin aksine ¢ok Ustiin zekaya sahip
olmayip ortalama zeka seviyesindedirler.

ic girisimci yeni mallar, siiregler ve hizmetler lreten ve sunan kisidir. Bu

da isletmenin blylmesi ve kar etmesini saglamaktadir. isletme girisimcileri
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orgutsel eylemler icin yeni olasiliklar yaratirlar. Bunu da yenilikgi sureci
kullanarak yaparlar. i¢ girisimci isletmede halihazirda bulunan potansiyel yeni
pazar firsatlarini deneyen, bu firsatlari elde etmek igin kaynaklari belirleyen,

satis ve uretimde oncelik eden kisilerdir (Pinchot, 1985:5).

Bir ¢cok i¢ girisimci girisimine bir fikirle baglamaktadir. Bu fikir tipik olarak
vizyon olarak baglamaktadir. ik basta sanki rilya gérme asamasi
yasanmaktadir. Farkli yollar ve potansiyel engeller disiinilmektedir. ilk basta
pazarlama, Ar-ge gibi herhangi bir alanda uzmanlagabilir, ancak daha
sonralari girisim bagladigindan itibaren bir ¢cok uzmanliga sahip olmaya
baslamaktadir. i¢ girisimciler hedefe ydnelik olup hedefi gerceklestirmek igin
ne gerekirse yapmaktadirlar. Aslinda bir anlamda dusunen, planlayan, yapan
ve calisandir. Vizyon ve eylemi birlestirmektedir. i¢ girisimci bir olumsuzluk
veya hatayla karsilastiginda iyimser bir yaklasim sergilemektedir. ik basta
yenilgiyi kabullenmez. Hatay! ders almak ve 6grenmek icin bir firsat olarak
gériir. ikincisi, kendi kaderinden kendi sorumlu oldugunu bilmektedir. Yaptigi
hatalardan dolayi bagkalarini suglamaz, hatadan ders alarak daha iyi nasil

yapabilirim Uzerine odaklanir (Kuratko ve Hodgetts, 1998:71).

Ote yandan yazinda ifade edilen i¢ girisimcilik 6zellikleri su baghklar
altinda toplanabilir (Markovska, 2008:374; Kolchin ve Hyclak, 1987:16;
Luchsinger ve Bagby, 1987:11; Sexton ve Bowmman-Upton, 1991:272;
Kanter, 1977; Hisrich, 1986):

e BulyUk hayalleri olan,

e Esnek,

e Takim galismasini cesaretlendiren,
e Tartismay cesaretlendiren,

e lsrarci,

e Dayanikli,

e Hatalardan 6grenen,

e Musteriye odakli,
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algilayan,
.
.
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Kendi arastirmalarini yapan,

Cevreyi anlayan/anlamak icin ¢aba sarf eden,
Amag yonelimli,

Kendi kendini motive eden,

Kendine glvenen ve cesaretli,

Sistemle ilgili stupheleri olsa da iyimser olabilen,
Ihmh riski seven,

isten c¢ikarilmaktan korkmayan ve bu ylizden az kisisel risk

Kendi pazar arastirmasini kendi yapan,
Sistemdeki problemleri gozmeye ¢aligan,
Eylemlere degil, sonuglara odaklanan,
Statlikoyu sorgulayan,

Problem ¢ézmeyle motive olan,
Degisim ve yeniligi etkileyen,

Hirsli ve rekabetci,

Burokratik yapiya karsi,

Vizyoner,

Yoénetim secenekleri yaratan,
Destekleyici koalisyon kuran,
Paylasimci,

Degisimde rahat,

ikna etmede sabirli davranan,

GuclU bir basari gudusune sahip olan kisidir.

2.4.2. i¢ Girisimcinin Onemi ve Benzer Kavramlardan Farki

Her isletme, i¢ girisimci adi verilen Kilit bireylere sahiptirler. Bunlar,

firsatlar tanimlayarak mevcut ve yeni ihtiyaglar tatmin etmek igin isletmenin

kaynaklarini kullanirlar. ¢ girisimciligin énemi soyle belirtimektedir:

ui

¢

girisimciler firsatlar kendi isletmeleri adina tanimlarlar, degerlendirirler, is
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plani gelistirirler, ihtiya¢c duyulan kaynaklari belirleyerek igletme yonetiminde
kilit rol oynarlar. i¢ girisimciler yeni Grinler ve hizmetler igin fikirleri teshis
ederler ve igletmelerde bu fikirleri karli Grin ve hizmetlere ddnustururler.
Cabalar isletmenin problemlerine yenilikgi ¢oézum ile sonuglanir. Cevredeki
degisimlerle ugragmada yeni ve yaratici Onlemler getirirler. Yaratici ve
iyimser 6zelliklere sahiptirler. Is firsatlarini tanimlarken sahiplenme ve
eylemlerde sorumluluk sahibi olurlar. Esnek ve yaratici dislinme, risk alma

ve alinan riski azaltma yeteneklerinden yararlanirlar (Altinay, 2004:430).

Eger isletmeler vyenilikciligin saglanabildigi rekabetc¢i uUstunlugu
gerceklestirebileceklerse, isletme stratejilerinin parcasi olan i¢ girisimciligi
canlandirmayi, desteklemeyi ve korumayi 6gdrenmelidirler (Kuratko ve
Montagno, 1989:83). i¢ girisimciligin benzer kavramlardan farklarinin ortaya
konmasi da o6nemlidir. Bu nedenle bu bolimde i¢ girisimcilik ile yonetici,
girisimci ve destekleyicinin farklari tartisilacaktir. i¢ girisimciler isletme
kaynaklarini kullanarak riskli kararlar alirlar, girigsimciler ise kendi kaynaklarini
kullanarak riskli kararlar alirlar. Girigsimciler diger isletmelerin prosedur veya
mekanizmalarini kullanmak yerine yeni igletmeler igin bilgi geligtirirler. Ote
yandan i¢ girisimciler isletmelerde bulunurlar ve kendi politikalari, dilleri,
prosedurleri ve burokrasileri vardir (Mollina ve Callahan, 2009:389).
Girisimciler kendi isletmesini kuran, 6zellikle i¢ cevre Uzerinde daha fazla
kontrole sahip olan, finansal riski kendileri Ustlenen, basarisizliklar iflas
anlamina gelen ve patron seklinde ifade edilen kisidir. i¢ girisimci ise, yapisal
ve prosedurel kurallar olan var olan bir isletmede faaliyet gosteren,
girisimcilere gore daha zor bir isi olan, finansal riski Ustlenmeyen (glnku
isletme Ustlenir), basarisizliktan ¢ok etkilenmeyen, Ustlere rapor veren kisidir
(Luchsinger ve Bagby, 1987:12).

ic girisimciler, kurum icerisinde girisimci ruhuna sahip, yenilik getirme
firsatini géren ve yakalayan, sadece yeniligi getirmekle kalmayarak, bu
fikirlerini ve modellerini, bulunduklari isletmenin karlihgini ve rekabet gicunu

arttiracak gergek faaliyetlere donusturebilen yaratici bireylerdir (Kuratko ve
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Hodgetts, 1998:72). isletme iginde i¢ girisimciligi desteklemek, yenilik ve
degisimleri gergege tasiyarak pazarda rekabet avantaji saglamak ve girisimci
ruhunu tasityan bu bireylerin degisim ve yenilik getirme arzularini kendi
baglarina kuglk isletmelere yonelerek kisith olanaklarla kullanmalari yerine,
isletmenin sundugu kaynaklarla daha avantajli bicimde isletmenin yararina
gerceklestirmelerine olanak tanimaktir.

Yapilan arastirmalar i¢ girisimcilerin, geleneksel yonetimden daha farkli
ve girisimsel ydonetime biraz daha yatkin bir tarzi benimsediklerini ortaya
koymustur. Gergekte girisimci ve geleneksel yonetici profilleri incelenirken, i
girisimci profili de Uguncu bir tip olarak ele alinacak duzeyde farkliliklar
gOstermektedir. Bu tip arastirmalara 6rnek olarak Gifford Pinchot Il
tarafindan gercgeklestirilen ¢cok kapsaml bir ¢alisma gdsterilebilir (Hisrich ve
Peters, 1992:535; Hisrich ve di§., 2005:46). i¢ girisimcilerin genellikle,
girisimci ile geleneksel yonetici arasinda bir profile sahip olduklari
sOylenebilir. Buna o6rnek olarak; temel motivasyon faktorleri agisindan, i¢
girisimcinin, geleneksel yoneticideki gibi kurum &édullerini alabilme arzusuna
girisimcinin  0zgurluk anlayisi dogrultusunda sahip olmasi, faaliyetlerinde
geleneksel yoOneticinin aksine yetki vermekten c¢ok girisimci kimligindeki
dogrudan katihmi benimsemesi, girisimci gibi hata ve basarisizliktan
kagmama ancak bunu, ayni zamanda kuruma gostermeme c¢abalari,
geleneksel kaliptaki hiyerarsi duzeni igerisinde karsilikli iligkileri tercih etmesi
gOsterilebilir. Bununla birlikte i¢ girisimci bir yandan sorunlari igletme sistemi
icerisinde ¢6zme egilimi gibi geleneksel yodnetici Ozelliklerini gosterirken,
diger yandan drnegin firsatlari dikkatlice degerlendiren geleneksel yoneticinin
tersine, makul olan riskleri Ustlenme yolunu tercih ederek girisimci gibi
hareket etmektedir. i¢ girisimcilik, isletme igindeki isgdrenler arasinda olur,
girisimcilik ise dig odaklidir (Mollina ve Callahan, 2009:389).

Yonetici, girisimci ve i¢ girisimci arasindaki benzerlikleri ve farkhliklar
inceleyen bu genis analizin daraltilmis versiyonu Tablo 1’de yer almaktadir
(Hisrich ve Peters, 1992:535; Hisrich ve dig., 2005:46):
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Tablo 1. Yénetici, Girigsimci ve i¢ Girisimci Karsilagtiriimasi
Yénetici Girigimci i¢ Girigimci
Orgitsel
Temel Terfi ve diger kaynaklara
. Bagimsizlik, yaraticilik
motivasyon geleneksel kurum ulagsmada
L . firsati ve para
faktorleri oédulleri bagimsizlik ve
Orgutsel oddller,
Dogrudan katimdan Yetki vermekten
Faaliyet ¢ok, yetki verme ve Dogrudan katilim cok dogrudan
yonlendirme egilimi katilm

Statliye Yonelik

Tutum

Statli sembollerine

yogunlasmis

Statl sembolleri ile

ilgisi yok

Geleneksel kurum
statl sembollerine
yogunlagsmamis,
O6zgUrluk

arzusunda

Risk durumu

Risk almaktan kaginir

Makul riski Ustlenir.

Makul riski Ustlenir.

Hata ve

basarisizliklar

Hata ve basarisizliktan

kagma cabasi

Hata ve
basarisizliklarin

Uzerine gitme

Hazir olana kadar
riskli projeleri
g6zden uzak tutma

egilimi

Hayale ulagmak

Genellikle Ustleri ile Hayallerini o
Kararlar icin baskalarini
fikir birligi icerisinde gerceklestirir.
ikna edebilir
Genellikle buyik Genellikle girigimci, Genellikle girisimci,
Aile gecgmisi organizasyonlarda kiigik isletme sahibi kucuk igletme
calismis aile bireyleri aile bireyleri sahibi aile bireyleri
. __ | Hiyerarsi icerisinde
Bagkalari ile ) ) Temelde karsilikli iligki o
. Temelde hiyerarsik karsilikli iligkiye
iligki ve anlasmaya dayali
dayall

Sorun ¢ézme

tarzi

Sistem iginde sorun

¢bzme

Buyuk sorunlarin

¢6ziminden kagma

Sistem icinde

sorun ¢ézme

Kaynak: Hisrich ve Peters, 1992:535.

Girigsimci ve i¢ girisimcinin takim galismasina ve yenilikgilige gereksinimi

vardir. Ancak girisimci daha ¢ok kendi ¢alisma ortamini olustururken, i¢
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girisimci ise daha once kurulmus olan ve bazi engellerin mevcut oldugu bir
ortamda faaliyetlerini icra etmektedir. Bu sebepten dolay! i¢ girisimcinin
calisma ortami girisimciye gére daha fazla zorluklarla doludur. i¢ girisimci,
isletmesi adina finansal riski Ustlenirken, girisimci ise kendi kigisel finansal
riskini Ustlenmektedir. Girisimci igsinde basarisiz olursa iflas eder, ig
girisimcinin  bagarisizliginin  sonucunda ise igletme para ve zaman
kaybetmektedir. Bu ylzden girisimci i¢in finansal risk s6z konusu iken ig
girisimci igin ise risk, prestij ve kariyer kaybidir. Girisimci kendi isinin patronu
olup, basarisiziigi durumunda bir isletmesi yoktur. i¢ girisimci ise basarisiz
olsa da igletmesi igcinde faaliyetine devam eder, Ust ve yoneticilerine surekli
bilgi ve rapor vermek durumunda kaldigi igin direnclerle karsilagsma olasihigi
hayli yuksektir. Bu ylizden direngleri kirmak ve asmak igin ittifaklar yapmak

zorunda kalabilmektedir (Luchsinger ve Bagby, 1987:11).

Yoneticilik igleri dogru sekilde yapmayi ifade eden verimliligi, girisimcilik
ise dogdru seyi yapmay! ifade eden etkililigi amaglamaktadir (Maranville,
1992:29). Bu yuzden i¢ girisimcilerin genellikle motivasyonu ylksek olup,

basarili yoneticilerdir (Kuratko ve Goldsby, 2004:17).

Markovska (2008:375) ise yonetici ile i¢ girigsimci arasindaki farkhliklar
su sekilde belirtmistir:

e Yoneticiler ana olarak terfiden ve tipik isletme odullerinden
motive olurken, i¢ girisimciler yaratma yetenegi ve bagimsizliktan motive
olurlar. i¢ girisimciler performanslarinin uygun olarak &dillendiriimesini
beklerler,

e ¢ girisimciler orta diizeyde risk alirlar, yoneticiler risk almada
daha dikkatlidirler,

e Yoneticiler igletmedeki Ust duzeydekilerle daha ilgiliyken, ig
girisimciler sponsor bulurlar,

e Isletme i¢ girisimcinin ihtiyaclarini anlayarak, onlara zaman tahsis

etmelidir.
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ic girisimciler, galstiklar isletmelerde vyaraticilik ve yenilikgilikte
bulunmaktadirlar.  Hisrich ve dig., (2005:46)ne gore i¢ girigimcilerin
yoneticilerden farkli olarak temel motivasyon kaynaklari terfi ve gu¢ olmayip,
badimsizlik ve érgutsel 6dullerdir. Geisler (1993:58)’e gore ise i¢ girisimcileri

bu davraniga yonelten nedenler ise:

e Yenilikgi davraniglarin isletme igerisinde gu¢ sagladigini
degerlendirmeleri,

e Yoneticiler ve galisma arkadaslari tarafindan bilgiye ulasmalarina
imkan verilmesi,

e Yenilik¢gi davraniglarin, igletme igindeki diger birimlerle basarili
sekilde rekabet edebilmek igin gerekli olduguna inanmalari,

e isletmede meydana gelen hizli degisimlerle bas etmek zorunda
olmalari,

e isletmede orta kademe yoneticilerin azaltiimasindan dolayi,

islerini kaybetmemek igin yaraticilik yapmak zorunda olduklarini dagiinmeleri.

Sonug¢ olarak, kurulu bir igletmede yenilik yapmaya c¢alisan i¢
girisimciler, isletmenin destegini alabildikleri sirece kaynak ve teknolojik
olanaklar ydninden, girisimcilerden daha avantajli bir konumda olacaklardr.
Bu noktada i¢ girisimcilerin dezavantaji sayilabilecek konu, kurulu

isletmelerde yenilikgiligin onundeki burokratik engeller olarak gortlmektedir.

2.4.3. i¢ Girigsimcilik Kiiltirii

isletme icindeki yenilik¢i ve girisimci davraniglarin gelisimini etkileyen
onemli etmenler olarak orgut kultura ve orgutiin yonetim tarzi kabul edilebilir.
Orgiit icindeki yeniligi glglendiren bir yénetim tarzi agik ve destekleyici
olmali, yeni drtin gelisimini cesaretlendirerek, farkli birgok kaynaktan bilgi
alip, musterilerin, kullanicilarin ve pazarin degisen yeni ihtiyaglarini fark

edebilmelidir. Boyle bir 6rgut ise ¢alisanlari guglendiren ve yaptigi yenilikler
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icin odullendiren bir o6rguttir. Geleneksel kultlr ile i¢ girisimci kaltir
arasindaki farklliklar su sekildedir (Herbig ve dig., 1994:39):

o Geleneksel kultur, prosedurleri, otoritesi, sorumluluklari,
talimatlari ve kontrolleri olan hiyerarsik bir kiltirdir. i¢ girisimci kiiltir ise,
takim calismasi, sponsorluk ve iletisim aglar ile karakterize edilir. Siki is
iligkileri, amaglari ve vizyonu gerceklestirmeye daha kolayca baglanmak igin
guven iklimi yaratir. Gorevler ilging ve edglendirici olaylar olarak gorulur,
calisma saatleri eglenceli geger,

e Geleneksel kultirde yoéneticiler talimatlari takip ederler, hata
yapmamalidirlar ve talimatlar olmadan girisimde bulunmazlar. Bu sinirli gevre
yaraticiliga, esneklige, bagimsizliga ve girisime énciilik etmez. i¢ girisimci
kdltur ise vizyon ve hedef gelistirmeye, eylem icin plan yapmaya, eylem
yapmayi, arastirmayi édullendirmeye, sorumluluk almaya yonlendirilir,

e Geleneksel kultar hiyerarsik prosedur, sorumluluk ve otorite
diizeyi, talimatlar ve kontrol mekanizmasiyla karakterize edilir. i¢ girisimci
drgitlerdeki kiltir ise tam zittir. Orglt yapilari, sebeke, takim calismasi ve
sponsorlarla karakterize edilir. ig iligkilerinin dostluga dayanmasi, giiven

ikliminin kurulmasina, vizyon ve amaglarin gelistiriimesine yardimci olur.
2.4.4. i¢ Girigimciligin Oniindeki Engeller

ic girisimciligin éniinde bazi engeller belirlenmistir. Bunlar, islemsel
zorluklar, yetersiz planlama, gercekci olmayan isletme beklentileri, yetersiz
destek, pazari dogrudan okuyamamak olarak siralamistir (Kuratko ve
Montagno, 1990:51).

Bunun yaninda diger engeller de mevcuttur (Seshadri ve Tripathy,
2006:25; Markovska, 2008:373; Westfall, 1969:240; Easley ve Longenecker,
2006:11; Kuratko ve Goldsby, 2004:18; Hisrich ve dig., 2005:261):



74

e Tepe yobnetimin tutarsiz ve surekli olmayan istegi isgorenlerin
icindeki i¢ girisimcilik ruhunu dlddrebilir,

e isletmede calisanlar yeni fikirlerin cezalandirildigini algilarlarsa,
risk almaktan ve yeni fikirler Gretmekten vazge¢cmektedirler,

o Kotu insan kaynaklari politikalari ytizinden ylksek isgoren devri i¢
girisimci  slUrecini  zedeleyebilir. Bazi isletmeler hatayr kabul etme
cesaretinden yoksun olup, isgorenleri hatalarindan dolayi cezalandirirlar,

e isletmelerin riskten kacinmalari ve  kdklesmis isletme
dogmalarindan vazgegcmemeleri, blylk resmi gérmelerini engeller,

o Odiillerin yetersizligi,

e Isletme icinde bélimler arasi koordinasyon zafiyeti ve bélimler
arasi olumsuz rekabet, isletme politikalarinin koti olmasi c¢aliganlarin
yenilikgiliklerini yok etmektedir,

e Bir takim yoneticilerin, ait olduklari daha (veya esas) buyuk butunu
g6zden kagirip, "burada benim/bizim s6zim(0z) gecer" dedikleri daha kiglk
alanlar belirleyip, esas enerjilerini bu alanlari korumaya ayirmalari ve
batinin aleyhine ¢alismalari,

e Eski diugsunme tarzlarini terk edememe,

e Orgit yapisindaki asiri merkezilesme ve bigcimsellesme alt
kademeden gdénderilen fikirlerin Ust kademelere erismesini sekteye
ugratacag! icin, yenilikciligi ve girisimciligi engelleyebilmektedir,

e Yeni fikirlerin onaylanarak uygulamaya konulmasi asamasinda
asiri sert kurallar ve burokratik prosedurler c¢alisanlarin i¢ girisimsel
faaliyetlerden kagcinmalarina neden olabilecektir,

e Isletme ydneticilerinin calisanlara yenilik yapmalari konusunda
sorumluluk yuklemelerine ragmen, bu sorumluluklarini yerine getirecek
yetkiyle donatmamalari i¢ girisimciligi olumsuz olarak etkileyecektir,

e Deney igin fon yetersizligi,

e ¢ girisimcilik icin bilgi yetersizligi, zayif iletisim, ic girisimcilik igin
devamli bilgi edinmek isteyen i¢ girisimciyi engellemektedir,

e GuUnlik mesainin 6tesinde ekstra zaman yetersizligi,
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e Tepe ydnetimin desteginin gercekten olmayisi,

e Isletme icinde i¢ girisimci davraniglarin cesaretlendirimeyip
odullendiriimemesi performans kaybina yol agacaktir,

o isletmede yoneticilerin maliyet kisitlamalarina olumlu
bakmalarindan dolayi harcamalari azaltilabilmektedir. Bu kisintilar isletme
icindeki galiganlarin yaraticilik ve yenilikgiliklerini engelleyebilmektedir,

e Degisime direnen, mevcut durumu muhafaza etmeyi amacglamis bir
orgut kalturind benimsemis olan igletme calisanlarinin bulunmasi i¢
girisimciligi engellemektedir,

e Girisimcilik yeteneginin eksikligi,

o Kit yonetim kaynaklart,

¢ Yenilik¢iligin algilanan ylksek maliyeti,

e Yeni ve orijinal fikirleri olan igletme g¢alisanlarinin karar

konumlarina terfi ettiriimemesi ve deger verilmemesidir.
2.4.5. i¢ Girigimciligi Geligtirme Yollari

Bazi yazarlar i¢c girisimciligi gelistrme yollarini  su sekilde
acgiklamiglardir (Duncan ve dig., 1988:18; Luchsinger ve Bagby, 1987:12; Hitt
ve digd., 2005:371):

e Tepe yoneticileri igletmedeki yenilikgiligin Gretiminden surekli
bahsederek, yeni fikirlerin gelistirilebilmesi igin kaynak yaratmalidirlar,

e Bolimler arasi ve bolum i¢i takim g¢alismasi ve koordinasyon
gelistirilmelidir,

e Amag belirlemede yaraticilik ve yenilik¢ilige dncelik verilmelidir,

e Isletmede burokratik kiiltirden vyenilikgilige, yaraticiliga, hata
yapmaya imkén taniyan girisimci kiltire donusim saglayan bir kulturel
degisim yaratiimaldir,

o QOdll sistemi yenilikgiligi cesaretlendirici sekilde tasarlanmalidr,

e isletmenin her seviyesindeki galisanlarin giiclendirildigi bir drgit

KUlthrda olusturulmalhdir,
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e Calisanlarin yenilikgi, yaratici, risk alabilme nitelikleri artiriimaldir,

e Tepe yoOnetim yaratici isgOrenlerin rekabetciligin yaninda ahlaki
ortamda da yonlendirilebileceginin farkina varmaldir,

o isletmede yatay ve dikey iletisim kanallari siirekli olarak agik
olmali, deneme yanilma yontemi i¢sellestirilerek calisanlar kaynaklara kolay
bir sekilde ulasabilmeli, hata yapmaktan korkmayarak isletme sorunlarinin
¢6zimune katki saglayabilmelidir,

e isletmenin amag, vizyon ve misyonu tam ve acik olarak
tanimlanmalidir,

e Liderler ya da Ust yonetim tarafindan i¢ girisimsel faaliyetler tesvik
edilmelidir,

e Burokratik engellerden sakinan ve yenilikgi iklimi gelistiren girisimci
tarz kabul edilmelidir,

e Cahganlarin fikirlerinin geligtirilerek, uygun karar noktalarina
ulastiriimasi i¢in gerekli stregler isletilmelidir,

e s giicl arasinda i¢ girisimcilik ve yenilikgilik cesaretlendirilmelidir,

e isletmede basari degerlendirme ve 6diil sistemi yaratici, yenilikgi
ve girisimci faaliyetleri 6dullendirecek sekilde dizenlenmelidir,

e i¢c girisimciligin  geligtirimesinde  bireylerin  serbest olarak
dusunmeleri ve geleneksel olmayan yollarda hareket etmeleri i¢in 6zgur bir

ortam yaratiimalidir (Ramachandran ve dig., 2006:91).

Ayrica (Couger, 1990:376; Eesley ve Longenecker, 2006:11) ic
girisimciligi canlandirmanin 6nemine deginerek, bunun igin yapilmasi

gerekenleri su sekilde siralamigtir:

¢ Yenilik¢iligin dnemli oldugu inancini yaymak,

e Zor problemleri ¢ozmek i¢in 6zel takimlar kullanmak,

e isletmenin bitiin alanlarinda yenilikgilerin farkina varmak,

e Sadece calisanlari yonetmektense, girisimci eylemleri de yoneten

calisanlari terfi ettirmek,
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e ¢ girisimcilige izin veren esnek isletme politikalarina sahip olmak,
e Yenilikgilerin ylksek bir duzeyde basaracagi beklentilerini idame
ettirmektir.

Ote yandan (st ydnetim destedi, hata yapma serbestisi, ydnetimin
hatalara g6z yummasi ve ogrenme ikliminin yaratilmasi i¢ girisimcilik
eylemlerine olanak saglar. ic girisimcilikte basarili bir vizyona sahip olmak
igin i¢ girisimci takimi elde etmek, takim galismasini gelistirmek, zamaninda
ve proaktif eylemler almak ve zamaninda karar vermek sarttir. Ust ydnetimin
ic girisimcilige olanak saglayan bir gevre yaratmasi énemlidir. Ust yonetim
aclk ve seffaf gorise sahip olmali, degisim ve denemeye karsl arzulu
olmalidir. Yonetim, i¢ girisimci 6zellik gosterenlerin farkina varmali, rehberlik
yapmall ve cesaretlendirmelidir. Iyi yapilmis isin farkina varma, yenilikci
fikirleri 6dullendirme, basari oykulerini paylasma, igsgorenlere surekli olarak
isletmenin  misyon ve vizyonunu hatirlatarak iggorenlerin i¢ girisimci
enerjilerini ortaya ¢ikarmada 6nemli rol oynar (Seshadri ve Tripathy,
2006:25).

Kuratko ve Montagno (1989:84) ise, i¢ girigsimciligin kolaylagtiricilarini i¢
girisimcilik egitimi, cevredeki rekabet, isgorenlerin katki verme arzusu, i¢
girisimci projelerle ilgili gegmisin olmasi, isletmenin finansal kaynaklari ve

isletmenin bireyleri riskten koruma yetenegi olarak ifade etmiglerdir.

ic girisimcilik agisindan dikkat edilmesi gereken bir diger husus ise
igsletmenin insan kaynaklari yonetimi uygulamalaridir. Bu c¢ercevede, i¢
girisimciligi, bir igsletmenin insan kaynaklari uygulamalarinin etkililiginin bir
gbstergesi olarak ifade etmek mimkindiir. insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalar (egitim, gelistirme, guclendirme vb.) vyenilik¢i, yaratici ve
inisiyatif alan bir kdltiran yaninda i¢ girisimcilikte bir artigi saglar. Bu etki
beraberinde i¢ girisimciligin performans etkisini artirmasina imkan verir
(Kaya, 2006:2078).
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2.5. i¢ Girisimcilik Modeli

ic girisimcilik yazininda iki ana belirleyici tanimlanmistir. Bunlar bir
isletmenin i¢ cevresi ve igletmenin dig cevresidir (Antoncic ve Hisrich,
2000:27). i¢ girisimcilik modeli Sekil 2'de sunulmustur:

Cevresel Faktérler
- Dinamizm
- Teknolojik Firsatlar
- Endustri Blydmesi
- Yeni Urlnlere Talep
- Degisimin istenmeyen Yani

- Rekabet
ic Girisimcilik Bilytme
- Yenilikgilik
Bireysel ve Orgiitsel Risk Alma ve
Faktorler Proakiiflik Karlihk
- iletigim - Ozerklik
- Resmi Kontroller

- Cevresel Tarama

- Orgltsel Destek

- Rekabetle iligkili Degerler
- Insanla iligkili Degerler

Kaynak: Antoncic ve Hisrich, 2001:501.
Sekil 2. i¢ Girigsimcilik Modeli

2.5.1. Bireysel ve Orgiitsel Faktérler

Bireysel girigsimcilik 6zellikleri risk almaya egilim, 6zerklik arzusu, basari
ihtiyaci, amag yonelimi ve i¢gsel denetim odagi olarak siralanabilir (Hornsby
ve dig., 1993:32). Girisimcilik konusunda, bireysel olarak yoénetici ya da

girisimci en etkin degisken olarak kabul edilmektedir.
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isletmeler, i¢ girisimciligin yeserdigi yerlerdir. Agik iletisim, kontrol
mekanizmalari, ¢evresel tarama, orgutsel ve yOnetim destegi ile orgutsel
degerler i¢ girisimcilik i¢in ¢ok ©onemli olup, sonuglar i¢ girisimciligi
etkilemektedir (Antoncic, 2001:225).

Bunun yaninda yonetim destegi ve davranisi(vizyon, baglilik, destek ve
tarz), érgit kiltiri ve yapisi i¢ girisimciligi etkiler. ic girisimcilikte faydali
olmak icin bireysel i¢ girisimcilik ve destekleyici drgut ortami es zamanl var
olmalidir (Ahmad ve did., 2008:3-4). isletmenin girisimci davranisi artirma
kabiliyeti buyuk oranda girisimci tutkusuyla ve yonetim uygulamalarinin
uyumluluguyla belirlendiginden (Kemelgor, 2002:68) bu uyumun &nemi
bOyUktar.

Yapilan arastirmalarda i¢ girisimcilik iklimi isgdrenlerin bireysel
girisimcilik potansiyelini uyandirmak (yenilikgilik, risk alma, proaktif olma) igin
bazi drgutsel faktorlere ihtiyag vardir. Bunlar yeni fikir ve projeler igin yénetim
destegi, stratejik kararlara katilim, risk almaya tolerans, 6zerklik ve kaynak
paylasimidir (Bulut ve Alpkan, 2006:64).

Bireysel faktorlerin yaninda i¢c girisimciligi etkileyen cesitli orgutsel
faktérlerden de s6z etmek mumkindir. Yenilikgi édaller, zaman esnekligi,
gevsek orgut ici sinirlar i¢ girisimciligi etkileyen 6nemli érgltsel faktorlerdir
(Antoncic ve Hisrich, 2000:25). Diger yandan Lumpkin ve Dess (1996),
igsletme buyuklGgu, kualtar, yonetim takimi ozellikleri gibi faktorlerin isletme
performansi ve i¢ girisimcilik arasindaki iligkiyi etkilediklerini belirtmislerdir.
Antoncic ve Hisrich (2001) ise, ust yonetim destedi gibi drgutsel destedi ve
girisim eylemlerini édullendirmeyi i¢ girisimciligi etkileyen 6rgutsel faktorler

(Fitzimmons ve dig., 2005:19-20) arasinda saymistir.

Ayrica yazinda yapilan arastirmada; acik ve Kkaliteli iletisim, resmi
kontrollerin varhdi, yodun cevresel tarama, yonetim ve oOrgutsel destegin

orgutu daha fazla i¢ girisimci yaptigi (Antoncic ve Hisrich, 2000:35); ydnetim
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destedi, uygun kaynaklar, orgutsel yapi, tegvikler ve diger faktorlerin i¢
girisimcilik davranigi Uzerinde etkili oldugu (Hostager ve dig., 1998:12);
tecrubeli yoneticiler, bol kaynaklar, yeni fikirlerle deneme yapma 6zgurluga,
hataya tolerans ve g¢apraz fonksiyonlu girisim takimlari olugturma ézgurlagu
gibi orgutsel faktorlerin de Pinchot (1985) tarafindan dnemli orgutsel faktorler
olarak ifade edildigi (Hostager ve dig., 1998:14) gorulmektedir. Fry (1987) ve
Kanter (1985)in basarli i¢ girisimcilik igin belirledikleri faktorler ise
kaynaklarin uygunlugu (zaman ve malzeme) ve uygun odullerdir (Kuratko ve
dig., 1990:51).

Kuratko, Montagno ve Hornsby (1990) ise i¢ girigimcilik kavramini 5 alt
boyutta 6zetlerler. Bunun igin i¢ girisimcilik degerlendirme araci denilen ¢ok
boyutlu bir olgek gelistirmiglerdir. Bu boyutlar yonetim destegi, o6dul ve
kaynak uygunlugu, orgutsel sinirlar ve vyapi, risk alma ve zaman

uygunlugudur (Hornsby ve dig., 1993:31).

Bu baglamda i¢ girisimciligi etkileyen orgltsel faktorleri asagidaki

sekilde siralamak mumkuindur:

e Acik iletisim

Acik iletisim, bilgi paylasimi ve guclendirmenin bir yolu olarak
yenilikgilikte kritik bir 6gedir. Miktar ve kalite agisindan iletigim, i¢ girisimcilige
baslangi¢c ve icrasinin basarisinda énemli faktordar. Dikey iletisim kadar
yatay iletisim de yenilikgilik ve degisim icin 6nemlidir. Bu anlamda iletisimin
miktar ve kalite duzeyi i¢ girisimciligin belirleyicilerinden olup (Antoncic,
2001:226; Antoncic ve Hisrich, 2000:25), girisimcilikle pozitif olarak iligkilidir
(Antoncic ve Hisrich, 2001:511).

Orgiitsel iletisim ve bilgi sistemleri, isletmedeki bireyleri birbirine
baglayarak, cesitli dis kaynaklarla firsatlarin farkina varilmasini saglar.
Bunlar (Hostager ve dig., 1998:14):
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e Maugteriler- ekonomik ve ekonomik olmayan ihtiya¢ ve degerleri,

e Rakipler- pazara ne tir Orlin veya hizmet strlp sdrmeyeceklerini
iceren ¢evredeki konumlari,

e HikUmet- politikalar, kurallar, yasalar,

e Teknolojiler ve teknikler- yeni teknolojik gelismelerle ilgili bilgidir.

e Resmi Kontroller ve Gliven

Resmi kontroller, yasalastinimis kurallar, amacglar, prosedurler ve
arzulanan davraniglarin duzenlenmesiyle ilgilidir. Resmi kontrollerin asir
dizeyde kullaniimasi i¢ girisimciligi engeller. Ilmli dizeydeki kontroller i¢
girisimciligin gelistiriimesine yardimci olur (Antoncic, 2001:226). Kuratko ve
dig. (1993), i¢ girisimci c¢abalarin kolaylastirimasinda kontrol ve
degerlendirmenin 6nemini belirtmistir. Kanter (1998) ise, i¢ girisimci proje

seciminde resmi kontrollerin dnemini belirtmigtir.

Zahra (1991), asirni derecede resmi kontrolun i¢ girisimciligi
engelledigini vurgulamistir. Kanter (1989), i¢ girisimci projelerin segiminde
resmi kontrollerin gerekliligini belirtmistir. Bu yuzden resmi kontroller i¢
girisimci eylemleri gozlemekte kullanilarak i¢ girisimcilikle pozitif iligkilidir
(Antoncic ve Hisrich, 2001:512).

o Orgiit Biiyikliigii

Orgiit blyUklugi yenilikgiligin 6niinde bir engeldir. Artan sayida isgdren,
binalarin genislemesi o6rgutlerin firsatlara cevap vermede daha az esnek
olmasina neden olacaktir. Ote yandan blylk orgdtlerin kaynaklari da bol
olacagi icin Urun yaratmada i¢ girisimcilige egilimli olacaktir. Buyuk girisimci
Orgutler daha fazla Ar-Ge ve pazarlama yetenegine sahiptir (Chang,
1998:200).
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o Orgiitiin Yas!

BlyUk ve yasli érgutler evrimlerinin ileriki safhalarinda daha az yenilikgi
olmaktadirlar. Olgun igler, yavas buyumenin, daha duragan teknolojilerin,
kendi kendine yeten kaynaklarin ve degisim beklememenin bir gostergesidir
(Chang, 1998:200).

o Orgiitsel ve Yonetim Destegi

Orgutsel destek, isletme igindeki bireylerin gliven ve egitimle firsatlari
teshis etmelerini saglamakta olup (Antoncic ve Hisrich, 2000:25), egitim ve
firsatlar tespit etmede bireylere guveni de igcermektedir (Fitzimmons ve dig.,
2005:20).

Orgitsel destek, i¢c girisimcilikte faydalidir. Ust yénetim destegi,
baghhgi, tarzi, girisim eylemlerini 6dullendirme gibi yonetime katilmanin
dénemi i¢ girisimcilikte 6nemlidir. isletmedeki bireylerin firsatlari teshis
etmesinde onlari egitmek ve glivenme olarak orgutsel destek isletmenin i¢

girisimcilik davranigini pozitif etkiler (Antoncic ve Hisrich, 2001:525).

Yonetime katilma ve tepe yonetim destegi, bagliligi, girisimci eylemlerin
ddullendirimesi i¢c girisimcilik icin  dnemlidir. isletmelerdeki bireylerin
egitimesi ve bireylere glvenilmesi anlamindaki 6rgutsel destek, firsatlar
teshis etmeye yardimci olarak isletmenin girisimci davranisini olumlu etkiler
(Antoncic, 2001:228).

Yonetim destegi, yeni fikirlerin hizli kabul edilmesi, deneysel projeler
icin parasal kaynagdin ve Urune destek olanlarin farkina varilmasi yoluyla

yenilikgilik cesaretlendirilerek saglanabilir (Abraham, 1997:181).

Yonetim destegi, yoOneticinin girisimci projeleri kolaylagtirmadaki
isteklilikleridir (Kuratko ve dig., 1990:52). Bu da kendini fikir ve proje
gelisiminde gdsterir (Bulut ve Alpkan, 2006: 65).
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Ust yonetim destegi, tst yonetimin girisimci davranislari desteklemesi,
kolaylagtirmasidir. Bu da yenilik¢i fikirleri destekleme ve girisimci eylemlerin
gerceklesmesi igin gerekli kaynaklari saglamalar ile olur (Hornsby ve dig.,
2009:238).

Yonetim destegi, isgorenlerin fikirlerini gabuk kabul etme, fikirleri 6ne
surenlerin farkina varma, kucuk deneysel projeleri desteklemek seklinde
olabilir (Hornsby ve dig., 1993:32). Ust ydnetim gérinir destegini vermeli ve

orgutsel yenilenmeye kendini adamalidir (Menzel ve dig., 2007:733).

o Orgiitsel Degerler

Guth ve Ginsberg (1990:8)’e gore orgutlerdeki girisimcilik davranigi
stratejik liderlerin Ozelliklerine, inanglarina, degerlerine ve vizyonlarina
bagdimlidir. Duygusal ve deger bagliligi orgutlerdeki yenilikgilige olanak saglar
(Antoncic, 2001:228).

Orgitsel degerler, i¢ girisimciligi destekleyen énemli unsurlardan biri
olup, i¢ girisimciligin sirikleyicisidir. isletmedeki girisimcilik duygusal ve
deger baglihgina, bireylerin tutumlarina, 6zelliklerine, deger ve inanglarina,
stratejik liderlerin vizyonlarina baghidir. Zahra (1991), i¢ girisimcilik ile birey
merkezli 6rgutsel degerler (isgorenlere orgutte nasil davranildigi) ve rekabet
merkezli 6rgltsel dederler(isgdrenlerin érgut amaglarini basarmalari icin takip
ettikleri yaklasimlara odakl) arasinda pozitif iliski bulmustur. i¢ girisimcilik
eylemlerine olanak saglayan orgutsel yapilar ve degerleri canlandiran, i¢
girisimcilik yonelimi olan igletmeler daha fazla buyume ve karlilik elde ederler
(Antoncic ve Hisrich, 2000:35).

e Cevresel Tarama

Cevresel tarama, igletmenin eylemlerini dis gevrede teshis etme ve
tahmin etmeyle ilgilidir. Olumsuz c¢evredeki isletmeler i¢in endUstri gevresini

tahmin etmeye dayali ¢evresel tarama dnemlidir. Tarama, gevresel firsat ve
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tehditler ile endustri egilimlerinin ve degigikliklerin altini ¢izdigi igin yenilikgilik
ve yeni ig girisimi gibi i¢ girisimci eylemlerde 6nemlidir. Yogun c¢evresel
tarama yapan isletmelerin i¢ girisimcilikleri Uzerine olumlu etkisi olur
(Antoncic, 2001:229; Antoncic ve Hisrich, 2000:25; Antoncic ve Hisrich,
2001:522).

o Orgiit Yapisi

Orgiitlin yapisina bagli olarak 6rgltsel performansi etkileyen girisimcilik
dizeyi de farkhlagsmaktadir. Buna gore, 6rglt yapisinin mekanik olmasi
durumunda daha gelenekgi bir ydonetim tarzi, organik olmasi durumunda ise
daha girisimci bir yonetim tarzi oOrgut performansini artiracagi
dustnulmektedir (Covin ve Slevin, 1988:220).

o Ozerklik

Ozerklik, denemelerde herhangi bir yaptirmin olmamasiyla saglanabilir
(Abraham, 1997:181). Ozerkligin yayginlastiriimasi, riskli ama yenilikgi
projelerin takip edilmesinde yenilikgilik niyetinde olan i¢ girigsimcilere izin verir.
isgorenlerin risk almasina izin verme ve cesaretlendirme &zerklige yetki
vermeden daha fazlasini gerektirir. Bu i¢ girisimcilerin érgutlerine karsilikh
glven ve bagliliga dayanan duygusal baghligi da gerektirir (Bulut ve Alpkan,
2006:66).

Ozerklik, isgérenlerin kendi iglerini yaparken karar verebilme
serbestisine sahip olmasidir. Orgitler isgérenlere ozerklik tanimal ve
isgorenlerin  yenilikgi  olurlarken  hata yapmalarini  elestirmekten

kacinmalidirlar (Hornsby ve dig., 1993:32).

e Zaman Uygunlugu

Calisanlarin uzun vadeli problem ¢ozumlerinde digerleri ile galismasina

izin vermek icin zaman esnekligine sahip olunmasidir (Abraham, 1997:181).
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Orgitler galisanlarin is yUkini ayarlamali, zaman sinirlamalari
koymaktan kaginmali ve isgorenlerin birbirleriyle uzun doénemli problem

¢6zmelerine izin vermelidirler (Hornsby ve dig., 1993:32).

e Orgiitsel Sinirlar

Hayal veya gergek sinirlar vardir. Bunlar insanlarin kendi islerinin
digindaki problemlere bakmalarina engel olurlar. Orgdtler bitin énemli isler
icin devamli talimatlardan kaginmali ve kati performans standartlarina ve dar

is tanimlarina bagimhligr azaltmalidir (Hornsby ve dig.,1993:32).

Esnek orgut sinirlart girisimci eylemi gelistirmede yararhidir, ¢cinkl dis
cevre ile drgut arasinda ve orgut igindeki bolumler arasinda bilgi akigini artirir
(Hornsby ve dig., 2009:239).

o Odiil ve Tesvikler

Odil sisteminin etkili olmasi i¢in amaglari, geri beslemeyi ve birey
sorumlulugunu dikkate almali, sonuglara dayanmalidir (Kuratko ve dig.,
1990:52).

Odiiller ve tesvikler bireylerin yenilikgi davranis gostermelerinde onlari
motive ederler. Orgdtler, édillerin sorumlulugu artirici, yenilikgi isgérenlerin
fikirlerinin  6rgut hiyerarsisindeki diger c¢alisanlarca bilinmesine olanak

saglamahdir (Hornsby ve dig., 1993:30).

Odiiller ve tesvikler kisinin 6rgitiin 6ddlleri girisimci eylemlere ve

basarilara dayal oldugunu algilamasiyla ilgilidir (Hornsby ve dig., 2009:238).

o Kaynaklar

isgérenlerin yenilikci eylemler igin kaynaklarin uygunlugunu algilamalari
gerekmektedir (Kuratko ve dig., 1990:52; Hornsby ve dig., 1993:31).
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e Karara Katilim

Tepe ybnetimin girisimci projeleri canlandirma arzusu stratejik planlarin
hazirlanmasinda daha ast konumda olan iggorenlerin de katiimasiyla olur.
isgérenlerin planlamaya katiimi degisik goérislerin alinmasiyla firsatlarin

farkina varilmasini kolaylastirir (Bulut ve Alpkan, 2006:65).

e Planlama Odag:

Planlama odagi, igletmenin stratejik planlama eylemlerine isgoren
katiliminin derinligi ile ilgilidir. Derin bir planlama odagi igletmenin butun
dizeylerde isgdren katilimini éngdorar. Daha derin planlama odagi dérgutte
daha ¢ok Ozerklige imkan saglar. Artan 6zerklik vizyonla, i1srarla ve amansiz

yenilikcilikle yeni fikirler kovalama 6zgurlugu saglar (Kemelgor, 2002:72).

o isin Serbestligi

Kisinin, orgutun hatalari tolere etmesini, karar verme serbestligini
saglamasini, asiri gézetimin olmamasini, yetki devrini ve sorumlulugu daha
dusuk seviyedeki yodneticilere ve isgorenlere vermesini algilamasidir
(Hornsby ve dig., 2009:238).

Blyumenin artmasi elde olmadan karmasikhdin artmasini saglar.
Karmagik orgut yapisi iletisimin akigini zorlagtirir, bu da 6rgutiin sonugta
¢okmesine neden olur. Girisimci eylemler uygun 6rgut yapisiyla ve isletme
performansiyla pozitif olarak iligkilidir. Organik érgut yapisi girisimci eylemleri
cesaretlendirmektedir (Chang, 1998:202).

2.5.2. Cevresel Faktorler

ic girisimcilik cevreyle etkilesimli olarak ortaya gikan bir siirectir. Cevre,
ic girisimciligi etkilemede buyuk bir role sahiptir. Daha dinamik, olumsuz ve
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heterojen c¢evre isletmenin i¢ girisimcilik eylemlerine daha fazla vurgu

yapmasina neden olur.

isletmenin girisimcilik yodunlugunun dizeyi hem ic hem de dis
faktorlerden etkilenir. Durgun g¢evrenin tersine calkantili ¢evrede isletmeler
daha yenilikgi olma egiliminde olup, risk alirlar ve proaktiftirler. Boylece
calkantili ¢cevredeki isletmeler tutarli ve sistematik olarak Uretim kabiliyetine
sahip olduklarindan daha basarili olma egilimindedirler. Bunu da Ust
yonetimin yenilik¢i davranisa, proaktiflige ve risk alma felsefesine baglihgi ile
saglayabilir. Ozellikle hizla degisen ve calkantili gevrede hayatta kalmak ve
bayumek isteyen isletmeler esnek ve tepkisel planlama sistemine sahip
olmalidirlar (Kemelgor, 2002:70).

ic girisimcilik ve isletme performansi arasindaki iliskide dis cevre
hesaba katiimahdir (Fitzimmons ve dig., 2005:19). Dis c¢evre, dinamizm,
teknolojik firsatlar, endUstri bayumesi, yeni Urunlere talep, rekabet gibi belirli

cevresel dzellikleri ile i¢ girisimciligi etkiler (Ahmad ve dig., 2008:4).

Dis gevre yeni urin ve hizmet gelistirmeyi isteyen i¢ girisimciler igin
firsatin yaninda tehditler yaratir. i¢ girisimciler isletmelerin dis gevresinin kilit
faktorlerini anlamalidirlar (Molina ve Callahan, 2009:391).

Dis cevre hem bireysel hem de érgutsel dlizeyde girisimcilik eyleminin
belirleyicisi olarak gértlmektedir. Dinamizm, teknolojik firsatlar, endustriyel
baylme ve yeni Urunlere talep gibi belirli gcevresel ozellikler i¢ girigsimcilik igin
istenen olumlu durumlardir. Oysa, olumlu olmayan degisim ve rekabetci

rekabet gibi degiskenler olumsuz goérulur (Antoncic ve Hisrich, 2001:503).

isletmeler pazar arastirmasi yoluyla cevresindeki islenmemis madenleri
bulmalidirlar.  Cevreyi anlama oOrgut igindeki girigimci fikirlerle
sonuglanacaktir. Belirsiz gevrede faaliyet gosteren igletmeler daha ylksek
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dizeyde yenilikgilik gdsterir. Dinamik cevre isletmeleri proaktif davranig
sergilemeye, yenilik¢ci olmaya ve risk almaya zorlar (Chang, 1998:192).

Dis gevre orgutin dogrudan kontrolinin disinda olup tahmin edilmesi
gugtur. Cevrede olusan belirsizlik igletmelerin yaratici olarak kaynaklarini

deger Ureten yenilikleri gelistirmek icin kullanmaya olanak saglar.

2.5.2.1. Olumlu Cevre Ozellikleri

Olumlu c¢evre Ozellikleri dinamizm, teknolojik firsatlar, endustriyel

blylme ve yeni Urlinlere talebi icermektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001:503).

Olumlu c¢evre, girisim icin firsatlarin zenginligi ve endustrideki

yenilenmeyi yansitir (Zahra, 1993:322).

Stratejik yenilenme orgutin teknolojisine baglidir. Olumlu rekabet
ortaminda faaliyet gOsteren isletmeler teknoloji degisikliklerini i¢ girisimcilik
yoluyla benimserler. Bdylece igletme teknolojisini ve bilgisini bitun isletmeye
yayar, bu da isletmenin temel yetenegini yeniden dizenlemesine olanak
saglar (Chang, 1998:193).

e Dinamizm

Dinamizm, algilanan dinamiklik ve isletmenin gevresinde devam eden
degismedir. Dinamizm isletmenin pazarlarindaki firsatlari artirmasindan

dolayi i¢ girisimciler igin olumludur (Fitzimmons ve dig., 2005:19).

Dinamizm, isletmenin pazarlarindaki surekli degisim ve algilanan
hareketliliktir. Artan dinamizm i¢ girisimciligin kovalanmasina yardimci olur.
Cunkl isletmenin pazarlarinda firsatlar yaratir. isletmeler girisimci  bir
davranis benimseyerek dinamik ¢gevredeki zorluklara cevap verirler (Antoncic
ve Hisrich, 2000:25).
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Dinamizm, igletmenin pazarinda algilanan istikrasizlik ve surekli
degisimlerdir. Artan dinamizm isletmenin pazarlarinda firsatlar yarattidi igin i¢
girisimciligin kovalanmasina vesile olur. isletmeler her zaman dinamik ve
yuksek teknolojik ¢cevrelerde bulunan zorlu ve firsatlarla dolu sartlara girisimci
bir durus benimseyerek tepki verirler. Endustrinin rekabetgi yapisindaki
cevresel degisiklikler i¢ girisimciligi etkiler (Antoncic ve Hisrich, 2001:503).
Dinamizm, isletmenin ¢evresinde meydana gelen 6ngodrtlemeyen degisimleri
ve isletme yodneticilerinin olaylari ve bunlarin isletme Uzerindeki muhtemel
etkilerini tahmin etmedeki belirsizlik olarak tanimlanabilir. Bu da teknolojik
gelisimden ve rekabetcilikten kaynaklanir. Dinamizm, isletmenin mevcut
pazarinda isletme icin firsatlar yaratir. isletme mevcut pazarina yeni bir nis
yerlestirebilir ve buna urin ve sulreclerini modifiye ederek cevap verebilir
veya igsletme geleneksel pazarlarinin diginda gekici bir nig yerlestirebilir. Bunu
pazarlarinin kapsamini genigleterek veya yeni Urun veya sure¢ girisimine
baglayarak yapabilir. Dinamizm yenilikgilik yoluyla isletmenin kendilerini
yenilemelerini zorunlu kilar. Bu degigimler artan yenilikgilik ve hizli karar
verme sureglerine yol acar. Boylece isletmeler gevrelerini dinamik olarak
algiladikca tesebblis eylemleri ve kendini yenilemeye olan vurgular
artacaktir (Zahra, 1993:322). Dinamik cevreler hizli degisim ve belirsizlikle
karakterize edilmekle beraber, bu ¢evrelerde proaktif isletmeler daha yiuksek

dizeyde performans sergilemektedir (Lumpkin ve Dess, 2001:439).

e Algilanan Endiistri Buyimesi

Zahra (1993)ya gore endustrideki dusus, isletmeleri artan yenilenme
eylemlerine iter. Ote yandan buliyliyen pazarlar artan i¢ girisimci eylemlere
liderlik eden firsatlar sunarlar (Antoncic ve Hisrich, 2000:24; Antoncic ve
Hisrich, 2001:503).

Endlstri blyumesi orani, isletmenin azalan endustrilerde hayatta
kalmada kullandiklari kendini yenileme stratejilerini gekillendirir. Algilanan

azalan endustri bUyumesi igletmeleri is konseptlerini dedistirme ve rekabetgi
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davraniglarini degistirme gibi yenileme eylemlere girisimlere yoneltir (Zahra,
1993:323).

e Yeni Uriinlere Talep ve Onemi

Yeni Urunlere talep i¢ girisimciligi cesaretlendiren énemli bir pazar
cekiciligidir (Antoncic ve Hisrich, 2000:24; Antoncic ve Hisrich, 2001:503).
Yeni urunlere talep, isletmenin yatirrmlarini yeni drun geligtirmeye ve
sunmaya artirmaya zorlamaktadir. Uriin, teknoloji ve idari yenilikler
birbirinden ayrilamaz. Uriin yeniligini artirmak icin isletmeler ayni zamanda
uygun teknolojik ve idari yapilari da gelistirmelidirler. Boylece yeni bir Grln
icin pazar tarafindan yapilan talep c¢ekmesi, girisim eylemlerinin bir
belirleyicisidir ve urun, teknoloji ve idari yenilikgilikle basarilir. Talep ¢cekmesi
isletmeleri kendini yenilemeye de zorlar. isletmeler portfdéylinii yeniden
tanimlamak, pazar degisimlerini izleyecek etkili tarama sistemleri yaratmak
ve yeni girisimler icin uygun yapilar gelistirmelidirler. GUglu bir talep cekmesi,
pazara yeni Urun sunmayi hizlandirmak icin 6dul ve iletisim sisteminin
degisimini gerektirir (Zahra, 1993:323).

e Teknolojik Firsatlar

Yeni veya mevcut teknolojiler igin yeni talebin algilanan uygunlugudur.
Bu firsatlar teknolojik itmeden ortaya cikar. Cunku yeni ilerlemeler mevcut
veya yeni pazarlarda yeni teknolojileri canlandirir. Mevcut veya firsat
yoksunlugu da i¢ girisimciligi canlandirabilir veya engel olabilir. Teknolojik
firsatlar endlstriden endustriye degisir ¢unkl endustrilerin  evrimlerindeki
asamalar farklilasmaktadir. Ornegin, teknolojik firsatlar yeni biyolojik Griinler
ureten igletmelerde metal igleyen isletmelere gore daha boldur. Bir
endustrideki bu firsatlari algilama yonunden isletme de farklilagabilir.
Algilanan teknolojik firsatlardaki farkhliklar i¢ girisimcilik eylemlerini de

etkileyebilir. Bu firsatlar bol oldugunda teknolojik yenilikgilige vurgu yapilir.
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Endustrideki teknolojinin artmasi i¢ girisimcilikle pozitif iligkilidir (Zahra,
1993:323).

2.5.2.2. Olumsuz Gevre Ozellikleri

Cevresel olumsuzluk, basarih  kiguk igletmelerin  girisimci
davraniglariyla negatif iligkili, daha buyuk igletmelerin girisimci durusuyla
pozitif iligkilidir. Olumsuzluk, orgut icin tehdit yaratma egilimindedir. Bu
tehditler girisimci davraniglari kovalamada itici faktordur (Antoncic ve Hisrich,
2000:24).

Olumsuz cevrede faaliyet gdsteren isletmeler girisimci egilimli olup,
daha yuksek performans sergilerler. Olumsuz c¢evre sartlari i¢ girisimci
eylemleri canlandirabilir. Olumsuzluk basarili igletmelerin girisimci durusuyla
iligkili olup, orgutsel girisimcilik durusuyla pozitif iligkilidir. Olumsuzluk isletme
ici tehdit unsuru olup, i¢ girisimciligi kovalamayi canlandirir. Olumsuz ¢evre
sartlarindan iki tanesi i¢ girisimciligi etkiler. Bunlar; degisimin olumsuzlugu ve
rekabettir (Antoncic ve Hisrich, 2001:503).

Olumsuzluk endustrideki radikal degisimlerden ve endustrideki rekabet
yogunlugundan kaynaklanir (Zahra, 1993:324). Olumsuzluk iki turde olabilir.

e Degisimin istenmeyen Yani ve Olumsuzlugu

Cevrede meydana gelen devam eden gelismelerin isletmenin amag ve
misyonuyla uygun olmamasinin algilanmasidir (Antoncic ve Hisrich,
2000:24).

Cevrenin igletmenin amaglari ve igletmenin misyonuna karsi olumsuz
olarak algilanmasidir (Antoncic ve Hisrich, 2001:503). Olumsuzluk cesitli
kaynaklardan olusabilir. Bunlardan biri de talep daralmasidir. Cevresel
olumsuzluk ortaya ¢iktiginda isletmeler islerini yeniden tanimlarlar, yeni etki

alanlarina karar verirler ve yeniden yapilandirma, tasarruf ve elden gikarma
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yoluyla Onemli siralamalar Ustlenirler. Artan olumsuzluk, olumsuzluk
kaynaklarini yonetme ve azaltmak igin yenilikgi yollar bulmaya zorlar. Diger
bir yol ise is konseptini yeniden tanimlamak, mevcut isteki israfi azaltmak,
degisime cevik tepkileri artirmak igin yenileme programlarina baglamaktir. Bu
yenilenme eylemleri organik Orgut yapilarini benimsemeyi veya artan
cevresel taramayi gerektirir. Boylece ¢evre daha olumsuz oldukga isletme i¢
girisimci eylemlere o kadar fazla katilacaktir (Zahra, 1993:324).

¢ Rekabet

Rekabetci tehditlerin yodunlugudur (Antoncic ve Hisrich, 2000:24).
Rekabetin yodunluguyla ilgilidir (Antoncic ve Hisrich, 2001:503). Her ikisi de
ic girisimcilik cabalarini canlandirir ve i¢ girisimcilikle pozitif olarak iligkilidir
(Antoncic ve Hisrich, 2001:503).

isletmenin cevresi bir pazardaki veya pazar bélimiindeki rekabetgi
yogunluguyla ilgilidir. Rekabet endustrideki rakiplerin sayisini ve rekabetgi
dinamigin dogasini yansitir. Rekabet acimasiz oldugunda, igletmeler Grin ve
sureclerinde yenilikgilik yapmak zorundadirlar. Rekabet igcin yeni yollar
bulmalilar, rakiplerinden kendilerini nasil  farklilagtiracaklarini  test
etmektedirler. Gegmis arastirmalar yogun rekabetin igletmeleri yenilikgilik
yoluyla girisime olanak sagladigini ortaya ¢ikarmistir. Artan rekabet gevresel
olumsuzlugu da artirabilir ve igletmeleri yenilikgilik yerine kaynaklarini
korumaya zorlayabilir. Artan rekabet ayni zamanda igletmenin yenilenme

cabalarina da olanak saglar (Zahra, 1993:324).

Rekabetci saldirgan isletmeler, kaynaklarin sinirli oldugu ve rekabetin
yogun olarak goéruldugu cevrelerde daha yuksek performans
sergilemektedirler. Bu anlamda igletme igindeki girisimci davranigin Ust
dizeyde gorulebilmesi icin isletmenin faaliyet gosterdigi cevre ile uyumlu
olmasi 6nem arz etmektedir (Lumpkin ve Dess, 2001:439).
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2.6. i¢ Girisimciligin Boyutlari

ic girisimciligin  boyutlandirimasi  konusundaki tim calismalar g
girisimciligin birbiri ile iligkili ama birbirlerinden farkli bazi boyutlari iceren gok
boyutlu bir kavram oldugunu ve makro (6rgut duzeyinde) ya da mikro (birey

duzeyinde) gergeklesen bir yani oldugunu icermektedir.

Miller (1983), Miller ve Friesen (1983), Lumpkin ve Dess (1996), Covin
ve Miles (1999), Antoncic ve Hisrich (2001) i¢ girisimcilik boyutlarini dorde
ayirmiglardir. Bunlar (Fitzimmons ve dig., 2005:18):

e Yeniis girisimi,
e Yenilikcilik,

e Yenilenme,

e Proakitiflik

Yenilikgilik, yeni trtnler, Uretim surecleri, 6rgutsel sistemler yaratma ve
sunma ile ilgili isletme davranislariyla ilgilidir. Girisim, yeni orgutleri yaratma
veya satin alma yoluyla yeni iglere girme gibi igletme davranislardir.
Yenilenme, isletmeyi donustirme veya islemlerini isinin kapsamini veya
rekabetci yaklasimini degistirerek isletmeleri yeniden canlandirmaktir (Zhang
ve dig., 2008:130).

Yamada (2004) bir firmanin kurulusu ve geligtirimesi esnasinda
girisimcinin rollerinin neler olmasi gerektigini tartistigi arastirmasinda
girisimciligi makro, meso ve mikro dizeylerde irdelemis ve sonra da
girisimcinin  yerine getirmesi gereken fonksiyonlari siralamigtir. Bu
fonksiyonlar yenilikgilik, risk alma, proaktiflik, bireysel ag genisletme, takim
olusturma ve orgut kurmadir. Bu boyutlar basarili bir girisimcilik i¢in yerine

getirilmesi gereken davraniglardir.
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Hornsby ve arkadaglarn (2002, 2009) firmanin girisimciligini bes
boyutta (Ust yonetim destegi, isteki otonomi, éduller, zamansal uygunluk ve
orgutsel sinirlar) degerlendirerek, bes boyutlu kurumsal girisimcilik
degerlendirme Olgegdi adinda bir dlgek gelistirmislerdir. Bu dlgek firma ya da
birey davranigini olgmekten daha ziyade Orgutin kurumsal cevresinin ig
girisimciligi ne derece destekledigini degerlendirmek tzere kullaniimistir.

2.6.1. Yenilikgilik

GUnUmUzin rekabetci cevresinde yenilikgilik btlin érgttlerin rekabetgi
avantajlarini devam ettirmelerinde énemli bir yer tutar. i¢ girisimcilik kar
amaci guden butun isletmeler igin onemli bir stratejik yonelimdir (Bulut ve
Alpkan, 2006:64).

isletmelerde yapilan arastirmalarda dinamik is cevresindeki girisimlerin
hayatta kalmasi ve buyumesi yenilik¢iligi ilerletme kabiliyetine buyuk oranda
bagimhdir (Manimala ve dig., 2006:49).

Yenilik¢ilik, daha énce nasil yapilacagini bilmedigi bir seyleri yapmayi
ogrenmek ve daha sonra bunu yapmaya devam ettirmektir veya daha once
yapildig! sekilde degil, daha farkl bir yoldan yapmaktir. Fikrin isletmece yeni
olarak goérulmesi gerekir (McGinnis ve Verney, 1987:19).

ic girisimciligin 6ziinde yenilikgilik vardir. Miller ve Friesen (1982)e gore
girisimci isletmeler risk alirken gugla bir sekilde yenilikgilik yapma arzusunda
olurlar. Girigimci isletmeler kendilerine rekabetc¢i avantaj saglamalari igin
sadece kendi pazarlarinda yenilikgilik yapmazlar, ayni zamanda da yeni
uretim, pazarlama ve yoOnetim silrecgleri sunarlar (Fitzimmons ve dig.,
2005:17).

Son zamanlarda kuresellesmenin neden oldugu hizli degisimlerden

dolayl butun iglerde artan bir gekilde yenilikgilige ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Problemlere veya ihtiyaclara yaratici veya alisik olunmayan c¢6zumler
aramayi igerir. Bu da urun yeniligi, yeni pazarlarin, yeni sureglerin ve
teknolojilerin érgutsel fonksiyonlarin icrasi igin geligtiriimesini igcerir (Chang,
1998:191).

Uriin yeniligi, isletmenin yeni Griin yaratma, mevcut veya gelecekteki
pazar taleplerini karsilamak icin mevcut drlnlerin modifiye edilmesi
yetenegdidir (Ahmad ve dig., 2008:4).

Yenilik¢ilik, yeni suregler yaninda yeni Grin ve hizmetleri gelistirmeyi
amaglayan deneylerle ve yaratici siireglerle yenilik sunmaktir. isletmenin yeni
cozumler ve yeni firsatlar bulma c¢abalaridir. Yeni Urunler, hizmetler veya
gelismis teknolojik surecglerle sonuglanan vyaraticilik ve deneylerdir.
Yenilikgilik girisimci stratejinin  6nemli bilesenlerinden biridir. Yenilikgilik,
igsletmelerin mevcut teknolojilerinden ayrilmalarini ve mevcut durumun

Otesinde girisimi gerektirir (Dess ve Lumpkin, 2005:150).

Yenilik terimi Latincede yenilenmeden gelmektedir. Roberts(1988),
yenilikgiligi icat etme ile istismar etmenin bir toplami olarak tanimlamistir.
Ona gore, icat etme sureci yeni fikirler yaratmayr amaclama ve bunlar ise
getirme cabalarindan olugsmaktadir. Yenilikgilik, yeni fikirlerin uygulamaya
konuldugu bir sirectir. icat etmek yeni bir sey bulmaktir. Yenilikgilik yapmak
ise, yeni bir seyi yaptirtmaktir (Couger ve dig., 1990:373). Kuratko ve
Hogdetts yenilikciligi girisimcilerin firsatlari pazarlanabilir fikirlere donustirme

sureci olarak tanimlar.

Yenilik, yeni bir Grinin sunulmasi, yeni pazarlarin agilmasi, yeni bir
uretim metodunun uygulanmasi, yeni bir hammadde kaynagdi bulunmasi
olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Diedre ve dig., 1997:45).

Kogel (2005:388-389), yeniligin isletmelere rekabet gucu sagladigini ve

isletmelerin surekli olarak yenilik yapabilecek tarzda yapilanmasi gerektigini
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belirtmistir. GUnumuzun degisime odakli kosullari, orgutlerin yenilikgilige
onem vermelerini zorunlu hale getirmis gibi gérinmektedir. Cevrede bulunan
sinirh firsatlari degerlendirmek ve bu sekilde yonetsel etkililigi saglamak icin,

yoneticiler yaratici ve yenilik¢i olmahdirlar (Budak, 1998:64).

Yenilikgilik, bir isletmenin yeni drtnleri destekleme, yeni Grunler, Uretim
surecleri ve oOrgut sistemleri sunmaya istekliligi olarak aciklanabilir (Kaya,
2006:2077). Bu boyut o6rgltlerdeki yaraticiligin kulugka doénemi olarak
goruldr. Quinn (1979) ise yenilik¢giligi, mevcut veya yeni ihtiyaclara orijinal

cozumler geligtirme olarak tanimlamistir (Baret ve Weinstein, 1998:59).

Yenilikgilik girisimciligin kalbinde olup, yeni Urian, hizmet, teknoloji,
sistem, teknik veya kapasiteyi isletmeye veya pazara sunmaktir
(Ramachandran ve dig., 2006:87).

Yenilikgilik, ihtiyaclara ve problemlere vyaratici ¢ozUmler aramak
(Altinay, 2004:431), urun ve teknoloji yaratmak ve ticarilestirmek, yenilikgi
projelere finansal ve insan kaynagi saglamak ve yenilik¢ilik icin elverigli bir alt
yapinin idame ettirilmesidir (Zahra, 1995:227). Yenilikcilik teknolojideki
yenilikgilik ve gelismeye vurgu yaparak urin ve hizmetlerdeki yenilik
(Fitzimmons ve dig., 2005:18) olup yeni UrUnler, hizmetler ve teknolojiler

yaratmayla ilgilidir (Antoncic ve Hisrich, 2000:23).

Artan kiresel rekabetin bir sonucu olarak o&rgttler CGrUnlerini ve
hizmetlerini nasil Uretip teslim edecegini tekrar disunmeye zorlanmiglardir.
Calkantili ve hizla degisen g¢evrelerde bulunan isletmeler rekabetgi kalmak

icin surekli olarak yenilik yapmak zorundadirlar (Kemelgor, 2002:67).

Yenilik, radikal veya artan sekilde olabilir. Bitliin yenilikler ekonomik
degere sahip olmayabilir. Eger yenilik ticari ve endustriyel uygulamaya
sahipse, o zaman ekonomik deger yaratma kabiliyetine sahip olur (Chang,

2001:157). Genel olarak artan yenilikgiligin érgutlerin ekonomik varliklarini
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surdurebilmek igin zaruri oldugu kabul edilmektedir. Bu, rakiplerle mucadele
icin en alt seviyedir. Ancak, dogru rekabet avantaji radikal yenilikgilikle

saglanir (Kemelgor, 2002:67).

Burch (1986)’a gbre yenilik:

e Var olan Urin veya hizmetin kalitesini gelistiren veya fiyatini
dusuren yeni Urin veya hizmet sunma,

e Var olan Orlin veya hizmeti farklilastiran bir sistem veya kaynagin
icrasl,

e Uretkenlik veya karar vermeyi artiran yeni bir sistem sunma,

e Yeni bir pazara girmek,

e Yeni bir 6rgt yaratma,

e Urlin ve hizmetteki herhangi bir degisiklik seklinde tanimlanmistir
(Kolchin ve Hyclak, 1987:15).

ic girisimciler &rgitsel kiltirde yenilikgi olma kabiliyetine sahip
olmalidirlar. Yenilikgilik sadece bir fikir olmayip bir suregtir. Sonuglari basarili
olarak gergeklestirmek icin Ust yonetimin destegini ve takim calismasini
gerektirmektedir. I¢ girisimciler érgiitiin yarari igin yenilik yaparlar. Orgitiin
roll (Saetre, 2001:45):

e ¢ girisimcilik siirecini destekleyici, kolaylastirici ve cesaretlendirici
yapli tesis etmek,

e g girisimcilerin yeteneklerini gelistirmektir.

Yenilikgilik boyutu teknolojideki yenilik ve gelismelere vurgu yapan urin
ve hizmet yenilikgiligiyle ilgilidir. i¢ girisimcilik yeni Griin gelisimi, Griin
ilerlemesi ve yeni Uretim ydntemlerini ve prosedurlerini igerir. Yeni Grin,

hizmet ve teknoloji yaratmayla vurgulanir (Antoncic ve Hisrich, 2001:498).

Yenilikgilik degisik sekillerde olabilir. Bunlar (Dess ve Lumpkin,
2005:150):
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e Teknolojik yenilikgilik, ana olarak yeni Urln sdrecleri gelistirmeyi
amaclayan arastirma ve muhendislik ¢abalarini igerir, temel ¢iktilara etki
eden yeni bir fikir uyarlanmasidir.

e Uriin-Pazar vyenilikciligi pazar arastirmasini, Uriin tasarimini,
reklam ve promosyondaki yenilikgiligi icerir. Urlin yeniligi isletmenin Urettigi
nihai Urun ya da hizmeti olugturma yontemindeki yenilegtirmedir.

e dari yenilikgilik, ydnetim sistemlerinde, kontrol tekniklerinde ve

orgut yapilarinda yenilikle ilgilidir.

Yenilik¢gilik gucli igsletme blUyumesi ve gelismenin kaynagi olabilir.
Yenilikleri basarili bir sekilde benimseme ve gelistirme rekabet avantaji ve

isletme buyumesinde 6nemli bir kaynak saglar (Dess ve Lumpkin, 2005:150).

Girigsimcilerin sahip oldugu dusundlen kisilik Ozellikleri arasinda
Uzerinde en fazla uzlasiya varilan yenilikgiliktir. Yenilikgilik i¢ girisimciligin
taniminda da belirtilen bir 6zelliktir (Ergil, 1992:10). Diedre ve dig. (1997:45)
yeniligin; “yeni bir rinuin sunulmasi, yeni pazarlarin agilmasi, yeni bir tretim
metodunun uygulanmasi, yeni bir hammadde kaynagi bulunmasi olarak
ortaya cikabilecegini” belirtmiglerdir. Bir diger acgidan yenilikgilik, “yeni bir
dusuncenin isletme faaliyetlerine aktarimasi ve uygulanmasi” olarak
tanimlanmis ve bu kapsamda, teknolojik yenilik, sure¢ yeniligi ve yonetsel
yenilik gibi farkli yenilik turlerinden bahsedilebilecegi belirtiimistir (Arslan,
2001:42).

Daft (2005:653), yenilik¢i bir 6rgut igin yaratici ¢alisanlarin mevcut
olmasi gerektigini vurgulamakta ve bunun igin liderlerin oncelikle galiganlarin
hedefleri ile orgutsel hedefleri uzlagtirmalari gerektigini ifade etmektedir.
Ayrica yaraticilik i¢in, ¢alisanlarin resmi is tanimlarinin disinda faaliyetlerle
ilgilenmesinin de 6nl aciimalidir. Calisanlarin farkli uyarilara (6érgut disindan
konusmacilar tarafindan verilen konferanslar gibi) maruz birakilmasi farkl
fikirler Uretmelerini saglayacaktir. Birgok arastirmaci, igletmeler igin
yenilikciligin  dnemine isaret etmektedir. Daha o6nce de belirtildigi gibi,
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gunumuzde Ozellikle buyuk orgutlerin yenilik yapmayi 6grenmeleri gerektigi
aksi takdirde yasamlarini surdiremeyecekleri ifade edilmektedir (Drucker,
1998:21). Kogel (2005:388-389), vyeniligin igletmelere rekabet glcu
sagladigini ve isletmelerin surekli olarak yenilik yapabilecek tarzda
yapilanmasi gerektigini belirtmigtir. Diedre ve dig. (1997:45-51) ise, yeniligin
orgutler igin fiyat ya da kalite avantajindan ¢ok daha 6nemli olduguna dikkat
cekmektedirler. GUunumuzin degisime odakli kosullari, érgatlerin yenilikgilige

onem vermelerini zorunlu hale getirmis gibi gérinmektedir.

Diger yandan yenilikgilik, isletmeler kadar yoneticiler icin de 6nemli bir
olgudur. Bu noktada, gevrede bulunan kisith firsatlari degerlendirmek ve bu
sekilde yonetimsel etkililigi saglamak igin, yoneticilerin yenilik¢i ve yaratici
olmalar gerektigi belirtiimektedir (Budak, 1998:64). Geisler (1993:58),
girisimci davraniglar sergileyen orta kademe yoneticilerin yenilikgiligi orgutsel
guglerinin bir unsuru olarak degerlendirdiklerini belirlemigtir. Yoneticiler ayni
zamanda, rekabet¢i durumlarini muhafaza etmek icin de vyenilikgilige

basvurmaktadirlar.

2.6.2. Proaktiflik

Proaktiflik, énctlik etmek, yeni pazarlara girmek veya yeni firsatlari
kovalamada inisiyatif ile iligskilendirilmistir. Covin ve Slevin (1986)e godre
proaktiflik, yeni Urin ve hizmet, teknoloji gibi temel is alanlarinda rakipleri
izlemek yerine liderlik etme gabasidir. Ust yonetimin inisiyatif alma ve
Onculik etmeye yonelimidir (Antoncic ve Hisrich, 2003:18; Ahmad ve dig.,
2008:4; Fitzimmons ve dig., 2005:19).

Proaktiflik igletmenin endustride rakipleriyle yarismasi ve isletmenin
saldirgan bir egilimiyle kendini gosterir. Rakiplere kargi saldirgan durusla
iligkilidir. Antoncic ve Hisrich (2001)’e gore risk alma ve rekabetgi saldirganlik

proaktiflik boyutunda yer almaktadir (Fitzimmons ve dig., 2005:19).



100

Proaktiflik, firsatlari kovalarken rakiplere kargsi liderlik, saldirgan durus,
risk alma, cesaret ve saldirganhigi icerir (Antoncic ve Hisrich, 2000:23). Bunu
da pazara yeni Urlnler, hizmetler ve teknolojiler sunarak yapar. isletme,
rekabet ettigi rakiplerinin ne yaptigini bilerek proaktif olabilir (Chang,
1998:191).

Proaktif bir isletme risk alma egilimindedir. inisiyatif alir ve firsatlari
kovalarken saldirgan ve cesurdur. Proaktiflik kavrami yeni Grin veya hizmet,
isletme teknolojileri ve idari teknikler gibi anahtar ig alanlarini sunmada
rakipleri takip etmeyi degil, rakiplere liderlik etmeyle iligkilidir. Covin ve Slevin
(1991)’e gore proaktiflik boyutu st yonetimin artirilmis rekabet kovalamadaki
yonelimini yansitarak, inisiyatif, risk alma, rekabetci saldirganlik ve cesareti
icerir (Baret ve Weinstein, 1998:498).

Proaktiflik, isletmenin iki asamali olan bir strecidir. Bunlar (Kaya,
2006:2075):

e Cevredeki degisiklikeri Gnceden sezmek,

e Bu degisiklere ve gelecekteki ihtiyaglara gore hareket etmektir.

Proaktiflik, bir igsletmenin yeni firsatlari yakalama gabalaridir. Proaktif
Orgutler trendleri izler, mevcut musterilerin gelecek ihtiyaclarini teshis eder,
talepteki degisimleri tahmin eder. Proaktifik sadece degdisimlerin farkina
varmay igcermez, ayni zamanda rekabette 6nde olma arzusunu da igerir.
Proaktif yoneticilerin gozleri buyime ve geligim igin yeni olasiliklari arastirma
icin gelecekte olur. Birgok proaktif isletme sadece gelecek yonelimli olmanin
yollarini aramazlar ama ayni zamanda endustrilerindeki rekabetin dogasini
degistirmenin yollarini da ararlar. Proaktiflik &zellikle rekabetgi avantaj
yaratmada etkilidir. Pazara girmede ilk olan igletmelerin kazandigi fayda idari
teknikler uygulama veya yeni islem teknolojileri benimsemek olabilir. ilk
olanlar bircok avantaja sahip olurlar. ClUnklU rakip olmayinca yuksek kar

sagdlarlar. Ayni zamanda ilk olanlar marka avantaji saglayarak kendi imajlarini
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benimsetirler. Bu ylzden cevreyi iyi taramak ve izlemek gibi kapsamli bir
fizibilite aragtirmasi rekabetci avantajliga Onculik etmede proaktif bir
stratejide gereklidir (Dess ve Lumpkin, 2005:151). Proaktiflik bireysel bazda
ise, bir calisanin isletme ici ve disi firsatlan sirekli arastirarak ve

sezinleyerek inisiyatifi elde tutma gabasidir.

2.6.3. Risk Alma

isletmeler, belirsizlik altinda basarisizlik ihtimaline karsi énemli
kaynaklari firsatlara baglama arzu isteginde olarak risk alabilirler (Altinay,
2004:431; Chang, 1998:191).

Cantillon (1734), girisimciyi kar ve zarar riskini tasiyan kisi olarak
tanimlamistir. Bununla beraber risk alma girisimci ve girisimciligin temel
bileseni olarak gorulmustir. Risk alma, firsatlarin gabucak kovalanmasi ve
kaynaklarin hizli baglaniimasi ve cesur eylemleri icerir. Yeni firsatlarin
kovalanmasinda cesur eylemleri gabuk almada ve kaynaklara baglilikta kayip
olasiligidir (Antoncic ve Hisrich, 2003:17).

Risk alma isletmenin sonucun fazlaca belirsiz olma ihtimalinin oldugu is

girisimi veya stratejilere girmedeki arzu ve istegidir (Ahmad ve dig., 2008:4).

Agca ve Kurt (2007)’'a gore, kaybetme olasiligina ragmen yeni firsatlari
degerlendirmek icin belirsizlik ortaminda yatirnm kararlari alma ve stratejik
eylemlerde bulunma; Antoncic ve Hisrich (2003) ise cesur hareketlerdeki
aciliyetten kaynaklanan kayiplarla kargilagsma ihtimalidir. Miller ve Friesen
(1983)’e gore ust ydonetimin yluksek maliyet getirebilecek basarisizliklari kabul
etme derecesidir. Calisanin belirsizlik algisi ve girisimci eylemi sonucunda
ortaya c¢ikabilecek kayip ya da olumsuz cikti ihtimalini kabul etme
derecesidir.

Risk alma isletmenin riskli projelerde yer almadaki istekliligidir.

isgérenlerin risk alma davranislari i¢ girisimciligin dnemli bir belirleyicisidir.
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Yenilikgi ve  proaktif fikirleri  geligtirerek  firsatlari  kovalamaya
cesaretlendirerek isgorenler isletmede i¢ girisimciler olarak risk alirlar (Kaya,
2006:2077).

Risk alma, bir isletmenin girisimin basarili olup olmayacagini bilmeden
bir girisim firsatini yakalama arzusu olup, sonuglar bilinmeden cesurca
hareket edilmesidir. Yuksek finansal getiriler elde etmek igin isletmeler
yuksek duzeyde borgla, bluylk miktarda igletme kaynaklarini baglayarak, yeni
pazarlara yeni Urunler sunarak ve kesfedilmemis teknolojilere yatirnm yaparak
risk alirlar (Dess ve Lumpkin, 2005:152).

Orgutlerin ve Ust yoneticilerin aldiklari (i¢ gesit risk vardir. Bunlar (Dess
ve Lumpkin, 2005:147):

e is Riski: Basar ihtimalini bilmeden girisimde bulunmayi
icermektedir. Bu risk denenmemis pazarlara girme veya ispat edilmemis
teknolojilere baglanmayla iligkilidir.

e Finansal Risk: isletmenin biyimek igin kaynaklarinin blylk bir
parcasini baglamasi veya yluksek oranda borglanmasidir.

e Personel Riski: Ust yoneticilerin bitin isletmeyi etkilemeleri ve
kararlarinin kariyerleri igin 6nemli sorun olabilmesi ihtimalidir. Sadece dikkatli

bir sekilde yonetilen riskler rekabetci avantaj saglar.

(Herron, 1992:6-7), risk almanin girisimcilerin énemli bir kigilik 6zelligi
oldugunu savunmaktadir. Risk alma ile girisimci niyetler arasinda anlamli
olumlu iligki olup, risk almaya daha egilimli c¢aliganlar, daha girisimci

davraniglar sergilemektedirler (Zhao ve dig., 2005:1270).

2.6.4. Ozerklik

Ozerklik, bir birey veya takim tarafindan bir is konseptini veya

vizyonunu ortaya ¢ikarmayi amaglayip, onu tamamlamaya kadar icra edilen
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bagimsiz eylemdir. isletmelerin i¢ girisimciligi 6zerklik yoluyla gelistirmeleri iki
yontemle olur. Bunlar (Dess ve Lumpkin, 2005:150):

e Bagimsiz dugunce ve eylemleri cesaretlendiren gruplar kullanma:
Yoneticilere ve isgorenlere yardimci olmak igin siradan uygulamalari bir
kenara biraktirin. Bagimsiz is birimleri gelistirin. Bu da yeni fikirler hakkinda
yaratici distinmeyi ve beyin firtinasini cesaretlendirir.

e Girigsimciligi baslatmay! canlandirmak igin is birimlerini yeniden
yapilandirma: I¢ girisimciligi cesaretlendirmek icin isletmeler yeni fikirlerin
canlanmasina yardimci olmak igin bagimsiz “think tank” yaratmaktan daha

6teye gitmelidirler.

Ozerklik, Lumpking ve Dess (1996) ve Agca ve Kurt (2007)a gore bir
bireyin ya da grubun bir fikri ya da vizyonu ortaya koymasinda ve onu

basarmasinda sergiledigi bagimsizliktir.

Sonug olarak, i¢ girisimcilerin yenilikgilik, risk alma, proaktiflik ve

Ozerklik davraniglarinin daha 6n planda olabilece@i degerlendiriimektedir.

2.7. i¢ Girisimciligin Sonuglar

isletme yapisi ve kurallari girisimciye gére uydurulmalidir. Yoéneticiler
isgorenlerin fikirlerine acik olmalidirlar. Odiil sistemi girisimcileri motive
etmek igin duzenlenmelidir. Bu da iggorenlerin yeterliligine ve girisimcilige
dayali olmalidir. isletme yapisi ve isletme kiiltiirQi i¢ girisimciligi etkilemede
daha fazla etkiye sahiptir. Gayri resmi iletisimin oldugu organik yapi, merkezi
olmayan planlama sistemi, katiimci karar verme sistemi, kati olmayan ve
gayri resmi kontrol tavsiye edilmektedir. isgérenlerin ve yéneticilerin ic
girisimcilige olan farkindalik ve tutum degisikliklerini artiran egitim
programlari tavsiye edilmektedir (Ahmad ve dig., 2008:14).
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ic girisimcililer, yenilikgiligi cesaretlendirmede siiregelen ¢abalari ile
isgorenleri motive etmede anahtar rol oynar, Orgutun yarari icin kendi

yaraticiligini gergede donusturtrler (Ahmad ve dig., 2008:28).

Yeni bilgi temelli ekonomide rekabetci olmak igin isletmeler yenilikgi
olmalilar ve degisimlere uyum saglayabilme yetenegine sahip olmalilar.

isletmeler girisimci olmak icin personelini gliglendirmelidirler.

ic girisimciler firsatlari géren, piyasanin ve cevrenin farkinda olan,
karakteri guglu, risk alabilen, organizasyon ve analiz yeteneg@i yuksek olan
kisilerdir. Problemlere vyenilikgi, yaratici bakis acisiyla yaklagir ve
degisiklikleri yonetme becerisine sahiptirler. Varolan bir organizasyonda
girisimcilik faaliyetlerinde bulunabilme kabiliyeti de i¢ girisimcilik kavrami
olarak aciklanmaktadir. i¢ girisimcilik olgusunun temelinde, girisimcilik
disiincesinin organizasyonun icerisine dogru cevriimesi yatmaktadir. ic
girisimciler yoneticilerle mucitler arasinda bir kopru olarak gorulebilir. Bu
kisiler yeni fikirleri alirlar ve kazancli gergeklere dénistirirler. i¢ girisimcilerin
mucitlerden farki; mucitler yeni bir Urin ortaya atarken, i¢ girisimciler o
arlnun pazarda yer almasi igin yeni bir sure¢ 6ne surerler. Benzer taraflari

ise her ikisinin de risk almasi ve yaratici olmalari olarak sayilabilmektedir.

ic girisimcilik tek Kisilik bir aktivite degil, takim isidir. Dodru ve istekli
insanlardan bir takim kurularak proje paylasiimaktadir. Takim ¢aliganlarina is
surecleri hakkinda karar alma yetkisi verilir, yenilikle ilgili yanhg kararlar
aldiklarinda elestriden kaginiimaktadir.

2.8. i¢ Girigimcilik ile Psikolojik Giiclendirme Algisi Arasindaki iligki

Gunumuz igletmelerinin ana sorunlarindan biri etkililigi ve verimliligi
artirmak igin yaratici ve yenilikgi yontem ve yaklagimlari bulmaktir. Bu hedefi
gerceklestirmenin bir yontemi isetme ici girisimciligi genisletmek ve gelisimine

olanak saglamaktir. Uzmanlara gére girisimcilik isin gelisimi ve ilerlemesi,
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gelirin artmasi, urin, hizmet ve yeni eylemlerin gelistiriimesi i¢in bir aragtir.
Bu cercevede igletme iginde calisanlarin daha girisimci olmalarina olanak

saglayan guclendirme uygulamalari devreye girmektedir.

Degisen c¢evre kosullarinda, hem tuketici taleplerini daha hizli
kargilamak, hem cevresel degisimlere uyabilecek yenilikgi isglcune sahip
olmak bakimindan, daha alt kademelere glicun aktariimasi olarak tanimlanan
personel glclendirme uygulamalari énem kazanmaktadir. Orgiitlerde
glclendirme uygulamalarinin ortaya ¢ikma nedenleri arasinda, bilgi
teknolojilerindeki degisimler, artan rekabet icinde musteri taleplerine
zamaninda ve dogru cevap verilmesi zorunlulugunun artmasi, egitim duzeyi
ve beklentileri yukselen bir personel yapisi, drgutlerde hiyerarsiye dayanan
komuta-denetim felsefesinin zayiflamasi, modern orgutlerin - asthk-Gstlik
yerine meslektaslik ve takim iligskilerinden olusmasi, toplumlar ve orgutlerde
demokratiklesme egilim ve isteklerinin artmasi sayilmaktadir (Ergeneli ve Ari,
2005:128).

Guclendirme cevresel, orgutsel ve kisisel faktérlerden etkilenmekte
olup, orgutsel etkililik ve yenilikte etkileyici bir faktérdir. Bazi arastirmacilar
Orgutsel girisimcilik ile psikolojik guglendirme arasinda iligki oldugunu
vurgulamaktadirlar (Safari ve dig., 2010:799).

Fars Payame Noor Universitesinde yapilan arastirmada psikolojik
guglendirme ile i¢ girisimcilik arasinda anlaml iligki bulunmustur. Psikolojik
guglendirme faktorleri arasindan anlam ile i¢ girisimcilik arasinda en yuksek
iliski, yeterlilik ile i¢ girisimcilik arasinda en dusuk duzeyde iligki tespit
edilmistir. Sonuglar, psikolojik glglendirme boyutlarinin es zamanl olarak i¢
girisimciligi tahmin ettigini ortaya koymustur. Sundbo (1999), glglendirmenin
dusik teknoloji kullanan hizmet isletmelerindeki girisimciligi motive etmek igin
Ozellikle 6nemli oldugunu bulmustur. Bu arastirmanin sonucuna goére
guglendirme girisimciligi 6rgutlemektedir. Adonisi (2003), guglendirme ile

girisimcilik arasinda anlamli bir iliski bulmustur. Amabile ve dig. (2005), “isteki
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etki ve yaraticilik” adli arastirmasinda isteki yaraticilikla etki arasinda anlamh
ve olumlu bir iligkiyi tespit etmistir. Mishra (1998) yeterlilik ile yenilikgilik
arasinda anlamli ve olumlu bir iligki bulmustur. Bu da daha yeterli isgorenlerin
belirsizlik ortaminda daha istikrarli olduklari anlamina gelmektedir.
Girisimcilikte yeterliligin 6nemi ele alindiginda, yeterlilik isletmelerde
gorevlerin  uzmanliga ve beceriye dayali olarak dagitilmasiyla
artirilabilecektir. Arastirma sonuglarinda ise psikolojik gliglendirmenin anlam
boyutu girisimciligi tahmin etmede en fazla paya sahip olmaktadir (Safari,
2010:801).

Menon (2001)’a gére psikolojik glclendirme dlgllebilen bir psikolojik
durumdur. lligkisel yaklasim giiclendirmenin sosyal yapisal bilesenleridir.
Orgiitsel yapi, 6érgiitsel destek, stratejik bilgiye erisim, orgiitsel kaynaklar ve
orgutsel kultar isgéren guclendirmesinin  Onculleri olarak goérulurken,
yenilikcilik, 6z vyeterlilik ve yonetsel etkililik guglendirmenin davranigsal
sonuglaridir (Stander ve Rothmann, 2009:197).

GUnUmUzUin rekabetgi is cevresinde basariyl yakalamak igin isletmeler
en alt dizeyden en tepeye kadar her bir igsgOrenin yaraticigina, enerjisine,
fikrine ve bilgisine ihtiyaglari vardir. En iyi igletmeler bunu isgorenleri
dirtmeden inisiyatif kullanmalarini saglayarak igletmenin ortak cikarlarina
hizmet ederek ve isin sahibi haline getirerek basarmaktadir (Uner ve Turan,
2010:1).

Artan  rekabet ortaminda iggorenlerin  Orgutsel  amaglar
gercgeklestirmek icin yaratici ve vyenilikgi becerilerini birlestirmeleri hayati
6neme sahiptir. Guglendirme bdyle bir 6rgutsel kapsam insa etmede goz
oniinde tutulmasi gereken bir kavramdir. i¢sellestirimis orgiitsel hedeflere
sahip olarak guglendirilmis iggorenler resmi olarak tanimlanmis rollerin daha
Otesine gidecekler, degisimlere uyum ve takipte daha cesur olacaklar ve

basariyi yakalayacaklardir (Findikh ve dig., 2010: 55).
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Daha oOnceleri yapilan bir ¢ok calismada guglendirmenin igyerindeki
isgorenleri daha fazla vyenilikgi davraniglar sergilemeye motive ettigi

dogrulanmistir (Knol ve Linge, 2009:360).

Kanter (1988), yenilikciligin drgltsel kapsamin bir fonksiyonu oldugunu
belirtmistir. Bdylece yenilik¢i davranis yapisal sartlar tarafindan canlandirilip
artinlabilir. Spreitzer (1985) ise psikolojik gu¢lendirmenin yenilikgi davranigin
istatistiki olarak anlamli bir belirleyicisi oldugunu vurgulamaktadir (Knol ve
Linge, 2009:361). Daha yuksek duzeyde psikolojik glclendirme algisina
sahip olan iggdrenler problemleri ¢bzmek icin daha fazla yeni fikirler, is
yontemleri ve teknikleri yaratmaktadirlar. Bu bulgular Spreitzer (1995)
tarafindan da desteklenmekte olup, psikolojik guglendirme yenilikgi

davranisla anlamli olarak iliskilidir (Ghani ve Hussin, 2009:59).

isletme iginde saglanan dzerklik, yeniligin ortaya gikmasinda énemli
bir yere sahiptir. Eger kisi, verilen goérevleri nasil tamamlayacagina iligkin
daha fazla kontrole sahip oldugunu algilarsa, isinde daha fazla yaratici tretim
gerceklestirecektir. Guclendirilmis c¢alisanin daha fazla motive olmasi
saglanarak, vyaraticihginin gelismesine katki saglanacaktir. Calisanin
davraniglari ve kararlari hakkinda neyi, neden yaptigindan ziyade, yaratici
fikirler cesaretlendiriimelidir. Psikolojik gUclendirme ile karar vermenin
yayginlastiriimasi, acik bir i¢sel iletisim ve glvene dayali bir is g¢evresi
saglanabilir. isgérenler igin ise artan bir is tatmini, yiikksek moral ve yenilikgilik
icin bir itici gug ile inisiyatif alma seklinde sonuglanmaktadir (Psoinos ve dig.,
2000:213). Psikolojik glglendirme anlayisi igsletmelerde yenilik ¢alismalarini
tesvik edici ve cesaretlendirici bir anlayistir. Cinkl bu anlayista galisanlar,
yaptiklari iste karar verebilme yetkilerinin oldugunu bilmekte ve yeni fikirler
dretmek konusunda kendilerini daha cesur hissetmektedirler. Baskici bir
Orgut iklimi yerine fikirlerin rahatlkla ifade edilebildigi esnek bir orgut iklimi
yaratilir. Boylelikle bireyler, érgut amaglarini yerine getirme hususunda daha
fazla sorumluluk almakta ve daha vyenilikgi veya vyaratici davraniglar
sergilemektedirler. Guglendirilmis bireyler risk alan girisimciler haline
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gelmekte ve vyaratici ve vyenilikgi davraniglarda birbirlerine meydan
okumaktadirlar (Quinn ve Spreitzer, 1997:38).

Redmond ve dig. (1993:125) vyaptiklari arastirmada psikolojik
glclendirmenin anlam ve yeterlilik boyutuyla yenilikgi faaliyetler arasinda iligki
bulmusglardir. Gorevi kendisi icin anlam ifade eden ve 6z yeterliligi yuksek
olan calisanlarin daha fazla yenilik¢i ¢aba iginde oldugunu belirtmislerdir.
Bass (1985) psikolojik guglendirmenin sec¢im ve etki boyutlariyla ilgili olarak
kontrol ve etkileme kavramlarinin yenilikgi davranislar ile ilgili olabilecegdini
ortaya koymustur (Arslantag, 2007:231). Morrison (1996:495), guglendirilmis
caliganlarin  girisimci  olduklarini  ve Orgutsel vatandaslik davranigi
sergilediklerini ifade etmistir. Spreitzer (1995:1445), kontrol merkezi,
yeterlilik, bilgiye ulagsma ve dduller sonucunda, yonetsel etkinlik ve yenilikgilik

durumlarinin ortaya c¢iktigini belirtmektedir.

Guglendirme ile ilgili literatur incelendiginde psikolojik guglendirme ile
ilgili yapilan arastirmalarin az oldugu ve gulglendirmenin i¢ girisimcilikle ile
iliskisinin pek incelenmedigi gorilmektedir. Bu nedenle, bu arastirmada
psikolojik guglendirme algisi ile i¢ girigsimcilik davranigi arasindaki iligkiler ile
ilgili Gnemli bulgular elde edilecegdi dusunulmektedir.



UCUNCU BOLUM

PSIKOLOJIK GUGLENDIRME ALGISININ i¢ GiRiISIMCILIK UZERINE
ETKiSI

3.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu; psikolojik glclendirme algisi ve i¢ girisimcilik
tzerinde etkili olan demografik faktérler ile psikolojik gt¢lendirmenin anlam,
yeterlilik, secim ve etki boyutlarinin her biri ile bunlarin toplaminin i¢
girisimcilik ve i¢ girisimcilik boyutlari olan yenilikgilik, risk alma ve proaktiflik

ile 6zerklik Uzerine etkilerinin arastiriimasidir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci Denizli Organize Sanayi bolgesinde degisik
sektorlerde calisanlarin  psikoloijk guglendirme algilari ve i¢ girisimci

davraniglari arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.

Arastirma kapsaminda personelin i¢ girisimcilik davranislarinin niteligi
ve seviyesi incelenecektir. Ayrica, i¢ girisimciligi artirmak igin alinmasi
gereken tedbirler ortaya konmaya calisilacaktir. i¢ girisimcilik davranisinin
artinimasi ile personelin daha yenilik¢i ve yaratici davranmasiyla ortaya

cikabilecek firsatlari degerlendirmeleri saglanabilecektir.

Bu calismada psikolojik gug¢lendirmede motivasyonel yaklagimi temel
alan bir arastirma yapilmasi amagcglanmistir. Calismamiz kapsaminda
calisanlarin hem psikolojik guclendirme algilari hem de i¢ girisimcilik

seviyelerinin tespit edilmesi saglanabilecektir.



110

i¢ girisimciligin gelitiriimesinde bireylerin serbest olarak digtinmeleri ve
geleneksel olmayan vyollarda hareket etmeleri igin &6zgilr bir ortam

yaratilmalidir. Bu da aragtirmamizin ¢ikig noktasi olmustur.
3.3. Arastirmanin Metodu

Birinci bolumde psikolojik guglendirme algisi, ikinci bdlimde g
girisimcilik kavramsal olarak ayrintili  bir gekilde arastirnimis olup,
arastirmamizin bagimsiz degiskeni psikolojik guglendirme, bagiml degigkeni

ise i¢ girisimciliktir.
Arastirmada asagidaki sorularin cevaplari bulunmaya caligilmistir:

e Katihmcilarin psikolojik guclendirme algilari ile i¢ girisimcilikleri arasinda

iliski var midir?

e Katilimcilarin demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim duzeyi, medeni
durum, statl, gelir durumu) psikolojik guglendirme algilarinda

farkhlasma yaratmakta midir?

e Katihmcilarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim dlzeyi, medeni
durum, statu, gelir durumu) psikolojik guglendirme algisinin anlam,

yeterlilik, se¢cim ve etki boyutlarinda farklilasma yaratmakta midir?

e Katihmcilarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim dlzeyi, medeni
durum, statl, gelir durumu) i¢ girisimcilikte farkllasma yaratmakta

midir?
e Katilimcilar demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim dizeyi, medeni
durum, statl, gelir durumu) i¢ girisimciligin yenilikgilik, risk alma ve

proaktiflik ile 6zerklik boyutlarinda farkhlagma yaratmakta midir?

¢ Psikolojik guglendirme algisinin i¢ girisimcilik Gzerine etkisi var midir?
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¢ Psikolojik guglendirme algisinin anlam, vyeterlilik, secim ve etki

boyutlarinin i¢ girisimcilik Uzerine etkisi var midir?

¢ Psikolojik guclendirme algisinin yenilikgilik Gzerine etkisi var midir?

¢ Psikolojik guclendirme algisinin  anlam, vyeterlilik, seg¢im ve etki

boyutlarinin yenilikgilik Uzerine etkisi var midir?

¢ Psikolojik guglendirme algisinin risk alma ve proaktiflik Uzerine etkisi var

midir?

¢ Psikolojik guclendirme algisinin anlam, vyeterlilik, se¢im ve etki

boyutlarinin risk alma ve proaktiflik Gzerine etkisi var midir?

¢ Psikolojik gug¢lendirme algisinin 6zerklik Gzerine etkisi var midir?

e Psikolojik guclendirme algisinin anlam, vyeterlilik, seg¢im ve etki

boyutlarinin 6zerklik Gzerine etkisi var midir?

3.4. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlari

Arastirma, Denizli Organize Sanayi boélgesinde faaliyet gdsteren firma
calisanlarini kapsamaktadir. Arastirmaya 543 kisi katilmistir. Arastirma

kapsamindaki sinirlar su sekilde ifade edilebilir:

e Arastirmanin Denizli Organize Sanayi bdlgesinde faaliyet gosteren
firma galisanlari Uzerinde yapilmasi kapsam yénunden sinirlilik olarak ifade
edilebilir.

e Arastirma gercevesinde hazirlanan anketi cevaplayan c¢alisanlarin
dogru ve yansiz olarak anketi cevaplandirdiklari kabul edilmigtir. Ancak
anketi cevaplandiranlarin sosyal begenirlik etkisiyle vermis olabilecekleri

cevaplar kullanilan anket yontemi agisindan arastirmanin bir diger sinirliligi
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olarak degerlendirilebilir. Bu problem her bir degigkeni birden fazla soruyla

OlcUp bunlarin ortalamasini almak suretiyle asiilmaya galigiimigtir.

3.5. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Denizli Organize Sanayi bolgesinde faaliyet
gésteren firma galisanlar olusturmaktadir. Orneklemi ise bu evren icinde
bulunan cgalisan ve yodnetici konumundaki personel olusturmaktadir. Denizli
Organize Sanayi bélgesinde toplam galisan sayisinin 21.769 oldugu tespit

edilmigtir.

Orneklemde yer almasi gereken minimum personel sayisi asagidaki

formulle belirlenmistir:
N: Hedef kitledeki birey sayisini,
n: Ornekleme alinacak birey sayisin,
p: incelenen olayin goriis sikligi yani gergeklesme olasiligini,

qg: incelenen olayin goriilmeyis sikligini yani gerceklesmeme

olasihgini,

t: Belirli bir anlamlilik dizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik

degeri,

d: Olayin gorus sikligina gore kabul edilen + &rnekleme hatasini

ifade etmektedir.

Nt?pq

d?(N-1) + t?pq
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Aragtirmada yukaridaki formule gore orneklemin sayisini 377 olmasi
yeterli olmaktadir. Ancak daha fazla 6érnekleme ulagmanin arastirmanin daha
saglikli sonuglari doguracagi bilinciyle, katilimcilarin anketlereki sorulari
doldurmalarindaki arzu ve isteklerinden dolayi n= 543 olarak alinmistir.
Calisanlar homojen bir orneklem olusturmadiklari igin p ve q degerleri 0,5
olarak alinmigtir. Anlamlilik duzeyi olarak %95 esas alinmis ve bu degerin
tablo karsihgi olan t=1,96 kullaniimigtir. Arastirmada kabul edilebilecek hata
payl %5 olarak belirlenmistir. Denizli Organize Sanayi bdlgesinde faaliyet
gbsteren firma calisanlarindan gelen 543 anket formunun %95 glven aralgi
icin yeterli oldugu degerlendirilmigtir.

3.5.1. Tanimlayici istatistikler

Denizli Organize Sanayi bdlgesinde faaliyet gésteren firma 6rneklemine
iliskin demografik bilgiler Tablo 2’de sunulmustur:

Tablo 2. Ornekleme iligkin Demografik Bilgiler

Oran
Demografik Degisken
Erkek % 55
Cinsiyet
Kadin % 45
15-20 arasi % 4
21-30 arasi % 46
Yas 31-40 arasi % 34
41-50 arasi % 12
51’den fazla % 4
Evli % 71
Medeni Durum
Bekar % 29
1000TL’den az o
Gelir Durumu 7% 80
1000TL’den fazla oL 20
Yonetici o

Stati S 2
Isci % 79
ikdgretim % 55

Egitim Diizeyi '
llkogretim sonrasi oL 45
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3.5.2. Veri Analiz Yontemi ve Araglari

Arastirmada veri analiz ydntemi olarak anket uygulanmistir.
Aragtirmada kullanilacak degiskenler ile demografik Ozellikleri 6lgmek
maksadiyla bir anket formu hazirlanmis ve 6rneklem Uzerinde uygulanmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu EK-1’de sunulmustur.

Arastirmada, kisilerin  psikolojik gug¢lendirme algilarini  6lgmek

iy

maksadiyla “Psikolojik Glglendirme Algisi Olgedi” ve kigilerin galistiklari
isletmelerdeki girisimcilik davraniglarini dlgmek icin “ic Girigsimcilik Olgegi”,
kullaniimistir. Kullanilan olgeklerin faktor ve guvenilirlik analizleri asagida

aciklandigi gibi yapiimigtir:

o Faktor Analizi:

Gegerlilik, arastirma sonuglarinin dogrulugunu ve arastirma aracinin
Oolgmek istenileni Olgup Olgcmedigini kontrol eder ve dis gecerlilik, ylzey
gegcerliligi, icerik gegerliligi ve vyapisal gegerlilik olarak siniflandirilabilir
(Sekaran, 2003:207).

Bu arastirmada anketin gegerliginin dogrulanmasinda igerik ve yapisal
gecerliligi kullaniimistir. igerik gegerliligi, anketin yeterli sayida ve élgiilmek
istenen olguyu temsil edebilecek sorularin igeriginden emin olmak igin yapilir
(Altunisik ve dig., 2004:113). Yapi gegerliliginde ise, testin olglilimek istenen
davranis baglaminda soyut bir kavrami dogru bir sekilde 6lgcebilme derecesi
belirlenmektedir (Blytkdztirk, 2003:162).

Gegerlilik ile ilgili tanimlar ve acgiklamalarin ortak noktasi, 6lgme araci
olarak kullanilan olgegin, arastirmada O&l¢ilmek istenilen konuyu, o6zelligi
dogru ve tam bir bi¢cimde Olgebilme yeterliligiyle ilgili hususlarda
yogunlagsmaktadir (Gokge, 1992:42; Bas, 2001:187; Tavsancil, 2002:35).
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Arastirmada kullanilan dlgeklerin, icerik ve yapisal gecerliginin
saglanmasinda katki saglamak amaciyla, anketlerin 6n uygulamaya tabi
tutulmasindan o6nce, uzman goérlisu kapsaminda konuyla ilgili olarak
arastirmalar yapmig, alaninda uzman kisilere anket formlari incelettiriimis ve
anketin kapsam, igerik, ifade sayisi, anlasilirlk, yeterlilik vb. gibi hususlar
hakkindaki goris ve katkilari alinarak anketlere son sekli verilerek &én

uygulamaya hazir hale getirilmigtir.

Faktor analizinde arastirmaci, dncelikle arastirma baglaminda kullanilan
degiskenler setinin temelini olusturan ana (temel) faktorlerin neler oldugu ve
bu faktorlerin, degiskenlerden her birini agiklama derecesini de gbérme
imkanina sahip olmaktadir (Ural ve Kilig, 2006:283). Faktor analizinde énemli
bir basamak da, boyutlarda yer alan her bir ifadenin faktér yudklerinin
belirtiimesidir. ilgili yazin (Balci, 2001:122; Biylkdztirk, 2003:118)
incelendiginde arastirma turinden turine degisse de, genelde s6z konusu bu
yuklerin en az 0,30 olmasi Onerilmektedir. Arastirmamizda en diusuk faktor
yUkid 0,459 en ylUksek faktor yiku ise 0,895 olup, faktdrlerin yiklerinin uygun
oldugu degerlendiriimektedir.

[T L]

Fakt6r analizi, birbiriyle iligkili “p” tane degiskeni bir araya getirerek az
sayida iligkisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler,
boyutlar) bulmayi amaglayan c¢ok degiskenli bir istatistiktir. Kesfedici ve
dogrulayici olmak Uzere iki tur faktor analizi yaklasimi vardir. Kesfedici faktor
analizinde, degiskenler arasindaki iligkilerden hareketle faktor bulmaya
yonelik bir iglem, dogrulayici faktor analizinde ise degiskenler arasindaki
iliskiye daha 6nce saptanan bir hipotezin ya da kuramin test edilmesi s6z
konusudur. Faktor analizinde 6z degeri bir ve birden buyuk faktorler onemli
faktorler olarak degerlendirilir ve dikkate alinir. Agiklanan varyans oraninin
2/3 olmasi arzu edilir. Bu miktari saglayan faktor sayisi, 6nemli faktor sayisi
olarak ele alinir. Tek faktorli Olgeklerde agiklanan varyansin %30 ve daha

fazla olmasi yeterli gorulebilir (Buyukozturk, 2008:123-125).
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Verilen faktor analizi igin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi
ve Bartlett Sphericity testi ile incelenebilir. KMO’nun 0,60'dan yiksek ve
Barlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktdr analizi igin uygun oldugunu
gosterir. KMO degerinin 0,50’den asagi olmasi kabul edilemez olarak
nitelendirilirken, 0,50-0,59 Zayif; 0,60-0,69 Orta; 0,70-0,79 iyi; 0,80-0,89 Cok
lyi ve 0,90-0,99 Mikemmel olarak nitelendirilir (Kalayci, 2009:322).
Arastirmada psikolojik guglendirme algisinin KMO degeri 0,863 olup ¢ok iyi

seviyededir, i¢ girisimciligin KMO degeri 0,941 olup mukemmel seviyededir.

e Guvenirlik Analizi:

Uzerinde aragtirma yapilan konuya ait poplilasyon veya rastgele segilen
ornek birimlerinin davranig, tutum ve bilgi gibi g¢esitli o6zelliklerinin
Olcllmesinde, ilgilenilen konuya iligkin belirli sayida sorudan olusan dlgme
araglari gelistirilmistir. Bu noktada 6nemli olan 6l¢edi olusturulan sorularin
yapilan arastirmanin dogrulugunu ortaya c¢ikarabilecek nitelikte, birbirleri ile
iligkili, tutarli, anlagilir ve yeterli sayida olmasidir. Cesitli dlgimlerde elde
edilen sonuglarin degisken ya da sans eseri bir araya gelmediklerini test

etmek maksadiyla guvenirlik analizi yapilir (Kalayci, 2009:403).

Bu arastirmada Cronbach Alfa Modeli kullaniimigtir. Bu yontem Olgekte
yer alan k adet sorunun homojen bir yapi gdsteren bir butina ifade edip
etmedigini arastirir. Agirhkh standart degisim ortalamasini ifade eder ve bir
Olcekteki k sorunun varyanslarinin genel varyansa oranlanmasi ile elde edilir.
0 ile 1 arasinda deger alir. Sonucun 1’e yakin olmasi 6lgegin daha guvenilir
olmasi anlamina gelmektedir. Sorular arasindaki koreldsyon negatif ise
Cronbach Alfa katsayisi da negatif deder alir. Katsayinin negatif olmasi
modelin bozuldugu anlamina gelir. Guvenilirlik, 6lgmenin tutarh, dengeli ve
tekrarlanabilir olmasidir (Erdogan, 2003:247). Bir 6lgme aracinin guvenirligi
icin aranilan iki temel 6lgut, degisik zamanlarda elde edilen cevaplar arasinda
tutarlilik ve ayni zamanda elde edilen cevaplar arasinda tutarllik olarak

aciklanabilir. Guvenilirligin Olgilmesi icin test-tekrar test guvenilirligi, paralel
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(esdeger) form guvenirligi, iki yar test guvenilirligi, Kuder Richardson-20 ve
Cronbach Alfa (a)ugenilirligi yaklagimlari kullanilabilir. Bu arastirmada
kullanilan dlgek guvenirligi Cronbach Alfa)(katsaynin hesaplanmasiyla
belirlenmistir. Buna goére psikolojik gi¢lendirme algisinin anketinin Cronbach
Alfa (a) katsaysi 0,87, i¢ girisimcilik anketinin Cronbach Alfa)(katsaysi
0,91 olarak hesaplanmigtir. Yazindaki yaygin kaniya gore bir 0Olgegin
guvenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in, Cronbach Alfa katsayisinin 0,70’'ten
blylk olmasi beklenir. Bu ytuzden dlgeklerin guvenilir oldugu goértlmektedir
(Bas, 2001:185; Erdogan, 2003:247).

3.5.2.1. Psikolojik Giiglendirme Algisi Olgegi

Arastirmada  c¢alisanlarin  guglendirmeye  iligkin  algilamalarini
belirleyebilmek icin Spreitzer (1995) tarafindan geligtirilen “Psikolojik
Guclendirme Algisi” anketi kullaniimistir. Guglendirmenin igerikleri, anlam,
yeterlilik, segim ve etki boyutlarini kapsayan ve her bir boyut igin 3’er ifadenin
yer aldigi toplam 12 ifadeden olusan bu dlgek, 5’li Likert tarzinda (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katiimiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) hazirlanmistir. Arastirmada kullanilacak tum o6lgeklerin, gegerlik
ve guvenirlik analizleri bu arastirmada da gergeklestiriimistir. Analiz
sonucunda yazinda 4 olan faktér sayisi, arastirmamizda da 4 olarak
bulunmustur. Ancak yapilan faktor analizi sonucunda 2’'nci sorunun tek
basina ayri bir faktor olusturdugu ve faktor yukinun 0,4°Gn altinda
olmasindan dolay! soru odlgekten cikarilarak 11 soruya duasuriimustir. 2’nci
sorunun c¢ikarilarak tekrar faktor analizi yapilmasi sonucunda psikolojik
guclendirme algisi Olgeginin faktor yukleri 4 boyutta toplanmis olup, faktor
yUkleri yUksektir. Yapilan aciklayici faktor analizinde KMO &6rneklem yeterlilik
degeri 0,863 (p<0,001) olarak tespit edilmis ve sorular 4 faktdr altinda
toplanmistir. Elde edilen 4 faktérin 6zdederleri sirasiyla; anlam boyutunun
5,018, yeterlilik boyutunun 2,383, secim boyutunun 0,895, etki boyutunun
0,717 olarak tespit edilmistir. Elde edilen 4 faktorun acgiklanan varyans

yuzdeleri sirasiyla; anlam boyutunun %24,100, yeterlilik boyutunun %19,318,
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secim boyutunun %19,305, etki boyutunun %19,222 olarak tepsi edilmistir.
Aciklanan birikimli varyans yuzdesi %81,946'dir. Psikolojik guglendirme

algisinin faktor yukleri Tablo 3'te sunulmusgtur:

Tablo 3. Psikolojik Gliclendirme Algisi Faktor Yukleri

. Faktor

Sira . Faktor
Faktor Maddeler . Ortak

No Yiki

Varyansi
1 Anlam | Isim benim igin ¢cok énemlidir.

, 0885 | 24,100

2 0=0,854 | Isim benim igin gok anlamlidir. 0,844

3 isimi yapmada gerekli tiim yeteneklere sahip 0.821
olduguma eminim. ’

Yeterlilik |isimi yapmada gerekli olan kapasite
4 o 0657 | 19,318
a=0,860 |bakimindan kendime glivenim vardir. ’

isimi yapmak icin gerekli olan her tiirli

5
beceriye ve uzmanlik seviyesine sahibim. 0.871

isimi  nasil yapacagima karar verirken

6
szerklige sahibim. 0.715

Secim |isimi nasil vyiritecegim konusunda kendi
7 I 0.852 19,305
a=0,824 | basima karar verebilirim. ’

isimi nasil yapacagim konusunda badimsiz

8
davranabilecegim firsatlara sahibim. 0,764

Calistigim birimdeki gelismeler Gzerinde etkim

9
oldukga fazladr. 0,877

Etki Cahistigim birimdeki  olaylar  Uzerinde
10 0.880 19,222
a=0,911 | kontrolim oldukga fazladir. ’

Calistigim birimdeki olaylar Uzerinde nifuzum

11
oldukga fazladir. 0,895

. L . Toplam
Psikolojik Giiglendirme Algisi a=0,878 81,946
Varyans

Calisma sonucunda ulasilan guvenilirlik degeri (Cronbach alfa=0,878)
olup, 6lgedin yuksek guvenilirlige sahip bir dlgek oldugunu gdstermektedir.
Olgegin asil calisma sonucunda elde edilen faktér yapisi Tablo 8de

gorulmektedir. Maddelerin faktdrlere verdikleri yUkler yeterli dizeydedir.
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Sonug olarak, psikolojik guglendirme algisi 6lgedi dort boyutlu 11 madde ile
gegerli ve guvenilir bir Olgek olarak degerlendiriimektedir. Psikolojik

guglendirme algisi dlgegine iliskin faktdr yapisi Tablo 4’de sunulmustur:

Tablo 4. Psikolojik Gliglendirme Algisi Faktor Yapisi

FAKTORLER
Anlam Yeterlilik Secim Etki
PSKGUGCH 0,885
PSKGUG2 0,844
PSKGUGC3 0,821
PSKGUG4 0,657
PSKGUG5 0,871
PSKGUGC6 0,715
PSKGUG7 0,852
PSKGUGC8 0,764
PERGUGC9 0,877
PSKGUC10 0,880
PSKGUGC11 0,895

3.5.2.2. i¢ Girisimcilik Olgegi

Aragtirmanin ikinci degiskeni olan i¢ girigsimcilik seviyesini tespit etmek
icin dncelikle, yazin taramasi yapilmis ve isletme igi girisimcilik konusunda
yaygin ve gecerli bir dlcek bulunamamistir. Ancak Naktiyok (2004) tarafindan
geligtirilen olgekten yararlanilarak igletmelerdeki i¢ girisimciligi 6lgen yeni bir
dlgek gelistirimesinin uygun olacagi degerlendiriimigtir. Oncelikle yazin
taramasi ile i¢ girisimciligin boyutlari tespit edilmeye calisiimistir. Sonug
olarak, i¢ girisimciligin boyutlari yenilikgilik, risk alma ve proaktiflik ile 6zerklik
olarak belirlenmistir. Olgek, 5'li Likert tarzinda (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum)
hazirlanmistir. Arastirmada kullanilacak tim olgeklerin, gecgerlik ve guvenirlik
analizleri; bu arastirmada da gergeklestiriimistir. Olgegin yapi gegerliligini test
etmek icin faktor analizi yapilmistir. Faktdr analizinde verilerin daha iyi

yorumlanmasi igin varimax eksek dondurmesi yapilmistir. Faktor analizi
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neticesinde i¢ girisimcilik 6lgegi Ug faktor altinda toplanmis olup, 21 madde ile
toplam varyansin % 55,962’sini agciklayabilmektedir. Olgegin glvenilirlik
katsayisi da (Cronbach alfa=0,918) ylksek seviyededir. Bu sonuglar dlgegin
gecerli ve guvenilir oldugunu gostermektedir. Yapilan aciklayici faktor
analizinde KMO orneklem yeterlilik degeri 0,941 (p<0,001) olarak tespit
edilmis ve sorular 3 faktér altinda toplanmistir. Elde edilen 3 faktérin
O0zdegerleri sirasiyla; yenilikgilik boyutunun 8,364; risk alma ve proaktiflik
boyutunun 2,337; o6zerklik boyutunun 1,050 olarak tespit edilmistir. Elde
edilen 3 faktorun acgiklanan varyans yuzdeleri sirasiyla; yenilikgilik boyutunun
%39,830, risk alma ve proaktiflik boyutunun %11,130, 6zerklik boyutunun
%5,002 olarak tespit edilmistir. Acgiklanan birikimli varyans ylzdesi

%55,962'dir. Yenilikcilik boyutunun faktér yakleri Tablo 5’de sunulmustur:

Tablo 5. Yenilikcilik Faktor Yukleri

. Faktor
Sira . Faktor
Faktor Maddeler o Ortak
No Yikui
Varyansi
Yeni fikilere agik  biri  oldugumu
1 diistini 0,790
dstnuyorum.
is arkadaslarimi yenilikgi olmalari
2 . . 0,644
hususunda motive ederim.
isimle ilgili yeni bir seyler yapmak igin
3 —— 0,778
Yenilikgilik | gabalarim.
39,830
a=0,851 Astlara yetki vermenin vyaratici fikirlerin
4 ortaya ¢lkmasina yardimcli oldugu| 0,773
kanaatindeyim.
Arastirma Geligtirme faaliyetlerine,
5 teknolojik liderlige ve yenilikgilige onem | ( g45

veririm.
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Risk alma ve proaktiflik boyutunun faktér ydkleri Tablo 6’'da
sunulmustur:
Tablo 6. Risk Alma ve Proaktiflik Faktor Yikleri
. Faktor
Sira . Faktor
Faktor Maddeler o Ortak
No Yiki
Varyansi
Belirsizlik durumunun ataga ge¢cmek icin bir
6 9a 98¢ ¢ 0,484
firsat olduguna inanirim.
is cevremdeki firsatlari degerlendirmede
7 isletme  kaynaklarini(zaman, para, insan| (g49
glict) kullanmada basariliyimdir.
8 Uzerinde gok galistigim bir planda gerekirse
biylk degisiklikler yapmaktan gekinmem. 0,622
Gorevin basarisina inanirsam her turlG riski
9 . 0,766
Ustlenebilirim.
Yuksek riskli projelere gugli bir yatkinhgim
10 0,844
vardir.
Risk Alma | Belirsizlik iceren durumlarda karar verirken
11 ve olasi ylksek getiriyi en Ust diizeye ¢ikarmak | ( 768 11130
Proaktiflik | amaciyla cesur tavir takinirim. ’
a=0,902 |[Is cevresindeki faaliyetleri degerlendirmek
12 icin gelismeleri takip etmek yerine onlarin| (783
onldnde olmaya galisirim.
Gelismelerin  beni ydnlendirmesine izin
13 vermeyip, gelismeleri yonlendirmeye | o 773
calisirim.
isyerimde yapilacak uzun vadeli planlama
14 calismalarina ylksek hayal glcim ve| (g48
irademle katiimak isterim.
isyerimde yeni uygulama, iriin, teknik veya
15 teknoloji  gelistirme konusunda en onde | (459
olmaya c¢aligirim.




Ozerklik boyutunun faktér yiikleri Tablo 7’de sunulmustur:

Tablo 7. Ozerklik Faktor Yiikleri
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. Faktoér
Sira . Faktor
Faktér Maddeler . Ortak
No Yuku
Varyansi
is hayatinda, digerlerinin diisiincelerinin ne
16 oldugu konusunda kaygi duymadan kendi| g 485
yolumda ilerlerim.
Herhangi bir gbérevde tek basima calismayi
17 , , 0,547
tercih ederim.
18 Yeni bir proje Uzerinde galisirken gidecegim
Ozerklik | yén konusunda her tiirlii 6zgiirlige sahibim. | 2638 c 002
0=0,801 |Yeni bir fikri ortaya atarken digerlerinin ’
19 0,725
onayini beklemem.
isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken Ustlerime
20 . 0,860
danigsmadan karar alabilirim.
isimle ilgili bir yeniligi gelistirirken standart
21 isletme prosedir ve kurallarini devre disi|( g1
birakabilirim.
. Toplam
I¢ Girisimcilik a=0,918 55,962
Varyans

Calisma sonucunda ulasilan guvenilirlik degeri (Cronbach alfa=0,918)

olup, dlgedin yuksek guvenilirlige sahip bir dlgek oldugunu gdstermektedir.

Olgegin asil galisma sonucunda elde edilen faktdr yapisi ve maddelerin

faktorlere verdikleri yUkler yeterli duzeydedir.

Sonug olarak, gelistirilen i¢

girisimcilik dlgegi U¢ boyutlu 21 madde ile gegerli ve guvenilir bir dlgek olarak

degerlendirilmektedir. i¢ girisimcilik dlgegine iliskin faktér yapisi Tablo 8'de

sunulmustur:



Tablo 8. i¢ Girisimcilik Faktor Yapisi
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FAKTORLER
Yenilikgilik Risk Alma ve Ozerklik
Proaktiflik

ICGIR1 0,790

iICGIR2 0,644

iICGIR3 0,778

iICGIiR4 0,773

ICGIR5 0,845

ICGIR6 0,484

iICGIR7 0,649

iCGIR8 0,622

iICGIR9 0,766

iICGIR10 0,844

ICGIR11 0,768

iICGIR12 0,783

iCGIR13 0,773

ICGIR14 0,648

ICGIR15 0,459

ICGIR16 0,485
ICGIR17 0,547
iCGIR18 0,638
ICGIR19 0,725
iICGIiR20 0,860
ICGIR21 0,861

3.5.3. Veri Analiz Teknigi

Veriler, veri degerlendirme araclari boliumunde ifade edilen odlgekler ile

yas, cinsiyet, egitim diuzeyi, medeni durum, gelir durumu ve statu gibi gesitli

demografik degiskenlerin yer aldigi EK-1’de sunulan anket formu kullanilarak

toplanmistir.

Anket uygulanirken gerek ust duzeyde ve gerekse uygulama diuzeyinde

anketin amaci, énemi ve bilimsel yonu Uzerinde durulmus ve anket

sonuglarinin gizli kalacagr yoninde katimcilara gtven verilmigtir. Anketin
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uygulanma siresi 15-25 dakika arasinda ortalama 20 dakika dizeyinde

gerceklesmistir.

Doldurulan tim anketlere ayri ayri sira numarasi verilerek SPSS 16.0
programina girigleri yapilmigtir. Veri girisini muteakip farkl iki arastirmaci
tarafindan anketlere verilen cevaplar bilgisayar Uzerinden ve kagida cikti
alinmak suretiyle iki defa kontrol edilmig, eksikler ve hatalar giderilmigtir.

Toplanan verilerin nasil analiz edilecedi ve hangi analiz tekniklerinin
kullanilacagi arastirma sonuglarinin dogru yorumlanmasi agisindan buyuk
onem tagimaktadir. Bir aragtirmada, belirlenen arastirma sorularinin tiru ve
arastirmanin amacina gore istatistiksel sure¢ de farklihk kazanacaktir. Bir
arastirmada degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesi ya da tanimlayici
(betimsel) analizler yapilmasi gerekebilir. Bu genel amagclarin sonraki
asamasinda, eger iligki arastiriimak isteniyorsa, gruplarin kargilagtiriimasi
veya degiskenler arasindaki iliski gucunun belirlenmesi; eger tanimlayici
analizler yapilacaksa, verilerin Ozetlenmesi saglanmalidir.  Gruplarin
kargilastirmasi, gruplar arasinda (tek grup karsilastirmasi, iki grup arasi
kargilagtirmasi, ikiden fazla grup arasinda Kkarsilastirma) degiskenlere
(bagimli/bagimsiz) bakis acgisindan istatistiksel anlamda farklar olup
olmadidini belirlemeye yoneliktir ve bu amaca ulasmak igin “farkhliklar
bulmaya yonelik anlam gikarici analiz teknikleri” kullanilir. T-test ve ANOVA
s6z konusu tekniklere drnek verilebilir. Diger yandan iki degdigsken arasindaki
iliski olup olmadigini belirlemek; sayet iliski var ise bu iligkinin gsiddetini ve
yonunl belirlemek amaciyla ‘iligkileri incelemeye yodnelik anlam ¢ikarici
istatistik teknikleri’nden faydalanilir. Verilerin aralik veya rasyo seviyesinde
(6rn.korelasyon) ya da nominal veya siralama seviyesinde (6rn. Ki-Kare)
olmasina gore kullanilacak teknikler de degisiklik gosterecektir. Arastirmada,
tanimlayici sonuglar ortaya koymak istendiginde tek degiskenli analiz
yapilmaktadir (Sekaran, 2002).



125

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde Ol¢iimuis iki degisken
arasindaki iliskinin veya bagimhhgin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz
teknigidir. Korelasyon analizinde olglilimeye c¢alisilan iliski, degiskenler
arasindaki iliskinin dogrusal olan kismi ile ilgilidir. Regresyon analizi metrik
bir bagimli degigken ile bir veya daha fazla sayida bagimsiz degisken
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel yontemdir
(Altunisik ve dig., 2005:199-203).

Bu calismada t-testi, tek yonli ANOVA, korelasyon ve regresyon analizi
kullanilmigtir. Anket icerisinde yer alan bagimh degiskenler ile bagimsiz
degiskenler arasinda analiz yapilirken bu tekniklerden yararlaniimistir.
Arastirmada, ankete katilanlarin bireysel 6zelliklerine iligkin frekans ve yuzde
dagilimlarn hesaplanarak tablolastirilmigtir. Bununla birlikte, katihmcilarin
psikolojik guglendirme algilamalari ile i¢ girigimcilik duzeylerine iligkin ankette
belirtilen her bir ifadeye ait algilamalarinin, frekans ve yuzde dagilimlari
verilmis ve yine, her bir ifadeye iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanarak yorumlanmistir. Bununla birlikte, katilimcilarin
psikolojik guclendirmeye iligkin algilamalari ile i¢ girisimcilik duzeylerinin,
bireysel ozelliklerine gore anlamli bir farkllik gosterip gostermedigi; iki grup
iceren degiskenler igin “Bagimsiz Orneklemler icin t-testi” ve ikiden fazla grup
iceren degiskenler icin “Bagimsiz Orneklemler icin Tek-Faktorlii Varyans
Analizi (Anova)” kullanilarak analiz edilmistir. Ayrica, yukarida belirtilen
testler sonucu, aralarinda anlamh farkhlik g¢ikan ikiden fazla grup iceren
degiskenler igin; farkhihdin, hangi degiskenler arasinda meydana geldigini

belirlemeye yonelik, “Coklu Karsilastirma (Tukey HSD)” da yapilmistir

Bir bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz degiskenin yer aldigi
regresyon modellerine ¢ok degigkenli regresyon analizi denir. Cok degiskenli
regresyon analizinde bagimsiz degiskenler es zamanlh olarak (ayni anda)

bagimh degiskendeki degisimi agiklamaya galismaktadir.
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Psikolojik guglendirme algisi ve alt boyutlari ile i¢ girisimcilik arasindaki
iliskiye yonelik olarak uygulanan basit korelasyon analizinin yani sira, bagimli
degiskendeki (i¢ girisimcilik) degisimin bagimsiz degiskenler (psikolojik
guglendirme algisi ve alt boyutlari) tarafindan agiklanma oranini hesaplamak
amaciyla belirlilik (belirtme) katsayisi bulunmustur. Belirlilik katsayisi, bir
degiskenin, diger degiskene hangi oranda bagl oldugunu gosteren, diger bir
anlatimla bir degiskendeki degisimlerin, yluzde kaginin diger degiskenler
tarafindan acgiklanacagini belirten katsayidir. S6z konusu katsayi, 0 ile 1
arasinda degerler alir ve bu deger negatif olamaz (Cil, 2002:279; Ural ve
Kilg, 2006:249).

Diger taraftan, psikolojik guglendirme algisinin i¢ girisimcilige etkisini
saptamak amaciyla “Coklu Dogrusal Regresyon Analizi” uygulanmigtir.
“‘Goklu Dogrusal Regresyon Analizi”, bir bagimh degisken ile birden fazla
bagimsiz degisken arasindaki iligkinin, matematiksel bir model ile ortaya
konmasini amaglayan istatistiksel bir ydontemdir (BlyUkdztirk, 2003:94; Ural
ve Kilig, 2006:253). Diger bir ifade ile, ¢oklu dogrusal regresyon analizi, her
bir bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerindeki etkisini belirlemek
amaciyla uygulanmaktadir (Alpar, 2003:230).

Psikoloijk guc¢lendirme ile i¢ girisimcilik arasindaki iligkiyi arastirmak igin
¢coklu regresyon analizi yapilmistir. Psikolojik guglendirme bagdimsiz
degisken, demografik degiskenler kontrol degiskenleri, i¢ girisimcilik ise
bagimli degdiskenlerdir. Kontrol degiskenleri birinci adimda, bagimsiz

degigkenler ise ikinci adimda girilmistir.

3.6. Arastirmanin Bulgulari

Bu bdlumde arastirmanin amaglari dogrultusunda, 6rneklem Uzerinde

uygulanan istatistiksel analizlerin sonuglari yer almaktadir.
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ilk olarak bagimh ve badimsiz degiskenler ile bunlarin alt dlgekleri
arasindaki iligkileri ortaya koymak icin korelasyon analizlerine yer verilmistir.
ikinci asamada demografik faktérlerin psikolojik gliclendirme algisi ve i¢
girisimcilik Gzerindeki etkilerini anlamaya yonelik olarak yapilan varyans
analizlerinin sonuglar yer almaktadir. Uglinci asamada psikolojik
guclendirme algisi ve boyutlarinin hangilerinin i¢ girisimciligi ve boyutlarini
etkiledigini tespit edebilmek icin yapilan regresyon analiz sonuglarina yer
verilmistir. Uygulama boéliminde fazla yer kaplamamasi agisindan anket
sonuglarinin detay kisimlari, ¢alismanin sonundaki kaynakg¢a bolimunden

sonraki Ek’ler bolimUnde incelenebilir.

3.6.1. Korelasyonlar ve i¢ Tutarlilk Katsayilari

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi veya bir
degiskenin iki veya daha ¢ok degisken ile olan iligkisini test etmek, varsa bu
iliskinin  derecesini 0Olgmek igin kullanilan istatistiksel bir ydntemdir.

Koreldsyon analizinde amag; bagimsiz degisken degistiginde, bagimli

degdiskenin ne yonde degisecegini gérmektir (Kalayci, 2009:115).

Koreldsyonu hesaplanan degigkenlerin surekli ve normal dagilima sahip
olduklari durumlarda Pearson korelasyon katsayisi, normal dagilim
gostermedigi durumlarda ise Spearman Brown Sira Farklari korelasyon
katsayisi kullanilir. Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak; 0,50-1,00
arasinda olmasi yuksek; 0,30-0,49 arasinda olmasi orta; 0,10-0,29 arasinda
olmasi ise dusuk dizeyde bir iliski olarak tanimlanabilir (Blyukozturk,
2008:31-32). Korelasyon analizi neticesinde elde edilen katsayi (r ) -1 ile +1
arasinda degerler alir. Katsayinin +1 olmasi degiskenler arasindaki g¢ok
yuksek pozitif iliski oldugunu gosterirken, -1 olmasi ters yonlu yuksek iligki
dizeyini gosterir. Katsayinin sifir gcikmasi ise iki dedisken arasinda herhangi
bir iliski olmadigini gostermektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda tim

degiskenlerin p<0.05 duzeyinde anlamli iligkiler iginde oldugu gorilmektedir.
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Tablo 9da goéruldagu gibi arastirmamizda katilimcilarin  psikolojik
guglendirme algisi alt boyutlarindan en fazla anlam boyutunu (4.2505)
algiladiklari, i¢ girisimcilik alt boyutlarindan ise en fazla yenilikgilik boyutu
(3.9643) dogdrultusunda davranis gosterdikleri; psikolojik glglendirme algisi
alt boyutlarindan en az etki boyutunu (3.0823) algiladiklari, i¢ girigsimcilik alt
boyutlarindan ise en az 6zerklik boyutu (2.8628) dogrultusunda davranig
gosterdikleri tespit edilmistir. Buna ragmen butin degiskenlerin ortalamasi
ortalamanin Ustliinde olup, katilimcilarin psikolojik guglendirmeyi algiladiklar

ve bu dogrultuda i¢ girigsimcilik davraniglari gosterdikleri sdylenebilir.

Tablo 9. Temel istatistikler

Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma
Psikolojik Glgclendirme 1.00 5.00 3.6730 0.74722
Anlam 1.00 5.00 4.2505 0.89426
Yeterlilik 1.00 5.00 4.1357 0.85201
Se¢im 1.00 5.00 3.4162 1.06546
Etki 1.00 5.00 3.0823 1.11431
¢ Girisimcilik 1.00 5.00 3.4737 | 0.72147
Yenilikgilik 1.00 5.00 3.9643 0.84703
Risk Alma ve Proaktiflik 1.00 5.00 3.5950 0.82491
Ozerklik 1.00 5.00 2.8628 0.92975

3.6.2. Arastirma Sorulari

Arastirma sorularini test etmek amaci ile elde edilen bulgular tzerinde
istatistik analizler gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda arastirma sorulari ve

sonuglar asagida yer almaktadir.
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Arastirma Sorusu 1: Katilimcilarin psikolojik gug¢lendirme algi duzeyi ile i¢

girisimcilikleri arasinda iligki var midir?

Yapilan Pearson korelasyon testi sonucunda katilimcilarin psikolojik
guglendirme algilari ile i¢ girisimcilikleri arasinda r=0.56 diuzeyinde bir iligki
oldugu belirtilmistir (p<0.01). Bunun yanisira psikolojik gti¢clendirme algisinin
alt boyutlar olan anlam, yeterlilik, se¢im ve etki boyutlari ile i¢ girisimcilik
arasindaki iliskiler de saptanmigtir. Buna gore psikolojik guglendirmenin alt
boyutlari ile i¢ girisimcilik arasinda yapilan korelasyon testi sonuglarina gore
anlam boyutu ile i¢ girisimcilik arasinda r=0.40, yeterlilik boyutu ile r=0.46,
secim boyutu ile r=0.40 ve etki boyutu ile r=0.43 duzeyinde iligki belirlenmistir
(p<0.01).

Yapilan ¢alismada kullanilan dlgeklerin i¢ tutarhilik katsayilari da tespit
edilerek Odlgeklerin  guvenilirlikleri arastirimistir.  Psikolojik gug¢lendirme
algisinin i¢ tutarhlik katsayisi 0.87 olarak tespit edilmistir. Psikolojik
guglendirme algisinin 4 temel alt boyutu olan anlam boyutuna iliskin anketin
i¢ tutarlilik katsayisi 0.85, yeterliligin 0.86, secimin 0.82 ve etkinin 0.91 olarak
tespit edilmistir. ic girisimciligin i¢ tutarllik katsayisi 0.918 olarak tespit
edilmistir. i¢ girisimciligin 3 temel alt boyutu olan yenilikgilik boyutuna iligkin
anketin i¢ tutarlilik katsayisi 0.85, risk alma ve proaktifligin 0.90 ve 6zerkligin

0.80 olarak tespit edilmigtir.

Psikolojik gucglendirmenin alt boyutlari ve i¢ girisimciligin alt boyutlari

arasindaki korelasyon katsayilari Tablo 10’da sunulmaktadir.



Tablo 10. Korelasyonlar ve i¢ Tutarhlik Katsayilari
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Psikolojik Risk Alma ) i
Anlam Yeterlilik Secim Etki Giclendirme | Yenilikgilik ve Ozerklik S
or Girisimcilik
Algisi Proaktiflik
Yeterlilik 0.666* (0.860)
Secim 0.381* 0.437* (0.824)
Etki 0.212~ 0.226* 0.583* (0.911)
Psikolojik
Giclendirme 0.659* 0.718* 0.845* 0.750" (0.878)
Algisi
Yenilikgilik 0.531* 0.544* 0.284* 0.256* 0.499* (0.851)
Risk Alma
ve 0.399* 0.450* 0.304* 0.341* 0.484* 0.714* (0.902)
Proaktiflik
Ozerklik 0.101* 0.168* 0.430" 0.476" 0.435" 0.318* 0.516* (0.801)
ig * * * * * * * *
Girigimcilik 0.403 0.459 0.403 0.432 0.563 0.786 0.934 0.738 (0.918)

* p<0.01
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Arastirma Sorusu 2: Katilimcilarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas,

egitim dlzeyi, medeni durum, statli, gelir durumu) psikolojik glglendirme

algilarinda farklilasma yaratmakta midir?

Arasirmada

katihmcilarin

demografik

ozelliklerinin

psikolojik

guglendirme algisi duzeyinde farkhlasma yaratip yaratmadigini belirlemek

amaciyla t ve ANOVA testleri uygulanmigtir. Katiimcilarin demografik

Ozelllikleri agisindan psikolojik guclendirme algilari ortalamasi ve standart

sapma degerleri Tablo 11’de yer almaktadir.

Tablo 11. Psikolojik Gui¢lendirme Algisi Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Demografik Degisken Ortalama Standart Sapma
o Erkek 3.671 0.725
Cinsiyet
Kadin 3.675 0.774
15-20 arasi 3.470 0.653
21-30 aras| 3.625 0.754
Yas 31-40 arasi 3.721 0.762
41-50 arasi 3.686 0.748
51'den fazla 3.948 0.559
Evli
Medeni Durum 3.693 0.741
Bekar 3.623 0.760
1000TL'den az
Gelir Durumu 3.630 0.750
1000TL’den fazla 3.855 0.717
Yonetici
Statii g 3.908 0.776
Isci 3.609 0.727
IIkogretim
Egitim Durumu |_ 9 3.636 0.772
[lkogretim sonrasi 3718 0.714
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Cinsiyetin psikolojik giclendirme algisinda fark yaratip yaratmadigini
belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda, katilimcilarin cinsiyetlerine
gore psikolojik glglendirme algilarinin anlamli bir bicimde degismedigi ortaya
konulmustur [ts41)=-0.069, p>0.05].

Serbestlik
Erkek Kadin Derecesi t p
N X =3.671 X =3.675
GES:';:I’L‘?'r":“e S=0.725 S-0.774 541 -0.069 0,820
¢ n= 299 n= 244

Katilimcilarin psikolojik glglendirme algilarinin yaslarina goére farkhlik

gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda

psikolojik gucglendirme algisinin yasa gore anlamli bir degisim gostermedigi
belirlenmistir [F4.538=1.657, p>0.05].

Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F
Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi P
. i Gruplararasi 3.682 4
GES:ZﬁLﬁ'r'r';e Gruplarici 298.935 538 8'222 1657 | 0.159
¢ Toplam 302.617 542 :
Medeni durumun,

psikolojik guclendirme algisinda fark yaratip
yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda, katilmcilarin

medeni durumlarina goére psikolojik guglendirme algilarinin anlamli  bir
bicimde degismedigi ortaya konulmustur [ts41)=0.994, p>0.05].

Serbestlik
Evli Bekar Derecesi t p
. X =3.693 X =3.623
G?:Z‘;;ﬁme S=0.741 $-0.760 541 0.994 0,631
¢ n= 386 n= 157
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Gelir

yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda, katihmcilarin

durumun, psikolojik glglendirme algisinda fark yaratip

gelir durumlarina gére psikolojik gu¢lendirme algilarinin anlamli bir bigcimde

degismedigi ortaya konulmustur [t3s=-2.697, p>0.05].

Serbestlik
1000TL’den | 1000TL’den ;
az fazla Derecesi t p
N X =3.630 X =3.855
G':s:';gg:'r'r'; o |s=0.750 S=0.717 535 -2.697 0,562
¢ n= 439 n= 98

Katihmcilarin statulerinin psikolojik gu¢lendirme algisinda fark yaratip

yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda, katilmcilarin

statilerine gobre psikolojik guglendirme algilarinin anlaml bir bigimde
degismedigi ortaya konulmustur [ts41)=3.873, p>0.05].
. Serbestlik
Yonetici Isci Derecesi t p
oo | X =3.908 X =3.609
G':z:';gg:'r":“e 5-0776  |s=0,727 541 3.873 0,704
n=116 n= 427

Katihmcilarin egitim duzeylerinin psikolojik glglendirme algisinda fark

yaratip yaratmadigini

belilemek amaciyla yapilan t testi

sonucunda,

katilmcilarin egitim duzeylerine gore psikolojik guglendirme algilarinin

anlamli bir bicimde degismedigi ortaya konulmustur [ts41y=-1.277, p>0.05].

] iIkéQretim Serbestlik
llkogretim sonrasi Derecesi t o]
o X =3.636 X =3.718
GES:';:I’L‘}'r":“e S=0.772 S=0,714 541 1.277 0,632
¢ n= 299 n= 244

Arastirma Sorusu 3: Katilimcilarin demografik o6zellikleri (cinsiyet, yas,

egitim duzeyi, medeni durum, statu, gelir durumu) psikolojik guglendirme
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algisinin anlam, yeterlilik, segim ve etki boyutlarinda farklilagma yaratmakta
midir?

Katihmcilarin egitim dizeylerine gore psikolojik guglendirme algisinin
anlam boyutunda anlaml bir bigimde fark ortaya cikmustir [ts41)=-1.244,
p<0.05]. Buna gore ilkdgretim sonrasi dizeyinde egditim dizeyine sahip
katilimcilarin
(Xort=4.303), ilkdgretim duzeyinde egitime sahip katiimcilara gbre
(Xort=4.207) anlamli olarak daha yuksektir.

psikolojik  glglendirmenin anlam boyutunu algilamasi

C ilkdégretim Serbestlik
llkdgretim Derecesi t o]
sonrasi
X =4.207 X =4.303
Anlam S=1.004 S=0,735 541 -1.244 0,001
n= 299 n= 244

Katihmcilarin gelir durumlarina gore psikolojik guglendirme algisinin

secim boyutunda anlamli bir bigimde fark ortaya cikmistir [tsas)

=-2.722,

p<0.05]. Buna gdére 1000TL’den fazla Ucret alan katilimcilarin psikolojik

glglendirmenin segim boyutunu algilamasi (Xort=3.680), 1000TL’'den az

Ucret alan katihmcilara gére (Xort=3.357) anlamli olarak daha yuksektir.

Serbestlik
1000TL’den | 1000TL’den ;
az fazla Derecesi t p
. X =3.357 X =3.680
Segim S=1.075 $=0,992 535 2,722 0,027
n= 439 n= 98

Arastirma Sorusu 4: Katihmcilarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas,

egitim duzeyi, medeni durum, statu, gelir durumu) i¢ girisimcilikte farklilagma

yaratmakta midir?

Katilimcilarin demografik 6zelllikleri agisindan i¢ girisimcilik ortalamasi

ve standart sapma degerleri Tablo 12’de yer almaktadir.
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Tablo 12. i¢ Girigsimcilik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Demografik Degisken Ortalama Standart Sapma

Erkek
Cinsiyet 3.528 0.657
Kadin 3.406 0.788
15-20 arasi 3.583 0.591
21-30 arasi 3.389 0.778
Ya§ 31-40 arasi 3.551 0.699
41-50 arasi 3.476 0.635
51'den fazla 3.619 0.540

Evli
Medeni Durum 3.454 0.704
Bekar 3.521 0.760
1000TL’den az
Gelir Durumu 3.414 0.734
1000TL'den fazla 3.753 0.595
Yonetici
Statii - 3.735 0.605
Isci 3.402 0.734
IIkogretim

Egitim Duzeyi | 9 3.413 0.716
Ilkégretim sonrasi 3.547 0.721

Cinsiyetin i¢ girisimcilikte fark yaratip yaratmadigini belirlemek
amaciyla yapilan t testi sonucunda, katilimcilarin cinsiyetlerine gore i¢
girigsimciliklerinin - anlamh  bir bigimde degistigi ortaya konulmustur
[t541)=1.972, p<0.05]. Buna gore erkek katihmcilarin i¢c girisimcilik
ortalamalar (Xort=3.528), kadin katilimcilara goére (Xort=3.406) anlamli

olarak daha yUksektir.

Serbestlik
Erkek Kadin Derecesi t p
_ X=3.528  [X=3.406
I¢ Girigimcilik | S=0.657 S=0,788 541 1.972 0,001
n= 299 n= 244

Katihmcilarin i¢ girisimcilikleri yaslarina gore farkllik gosterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda i¢
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girisimciligin yasa gére anlamii bir degisim géstermedigi belirlenmistir
[Fa538=1.744, p>0.05].

Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F
Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi P
) Gruplararasi 3.682 4 0.993
I¢ Girigsimcilik | Gruplarigi 278.507 538 0.518 1.744 1 0.139
Toplam 282.119 542 '

Medeni durumun, i¢ girisimcilikte fark yaratip yaratmadigini belirlemek
amaciyla yapilan t testi sonucunda, katihmcilarin medeni durumlarina gore i¢
girigimciliklerinin anlamli bir bigimde degismedigi ortaya konulmustur [ts41)=-
0.988, p>0.05].

Serbestlik
Evli Bekar Derecesi t p
c .. |X=3.452 X =3.521
I¢ Girigimeilik | 5204 S=0.760 541 -0.988 0,334
n= 386 n= 157

Gelir durumun, i¢ girisimcilikte fark yaratip yaratmadigini belirlemek
amaciyla yapilan t testi sonucunda, katilimcilarin gelir durumlarina gore i¢
girigsimciliklerinin anlamli bir bigimde degistigi ortaya konulmustur [ts3s)=-
4.271, p<0.05]. Buna goére 1000TL’den fazla Ucret alan katilimcilarin i¢
girisimcilik ortalamalari (Xort=3.753), 1000TL'den az Ucret alan katilimcilara
gore (Xort=3.414) anlamh olarak daha yUksektir.

Serbestlik

1000TL’den | 1000TL’den .
Derecesi t p

az fazla

X =3.414 X =3.753
S=0.734 S=0,595 535 -4.271 0,010
n= 439 n= 98

i¢ Girisimcilik
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Katihmcilarin statulerinin i¢ girisimcilikte fark yaratip yaratmadigini
belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda, katihmcilarin stattlerine gore
ic girisimciliklerinin anlamh bir bigcimde degistigi ortaya konulmustur
[t541)=4.486, p<0.05]. Buna goére yonetici ve sef statisinde bulunan
katilimcilarin i¢ girisimcilik ortalamalar (Xort=3.735), is¢i statistinde bulunan

katilimcilara gore (Xort=3.402) anlamli olarak daha yuksektir.

) Serbestlik
Yonetici Isci Derecesi t p
... |X=3.735 X =3.402
I¢ Girisimeilik | 5505 S-0.734 541 4.486 0,003
n=116 n= 427

Katilimcilarin  egitim duzeylerinin i¢ girisimcilikte fark yaratip
yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda, katilimcilarin
egitim duzeylerine gore i¢ girisimciliklerinin anlaml bir bicimde degismedigi

ortaya konulmustur [ts41)=-2.152, p>0.05].

] ikégretim Serbestlik
llkogretim sonrasi Derecesi t o]
co | X =3.413 X =3.547
I¢ Girisimcilik |5 74g $-0,721 541 2152 0,775
n= 299 n= 244

Arastirma Sorusu 5: Katilimcilar demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim
dizeyi, medeni durum, stati, gelir durumu) i¢ girisimciligin yenilikgilik, risk

alma ve proaktiflik ile 6zerklik boyutlarinda farkhlasma yaratmakta midir?

Katihmcilarin  cinsiyetlerine gore i¢ girisimciliklerinin  yenilikgilik
[t541)=1.805, p<0.05], risk alma ve proaktiflik [tz41)=2.617, p<0.05] ile 6zerklik
[ts41)= 0.126, p<0.05] boyutlarinda anlamh bir bicimde degistigi ortaya
konulmustur. Buna gbre erkek katilimcilarin yenilikgilik (Xort=4.023), risk
alma ve proaktiflik (Xort=3.678) ile 6zerklik (Xort=2.867) ortalamalari, kadin

katilimcilara goére anlamli olarak daha yuUksektir.
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Serbestlik
Erkek Kadin Derecesi t p
N X =4.023 X =3.891
Yenilikgilik 15 o 795 $-0,902 541 1.805 0,023
n= 299 n= 244
Risk Alma ve |X =3.678 X =3.493
Proaktiflik |S=0.764 S=0,884 541 2.617 0,031
n= 299 n= 244
. ) X =2.867 X =2.857
Ozerklik 1 5_5 557 S=1.002 541 0.126 0,004
n= 299 n= 244

Katilimcilarin gelir durumlarina gore i¢ girigimciligin yenilikgilik [ts35)=-
3.622, p<0.05] ile risk alma ve proakiiflik [ts3s5=-3.214, p<0.05] boyutlarinda
anlamli bir bigimde fark ortaya ¢cikmigtir. Buna gore 1000TL’'den fazla Ucret

alan katihmcilarin yenilikgilik (Xort=4.238)
(Xort=3.839) ortalamalari,

ile risk alma ve proakiiflik

1000TL’den az Ucret alan katilimcilara gore

anlamli olarak daha yuksektir.

Serbestlik
1000TL’den | 1000TL’den ;
az fazla Derecesi t p
I X =3.899 X =4.238
Yenilikgilik 15y 860 S-0,728 535 -3.622 0,048
n= 439 n= 98
Risk Alma ve |X =3.545 X =3.839
Proaktiflik |S=0.847 S=0,676 535 -3.214 0,003
n= 439 n= 98

Katilimcilarin stattlerine gore i¢ girisimciligin yenilikgilik [tis41)=3.694,
p<0.05] ile risk alma ve proakiiflik [ts41)=4.666, p<0.05] boyutlarinda anlamli
bir bigcimde fark ortaya c¢ikmistir. Buna gore yoOnetici ve sef statustnde
bulunan katilimcilarin yenilikgilik (Xort=4.219) ile risk alma ve proakitiflik
(Xort=3.906) ortalamalari, isci statistinde bulunan katilimcilara gére anlamli

olarak daha yUksektir.
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) Serbestlik
Yonetici Isci Derecesi t p
N X =4.219 X =3.895
Yenilikgilik 1o 735 S-0.862 541 3.694 0,015
n=116 n= 427
Risk Alma ve |X =3.906 X =3.510
Proaktiflik |S=0.672 S=0,842 541 4.666 0,002
n=116 n= 427

Katilimcilar, yaslarina goére yapilan ANOVA testi sonucunda i¢
girisimciligin  yenilikgilik  boyutunda anlamli  bir fark gdrtulmektedir
[F(a:538)=3.080, p<0.05]. Farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonucunda, 41-50 yas grubunda olan
katimcilarin - (Xort=4.110), 21-30 yas grubunda bulunan katilimcilara
(Xort=3.826) gbre anlamh olarak daha fazla yenilikgi olduklari tespit

edilmistir.
Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F
Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi P
Gruplararasi 8.704 4 5176
Yenilik¢ilik | Gruplarici 380.163 538 0'707 3.080 | 0.016
Toplam 388.867 542 ’

Arastirma Sorusu 6: Psikolojik glclendirme algisinin i¢ girisimcilik Uzerine

etkisi var midir?

Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim dizeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin i¢ girisimcilige olan etkileri
sorgulanmigtir. Tablo 13’te incelenen analiz sonuclari, degiskenlerin i¢
girisimcilige etkilerinin p<0.05 duzeyinde anlamli oldugunu gostermistir.
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Tablo 13. Psikolojik Giiclendirme-i¢ Girigimcilik (ANOVA)

Model Karelerin sd Ortalama F Anlamlihk

Toplami Kare

Regresyon 13,823 6 2,304 4,603 ,000%

Kalan 268,296 536 ,501

Toplam 282,119 542

Regresyon 96,043 7 13,720 39,449 ,OOOb

Kalan 186,076 535 ,348

Toplam 282,119 542

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GEI__iR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
c. Bagimh Degisken: IC GIRISIMCILIK

Her bir degiskenin

ic girigsimcilige olan etkisi

ise Tablo 14’te

g6zukmektedir. Katsayilar tablosundaki degerlere gore; yas, egitim duizeyi,

stati ve gelir durumu ile i¢ girisimcilik arasindaki iliski anlamli olmayip;

cinsiyet, medeni durum ve psikolojik guglendirme i¢ girisimciligi anlamlilik

duzeyi 0.05'in altinda olmak Uzere etkilemektedir.

Tablo 14. Psikolojik Giiclendirme-i¢ Girisimcilik (Katsayilar)

Standartlastiriimamig

Standartlastiniimig

Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
Standart
B Beta
Hata

(S'abit.) 3,672 ,310 11,833 ,000
CINSIYET -,083 ,063 -,058 -1,321 ,187
YAS ,022 ,040 ,028 ,561 ,575
MEDENI

1 DURUM ,101 ,074 ,064 1,357 175
EGITIM
DUZEYi ,086 ,063 ,060 1,375 ,170
STATU -,266 ,086 -,151 -3,101 ,002
GELIR
DURUMU ,068 ,076 ,043 ,898 ,370
(S'abit.) 1,649 ,290 5,683 ,000
CINSIYET -,116 ,053 -,080 -2,209 ,028
YAS ,000 ,033 ,000 -,005 ,996

2 MEDENI
DURUM ,122 ,062 ,077 1,971 ,049
EGITIM
DUZEYi ,047 ,052 ,032 ,897 ,370
STATU -,133 ,072 -,076 -1,850 ,065

a. Bagiml Degisken: IC GIRISIMCILIK
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Degisken gruplarinin i¢ girigimcilige olan etkisi incelendiginde ikinci
asamada denkleme dahil olan psikolojik gUglendirmenin denkleme olan
katkisinin anlamli oldugu F Degisiminin Anlamlihdi (0.000) Tablo 15%te

gorulebilir.
Tablo 15. Psikolojik Giiclendirme-ig Girisimcilik (Model Ozeti)
Degisim Istatistikleri
Tahmini F
Duzeltilmis | Standart R? F Degisiminin

Model R R? R2 Hata Degisimi | Degisimi | sd1 | sd2 | Anlamhih@

1 ,221% | 049 ,038 , 70750 ,049 4,603 6 536 ,000

2 | 583" | 340 332 58975 | 291 | 236,398 | 1 | 535 | 000
a.Agahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GEI__iR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 16’da goéruldugu gibi i¢ girisimciligi
cinsiyet, medeni durum ve psikolojik guglendirmenin etkiledigi, s6z konusu
degiskenler arasindaki iligkinin anlamli oldugu; yas, egitim duzeyi, statu ve
gelir durumunun ise sinirli bir etkiye sahip olduklari ve bu etkinin rastlantisal

olarak tanimlanabilecegi degerlendiriimektedir.

Tablo 16. i¢ Girisimcilik igin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Guclendirme Algisi Genel)

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet -0.058 -0.080*
Yas 0.028 0.000
Medeni Durum 0.064 0.077*
Egitim Dizeyi 0.060 0.032
Stati -0.151 -0.076
Gelir Durumu 0.043 0.030
Psikolojik Guglendirme Algisi 0.549*
R2 0.049 0.340
R? Degisimi 0.291*
* p<0.05

Goklu regresyon analizi psikolojik guiclendirme algisinin ve demografik

degiskenlerin i¢ girisimcilik Gzerine olan etkisini dlgmustlir. Buna gore i¢




142

girisimcilik bagimli degigken, psikolojik guglendirme algisi bagimsiz degisken
ve demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diuzeyi, statd,

gelir durumu) kontrol degiskenleridir.

Regresyon analizi sonuglari psikolojik guglendirme algisi ile i¢
girisimcilik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontroliinden sonra
dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R* Degisimi=0.291, p<0.05]. Psikolojik
glclendirme algisi icin beta katsayisi anlamh olup ($=0.549, p<0.05), i¢c
girisimcilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir. Demografik
degiskenlerden ise cinsiyet (B=-0.080, p<0.05) ve medeni durumun ($=0.077,
p<0.05) anlamli etkisi olup, diger demografik degiskenlerin anlamli etkileri
yoktur.

Arastirma Sorusu 7: Psikolojik glglendirme algisinin anlam, yeterlilik, segim

ve etki boyutlarinin i¢ girisimcilik Uzerine etkisi var midir?

Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim dizeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik gl¢lendirmenin anlam, yeterlilik, segim ve etki
boyutlarinin i¢ girisimcilige olan etkileri sorgulanmigtir. Tablo 17°de incelenen
analiz sonuglari, degigkenlerin i¢ girisimcilige etkilerinin p<0.05 duzeyinde

anlamli oldugunu gostermistir.

Tablo 17. Psikolojik Giiglendirme Boyutlari-i¢ Girigsimcilik (ANOVA)

Model Karelerin sd Ortalama F Anlamlihk
Toplami Kare
Regresyon 13,823 6 2,304 4,603 ,000%
1 Kalan 268,296 536 ,501
Toplam 282,119 542
Regresyon 100,651 10 10,065 29,507 ,000°
2 Kalan 181,469 532 ,341
Toplam 282,119 542

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SECIM, YETERLILIK

c. Bagimh Degisken: IC GIRISIMCILIK



143

Her bir degiskenin i¢ girisimcilige olan etkisi ise Tablo 18de
g6zikmektedir. Katsayilar tablosundaki degerlere gore; cinsiyet, yas, egitim
dizeyi, statl, gelir durumu, segim ile i¢ girisimcilik arasindaki iligki anlamh
olmayip; medeni durum, anlam, yeterlilik ve etki i¢ girisimciligi anlamlilik
dizeyi 0.05’in altinda olmak Uzere etkilemektedir.

Tablo 18. Psikolojik Giiclendirme Boyutlari-i¢ Girisimcilik (Katsayilar)

Standartlastiriimamisg Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
B Standart Beta
Hata
1 (Sabit) 3,672 ,310 11,833 ,000
CINSIYET -,083 ,063 -,058 -1,321 ,187
YAS 022 040 028 561 575
MEDENI
DURUM ,101 ,074 ,064 1,357 175
EGITIM
DUZEYi ,086 ,063 ,060 1,375 ,170
STATU -,266 ,086 -,151 -3,101 ,002
GELIR
DURUMU ,068 ,076 ,043 ,898 ,370
2 (Sabit) 1,354 ,300 4,520 ,000
CINSIVET -,096 ,052 -,066 -1,823 ,069
YAS -,002 ,033 -,003 -,074 ,941
MEDENI
DURUM ,122 ,062 ,077 1,989 ,047
EGITIM
DUZEYi ,053 ,052 ,037 1,021 ,308
STATU -,103 ,072 -,058 -1,421 ,156
GELIR
DURUMU 072 ,063 ,046 1,141 254
ANLAM _ ,108 ,038 ,134 2,846 ,005
VETERLLIK]  2a1 041 272 5,561 000
SECIM ,040 ,032 ,059 1,243 214
ETKI
,187 ,029 ,290 6,568 ,000

a. Bagiml Degisken: IC GIRISIMCILIK

Degigsken gruplarinin i¢ girisimcilige olan etkisi incelendiginde ikinci
asamada denkleme dahil olan psikolojik guglendirmenin anlam, yeterlilik,
secim ve etki boyutlarinin denkleme olan katkisinin anlamli oldugu F

Degisiminin Anlamlihgdi (0.000) Tablo 19°da gdérulebilir.
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Tablo 19. Psikolojik Giiclendirme Boyutlari-ig Girigsimcilik (Model Ozeti)

Degisim Istatistikleri

. o Tahmini
Duzeltilmis F
Model R R2 Standart R2 F
R? o sd1 sd2 | Degisiminin
Hata Degisimi | Degisimi

Anlamlihgi

1 ,221% | 049 ,038 , 70750 ,049 4,603 6 536 ,000

2 597° | 357 ,345 ,58404 ,308 63,637 4 532 ,000
a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENiI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS
b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENi DURUM, CINSIYET, EGITiM DUZEYi, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SECIM, YETERLILIK

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 20’de goéruldugu gibi i¢ girisimciligi
medeni durum, anlam, yeterlilik ve etkinin etkiledigi, s6z konusu degiskenler
arasindaki iligkinin anlaml oldugu; cinsiyet, yas, egitim dizeyi, statl, gelir
durumu, sec¢imin ise sinirl bir etkiye sahip olduklari ve bu etkinin rastlantisal

olarak tanimlanabileceg@i degerlendirilmektedir.

Tablo 20. i¢ Girigimcilik igin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Guglendirme Algisi Boyutlari

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet -0.058 -0.066
Yas 0.028 -0.003
Medeni Durum 0.064 0.077*
Egitim Dizeyi 0.060 0.037
Stati -0.151 -0.058
Gelir Durumu 0.043 0.046
Anlam 0.134*
Yeterlilik 0.272*
Secim 0.059
Etki 0.290*
R2 0.049 0.357
R? Degisimi 0.308*

* p<0.05
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Coklu regresyon analizi psikolojik guglendirme algisi boyutlarinin
(anlam, vyeterlilik, secim, etki) ve demografik degiskenlerin i¢ girisimcilik
Uzerine olan etkisini élgmuastur. Buna gore i¢ girisimcilik bagimli degisken,
psikolojik gu¢lendirme algisi boyutlari (anlam, yeterlilik, se¢im, etki) bagimsiz
degisken ve demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim duzeyi,
statu, gelir durumu) kontrol degigkenleridir.

Regresyon analizi sonuglarina gore psikolojik guglendirme algisinin
boyutlari (anlam, yeterlilik, se¢im, etki) ile i¢ girisimcilik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur
[R? Degisimi=0.308, p<0.05]. Psikolojik gui¢lendirme algisinin anlam boyutu
icin beta katsayisi anlamli olup (B=0.134, p<0.05) i¢ girisimcilikle arasinda
dogrudan ve pozitif bir iliski vardir, yeterlilik boyutu igin beta katsayisi anlaml
olup (B=0.272, p<0.05) i¢ girisimcilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki
vardir, etki boyutu igin beta katsayisi anlamli olup ($=0.290, p<0.05) i¢
girisimcilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir. Se¢im boyutu igin
beta katsayisi anlamh olmayip (=0.059, p>0.05) i¢ girisimcilikle arasinda
iligki yoktur. Demografik degiskenlerden ise medeni durumun (3=0.077,
p<0.05) anlamli etkisi olup, diger demografik dediskenlerin anlamli etkileri

yoktur.

Arastirma Sorusu 8: Psikolojik gucglendirme algisinin yenilikgilik Uzerine

etkisi var midir?

Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim dizeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik guclendirmenin yenilikgilige olan etkileri
sorgulanmigtir. Tablo 21’de incelenen analiz sonuglari, degiskenlerin
yenilikgilige etkilerinin p<0.05 duzeyinde anlamlh oldugunu gdostermigtir.
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Model Karelerin sd Ortalama F Anlamlihk

Toplami Kare

Regresyon 15,778 6 2,630 3,778 ,0013

Kalan 373,089 536 ,696

Toplam 388,867 542

Regresyon 104,292 7 14,899 28,010 ,000°

Kalan 284,575 535 ,532

Toplam 388,867 542

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GEI__iR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
c. Bagimh Degisken: YENILIKCILIK

Her bir

degiskenin yenilikgilige olan etkisi

ise Tablo 22de

g6zikmektedir. Katsayilar tablosundaki degerlere gore; cinsiyet, statl, egitim

duzeyi, medeni durum, yas, gelir durumu ile yenilikgilik arasindaki iligki

anlamli olmayip; psikolojik guclendirme yenilikgiligi anlamhlik dizeyi 0.05'in

altinda olmak Ulizere etkilemektedir.

Tablo 22. Psikolojik Giiclendirme-Yenilikgilik (Katsayilar)

Standartlastiriimamig

Standartlastiriimis

Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
Standart
B Beta
Hata

(S.abi'g) 3,826 ,366 10,457 ,000
CINSIYET -,076 ,074 -,045 -1,027 ,305
YAS ,089 ,047 ,094 1,877 ,061
MEDENI

1 DURUM ,108 ,088 ,058 1,233 ,218
EGIT”_\_A DUZEYI ,051 ,074 ,030 ,687 ,493
STATU -,194 ,101 -,094 -1,922 ,055
GELIR
DURUMU ,120 ,090 ,065 1,343 ,180
(S_abit_) 1,728 ,359 4,815 ,000
CINSIYET 111 065 065 1,698 090
YAS ,065 ,041 ,069 1,577 115
MEDENI

2 DURUM ,130 ,077 ,070 1,698 ,090
EGlT“_\_/l DUZEYI ,010 ,065 ,006 ,155 877
STATU -,057 ,089 -,027 -,636 ,525
GELIR
DURUMU ,099 078 054 1,269 205
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PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME ,550 ,043 ,485 12,900 ,000
a. Bagimh Degisken: YENILIKCILIK

Degisken gruplarinin yenilikgilige olan etkisi incelendiginde ikinci
asamada denkleme dahil olan psikolojik guglendirmenin denkleme olan
katkisinin anlamh oldugu F Degisiminin Anlamliigi (0.00) Tablo 23te

gorulebilir.
Tablo 23. Psikolojik Giiclendirme-Yenilikcilik (Model Ozeti)
Degisim Istatistikleri
Tahmini F
Duzeltilmis | Standart R2 F Degisiminin

Model R R? R2 Hata Degisimi | Degisimi | sd1 | sd2 | Anlamhihg

1 ,201% | ,041 ,030 ,83430 ,041 3,778 6 536 ,001

2 | 518" | 268 259 72933 | 228 | 166406 | 1 | 535 | 000 _
a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS
b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENi DURUM, CINSIYET, EGITiM DUZEYi, STATU,
YAS, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 24’te goéruldigu gibi yenilikgiligi
psikolojik guglendirmenin etkiledigi ve s6z konusu degiskenler arasindaki
iligkinin anlamli oldugu; cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni durum, yas,
gelir durumunun ise sinirl bir etkiye sahip olduklari ve bu etkinin rastlantisal

olarak tanimlanabileceg@i degerlendiriimektedir.

Tablo 24. Yenilikgilik igin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Guclendirme Algisi Genel)

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet -0.045 -0.065
Yas 0.094 0.069
Medeni Durum 0.058 0.070
Egitim Dizeyi 0.030 0.006
Stati -0.094 -0.027
Gelir Durumu 0.065 0.054
Psikolojik Guglendirme Algisi 0.485*
R2 0.041 0.268
R? Degisimi 0.228*

* p<0.05
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Goklu regresyon analizi psikolojik guiclendirme algisinin ve demografik
degigkenlerin yenilikgilik Gzerine olan etkisini dlgmugstir. Buna gére yenilikgilik
bagdimli degisken, psikolojik glglendirme algisi bagimsiz degisken ve
demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim dizeyi, statl, gelir

durumu) kontrol degigkenleridir.

Regresyon analizi sonuglari psikolojik guclendirme algisi ile yenilikgilik
arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan
pozitif bir iliski mevcuttur [R? Degisimi=0.228, p<0.05]. Psikolojik giclendirme
algisi icin beta katsayisi anlamli olup (B=0.485, p<0.05), yenilikcilikle
arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki vardir. Demografik degiskenlerin ise

anlaml etkileri yoktur.

Arastirma Sorusu 9: Psikolojik glclendirme algisinin anlam, yeterlilik, se¢im

ve etki boyutlarinin yenilikgilik Gzerine etkisi var midir?

Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin anlam, yeterlilik, segim ve etki
boyutlarinin yenilikgilige olan etkileri sorgulanmistir. Tablo 25°de incelenen
analiz sonuglari, degiskenlerin yenilikgilige etkilerinin p<0.05 dizeyinde
anlamli oldugunu gostermistir.

Tablo 25. Psikolojik Giiclendirme Boyutlari-Yenilik¢ilik (ANOVA)

Karelerin Ortalama
Model sd F Anlamlilik
Toplami Kare
Regresyon 15,778 6 2,630 3,778 ,0012
1 Kalan 373,089 536 ,696
Toplam 388,867 542
Regresyon 150,044 10 15,004 33,424 ,000°
2 Kalan 238,823 532 ,449
Toplam 388,867 542
a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SECIM, YETERLILIK
c. Bagimh Degisken: YENILIKCILIK
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Her bir degdigkenin yenilikcilige olan etkisi ise Tablo 26’da
gb6zikmektedir. Katsayilar tablosundaki degerlere gore; cinsiyet, yas, egitim
dizeyi, statu ve segim ile yenilikgilik arasindaki iliski anlamli olmayip; medeni
durum, gelir durumu, anlam, yeterlilik ve etki yenilik¢iligi anlamhlik dizeyi
0.05 ‘in altinda olmak Uzere etkilemektedir.

Tablo 26. Psikolojik Gliclendirme Boyutlari-Yenilik¢ilik (Katsayilar)

Standartlasgtiriimamisg Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
B Standart Beta
Hata
1 (S_abit_) 3,826 ,366 10,457 ,000

CINSIYET 076 074 045 1,027 305
YAS

,089 ,047 ,094 1,877 ,061
MEDENI
DURUM ,108 ,088 ,058 1,233 ,218
EGITIM
DUZEYi ,051 ,074 ,030 ,687 ,493
STATU -,194 ,101 -,094 -1,922 ,055
GELIR
DURUMU ,120 ,090 ,065 1,343 ,180

2 (S_abit_) ,835 ,344 2,429 ,015

CINSIVET -,052 ,060 -,031 -,862 ,389
YAS ,055 ,038 ,058 1,450 ,148
MEDENI
DURUM ,142 ,071 ,076 2,010 ,045
EGITIM
DUZEYi ,002 ,060 ,001 ,027 ,979
STATU -,045 ,083 -,022 -,543 ,587
GELIR
DURUMU ,185 ,073 ,100 2,546 ,011
ANLAM _ ,286 ,044 ,302 6,557 ,000
YETI_ERLIUK ,336 ,048 ,338 7,060 ,000
SECIM -,053 ,037 -,067 -1,447 ,149
ETKI

,099 ,033 ,131 3,036 ,003

a. Bagimh Degisken: YENILIKCILIK

Degisken gruplarinin yenilikgilige olan etkisi incelendiginde ikinci
asamada denkleme dahil olan psikolojik guglendirmenin anlam, yeterlilik,
secim ve etki boyutlarinin denkleme olan katkisinin anlamh oldugu F

Degisiminin Anlamlihgdi (0.00) ) Tablo 27°de gérulebilir.
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Tablo 27. Psikolojik Giiclendirme Boyutlani-Yenilikcilik (Model Ozeti)

Degisim Istatistikleri
. o Tahmini
Duzeltilmis F
Model R R2 Standart R2 F
R? o sd1 sd2 | Degisiminin
Hata Degisimi | Degisimi
Anlamlihgi
1 ,201% | 041 ,030 ,83430 ,041 3,778 6 536 ,001
2 621° | 386 ,374 ,67001 ,345 74,772 4 532 ,000
a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGIiTiM DUZEYi, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SEGIM, YETERLILIK

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 28de goruldigu gibi yenilikgiligi
medeni durum, gelir durumu, anlam, yeterlilik ve etkinin etkiledigi, s6z konusu
degiskenler arasindaki iligkinin anlamh oldugu; cinsiyet, yas, egitim duzeyi,
statll ve segimin ise sinirl bir etkiye sahip olduklari ve bu etkinin rastlantisal

olarak tanimlanabileceg@i degerlendiriimektedir.

Tablo 28. Yenilikgilik igin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Guclendirme Algisi Boyutlar

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet -0.045 -0.031
Yas 0.094 0.058
Medeni Durum 0.058 0.076*
Egitim Dizeyi 0.030 0.001
Stati -0.094 -0.022
Gelir Durumu 0.065 0.100*
Anlam 0.302*
Yeterlilik 0.338*
Secim -0.067
Etki 0.131*
R2 0.041 0.386
R2? Degisimi 0.345*
* p<0.05

Coklu regresyon analizi psikolojik guglendirme algisi boyutlarinin

(anlam, yeterlilik, segim, etki) ve demografik degiskenlerin yenilikgilik Gzerine

olan etkisini dlgmuastir. Buna gore yenilikgilik bagimh degisken, psikolojik
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guclendirme algisi boyutlari (anlam, yeterlilik, se¢im, etki) bagimsiz degisken
ve demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diuzeyi, statd,

gelir durumu) kontrol degiskenleridir.

Regresyon analizi sonuglarina gore psikolojik guglendirme algisinin
boyutlari (anlam, yeterlilik, sec¢im, etki) ile yenilikgilik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur
[R? Degisimi=0.345, p<0.05] Psikolojik gugclendirme algisinin anlam boyutu
icin beta katsayisi anlamh olup (B=0.302, p<0.05) yenilikgilikle arasinda
dogrudan ve pozitif bir iligki vardir, yeterlilik boyutu igin beta katsayisi anlaml
olup (B=0.338, p<0.05) yenilikcilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki
vardir, etki boyutu icin beta katsayisi anlamli olup (f=0.131, p<0.05)
yenilikcilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki vardir. Segim boyutu igin
beta katsayisi anlamli olmayip (B=-0.067, p>0.05) yenilik¢ilikle arasinda iligki
yoktur. Demografik degiskenlerden ise medeni durum (=0.076, p<0.05) ve
gelir durumunun (B=0.100, p<0.05) anlamh etkisi olup, diger demografik

degiskenlerin anlamli etkileri yoktur.

Arastirma Sorusu 10: Psikolojik guglendirme algisinin risk alma ve

proaktiflik Gzerine etkisi var midir?

Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik gug¢lendirmenin risk alma ve proaktiflige olan
etkileri sorgulanmistir. Tablo 29°da incelenen analiz sonuglari, degiskenlerin
risk alma ve proaktiflige etkilerinin p<0.05 diuzeyinde anlamli oldugunu
gostermistir.

Tablo 29. Psikolojik Guclendirme-Risk Alma ve Proaktiflik (ANOVA)

Karelerin Ortalama
Model sd F Anlamlilik
Toplami Kare
Regresyon 20,626 6 3,438 5,292 ,000?
1 Kalan 348,191 536 ,650
Toplam 368,817 542
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Regresyon 98,729 7 14,104 27,938 ,OOOb
Kalan 270,087 535 ,505
Toplam 368,817 542

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GEI._iR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITiM DUZEYi, STATU,
YAS, PSIKOLOJIK GUQLENDIRME o
c. Bagimh Degisken: RISK ALMA VE PROAKTIFLIK

Her bir degiskenin risk alma ve proaktiflige olan etkisi ise Tablo 30°'da

g6zikmektedir. Katsayilar tablosundaki degerlere gore; yas, medeni durum,

egitim dizeyi, gelir durumu ile risk alma ve proaktiflik arasindaki iliski anlamh

olmayip; cinsiyet, stati ve psikolojik guglendirme risk alma ve proaktifligi

anlamlilik dizeyi 0.05'in altinda olmak Uzere etkilemektedir.

Tablo 30. Psikolojik Gliclendirme-Risk Alma ve Proaktiflik (Katsayilar)

Standartlastiriimamig

Standartlastiriimis

Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
Standart
B Beta
Hata
(Sabit) 4,237 ,353 11,987 ,000
CINSIYET -,144 ,072 -,087 -1,996 ,046
YAS -,006 ,046 -,007 -,142 ,887
MEDENI
1 DURUM ,074 ,085 ,040 ,867 ,387
EGITIMDUZEY! | 455 071 082 1,895 059
STATU -,378 ,098 -,188 -3,872 ,000
GELIR
DURUMU -,027 ,087 -,015 -,313 ,755
(Sabit) 2,266 ,350 6,482 ,000
CINSIVET -,176 ,063 -,106 -2,768 ,006
YAS -,029 ,040 -,031 -,709 479
MEDENI
DURUM ,094 ,075 ,052 1,261 ,208
2 EGIT”_\_/I DUZEYI ,097 ,063 ,059 1,540 124
STATU -,249 ,087 -,124 -2,869 ,004
GELIR
DURUMU -,047 ,076 -,026 -,612 ,541
PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME ,517 ,042 ,468 12,438 ,000

a. Bagimh Degisken: RISK ALMA VE PROAKTIFLIK
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Degigken gruplarinin risk alma ve proaktifige olan etkisi
incelendiginde ikinci agamada denkleme dahil olan psikolojik guglendirmenin
denkleme olan katkisinin anlamli oldugu F Degisiminin Anlamlihg: (0.00)
Tablo 31’de gorlebilir.

Tablo 31. Psikolojik Giiclendirme-Risk Alma ve Proaktiflik (Model Ozeti)

Degisim Istatistikleri

. o Tahmini
Duzeltilmis F
Model R R2 Standart R2 F
R? o sdi sd2 | Degisiminin
Hata Degisimi | Degisimi

Anlamlihgi

1 ,236% | ,056 ,045 ,80598 ,056 5,292 6 536 ,000

2 517° | 268 ,258 , 71052 ,212 154,711 1 535 ,000
a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYiI, STATU,

YAS
b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITiM DUZEYI, STATU,

YAS, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 32'de goérildigu risk alma ve
proaktifligi cinsiyet, statl ve psikolojik guclendirmenin etkiledigi ve sz
konusu degiskenler arasindaki iligkinin anlaml oldugu; yas, medeni durum,
egitim dlzeyi, gelir durumunun ise sinirli bir etkiye sahip olduklari ve bu

etkinin rastlantisal olarak tanimlanabilecegi degerlendiriimektedir.

Tablo 32. Risk Alma ve Proaktiflik icin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Guglendirme Algisi Genel)

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet -0.087 -0.106*
Yas -0.007 -0.031
Medeni Durum 0.040 0.052
Egitim Dizeyi 0.082 0.059
Stati -0.188 -0.124*
Gelir Durumu -0.015 -0.026
Psikolojik Guglendirme Algisi 0.468*
R2 0.056 0.268
R2? Degisimi 0.212*

* p<0.05
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Goklu regresyon analizi psikoloijik guUglendirme algisinin  ve
demografik degigkenlerin risk alma ve proaktiflik Uzerine olan etkisini
Olgmustar. Buna gore risk alma ve proaktiflik bagimli degisken, psikolojik
glglendirme algisi bagimsiz degisken ve demografik faktorler (cinsiyet, yas,

medeni durum, egitim duzeyi, statd, gelir durumu) kontrol degiskenleridir.

Regresyon analizi sonuglari psikolojik guglendirme algisi ile risk alma
ve proaktiflik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontrolunden sonra
dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R? Degisimi=0.212, p<0.05]. Psikolojik
guclendirme algisi icin beta katsayisi anlamli olup (f=0.468, p<0.05), risk
alma ve proaktiflik arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki vardir. Demografik
degiskenlerden ise cinsiyet (B=-0.106, p<0.05) ve statinin (p=-0.124,
p<0.05) anlamli etkisi olup, diger demografik dediskenlerin anlamli etkileri

yoktur.

Arastirma Sorusu 11: Psikolojik guglendirme algisinin anlam, yeterlilik,

secim ve etki boyutlarinin risk alma ve proaktiflik Gzerine etkisi var midir?

Demografik dediskenler (cinsiyet, stati, egitim dizeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin anlam, yeterlilik, segim ve etki
boyutlarinin risk alma ve proaktiflige olan etkileri sorgulanmigtir. Tablo 33’te
incelenen analiz sonuglari, degiskenlerin risk alma ve proaktiflige etkilerinin
p<0.05 duzeyinde anlaml oldugunu gostermigtir.

Tablo 33. Psikolojik Guiglendirme Boyutlari-Risk Alma ve Proaktiflik

(ANOVA)
Model Karelerin sd Ortalama F Anlamhhk
Toplami Kare
Regresyon 20,626 6 3,438 5,292 ,000?
1 Kalan 348,191 536 ,650
Toplam 368,817 542
Regresyon 112,274 10 11,227 23,283 ,000°
2 Kalan 256,542 532 ,482
Toplam 368,817 542

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS
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b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITiM DUZEYI, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SECIM, YETERLILIK o
c. Bagimh Degisken: RISK ALMA VE PROAKTIFLIK

Her bir degiskenin risk alma ve proaktiflige olan etkisi ise Tablo 34’de
gb6zikmektedir. Katsayilar tablosundaki dederlere gore; yas, medeni durum,
egitim dizeyi, gelir durumu ve sec¢im ile risk alma ve proaktiflik arasindaki
iliski anlamli olmayip; cinsiyet, statd, anlam, yeterlilik ve etki risk alma ve
proaktifligi anlamlilik dizeyi 0.05’in altinda olmak Uzere etkilemektedir.

Tablo 34. Psikolojik Giiclendirme Boyutlari-Risk Alma ve Proaktiflik
(Katsayilar)

Standartlastirilmamig Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
Standart
B Beta
Hata
1 (S.abi'g) 4,237 ,353 11,987 ,000
CINSIYET -,144 ,072 -,087 -1,996 ,046
YAS -,006 ,046 -,007 -,142 ,887
MEDENI
DURUM ,074 ,085 ,040 ,867 ,387
EGITIM
DUZEYi ,135 ,071 ,082 1,895 ,059
STATU -,378 ,098 -,188 -3,872 ,000
GELIR
DURUMU -,027 ,087 -,015 -,313 ,755
2 (S.abi'g) 1,741 ,356 4,890 ,000

CINSIYET -,139 ,062 -,084 -2,233 ,026
YAS

-,034 ,039 -,037 -,855 ,393
MEDENI
DURUM ,097 ,073 ,053 1,321 ,187
EGITIM
DUZEYi ,102 ,062 ,061 1,647 ,100
STATU -,214 ,086 -,106 -2,483 ,013
GELIR
DURUMU ,000 ,075 ,000 -,002 ,998
ANLAM _ 144 ,045 ,156 3,177 ,002
YETI.ERLILIK ,283 ,049 ,293 5,748 ,000
SECIM -,019 ,038 -,024 -,494 ,622
ETKI

174 ,034 ,236 5,139 ,000

a. Bagimh Degisken: RISK ALMA VE PROAKTIFLIK

Degigsken gruplarinin  risk alma ve proaktifige olan etkisi
incelendiginde ikinci asamada denkleme dahil olan psikolojik glglendirmenin
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anlam, yeterlilik, secim ve etki boyutlarinin denkleme olan katkisinin anlaml
oldugu F Degisiminin Anlamliligi (0.00) Tablo 35’te gérilebilir.

Tablo 35. Psikolojik Guliclendirme Boyutlari-Risk Alma ve Proaktiflik
(Model Ozeti)

Degisim Istatistikleri

. o Tahmini
Duzeltilmis F
Model R R2 Standart R2 F
R? L sdi sd2 | Degisiminin
Hata Degisimi | Degisimi

Anlamlihgi

1 ,236% | ,056 ,045 ,80598 ,056 5,292 6 536 ,000

2 552° | 304 ,291 ,69442 ,248 47,514 4 532 ,000
a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYiI, STATU,

YAS
b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENi DURUM, CINSIYET, EGITiM DUZEYi, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SECIM, YETERLILIK

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 36’da goéruldigu gibi risk alma ve
proaktifligi cinsiyet, statl, anlam, yeterlilik ve etkinin etkiledigi, s6z konusu
degiskenler arasindaki iligkinin anlaml oldugu; yas, medeni durum, egitim
dizeyi, gelir durumu ve sec¢imin ise sinirli bir etkiye sahip olduklari ve bu

etkinin rastlantisal olarak tanimlanabilecegi degerlendiriimektedir.

Tablo 36. Risk Alma ve Proaktiflik icin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Guclendirme Algisi Boyutlari

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet -0.087 -0.084*
Yas -0.007 -0.037
Medeni Durum 0.040 0.053
Egitim Dizeyi 0.082 0.061
Stati -0.188 -0.106*
Gelir Durumu -0.015 0.000
Anlam 0.156*
Yeterlilik 0.293*
Secim -0.024
Etki 0.236*
R2 0.056 0.304
R? Degisimi 0.248*

* p<0.05
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Goklu regresyon analizi psikolojik glglendirme algisi boyutlarinin
(anlam, yeterlilik, secim, etki) ve demografik degiskenlerin risk alma ve
proaktiflik Gzerine olan etkisini 6lgmustir. Buna goére risk alma ve proaktiflik
bagiml degisken, psikolojik guglendirme algisi boyutlari (anlam, yeterlilik,
secim, etki) bagimsiz degisken ve demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni

durum, egitim duzeyi, statu, gelir durumu) kontrol degiskenleridir.

Regresyon analizi sonuglarina gore psikolojik guglendirme algisinin
boyutlari (anlam, yeterlilik, secim, etki) ile risk alma ve proaktiflik arasinda
demografik faktorlerin etkilerinin kontroliinden sonra dogrudan pozitif bir iligki
mevcuttur [R? Degisimi=0.248, p<0.05]. Psikolojik gugclendirme algisinin
anlam boyutu icin beta katsayisi anlamli olup (3=0.156, p<0.05) risk alma ve
proaktiflik arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki vardir, yeterlilik boyutu igin
beta katsayisi anlamh olup ($=0.293, p<0.05) risk alma ve proakitiflik
arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir, etki boyutu igin beta katsayisi
anlamli olup (B=0.236, p<0.05) risk alma ve proaktiflik arasinda dogrudan ve
pozitif bir iligki vardir. Se¢im boyutu icin beta katsayisi anlamli olmayip (B=-
0.024, p>0.05) yenilik¢gilikle arasinda iligki yoktur. Demografik degiskenlerden
ise cinsiyet (B=-0.084, p<0.05) ve statinin (B=-0.106, p<0.05) anlamli etkisi

olup, diger demografik degiskenlerin anlamli etkileri yoktur.

Arastirma Sorusu 12: Psikolojik guclendirme algisinin dzerklik Uzerine etkisi

var midir?

Demografik degiskenler (Cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin Ozerklige olan etkileri
sorgulanmigtir. Tablo 37’de incelenen analiz sonuglari, degiskenlerin

Ozerklige etkilerinin p<0.05 duzeyinde anlamli oldugunu géstermistir.
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Tablo 37. Psikolojik Giiclendirme-Ozerklik (ANOVA)
Model Karelerin sd Ortalama F Anlamlihk

Toplami Kare

Regresyon 10,536 6 1,756 2,055 ,057°

Kalan 457,992 536 ,854

Toplam 468,529 542

Regresyon 94,568 7 13,510 19,327 ,OOOIO

Kalan 373,961 535 ,699

Toplam 468,529 542

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GEI__iR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
c. Bagimh Degisken: OZERKLIK

Her bir degiskenin 6zerklige olan etkisi ise Tablo 38’de gézikmektedir.

Katsayilar tablosundaki degerlere gore; Cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni

durum, yas, gelir durumu ile Ozerklik arasindaki iligki anlamli olmayip;

psikolojik glglendirme 6zerkligi anlamhlik diuzeyi 0.05’'in altinda olmak Uzere

etkilemektedir.

Tablo 38. Psikolojik Giiclendirme-Ozerklik (Katsayilar)

Standartlastiriimamig

Standartlastiriimis

Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
Standart
B Beta
Hata

(S.abi'g) 2,600 ,405 6,413 ,000
CINSIYET ,011 ,082 ,006 ,134 ,893
YAS ,016 ,052 ,015 ,298 , 766
MEDENI

1 DURUM 141 ,097 ,069 1,448 ,148
EGIT”_\_A DUZEYI ,034 ,082 ,018 412 ,680
STATU -,138 112 -,061 -1,235 ,217
GELIR
DURUMU ,184 ,099 ,090 1,850 ,065
(S_abit_) ,555 411 1,349 178
CINSIYET 022 075 012 -298 766
YAS -,007 ,047 -,007 -,154 ,878
MEDENI

2 DURUM ,162 ,088 ,079 1,846 ,065
EGlT“_\_/l DUZEYI -,006 ,074 -,003 -,080 ,936
STATU -,004 ,102 -,002 -,041 ,967
GELIR
DURUMU ,163 ,090 ,080 1,818 ,070




159

PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME ,536 ,049 ,431 10,964 ,000

a. Bagimh Degisken: OZERKLIK
Degisken gruplarinin 6zerklige olan etkisi incelendiginde ikinci

asamada denkleme dahil olan psikolojik guglendirmenin denkleme olan
katkisinin anlamli oldugu F Degisiminin Anlamliigi (0.00) Tablo 39da

goralebilir.

Tablo 39. Psikolojik Giiclendirme-Ozerklik (Model Ozeti)

Degisim Istatistikleri

. o Tahmini
Duzeltilmis F
Model R R2 Standart R2 F
R2 o sd1 | sd2 | Degisiminin
Hata Degisimi | Degisimi

Anlamliligi

1 ,150% | ,022 ,012 ,92437 ,022 2,055 6 536 ,057

2 449° | 202 191 ,83606 179 120,218 1 535 ,000
a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,

YAS .
b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GEI__iR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 40’da géruldugu 6zerkligi psikolojik
glglendirmenin etkiledigi ve s6z konusu degdiskenler arasindaki iligkinin
anlamli oldugu; cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni durum, yas, gelir
durumunun ise sinirli bir etkiye sahip olduklari ve bu etkinin rastlantisal

olarak tanimlanabilecegi degerlendiriimektedir.

Tablo 40. Ozerklik igin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Guclendirme Algisi Genel)

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet 0.006 -0.012
Yas 0.015 -0.007
Medeni Durum 0.069 0.079
Egitim Dizeyi 0.018 -0.003
Stati -0.061 -0.002
Gelir Durumu 0.090 0.080
Psikolojik Guglendirme Algisi 0.431*
R2 0.022 0.202
R? Degisimi 0.179*

* p<0.05
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Goklu regresyon analizi psikolojik gliclendirme algisinin ve demografik
degiskenlerin 6zerklik Uzerine olan etkisini dlgmustur. Buna gore ozerklik
bagimli degisken, psikolojik glglendirme algisi bagimsiz degisken ve
demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim dizeyi, statl, gelir

durumu) kontrol degiskenleridir.

Regresyon analizi sonuglari psikolojik glglendirme algisi ile 6zerklik
arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan
p<0.05]. Psikolojik
guclendirme algisi i¢in beta katsayisi anlamli olup ($=0.431, p<0.05), 6zerklik

pozitif bir iligki mevcuttur [R?* Degisimi=0.179,
arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki vardir. Demografik degiskenlerin ise

anlaml etkileri yoktur.

Arastirma Sorusu 13: Psikolojik guglendirme algisinin anlam, yeterlilik,

secim ve etki boyutlarinin 6zerklik Gzerine etkisi var midir?

Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin anlam, yeterlilik, segim ve etki
boyutlarinin 6zerklige olan etkileri sorgulanmigtir. Tablo 41’de incelenen
analiz sonuglari, degiskenlerin 6zerklige etkilerinin p<0.05 duzeyinde anlamh
oldugunu gostermigtir.

Tablo 41. Psikolojik Giiglendirme Boyutlari-Ozerklik (ANOVA)

Model Karelerin sd Ortalama F Anlamlihk
Toplami Kare
Regresyon 10,536 6 1,756 2,055 ,057°
1 Kalan 457,992 536 ,854
Toplam 468,529 542
Regresyon 128,908 10 12,891 20,193 ,000°
2 Kalan 339,621 532 ,638
Toplam 468,529 542

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENI DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEYI, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SECIM, YETERLILIK

c. Bagimh Degisken: OZERKLIK
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Her bir degiskenin 6zerklige olan etkisi ise Tablo 42’de gdézikmektedir.
Katsayilar tablosundaki de@erlere gore; cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu, anlam ve yeterlilik ile 6zerklik arasindaki iligki
anlamli olmayip; secim ve etki 6zerkligi anlamliik dizeyi 0.05’in altinda
olmak Uzere etkilemektedir.

Tablo 42. Psikolojik Giiclendirme Boyutlari-Ozerklik (Katsayilar)

Standartlagtiriimamig Standartlastiriimis
Katsayilar Katsayilar
Model Y Y t Anlamlilik
B Standart Beta
Hata
1 (Sabit) 2,600 ,405 6,413 ,000
CINSIVET 011 082 006 134 893
YAS ,016 ,052 ,015 ,298 ,766
MEDENI
DURUM 141 ,097 ,069 1,448 148
EGITIM
DUZEYi ,034 ,082 ,018 412 ,680
STATU -,138 12 -,061 -1,235 ,217
GELIR
DURUMU ,184 ,099 ,090 1,850 ,065
2 (Sabit) 1,140 ,410 2,783 ,006
CINSIYET -,059 ,072 -,032 -,828 ,408
YAS ,002 ,045 ,002 ,037 ,971
MEDENI
DURUM ,149 ,084 ,073 1,769 ,077
EGITIM
DUZEYi ,015 ,071 ,008 ,208 ,835
STATU ,034 ,099 ,015 ,341 ,733
GELIR
DURUMU ,099 ,087 ,049 1,143 ,253
ANLAM _ -,099 ,052 -,095 -1,902 ,058
YETI_ERULIK ,055 ,057 ,050 ,967 ,334
SECIM 215 044 246 4,907 000
ETKI
,283 ,039 ,339 7,239 ,000

a. Bagimli Degisken: OZERKLIK

Degisken gruplarinin 6zerklige olan etkisi incelendiginde ikinci
asamada denkleme dahil olan psikolojik glglendirmenin anlam, yeterlilik,
secim ve etki boyutlarinin denkleme olan katkisinin anlamh oldugu F
Degisiminin Anlamhiligi (0.00) Tablo 43’te gérilebilir.
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Tablo 43. Psikolojik Giiclendirme Boyutlan-Ozerklik (Model Ozeti)

Degisim Istatistikleri

Tahmini

Duzeltilmis F
Model R R? Standart R2 F
R? L sd1 sd2 | Degisiminin
Hata Degisimi | Degisimi
Anlamlihgi
1 ,150% | ,022 ,012 ,92437 ,022 2,055 6 536 ,057
2 525° | 275 ,262 ,79899 ,253 46,356 4 532 ,000

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENT DURUM, CINSIYET, EGITIM DUZEY, STATU,
YAS

b. Tahmin Ediciler: (Sabit), GELIR DURUMU, MEDENi DURUM, CINSIYET, EGITiM DUZEYI, STATU,
YAS, ANLAM, ETKI, SECIM, YETERLILIK

Bu bulgulardan hareketle, Tablo 44’de goruldugu gibi 6zerkligi se¢im
ve etkinin etkiledigi, s6z konusu degiskenler arasindaki iligkinin anlamh
oldugu; cinsiyet, statu, egitim dizeyi, medeni durum, yas, gelir durumu,
anlam ve yetenegin ise sinirli bir etkiye sahip olduklari ve bu etkinin

rastlantisal olarak tanimlanabilecedi degerlendiriimektedir.

Tablo 44. Ozerklik igin Coklu Regresyon Sonuglari
(Psikolojik Gliclendirme Algisi Boyutlari

1. Adim 2. Adim
Cinsiyet 0.006 -0.032
Yas 0.015 0.002
Medeni Durum 0.069 0.073
Egitim Dizeyi 0.018 0.008
Stati -0.061 0.015
Gelir Durumu 0.090 0.049
Anlam -0.095
Yeterlilik 0.050
Secim 0.246*
Etki 0.339*
R2 0.022 0.275
R? Degisimi 0.253*

* p<0.05

Coklu regresyon analizi psikolojik glglendirme algisi boyutlarinin

(anlam, yeterlilik, segim, etki) ve demografik degiskenlerin 6zerklik Uzerine
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olan etkisini olgmustir. Buna gore Ozerklik bagimli degisken, psikolojik
guglendirme algisi boyutlari (anlam, yeterlilik, segim, etki) bagimsiz degisken
ve demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim dizeyi, statd,

gelir durumu) kontrol degiskenleridir.

Regresyon analizi sonuglarina goére psikolojik gug¢lendirme algisinin
boyutlari (anlam, vyeterlilik, sec¢im, etki) ile 6zerklik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iligki mevcuttur
[R? Degisimi=0.253, p<0.05]. Psikolojik gu¢lendirme algisinin segim boyutu
icin beta katsayisi anlamli olup (=0.246, p<0.05) 6zerklik arasinda dogrudan
ve pozitif bir iligki vardir, etki boyutu i¢in beta katsayisi anlamli olup (3=0.339,
p<0.05) 6zerklik arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir. Anlam boyutu
icin beta katsayisi anlamh olmayip (B=-0.095, p>0.05) ve yeterlilik boyutu icin
beta katsayisi anlamli olmayip (B=0.050, p>0.05) 6zerklik arasinda iligki

yoktur. Demografik degiskenlerin ise anlamli etkileri yoktur.
3.7. Arastirmadan Elde Edilen Sonugclar

Denizli Organize Sanayi bdlgesinde yapilan i¢ girisimcilik Gzerinde etkili
olan faktorler ile psikolojik guc¢lendirme algisi Uzerinde etkili oldugu faktorlerin
incelendigi arastirma ile ilgili olarak elde edilen istatistiksel olarak anlamli

sonuglari su sekilde siralamak mumkundur:

3.7.1. Korelasyon Analizi Sonuglari

Yapilan korelasyon analizleri neticesinde;

Anlam ile yeterlilik arasinda olumlu yonde ve yuksek dizeyde bir iligki,
secim arasinda olumlu ydénde ve orta dizeyde bir iligki, etki arasinda olumlu
yonde ve dusuk duzeyde bir iligki, psikolojik glglendirme algisi arasinda
olumlu yénde ve yluksek duzeyde bir iligki, yenilikgilik arasinda olumlu yonde
ve yuksek duzeyde bir iligki, risk alma ve proaktiflik arasinda olumlu yonde ve
orta duzeyde bir iligki, 6zerklik arasinda olumlu yonde ve dusuk duzeyde bir
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iligki ve i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonde ve orta duzeyde bir iligki tespit
edilmigtir.

Yeterlilik ile anlam arasinda olumlu yonde ve yuksek dizeyde bir iligki,
secim arasinda olumlu yonde ve orta dizeyde bir iliski, etki arasinda olumlu
yonde ve dusuk duzeyde bir iligki, psikolojik guglendirme algisi arasinda
olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, yenilik¢ilik arasinda olumlu yonde
ve yuksek dlizeyde bir iligki, risk alma ve proaktiflik arasinda olumlu yonde ve
orta dizeyde bir iligski, 6zerklik arasinda olumlu yénde ve dusuk duzeyde bir
iligki ve i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonde ve orta duzeyde bir iligki tespit
edilmistir.

Secim ile anlam arasinda olumlu yoénde ve orta dizeyde bir iliski,
yeterlilik arasinda olumlu yonde ve orta duzeyde bir iligki, etki arasinda
olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, psikolojik guglendirme algisi
arasinda olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, yenilikgilik arasinda
olumlu yénde ve dusuk duzeyde bir iligki, risk alma ve proaktiflik arasinda
olumlu yénde ve orta duzeyde bir iligki, 6zerklik arasinda olumlu yénde ve
orta duzeyde bir iligki ve i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonde ve yuksek
duzeyde bir iligki tespit edilmigtir.

Etki ile anlam arasinda olumlu ydénde ve dusik duzeyde bir iligki,
yeterlilik arasinda olumlu yonde ve dusuk duzeyde bir iligki, se¢im arasinda
olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, psikolojik guglendirme algisi
arasinda olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, yenilikgilik arasinda
olumlu yénde ve dusuk duzeyde bir iligki, risk alma ve proaktiflik arasinda
olumlu yénde ve orta duzeyde bir iligki, 6zerklik arasinda olumlu yénde ve
orta duzeyde bir iliski ve i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonde ve orta
duzeyde bir iligki tespit edilmigtir.

Psikolojik glglendirme algisi ile anlam arasinda olumlu yonde ve ylksek

dizeyde bir iligki, yeterlilik arasinda olumlu yénde ve ylksek duzeyde bir
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iligki, se¢im arasinda olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, etki arasinda
olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, yenilikcilik arasinda olumlu yonde
ve orta duzeyde bir iligki, risk alma ve proaktiflik arasinda olumlu yonde ve
orta dizeyde bir iligki, 6zerklik arasinda olumlu yénde ve orta dizeyde bir
iligki ve i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki
tespit edilmigtir.

Yenilikgilik ile anlam arasinda olumlu yonde ve yuksek dizeyde bir iligki,
yeterlilik arasinda olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, segim arasinda
olumlu yonde ve dusuk duzeyde bir iligki, etki arasinda olumlu yonde ve
dusuk duzeyde bir iligki, psikolojik guglendirme algisi arasinda olumlu yonde
ve orta duzeyde bir iligki, risk alma ve proaktiflik arasinda olumlu yonde ve
yuksek duzeyde bir iligki, 6zerklik arasinda olumlu yonde ve orta dizeyde bir
iligki ve i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki
tespit edilmigtir.

Risk alma ve proaktiflik ile anlam arasinda olumlu ydnde ve orta
dizeyde bir iligki, yeterlilik arasinda olumlu yénde ve orta duzeyde bir iligki,
secim arasinda olumlu yonde ve orta duzeyde bir iligki, etki arasinda olumlu
yonde ve orta duzeyde bir iligki, psikolojik guglendirme algisi arasinda olumlu
yonde ve orta duzeyde bir iligki, yenilik¢ilik arasinda olumlu yonde ve ylksek
dizeyde bir iligki, 6zerklik arasinda olumlu yénde ve yuksek duzeyde bir iligki
ve i¢ girisimcilik arasinda olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki tespit
edilmistir.

Ozerklik ile anlam arasinda olumlu ydénde ve diisiik diizeyde bir iliski,
yeterlilik arasinda olumlu yonde ve dusuk duzeyde bir iligki, se¢im arasinda
olumlu yonde ve orta duzeyde bir iligki, etki arasinda olumlu yonde ve orta
duzeyde bir iligki, psikolojik guc¢lendirme algisi arasinda olumlu yonde ve orta
dizeyde bir iligki, yenilik¢ilik arasinda olumlu ydénde ve orta dlzeyde bir iliki,

risk alma ve proaktiflik arasinda olumlu yonde ve yuksek dizeyde bir iligki ve
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ic girigimcilik arasinda olumlu yonde ve yuksek dizeyde bir iligki tespit
edilmigtir.

ic girisimcilik ile anlam arasinda olumlu yénde ve orta diizeyde bir iligki,
yeterlilik arasinda olumlu yénde ve orta duzeyde bir iligski, se¢cim arasinda
olumlu yonde ve yuksek duzeyde bir iligki, etki arasinda olumlu yonde ve orta
duzeyde bir iligki, psikolojik guglendirme algisi arasinda olumlu yonde ve
yuksek duzeyde bir iligki, yenilik¢ilik arasinda olumlu ydnde ve ylksek
duzeyde bir iligki, risk alma ve proaktiflik arasinda olumlu yénde ve yuksek
duzeyde bir iligki ve Ozerklik arasinda olumlu yonde ve ylksek duzeyde bir
iligki tespit edilmigtir.

Bu sonuglara gére en dusuk iligki (0,101) anlam ile 6zerklik arasinda, en
yuksek iligki (0,934) ise risk alma ve proaktiflik ile i¢ girisimcilik arasinda

tespit edilmigtir.

3.7.2. Demografik Faktorlere iliskin Aragtirma Sonuglari

Demografik faktorlerden katiimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, gelir

durumu, statii ve egitim durumlarina iligkin olarak elde edilen sonuclara gére;

e Psikolojik gUglendirme algilari  katilimcilarin ~ cinsiyetlerine,
yaslarina, medeni durumlarina, gelir durumlarina, statllerine ve egitim

durumlarina gore farklilagsmamaktadir,

o ilkdgretim sonrasi diizeyinde egitim seviyesine sahip katilimcilarin,
ilkogretim  dizeyinde egditime sahip katiimcilara goére psikolojik
glclendirmenin anlam boyutunu algilamalari anlamh olarak daha yuksektir.
Buna gore egitim seviyesi yukseldikge caliganlar iglerini daha fazla anlamh

bulmaktadirlar,

e 1000TL’den fazla Ucret alan katilimcilarin, 1000TL'den az (cret

alan katilimcilara gore psikolojik gu¢lendirmenin secim boyutunu algilamalari
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anlamli olarak daha yuksektir. Buna gore c¢alisanlar Ucret duzeyleri
yukseldikge islerindeki davranislarinda, sireglerde ve yeni girisimlerde daha
fazla Ozerklik hislerine sahip olacaklar, yaptiklan iste kendi kararlarini
vermede daha fazla ¢aba harcayarak, degisen kosullara uyum saglamakta

esnek olacaklardir,

e I¢ girisimcilik duzeyleri katilimcilarin  cinsiyetlerine  gére
farkhlagsmaktadir. Buna gore erkek calisanlar kadin galiganlara gore daha
fazla i¢ girisimcilik davranigi sergilemektedirler,

e 1000TL'den fazla Ucret alan katilimcilar, 1000TL’den az Ucret alan
katiimcilara goére anlamli olarak daha fazla i¢ girisimcilik davranisi
sergilemektedirler. Buna gore galisanlar, Ucret dizeyleri yikseldikge yenilik
yaratmak igcin daha fazla sorumluluk Gstlenmekteler, dedisim icin firsatlarin
farkina varip, firsati kovalar ve firsattan istifade ederler. Bunun sonucunda
firsati kullanarak isletmenin amaglarini gergeklestirmesini desteklemede

basari saglarlar,

e Yobnetici, madur, sef gibi statlst yuksek olan katihmcilar, daha
dusuk statusu olan katilimcilara gore anlamli olarak daha fazla i¢ girisimcilik
davranisi sergilemektedirler. isletmede calisanlar statll dlzeyleri arttikca
daha fazla yaratici davranma egilimine sahip, ileri goruslu, inisiyatif kullanan

ve yeni firsatlara karsi uyanik olan kigiler olmaktadirlar,

e ¢ girisimcilik diizeyleri katihmcilarin yaslarina, medeni durumlarina

ve egitim durumlarina gore farklilasmamaktadir,

o Katilimcilar cinsiyetlerine gore i¢ girisimciligin yenilikgilik, risk alma
ve proaktiflik ile 6zerklik boyutlarinda anlamli olarak farklilagsmaktadirlar.
Buna gore erkek calisanlar kadin calisanlara goére daha fazla yenilikgi, risk

almaya istekli, proaktif ve 6zerktirler,
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e Katilimcilar gelir durumlarina goére i¢ girisimciligin yenilikgilik ile risk
alma ve proaktiflik boyutlarinda anlaml olarak farklilasmaktadirlar. Buna goére
katilimcilar Ucret duzeyleri yukseldikge daha fazla yenilik¢i, risk almaya istekli
ve proaktif olmaktadirlar,

o Katilimcilar statllerine gore i¢ girisimciligin yenilikgilik ile risk alma
ve proaktiflik boyutlarinda anlamh olarak farklilagmaktadirlar. Buna gore
katilimcilar statlleri arttikga daha fazla yenilikgi, risk almaya istekli ve proaktif

olmaktadirlar,

e Katilimcilar yaslarina gére i¢ girisimciligin yenilikgilik boyutunda
anlamli olarak farkhlagsmaktadirlar. Buna gore katilimcilarin yaslari arttikga
daha fazla yenilik¢i olduklari tespit edilmistir. 21-30 yaslari arasinda olan
katilimcilarin yenilikgilik duzeylerinin en dusik dizeyde, yasi 50’den fazla
olan katihmcilarin ise yenilikgilik dizeylerinin en ylksek dizeyde oldugu

bulgusuna ulagiimistir.

3.7.3. Psikolojik Giiglendirme Algisinin i¢ Girigsimcilik Uzerine Etkilerine

iliskin Arastirma Sonuglari

e Demografik degiskenler (cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin i¢ girisimcilige olan
etkileri p<0.05 dizeyinde anlamlidir. Yas, egitim dulzeyi, stati ve gelir
durumu ile i¢ girisimcilik arasindaki iligki anlamli olmayip; cinsiyet, medeni
durum ve psikolojik guglendirme i¢ girisimciligi anlamhlik dizeyi 0.05'in
altinda olmak Uzere etkilemektedir. Psikolojik glglendirme algisi ile i¢
girisimcilik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra

dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R? Degisimi=0.291, p<0.05].

e Demografik degiskenler (cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin anlam, yeterlilik,

secim ve etki boyutlarinin i¢ girisimcilige olan etkileri p<0.05 dizeyinde
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anlamhdir. Cinsiyet, yas, egitim duzeyi, statl, gelir durumu, se¢im ile i¢
girisimcilik arasindaki iliski anlamh olmayip; medeni durum, anlam, yeterlilik
ve etki i¢ girisimciligi anlamhlk dizeyi 0.05’in altinda olmak Uzere
etkilemektedir. Psikolojik guglendirme algisinin boyutlari (anlam, yeterlilik,
secim, etki) ile i¢ girisimcilik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin
kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R? Degisimi=0.308,
p<0.05]. Psikolojik glglendirme algisinin anlam boyutu igin beta katsayisi
anlamli olup (B=0.134, p<0.05) i¢ girisimcilikle arasinda dogrudan ve pozitif
bir iligki vardir, yeterlilik boyutu icin beta katsayisi anlamli olup (f=0.272,
p<0.05) i¢ girisimcilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki vardir, etki
boyutu icin beta katsayisi anlamli olup ($=0.290, p<0.05) i¢ girisimcilikle
arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir. Se¢im boyutu icin beta katsayisi
anlamli olmayip (B=0.059, p>0.05) i¢ girisimcilikle arasinda iligki yoktur.
Demografik degiskenlerden ise medeni durumun ($=0.077, p<0.05) anlamli

etkisi olup, diger demografik degiskenlerin anlamli etkileri yoktur.

e Demografik degiskenler (cinsiyet, statu, egditim duzeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin yenilikgilige olan
etkileri p<0.05 dizeyinde anlamhdir. Cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu ile yenilikgilik arasindaki iligki anlamli olmayip;
psikolojik guglendirme yenilikgiligi anlamliik duzeyi 0.05'in altinda olmak
Uzere etkilemektedir. Psikolojik guglendirme algisi ile yenilikgilik arasinda
demografik faktorlerin etkilerinin kontrollinden sonra dogrudan pozitif bir iligki
mevcuttur [R? Degisimi=0.228, p<0.05]. Psikolojik guclendirme algisi igin beta
katsayisi anlamli olup (f=0.485, p<0.05), yenilikgilikle arasinda dogrudan ve

pozitif bir iligki vardir. Demografik degiskenlerin ise anlamli etkileri yoktur.

o Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim dizeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik gug¢lendirmenin anlam, yeterlilik,
secim ve etki boyutlarinin yenilikgilige olan etkileri p<0.05 duzeyinde anlamh

dir. Cinsiyet, yas, egitim dizeyi, statl ve sec¢im ile yenilikgilik arasindaki iligki
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anlamli olmayip; medeni durum, gelir durumu, anlam, yeterliik ve etki
yenilikgiligi anlamlihk duzeyi 0.05 ‘in altinda olmak Uzere etkilemektedir.
Psikolojik guglendirme algisinin  boyutlari (anlam, yeterlilik, secim, etki) ile
yenilikgilik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra
dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R* Degisimi=0.345, p<0.05]. Psikolojik
glclendirme algisinin anlam boyutu i¢in beta katsayisi anlamli olup ($=0.302,
p<0.05) yenilik¢ilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir, yeterlilik
boyutu icin beta katsayisi anlaml olup (B=0.338, p<0.05) yenilikcilikle
arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir, etki boyutu icin beta katsayisi
anlamli olup (B=0.131, p<0.05) yenilikgilikle arasinda dogrudan ve pozitif bir
iligki vardir. Secim boyutu igin beta katsayisi anlaml olmayip (f=-0.067,
p>0.05) yenilikgilikle arasinda iligki yoktur. Demografik degiskenlerden ise
medeni durum (B=0.076, p<0.05) ve gelir durumunun (B=0.100, p<0.05)

anlamli etkisi olup, diger demografik degiskenlerin anlamli etkileri yoktur.

e Demografik degiskenler (cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin risk alma ve
proaktiflige olan etkileri p<0.05 dizeyinde anlamhdir. Yas, medeni durum,
egitim dizeyi, gelir durumu ile risk alma ve proaktiflik arasindaki iliski anlamh
olmayip; cinsiyet, statl ve psikolojik guglendirme risk alma ve proaktifligi
anlamhlik duzeyi 0.05’in altinda olmak Uzere etkilemektedir. Psikolojik
guglendirme algisi ile risk alma ve proaktiflik arasinda demografik faktorlerin
etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R?
Degisimi=0.212, p<0.05]. Psikolojik guglendirme algisi icin beta katsayisi
anlamli olup (B=0.468, p<0.05), risk alma ve proaktiflik arasinda dogrudan ve
pozitif bir iliski vardir. Demografik degiskenlerden ise cinsiyet ($=-0.106,
p<0.05) ve statlinin (=-0.124, p<0.05) anlamli etkisi olup, diger demografik

degiskenlerin anlamli etkileri yoktur.

e Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni

durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik gug¢lendirmenin anlam, yeterlilik,
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secim ve etki boyutlarinin risk alma ve proaktiflige olan etkileri p<0.05
dizeyinde anlamlidir. Yas, medeni durum, egitim dizeyi, gelir durumu ve
secim ile risk alma ve proaktiflik arasindaki iliski anlamli olmayip; cinsiyet,
statd, anlam, yeterlilik ve etki risk alma ve proaktifligi anlamlilik dizeyi 0.05’in
altinda olmak uzere etkilemektedir. Psikolojik gug¢lendirme algisinin boyutlar
(anlam, yeterlilik, secim, etki) ile risk alma ve proaktiflik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur
[R? Degisimi=0.248, p<0.05]. Psikolojik gu¢lendirme algisinin anlam boyutu
icin beta katsayisi anlamli olup (B=0.156, p<0.05) risk alma ve proakitiflik
arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir, yeterlilik boyutu icin beta
katsayisi anlamh olup (B=0.293, p<0.05) risk alma ve proaktiflik arasinda
dogrudan ve pozitif bir iligki vardir, etki boyutu igin beta katsayisi anlamli olup
(B=0.236, p<0.05) risk alma ve proaktiflik arasinda dogrudan ve pozitif bir
iligki vardir. Segim boyutu icin beta katsayisi anlamli olmayip (p=-0.024,
p>0.05) yenilik¢ilikle arasinda iligki yoktur. Demografik degigkenlerden ise
cinsiyet (=-0.084, p<0.05) ve statinin (B=-0.106, p<0.05) anlaml etkisi

olup, diger demografik degiskenlerin anlamli etkileri yoktur.

e Demografik degiskenler (Cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni
durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik guglendirmenin 6zerklige olan etkileri
p<0.05 duzeyinde anlamlidir. Cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni durum,
yas, gelir durumu ile 6zerklik arasindaki iliski anlamli olmayip; psikolojik
glclendirme Ozerkligi anlamlilk duzeyi 0.05'in altinda olmak Uzere
etkilemektedir. Psikolojik guglendirme algisi ile 6zerklik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontroliunden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur
[R? Degisimi=0.179, p<0.05]. Psikolojik gl¢lendirme algisi i¢in beta katsayisi
anlamli olup (p=0.431, p<0.05), d6zerklik arasinda dogrudan ve pozitif bir iligki

vardir. Demografik degiskenlerin ise anlamli etkileri yoktur.

e Demografik degiskenler (cinsiyet, statl, egitim duzeyi, medeni

durum, yas, gelir durumu) ile psikolojik gug¢lendirmenin anlam, yeterlilik,



172

secim ve etki boyutlarinin 6zerklige olan etkileri p<0.05 duzeyinde anlamhdir.
Cinsiyet, statu, egitim duzeyi, medeni durum, yas, gelir durumu, anlam ve
yeterlilik ile d6zerklik arasindaki iliski anlamli olmayip; sec¢im ve etki 6zerkligi
anlamlihk duzeyi 0.05’in altinda olmak Uzere etkilemektedir. Psikolojik
guglendirme algisinin  boyutlar (anlam, yeterlilik, secim, etki) ile 6zerklik
arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan
pozitif bir iliski mevcuttur [R? Degisimi=0.253, p<0.05]. Psikolojik gtglendirme
algisinin segim boyutu icin beta katsayisi anlamh olup (B=0.246, p<0.05)
Ozerklik arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski vardir, etki boyutu igin beta
katsayisi anlamh olup (B=0.339, p<0.05) Ozerklik arasinda dogrudan ve
pozitif bir iligki vardir. Anlam boyutu i¢in beta katsayisi anlamli olmayip (B=-
0.095, p>0.05) ve yeterlilik boyutu igin beta katsayisi anlamh olmayip
(B=0.050, p>0.05) 6zerklik arasinda iligki yoktur. Demografik degiskenlerin

ise anlaml etkileri yoktur.
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SONUGC VE ONERILER

Klresel rekabet, Gretim ve hizmet kalitesindeki yenilikler, musteri
beklentilerindeki degisim, iletisim teknolojisindeki gelismeler ve toplam kalite
anlayisi gibi gelismeler yoneticileri aktifligi ve devamlihigi saglama konusunda
sira digi dizenlemeler yapmaya itmektedir. Butin bu gelismeler, orgutler icin
insan kaynaklarinin énemini giderek arttirmaktadir. GuUnumuzde orgutler,
isgorenleri gigli kilmanin yollarini aramaktadirlar ve bu sekilde galisanlarin
Orgat ici girisimcilik ve vyaraticiligindan yararlanmaya c¢alismaktadirlar.
Calisanlarin yenilikgi yanlarini 6n plana ¢ikarma gereksinimleri, eskiye
nazaran daha ¢ok hissedilmektedir. Artik érgutler ¢alisanlarindan daha fazla
sey istemektedir. Bunun nedenleri arasinda artan musteri beklentileri,
kuresellesme, farklilagsan c¢alisma kosullari ve karmasik olan teknolojiler
gosterilebilir. Gecmisteki kati kontrol hiyerarsisi ve geleneksel emir-komuta
zinciri bugun o6nemini yitirmigtir. Bu tur geleneksel yaklagimlar yerine,
c¢alisanlar sorumluluk almayi ve Kkisisel olarak girisimde bulunabilmeyi

ogrenmelidirler.

Calisanlar, isleri Ustinde sahiplenme hissettikleri zaman psikolojik
guglendirme gergeklesir. Guglendirilmis kisiler, yaptiklari iglerin kendilerine ait
oldugunu hisseder ve daha fazla sorumluluk Ustlenirler. islerinden hoslanirlar
ve iglerin yapilmasinda inisiyatif gosteririler. Sonug olarak, isletme igindeki i¢
girisimcilikleri artar ve igletmeye daha fazla baglanirlar.

Son zamanlarda Uzerinde g¢esitli arastirmalar yapilan psikolojik
glglendirme ve i¢ girisimcilik konulari arastirmacilarin akademik merakini
cezbetmigtir. Konuya iliskin merakin yogunluguna paralel olarak Turkce ve
yabanci yazinda ¢esgitli arastirmalar yapilmigtir.

Bu arastirma, bu cergcevede Turkge alanyazindaki belirgin bir boslugu
doldurma ve gelecek arastirmacilara bu yonde bir i1sik tutma amag ve

gayretiyle olusturulmus teorik ve ampirik temelli bir galigmadir.
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Oncelikle psikolojik gliglendirme ve i¢ girisimcilik, yerli ve yabanci
yazindan taranmistir. Bu ¢alismadan sonra Denizli Organize Sanayi
Bblgesinde bunyesinde calisan 543 kisi Uzerinde bir saha calismasi da
yapiimistir. Bu arastirmada temel olarak, calisanlarin psikolojik gtc¢lendirme
algilar dlgulmis ve ulasilan sonuglar, personelin girisimcilik seviyeleri ile

kargilagtiriimistir.

Arastirmada elde edilen sonuglari ise genel olarak su sekilde 6zetlemek

mUmkundur:

e Arastirma c¢ergevesinde kullanilan psikolojik glclendirme ve i¢

girisimcilik Olgeklerinin  dogrulayici faktér analizleri yapilarak, &lgeklerin

kullanimi konusundaki tereddutler giderilmigtir.

¢ Psikolojik glclendirme g¢alismalarinda daha énce arastirmalara konu

olmamig olan i¢ girisimcilik ile iligkisi arastirmaya dahil edilerek,

isgorenlerden psikolojik guglendirme algisi yuksek olanlarin i¢ girisimcilik

duzeylerinin de ylksek oldugu tespit edilmigtir.

e Psikolojik glclendirme (3.6730) ve ¢ girisimcilik (3.4737)

degiskenlerinin  ortalamalari  yuksek olup, katihmcilarin  psikolojik

guglendirmeyi algiladiklari ve bu dogrultuda i¢ girisimcilik davraniglar

gOsterdikleri tespit edilmistir.

o Katilimcilarin psikolojik glglendirme alt boyutlarindan en fazla anlam

boyutunu (4.2505), en az ise etki boyutunu (3.0823) algiladiklari tespit

edilmistir.
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o Katihmcilar i¢ girisimcilik alt boyutlarindan en fazla yenilikgilik boyutu
(3.9643) dogdrultusunda, en az ise 6zerklik boyutu (2.8628) dogrultusunda

davranis gosterdikleri tespit edilmistir.

o EQitim seviyesi yukseldikge psikolojik guc¢lendirmenin anlam boyutu

daha fazla algilanmaya baslanmistir,

e Erkek calisanlar kadin calisanlara goére daha fazla i¢ girisimci,

yenilikgi, risk almaya istekli, proaktif ve 6zerk olma egilimindedirler,

e iste elde edilen (icretin artmasiyla calisanlar daha fazla i¢ girisimci,
yenilik¢i, risk almaya istekli ve proaktif olma egilimde olup, psikolojik

glclendirmenin segim boyutunu daha fazla algilamaktadirlar,

e Statl diuzeyi yukseldikge c¢alisanlar daha fazla i¢ girisimci, yenilikgi,
risk almaya istekli ve proaktif olmaktadirlar,

e Yasin artmasiyla beraber ¢aligsanlarin yenilik¢ilik davraniglarinda artis
gortlmektedir. 21-30 yas arahdinda bulunan c¢alisanlarin en az yenilikgi
olduklari, yasi 50'den fazla olan galisanlarin ise en fazla yenilik¢i olduklar

tespit edilmigtir.

e Yapilan korelasyon testi sonucunda psikolojik glglendirme ve alt
boyutlarinin i¢ girisimcilik ile alt boyutlari arasinda iliski oldugu tespit
edilmistir. Ancak en dusuk iliski (0,101) anlam ile Ozerklik arasinda, en
yuksek iligki (0,934) ise risk alma ve proaktiflik ile i¢ girisimcilik arasinda

tespit edilmistir.

e Psikolojik giclendirme algisi ile i¢ girisimcilik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur
[R? Degisimi=0.291, p<0.05].
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¢ Psikolojik gucglendirme algisinin  boyutlan (anlam, yeterlilik, segim,
etki) ile i¢ girisimcilik arasinda demografik faktérlerin etkilerinin kontroliinden

sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R* Degisimi=0.308, p<0.05].

¢ Psikolojik guclendirme algisi ile yenilikgilik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur
[R? Degisimi=0.228, p<0.05].

¢ Psikolojik gucglendirme algisinin  boyutlan (anlam, yeterlilik, segim,
etki) ile yenilikcilik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontrolinden
sonra dogrudan pozitif bir iligki mevcuttur [R? Degisimi=0.345, p<0.05].

¢ Psikolojik guglendirme algisi ile risk alma ve proaktiflik arasinda
demografik faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iligki
mevcuttur [R? Degisimi=0.212, p<0.05].

¢ Psikolojik guglendirme algisinin  boyutlari (anlam, yeterlilik, segim,
etki) ile risk alma ve proaktiflik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin
kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iligki mevcuttur [R? Degisimi=0.248,
p<0.05].

e Psikolojik glglendirme algisi ile Ozerklik arasinda demografik
faktorlerin etkilerinin kontrolinden sonra dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur
[R? Degisimi=0.179, p<0.05].

e Psikolojik guglendirme algisinin boyutlari (anlam, yeterlilik, segim,
etki) ile 6zerklik arasinda demografik faktorlerin etkilerinin kontroliinden sonra

dogrudan pozitif bir iliski mevcuttur [R? Degisimi=0.253, p<0.05].

i¢ girisimcilige iliskin bu bulgular, érgiitlerde girisimciligi gelistirmek igin
psikolojik guiglendirme algisi ve alt boyutlari olan anlam, yeterlilik, secim ve

etkiden faydalanabilecegini desteklemektedir. igletmelerde psikolojik
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guclendirmeyi geligtirici uygulamalarin yayginlagtiriimasinin  olumlu bir
sonucu olarak, personel ve Ozellikle yoneticiler arasinda girisimci
davraniglarin artmasi saglanabilecektir. Belirsizligin ylksek oldugu calkantih
bir cevre géz 6nlne alindiginda, isletme calisanlarinin statileri ne olursa
olsun gerektiginde olusan firsatlari degerlendirebilmek icin, hesapli risk
alabilmeleri oOrgutsel etkililigi olumlu yonde etkileyecektir. Diger yandan
girisimci  yoneticiler, kronik sorunlara yeni, etkili ve vyaratici ¢oézumler

gelistirebileceklerdir.

Arastirmanin sonuglari degerlendirildiginde daha sonra yapilacak
arastirmalara ve mevcut isletmelere fayali olabilecedi degerlendirilen bazi

Oneriler su sekilde siralanabilir;

e EQitim seviyesi arttik¢ca psikolojik guglendirmenin anlam boyutunun
artmasi isletmelerde mevcut insan kaynaklarinin egitiminin  dnemini
vurgulamaktadir. Egitim duzeyi ne kadar artarsa calisanlar psikolojik
guclendirmenin boyutlarindan anlami daha fazla algilamaya baslayacaklardir.
isletme yoneticileri galisanlarin degerleriyle catismayan net hedefler koyarsa,
calisanlar kendilerini isletmenin blyilik resmi icinde godrebilirler. isletme
yoneticileri insan kaynagi tedariki ve segme surecinde de egditim seviyesi
uygun personeli istihdam ederek psikolojik guglendirme algisina sahip

isgucune sahip olabilirler.

e Kadin galisanlarin daha az i¢ girisimci, yenilik¢i, proaktif, 6zerk ve
riskten kaginma davranigi iginde bulunmalar igletmelerce tedbir alinmasi
gereken bir konudur. Toplumsal olarak da malesef kadina henuz hak ettigi
degerin verilmemesi bu sonucun en Onemli nedeni olarak gorulebilir.
isletmeler bir ¢ok alanda kadin calisanlarin girisimde bulunabilecekleri
sartlari geligtirmelidirler. Bu da kadinlara igletme i¢inde daha fazla s6z hakki
vermek, orgutlenebilecekleri ortam saglamak, daha fazla fikir Gretmelerini
tesvik etmek ve fikirlerini somut uygulamalara dokmek i¢in daha fazla maddi

ve manevi destekle mimkin olabilecektir. Ginumuzde ¢alisan kadinlarin is
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diginda ailevi sorumluluklarinin erkek ¢aliganlara gore daha fazla olmasi da
bu sonucun nedenleri olarak gorulebilir. Bu maksatla isletmeler kadin
g¢alisanlarinin ailevi sorumluluklarini kolaylastirici tedbirler alarak daha
girisimci, yenilikgi, proaktif ve &zerk bir isglicline sahip olabilecekleri

degelendirilmektedir.

e isletmede elde edilen Ucret diizeyi arttikga girisimcilik ve yenilikgilik
davraniglarinda artig, risk almaya egilim ve proaktif bir tutum
sergilenmektedir. Ekonomik olarak yasanan sikintilar azaldikga caliganlar
islerine daha fazla yogunlasip, zihinleri igleriyle daha fazla mesgul
olmaktadir. Bdylece galisanlar islerinde surekli iyilestirmenin pesinde kosup,
yeni fikirler Gretmektedirler. Ucret diizeyi fazla olan galisanlar ayni zamanda
psikolojik  glglendirmenin  secim boyutunda kendilerini daha fazla
guglendirilmis hissetmektedirler. Bdylece galisanin, is yontemleri, isi ne hizda
tamamlayacagi hakkinda nasil bir gaba harcamasi gerektigine dair kendi
basina karar verebildigini gostermektedir. isletmeler calisanlarin cret
duzeylerinde artis saglayarak daha girigsimci, yenilik¢i, risk alan, proaktif ve

inisiyatif alabilen bir isglcu profiline sahip olabilirler.

e isletme icinde bulunan c¢alisanlarin statiilerinin yiikselmesi onlari
daha fazla i¢ girisimci, yenilikgi, risk almaya istekli ve proaktif yapmaktadir.
Calisanlar daha Ust pozsiyonlarda goérev aldikga kendilerini iglerinde daha
yeterli gbreceklerinden ve daha fazla inisiyatif kullanabileceklerinden dolayi
islerinde daha c¢ok fark yaratacak degisimler pesinde kosmaktadirlar.
Kendilerini iglerinin sahibi olarak gormeleri onlari surekli yenilik yapma arzusu
icinde olmalarini saglayacaktir. isletme icinde list kademelerde olduklarindan
dolayl daha kolay risk alabilecekler, fikirlerini daha kolay ifade edebilecekler,
fikirlerini gergcege donusturmek igin maddi ve manevi olarak destegi, statlsU
disUk olan galigsanlara goére daha fazla elde edeceklerdir. Bu anlamda,
statist duslk olan calisanlarin da ayni tutum ve davranis icinde olmalari
saglanmalidir. isletme calisanlarinin aidiyet duygulari én plana c¢ikartilarak,

her bir galiganda isinin sahibi oldugu hissi uyandiriimahdir. Bu da yeni
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fikirlerin ve girigsimlerin bagarisiz da olsa tesvik edildigi ve 6dullendirildigi bir

6rgut iklimi ile mamkin olabilecektir.

e Yas ilerledikge isletme calisanlari igletmelerinin amaglarini daha ¢ok
benimsemekte, isin gerektirdigi rollerle daha ¢ok butunlesmekte olup, daha
fazla yenilikgi davranis sergilemektedirler. Ozellikle 21-30 yaslari arasinda
bulunan galisanlarin henlz islerinde alisma déneminde olmalari, igleriyle ilgili
yéntem ve prosedurleri yeni kavramalari, ailevi olarak bir dizen kurma
donemi icinde olmalarindan dolayr kendilerini igleriyle tam anlamiyla
batlnlestirememeleri, yenilik¢ilik dizeylerinin anlamli olarak disik ¢gikmasina
neden olmaktadir. Bu yuzden igletme yéneticileri bu yas doneminde bulunan

calisanlara destek olmali ve yaptiklari hatalari tolere etmelidirler.

¢ Arastirma sonucunda calisanlarin genel olarak psikolojik giglendirme

boyutlarindan etkiyi en disuk seviyede algiladiklan tespit edilmistir. Etki,

bireyin is sonugclarini etkleyebilmesiyle igili olup, bireyin yaptidi isin bir batin
olarak amaci gerceklestirmedeki payidir. isgorenin isteki sonuglar (izerinde
etkiye sahip olmasi igin, ntifuzunu kullanma firsatina sahip olmalidir. Bdylece
birey, karsilagilan engellerle daha iyi micadele ederek daha fazla caba
gOsterecektir. Bu ylzden igletme vyoneticileri calisanlara islerinde fark
yaratabilecekleri her tirlli imkani sunmalidirilar. islerinde etkili olduklarini

hissetirmekle dusuk seviyede tespit edilen bu algi arttirilabilir.

e Calisanlarin, i¢ girisimcilik boyutlarindan en az 6zerklik davranisini
sergiledikleri tespit edilmistir. Ozerklik, bir bireyin ya da grubun bir fikri ya da
vizyonu ortaya koymasinda ve onu basarmasinda sergiledigi bagimsizliktir.
isletme yénetcileri bagimsiz diisiince ve eylemleri cesaretlendiren ydnetim

tarziyla yeni fikirlerin canlanmasini kolaylastirici tedbirler almaldirilar.

e Psikolojik guclendirme algisi boyutlarindan i¢ girisimcilik Gzerinde

anlamli olarak etkisi bulunan boyutlar etki, yeterlilik ve anlamdir. Etki boyutu;
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gOrevin amaci basarildiginda, “fark yaratmak” anlaminda kullaniimaktadir.
Calisan ige iligkin stratejik, yonetsel ve igslemsel sonuglar etkileyebildigi
dlclide guclendirilmis hissetmektedir. isletme yoneticileri calisanlarin ic
girisimcilik davraniglarinda artigi saglamak icin onlara “etkili” olduklarini ve
davraniglarinin  islerinde  bir fark  yaratabilecegini  hissetmelerini
saglamahdirlar. Calisanin “yeterliyim yapabilirim” hissine sahip olmasi onun
kendi kapasitesine olan inancini ifade etmektedir. Bu inanca sahip olan bir
calisan isiyle ilgili her turlG yeniligi yapma potansiyeline sahip olacak, isinde
yeni girisimlerde bulunmak igin risk alacak, isinde karsilasacagi her tirll
durumlara kargi daha fazla proaktif davranis sergileyebilecektir. Calisan,
kendi gorevinin amacina iliskin deger ile kendi ideallerini ve standartlarini
kargilastirdiginda, ise iligkin rol, inan¢ ve davraniglar arasinda bir uyum
algilarsa isini anlamli bulmaktadir. isini anlamli bulan bir ¢alisan da isiyle ilgili
her tarla fikri Gretmeye ve bunu somut gergeklere donustirmeye deger bulur.
Kendisini isiyle 6zdeslestirdigi icin isini yaparken “ben bu isi daha iyi nasil

yapabilirim?” sorusuna sirekli yanit arar.

Gulclendirme, hem o&rgite hem de personele birgcok vyarar
saglamaktadir. Kendine guvenen ve kendini guvende hisseden bir personel,
orgute daha yararl olur. Gorev, yetki ve sorumluluk ayni personelde olunca,
kendini gelistirecek, yetenek ve yaraticihgi artacak, denetim mekanizmasina
dahi gerek kalmadan kendi kendini kontrol edebilecek, dolayisiyla hem
personel hem de isveren kazanacak, eneriiler sinerjiye déniisecektir. Orgiitte
ise kararlar hizli verilecek, is ve calismada esneklik artacak, ic ve dis musteri
memnuniyeti artacak, orgutte hantallik ve atalet bitip hareketlilik baglayacak,
orgut dinamizm kazanacak, rekabet gucu artacak, alternatif Grin ve is
imkanlari ortaya c¢ikacaktir. Yeni teknolojik imkénlardan yararlanma artacak,
ortlla bilgiler acgik hale gelecek, bilgi paylasimi had safhaya cikacak, bilisim
teknolojilerinden yararlanilacak ve rekabet glict yukselecektir. Sonug olarak
guclendirilmis orgutlerde, hem o6rgut kazanacak, hem personel kazanacak

hem de hizmetten yararlanan kazanacaktir.
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EK-1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli Katilimci;

Bu anket, Gazi Universitesinde degerli hocam Prof. Dr. Sule OZKAN'In
danismanhginda yaptigim doktora tezimin arastirmasi kapsaminda hazirlanmigtir.
Ankette size uygun kutucugu isaretlemeniz yeterlidir. Verdiginiz cevaplarin
samimiligi, yapilacak olan galismanin uygun nitelikte olmasina katki saglayacaktir.
Arastirmadan saglikh sonuglar elde edilebilmesi i¢in higbir sorunun bos
birakilmamasi ¢ok énemlidir. Verilen cevaplar sadece bilimsel arastirma amagh
kullanilacaktir, hicbir sekilde farkli kurum ve kigilere sonuglar yansitiimayacaktir.
Calismaya yaptiginiz katkilariniz igin tesekkir eder, saygilarimi sunarim.

Irmak DURMAZ Tel: 0-544-529 40 31  e-posta:irmak.durmaz@gmail.com

Cinsiyetiniz ? a) Bay b) Bayan

Yasiniz ? a) 15-20 b) 21-30 c) 31-40 d) 41-50 e)50°den fazla
Medeni Durumunuz ? a) Evli b) Bekar

Egitim Durumunuz ? a) ilkégretim  b) ilkdgretim sonrasi

Statiniz? a) Yonetici (Ustabasi, sef dahil)  b) Calisan

Aylik toplam geliriniz?  a) 1000TL.'nin alti  b) 1000TL.’nin Gstl
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Asagida isyerinize iliskin cesitli ifadeler yer almaktadir. Litfen el €
=] £ £
sorularin yanindaki bdlimde, size uygun gelen secenegi % g é % 2 i’ 2
=3 2|1l 9| =0
isaretleyiniz. % gl E % 2 % ey
OE|E | s | B |ex
1 isim benim igin gok énemlidir. Olglgolo ]
2 isim benim igin ¢ok anlamlidir. O l0Ol0Ol. ]
isimi yapmada gerekli tim yeteneklere sahip olduguma
3 | eminim. O (O|d|da ]
isimi yapmada gerekli olan kapasite bakimindan
4 | kendime giivenim vardir. O jojdjd|
isimi yapmak igin gerekli olan her tirlii beceriye ve
5 | uzmanlik seviyesine sahibim. (oo o
6 isimi nasil yapacagima karar verirken 6zerklige sahibim. Olololc ]
isimi nasil yuritecegim konusunda kendi bagima karar
7 | verebilirim. O (g(g({da| o
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Calistigim birimdeki olaylar tizerinde niifuzum oldukga
11 | fazladir. O (ot |fa| O




iC GIRISIMCILIK ANKETI

204

Asagida isyerinize iligkin cesitli ifadeler yer almaktadir. Litfen o S § £ g o g

sorularin yanindaki bdlimde, size uygun gelen secgenegi -—E S g* 5 ] i,:f ]

. N sE|E|5|2| g2

isaretleyiniz. g E E Q E ;1‘: E

1 | Yenifikirlere agik biri oldugumu dagintyorum. ] OO ]
is arkadaglarimi yenilikgi olmalari hususunda motive

2 | ederim. O (OO0
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4 | yardimei oldugu kanaatindeyim. O (0ddjgd| 0
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8 degisiklikler yapmaktan ¢ekinmem. [ 10| O []
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9 Ustlenebiliri?n. O |jdjgajd| o

10 | Yuksek riskli projelere giglu bir yatkinligim vardir. ] mEEEEEn ]
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ANLAM
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,854 2
YETERLILIK
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,860 3
SECIM
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,824 3
ETKI
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
911 3
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,878 11
YENILIKCILiK
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,851 5
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RiSK ALMA VE PROAKTIFLIK
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
,902 10
OZERKLIK
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,801 6

iC GIRISIMCILIK
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,918 21

PSiIKOLOJIK GUCLENDIRME VE iC GiRISIMCILIK
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,932 32
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Sphericity

Approx. Chi-Square
df
Sig.

,863
3,757E3
55
,000

Communalities

Initial Extraction
PG1 1,000 ,865
PG2 1,000 ,846
PG3 1,000 ,822
PG4 1,000 ,788
PG5 1,000 ,841
PG6 1,000 ,713
PG7 1,000 ,827
PG8 1,000 ,765
PG9 1,000 ,844
PG10 1,000 ,855
PG11 1,000 ,849

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Extraction Sums of

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Squared Loadings Loadings
% of |Cumulative % of |Cumulative % of |Cumulative
Component] Total |Variance % Total |Variance % Total|Variance %
1 5,018 45,621 | 45,621 |5,018]| 45,621 | 45,621 [2,651| 24,100 | 24,100
2 2,383| 21,668 | 67,289 (2,383] 21,668 | 67,289 (2,125| 19,318 | 43,419
3 ,895 [ 8,136 75,425 |[,895| 8,136 75,425 [2,124] 19,305 | 62,723
4 717 | 6,521 81,946 |,717| 6,521 81,946 ([2,114| 19,222 | 81,946
5 422 | 3,841 85,786
6 ,333 | 3,031 88,818
7 302 | 2,742 91,560
8 273 | 2,482 94,042
9 239 [ 2,174 96,215
10 215 1,954 98,170
11 ,201 [ 1,830 | 100,000
Extraction Method: Principal
Component Analysis.
Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3 4

PG1 ,033 ,242 ,150 ,885

PG2 ,136 314 127 ,844

PG3 ,083 ,821 ,105 ,360

PG4 ,030 ,657 ,189 ,565

PG5 ,099 ,871 ,213 ,162

PG6 ,209 ,219 ,715 ,331

PG7 ,244 ,159 ,852 124

PG8 410 114 ,764 ,013

PG9 877 ,098 ,242 ,081

PG10 ,880 ,065 ,257 ,105

PG11 ,895 ,047 214 ,023
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KMO and Bartlett's Test
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity

Approx. Chi-Square
df
Sig.

,941
5,320E3
210
,000

Communalities

Initial Extraction
IG1 1,000 677
IG2 1,000 ,596
IG3 1,000 ,608
1G4 1,000 572
IG5 1,000 ,661
IG6 1,000 ,456
IG7 1,000 ,562
IG8 1,000 ,540
1G9 1,000 ,575
IG10 1,000 ,633
IG11 1,000 ,574
IG12 1,000 512
IG13 1,000 ,573
IG14 1,000 ,529
IG15 1,000 474
IG16 1,000 ,406
IG17 1,000 ,423
IG18 1,000 511
IG19 1,000 ,484
1G20 1,000 ,707
1G21 1,000 ,678

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Rotation
Sums of
Extraction Sums of Squared Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings®
% of Cumulative % of Cumulative

Component] Total | Variance % Total Variance % Total

1 8,364 | 39,830 39,830 8,364 39,830 39,830 7,581
2 2,337 | 11,130 50,961 2,337 11,130 50,961 6,262
3 1,050 5,002 55,962 1,050 5,002 55,962 4,533
4 ,893 4,252 60,214

5 ,839 3,996 64,210

6 ,713 3,397 67,607

7 ,634 3,020 70,628

8 ,620 2,952 73,580

9 ,591 2,812 76,392

10 ,565 2,691 79,083

11 ,510 2,430 81,513

12 ,498 2,370 83,882

13 ,485 2,309 86,191

14 447 2,130 88,321

15 416 1,982 90,303

16 ,401 1,910 92,213

17 ,381 1,812 94,025

18 ,353 1,683 95,708

19 ,335 1,594 97,302

20 314 1,495 98,796

21 ,253 1,204 100,000

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a

total variance.
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Component
1 2 3
IG1 ,079 ,790 -,089
IG2 ,147 ,644 ,057
IG3 ,043 ,778 -,132
1G4 -,047 773 ,049
IG5 -,074 ,845 ,056
IG6 ,484 ,183 ,104
IG7 ,649 ,161 -,041
IG8 ,622 ,105 ,075
1G9 ,766 ,067 -,136
IG10 ,844 -,100 ,033
IG11 ,768 ,022 -,056
IG12 ,783 -,177 ,075
IG13 773 -,052 ,036
IG14 ,648 ,135 -,043
IG15 ,459 ,249 ,074
IG16 ,083 211 ,485
IG17 -,077 ,311 547
IG18 174 -,059 ,638
IG19 -,051 -,028 ,725
1G20 ,025 -,149 ,860
1G21 -,066 -,039 ,861

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.
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OZET

[DURMAZ, 1.].[ PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ALGISININ IC GIRISIMCILIK
UZERINE ETKISI]. Ankara, [2011].

Bu arastirmanin ana amaci, psikolojik guc¢lendirme ve i¢ girisimcilik
degiskenlerinin bazi demografik degiskenlerle iligkileri ile psikolojik
glglendirmenin i¢ girisimcilik Gzerine olan etkisin belirlemektir. Bu arastirma
toplam 32 sorudan olugsan soru kagidinin 543 Kigilik bir gruba uygulanmasi
sonucu elde edilen verilere dayanmaktadir. Arastirmada psikolojik
guglendirme ve i¢ girisimcilik Olgekleri kullaniimistir. Arastirmanin  birinci
bélimU psikolojik glglendirme tanimini, 6nemini, psikolojik guglendirme
surecini, psikolojik guglendirme boyutlarini, psikolojik  guglendirme
yaklagimlarini ve psikolojik giiclendirme sonuglarini icermektedir. ikinci
bdlim, i¢ girisimcilik tanimini, dnemini, i¢ girisimcilik modelini, boyutlarini ve
ic girisimcilik sonugclarini igermektedir. Son bolum ise, arastirmanin
yontemini, analizlerini, bulgularini ve sonuglarini icermektedir. Arastirmadan
elde edilen bazi 6nemli sonuglar sunlardir: Psikolojik glglendirme ile i¢
girisimcilik ile arasinda pozitif yonlt (r=0,56) bir iliski bulunmustur. Psikolojik
glclendirmenin, i¢ girisimcilik Gzerinde anlamli etkisinin oldugu bulunmustur
(R?=0.291). Statt ve vyas ilerledikge, i¢c girisimcilik ve vyenilikgilik
davraniglarinin arttigi gézlenmistir. Erkeklerin kadinlara gére daha i¢ girisimci
olduklari, egitim duzeyi yukseldikge psikolojik gug¢lendirmenin anlam
boyutunun daha fazla algilandidi, Ucret duzeyinin artmasiyla calisanlarin
daha i¢ girisimci ve yenilik¢i olup, psikolojik giglendirmenin se¢im boyutunu

daha fazla algiladiklari bulgusuna rastlanmistir.

Anahtar S6zcukler

1. Psikolojik Guglendirme 3. Etki
2. I¢ Girigimcilik 4. Yenilikgilik
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ABSTRACT

[DURMAZ, |.].[THE INFLUENCES OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT
PERCEPTION ON INTRAPRENEURSHIP]. Ankara, [2011].

The main goal of this study is to specify the relationships between
psychological empowerment, intrapreneurship and some demographic
variables and the influences of psychological empowerment on
intrapreneurship. The study depends on the data gathered by applying a 32-
question survey to a sample of 543. Psychological empowerment and
intrapreneurship questionaires were used in the study. In the first chapter
consists of the meaning and importartance of psychological empowerment,
empowerment process, dimensions, approaches and outcomes of
empowerment. The second chapter consisits of the meaning, importance,
model and dimensions of intrapreneurship.The final chapter consists of
method of study, findings, discussions and results.Some important results
achieved from the study are: There is a positive correlation (r=0,56) between
psychological empowerment and intrapreneurship.  Psychological
empowerment have significant influence on intrapreneurship (R?=0.291). It is
found that managers and older employees have more entrepreneurial and
innovative behaviours. Males have more entrepreneurial and innovative
behaviours than females. When education level increases, employees’ sense
of meaning increases. When the wage level of employees increases,
entrepreneurial, innovative behaviours and employees’ sense of choice

increases.

Keywords
1. Psychological Empowerment 3. Influence

2. Intrapreneurship 4. Innovativeness
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