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Y

OZET

IC GIRISIMCILIK iKLiMi VE KURUMSALLASMA ALGISI ILE
IS TATMINI VE BAGLILIK DUZEYI ARASINDAKI ILISKILER

Ugur HACISALIHOGLU

istanbul genelinde Tekstil Sektériinde faaliyet gdsteren firmalar (izerine
anket yontemi kullanilarak yapilan bu arastirmada, sirket ici girisimcilik ortami
boyutlarinin, yéneticilerin kurumsallagma algilari da dikkate alinarak is tatmin
ve baglilik dizeylerine olan etkileri incelenmektedir. Arastirmada sirket ici
girisimcilik ortami saglandidi taktirde is tatmini ve baghligin  artacagi,
kurumsallasma dizeyi yluksek olan firmalarda bu duygularin daha da gtclu
olacagi ileri surilmektedir. Arastirma sonuglarinin, kurumsallasma duzeyi
dikkate alinmadiginda sirket i¢i girisimcilik ortami boyutlarinin ig tatmini ve
duygusal baghlik ile olumlu bir iligki icinde oldugu yénindeki hipotezleri
destekledigi, ancak digssal &ddllere iliskin hipotezlerimizi desteklemedigi
goérulmastar. Firmanin kurumsallasma duzeyi dikkate alindiginda ise yapilan
arastirma, tim sirket ici girisimcilik boyutlarinin is tatminini ile anlamli bir iligki
icinde oldugu yoénundeki hipotezleri desteklememektedir. Bununla birlikie
icgirisimcilik ortami boyutlarindan proje destegi ve dissal éduller ile baglilik
arasinda herhangi bir iliski bulunamamigtir. Bu c¢ercevede elde edilen
bulgular, sirket ici girisimcilik, is tatmini,duygusal baghlik ve kurumsallagsma
baglaminda degerlendiriimekte, ybneticilere ve diger arastirmacilara cesitli

Onerilerde bulunulmaktadir.



SUMMARY

RELATIONSHIP BETWEEN INTRAPRENEURIAL CLIMATE,
INSTITUTIONALIZATION PERCEPTION AND JOB
SATISFACTION AND COMMITMENT LEVEL

Ugur HACISALIHOGLU

Taking the managers’ perceptions about institutionalization into
consideration, in this study the effects of intrapreneurship climate factors on
levels of job satisfaction and commitment are examined through survey
method on textile companies operating in Istanbul. In the research, it's
suggested that job satisfaction and commitment increase and become
stronger in companies with a high institutionalization level as the
intrapreneurial climate is established. Ignoring the institutional level, research
results support the hypothesis that there is a affirmative correlation between
intrapreneurial climate factors and job satisfaction, emotional commitment,
however the results don’t support hypothesis regarding extrinsic rewards. As
the institutionalization level is concerned, it has been observed that the
research doesn’t support hypothesis about the correlation existing between
intrapreneurial factors and job satisfaction. Besides, any relationship has not
been observed between commitment and project support and extrinsic
rewards which are intrapreneurship climate factors. Findings derived in this
context, are evaluated in aspects of intrapreneurship, job satisfaction,
emotional commitment and institutionalization and several suggestions are

put forward for the managers and other researchers.
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1. GIiRIS

Blylk organizasyonlarda bulunan c¢alisanlarin arasindaki igsel
girisimcilik ikliminin gerekli bilegenleri igin yapilan arastirma 30 yildan fazla
suredir arastirmacilarin dikkatini gekmektedir. (Khandwalla, 1977; Pinchot,
1985; Stevenson and Jarillo, 1990, Covin and Slevin, 1998; Zahra, Kuratko
and Jennings 1999; Dess et al., 2003). Yeniligin butin organizasyonlarin
rekabet avantajlarini  sdrdUrebilmeleri icin hayati bir 6nem tasidigi,
gUndmuizan global rekabetci cevresinde sirket girisimciligi, batliin kar amacli
isletmeler icin dnemli bir stratejik ydnelimdir (Zahra and Pearce, 1994). Bu
nedenle kigik ve buydk 6lgekli isletmelerdeki ydneticilerin uygun ve yaratici
i¢ girisimcilik ortamini olusturmalari en 6nemli 6ncelikleridir. Sirket girisimciligi
Ozellikle biyuk isletmeler icin dnemlidir. Kiguk isletmelerde patron ya da Ust
ybnetim qgirisimcilik ruhu go6sterirken, blyUklerde, daha yayilmis girisimci
firmalar, sirket girigsimciligini, girisimci ortam ya da genel atmosferin bir tirQ
olarak varsayar. Boylece, firma performansinin énemli élciide artmasi, blyuk
firmalarin 6lgcek ekonomisinden kaynaklanan dogal avantajinin yerini firsat
ekonomisi ya da organizasyonun egitim ve yenilik kapasitesinin aldig
varsayimiyla birlikte blyUk 6lcekli firmalarda bireysel ¢alisanlarin girisimcilik
faaliyetlerine (Pinchot,1985), dayanmaktadir.

GUnOmizde yénetim anlayisi, genel olarak tim ekonomileri etkileyen
globallesmenin de etkisiyle eski ddnemlere gére oldukga degismistir. Gittikge
kendini gésteren yogun rekabet ortami igletmeleri, yagamlarini strdurebilmek
icin bir cok yenilik yapmaya itmistir. isletmeler global pazarlarda konumlarini
koruyabilmek igin yodun bir caba igerisindedirler. Isletmecilikteki degisim
anlayisi arttk gundmuzde esnek, yenilikci, yerel pazar sinirlarina hapis
olmamig, arastirmaya 6nem veren, ekip calismasina olanak saglayan,
istikrar1 arayan, kaynaklari rasyonel sekilde degerlendiren, mugteri odakli ve
insana deger veren bir calisma anlayisina ulasmaktadir (Kogel, 2005). Bu
tespit cercevesinde, igletmeler, uluslararasi degisikliklere paralel olarak,

rekabet Ustinl0gu yaratacak sekilde ydnetim anlayislarini, kalite arayislarini



lyilestirip  gUclendirmelidir.  GUnUmuzde artik kurucu liderin  kisisel
becerileri,risk anlayisi, kisisel karizmasini ve kigisel ydnetim anlayisini temel
alan bir isletme ydnetim anlayisi énemini yitirmektedir. Rekabetin bu kadar
yodun oldugu bir dénemde isletmelerin bu yénetim anlayisiyla basarih
olabilmeleri oldukga zor goérulmektedir. Sirketler yeni kosullara uyum
gbstererek degismelidirler. Bu degisimi de ancak kurumsallagsma sayesinde

yakalayabilirler.

Bu calisma su sekilde devam etmektedir. ilk olarak calisanlarin ise ve
kuruma karsi davranig tutumlari olan is tatmini ve baghlik tanimlari, tarihsel
gelisimi gbz ondne alinarak yapilmig, kendi alt boyutlari incelenmistir.
Devaminda i¢ girisimciligin ve girisimcilik ikliminin tanimlari yapilmis, énemi
ve boyutlari incelenerek, i¢ girisimcilik ve gerekli olan érgutsel iklim hakkinda
bilgi verilmigtir. Tim i¢ girisimcilik iklimini etkileyen unsurlar tek tek
incelenerek davranigsal sonuglar Uzerine etkileri tartisiimis, ilgili hipotezler
gelistirilmistir. Ayrica kurumsallasma kavrami ve ©6nemi belirtiimis ve
isletmelerde  kurumsallasma Uzerine gdsterilen direnc ve engeller
tartisiimistir. Kurumsallagmanin faydalar is tatmini ve baghlik kapsaminda
incelenmis ve girisimcilik iklimini etkileyen unsurlarin kurumsallasmayla bu
davranissal sonuglara nasil bir etki ettigi konusunda hipotezler gelistirilmistir.
Sonrasinda, uygulamali arastirmamizin  metodolojisi ve bulgularimiz

aciklanmistir.

Bu bulgularin yaninda arastirmanin sonuglar tartigiimis ve hem

ybneticiler ve i¢ girisimciler hem de akademisyenler icin éneriler sunulmustur.



2. CALISANLARIN iSE VE KURUMA KARSI
TUTUMLARI

2.1. i$ TATMINI

insanlar calisma hayatina basladiklarinda giinlik yasantilarinin biyik
bir bélimanG iste gecirmektedirler. Bu baglamda sadece ekonomik olarak
degil, psikolojik olarak da durumunu yakindan etkileyen, isinden
beklentilerini karsilayan insan daha mutlu olabilmektedir. Dolayisiyla ig
tatmininin insan yagsaminda hem ekonomik hem de psikolojik a¢idan 6énemi
oldukga bilyiiktir. Is tatmini; calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarinin yani
sira, verimlilik, etkinlik ve Uretkenlik gibi, ig ile ilgili davranislar Gzerindeki
etkisi nedeniyle, sosyal bilimcilerin en c¢ok ilgisini ¢eken konulardan biri
olmustur (King et al., 1982).

Is tatmini tamim olarak bireyin, isi olumlu ve zevk veren bir duygu olarak
degerlendirmesinin bir sonucudur. Genel anlamiyla “bireyin ¢alisma ortamina
karsi reaksiyonu” seklinde tanimlanan (Berry, 1997) is tatmini, ¢alisanlarin
islerinden duyduklari hosnutluk veya hosnutsuzluktur. s tatmini isin
Ozellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gercgeklesir. Kisisel,
duygusal ve sosyal nitelikli bir kavram olan tatmin, baska bir birey tarafindan
dogrudan gdzlenemeyen, vyalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatir. Tatmin
bireyin mutlu olmasini ve yasamindan, isinden, iliskilerinden ve c¢evresinden

hosnutluk duymasini ifade etmektedir (Davis, 1982).

Is tatmini kiginin is ve is sartlarina karsi gelistirdigi bir tutum (Luthans,
1994) olmakla birlikte, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden
gecerek islenen is ve is kosullarina iligkin algilarina karsgi gelistirdigi i¢sel
tepkilerden olugsmaktadir (Schneider and Snyder,1975). Bu anlamda, is



tatmini, calisanlarin is ve isin sagladiklarina iligkin bir algisi ve bu algiya
karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir (Luthans,1994).

Is tatminine yonelik farkli yaklagimlarin ortak noktasi, bu kavramin gok
boyutlu olarak ele alinmasidir (Bell and Weaver, 1987). Maslow insan
ihtiyaclarini, fizyolojik, glvenlik, aidiyet, deger ve yaratma/basarma olmak
Uzere derecelendirmis ve alt seviye ihtiyaglar tatmin edilmeden, arkasindan
gelen ihtiyaclarin tatminin gecikecegini savunmustur (Eren, 1993). Herzberg
(1974) ise cift faktér kuraminda, is tatminini etkileyen, i¢csel (basarma,
taninma, otonomi vb.) ve digsal (para, guvenlik, fiziksel calisma sartlari vb.)
faktorlere dikkat ¢ekmektedir. Bu kurama goére, is tatmini yalniz icsel
unsurlarin doyumu ile saglanabilir. Digsal unsurlar ise bulunmamalari halinde
tatminsizlige yol acarlarken, varliklari ig tatmininin saglanmasi icin yeterli
olmamaktadir. is tatminin ¢ok boyutlu bir kavram olduguna iliskin genel
kabule ek olarak, pek ¢ok arastirmaci, is tatmininin durumsal sartlardan
etkilendigi gériisiindedir (Quarstein et al., 1992). Ornegin Quarstein ve
arkadaglari, is tatmin ve tatminsizliginin durumsal olusumlar (olumlu:cay
kahve molalari, olumsuz: koti yemekler) ve durumsal Ozelliklerin (Ucret,
calisma sartlari  vb. duragan faktérler) bir fonksiyonu oldugunu
savunmaktadir. Buna gére tim i¢sel ve digsal unsurlar, durumsal sartlarin ve
birbirleri ile etkilesimlerinin sonucunda is tatmini ve tatminsizligine yol
acabilmektedir. Ancak, her ne kadar Herzberg’in teorisinin yorumlanmasinda
bazi problemler olsa da Quarstein et al., da teorilerinde egitim durumu,

cinsiyet ve yas gibi faktorler goz ardi etmislerdir .

Is tatminini etkileyen, ise iliskin 6nemli 6zellikleri gbsteren bes is boyutu
vardir (Luthans, 1994).

1-isin kendisi: isin ilging olmasi, kisiye 6Jrenme firsati saglamasi,

sorumluluk alma sansi vermesi

2- Ucret: Diger organizasyonlarla karsilastinidiginda Ucretin  esit

gorilmesi



3- Yikselme firsati: Hiyerarside yikselme olanaginin bulunmasi

4- Yonetim: Yonetimin teknik ve davranigsal destek saglama

yeteneklerinin olmasi

5- Is arkadaslari: is arkadaslarinin teknik olarak uzmanlik dereceleri ile

sosyal anlamda destek olma dereceleri

Kisinin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilari yaptigi is ile
uyumlu ise is tatmini s6z konusudur. is tatmini, isin cesitli yénlerine karsi
beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar
karsiladigi ile ilgilidir (Eren, 1993). Orgiit icinde galisanlarin tatminlerinin
saglanmasi, yonetimin baslica gbrevlerinden biridir. Tatmin, glveni, bagliligi
ve elde edilen ciktida iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat, tatmin yogun bir
programin basit bir sonucu degildir. Bunun igin ybneticiler is tatmini yaratacak
stratejilere odaklanmalidirlar (Tietjen et al., 1998).

Calisanin  beklentilerinin  karsilanmasinda ve ig  tatmininin
saglanmasinda 6rgltin calisana sundugu o6rgutsel olanaklar énemli rol
oynamaktadir. Calisma ortamina baglh olan is tatmini, 6rgitin sagladig
faktérlerin bitiiniine karsi calisanin tutumudur. is tatminini etkileyen kisisel
Ozeliklerde oldugu gibi, 6rgltsel dzelliklerde de is tatminini ayri ayri érgutsel
Ozellikler degil, genelde tim degiskenlerin etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan
batdnlik etkilemektedir (Davis, 1988).

ise yonelik o6rgitsel dlzenlemeler, calisanlarin etkili ve verimli
kullanmalari i¢in tasarlanacak olan programlarin gelistiriimesinde énemlidir.
Burada, ilgili isin gerektirdigi gbrevler, sorumluluklar ve bu isi en iyi sekilde
yapacak olan calisanlarda aranmasi gereken nitelikler ortaya konulur. is
analizi, is tanimi, is gerekleri ve is degerlemesi gibi érglitsel dizenlemelerle
seffaf bir érgit ortami yaratilabilir. Rasyonel bir is dagilimina bagl olarak
gbrev dagiliminin yapilmasi ve yetkiye gére sorumluluklarin net bir sekilde



saptanmasiyla 6rgit yapisi icindeki belirsizlik ortadan kaldirilabilir. Seffaf ve
standart dizenlemelerin is tatmini (zerinde olumlu etkisinin oldugu kabul
edilmektedir (Bruce and Blackburn, 1992).

Gulgla bir 6érgat koltard, 6rgutiin basarisina ve Orgitte calisanlarin is
tatmini dizeylerinin yikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi blyUk
ve karmasik olan érgut kultard, o érgutte ¢alisanlarin davraniglarini olumlu ya
da olumsuz etkileyebilmektedir. Orgiit kiltiiriniin giicli ya da zayif olmasi ile
is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugu kabul edilmektedir. Orgiit
kaltdrandn guglt veya zayif olmasini kigilerarasi iligkiler, orgutsel bilgi akisi,
kararlara katilim, yetki devri ve glclendirme, calisana verilen deger, yénetim
tarzi, terfi ve odillendirme gibi 6rgltsel yapinin degiskenleri belirlemektedir
(ERDEM, 1996). Ayrica is guvencesi, isin niteligi, is disiplini, Ucret, egitim,
sosyal ve fiziksel kosullar gibi is ortamina bagli dediskenler de is tatmini
lizerinde belirli bir etkiye sahiptirler. Is tatmininin, isi tutkuyla yapmak gibi
bireysel, kararlara katiimak gibi toplumsal etkenlere bagh oldugu
anlasiimaktadir (Yildirim, 1995).

CGalisanlarin zihinsel ve fiziksel saglklariyla is tatmini arasinda yakin bir
iliski oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda c¢aligsanlarin psikolojik
tatminsizlik olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis
bozukluklari ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 1996). Beklentilerin kargilanamamasi
sonucunda ortaya cikan ig tatminsizligi, davranis bozukluklari yaratmakta, bu
durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol agtigi ve uykusuzluk,
istahsizhk, duygusal ¢okinti ve hayal kirikligi gibi rahatsizliklara neden
oldugu bilinmektedir (Miner, 1992).

Is tatmini ile gldileme arasinda da bir iliski mevcuttur. Genellikle is
tatmini, giidilemeye zemin hazirlamakta ve onu etkilemektedir. Is tatmini
distk olan calisanlari gldilemek olduk¢a zordur. DislUk is tatmininde
gldiileme s6z konusu olsa dahi sireklilik gdstermemektedir. is tatmini
yUksek olan cgalisanlarin 6érgitin amagclari dogrultusunda gudilenmesi ve
davranis degisikliginin saglanmasi oldukga kolaydir. Is tatmini ile basarim



arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi igin isgdrenin Kisilik 6zelliklerinin yani
sira, 6dil beklentisi ve esitlik duygusu gibi bir ¢cok destekleyici unsurun da
olmas! gerekmektedir. is tatmini yilksek calisanlarin, is tatmini diisiik olanlara
oranla daha fazla basarim saglama gudisU oldugu yadsinamaz. Gdésterilen
performansa gore 6dul veriliyorsa ve esitlik kuraminda acgiklandigr gibi adil
algilaniyorsa, is tatmini gergeklesir ve o6rgltsel basarimin olusmasi séz
konusudur. Burada 6rgut yoneticilerinin stratejilerinin kabul edilebilir olmasi

gerekmektedir (Davis et al., 1989).

Davranis bilimciler, calisanin ige olan ilgisinin arttirilarak, is tatminine
ulasmasi icin yeni guadidleme yaklasimlarinin gerektigine inanmiglar ve
giderek  duygusallasan c¢alisanlarin  ortaya ¢lkaracagr  sorunlarin
c6zimlenmesi icin is tatminine daha fazla énem vermeye baslamislardir. Bu
cercevede isin yeniden dizenlenmesi ve tasarimi, iglerin ilging bicime
déndstirtlerek  calisanlarin  tatminlerinin  arttinlmasi  disUndimuUstar
(ATAAY,1987).

2.2. DUYGUSAL BAGLILIK

GUnOmdzin rekabetci piyasa ortaminda, bagl calisan, gerekli ve
degerli bir drgiitsel kaynaktir (Chen, 2004). Orgiite duyulan sadakat, dzveride
bulunma, kendini adama ve katilma gibi kavramlarla tanimlanan baglilk, ig
cevresine deger katan ve orgute pozitif etkileri olan bir faktdr olarak kabul
edilmektedir (Marchiori and Henkin, 2004). Calisan baglihginin énemli
olmasinin bir nedeni de, baghligin c¢alisanlarin igyerlerindeki zamani nasil
gecirecekleri Uzerinde bir etkisinin olmasidir. Baghligin yapisindaki
degisikliklere yon veren sartlarin ¢alisan morali, motivasyonu, performansi ve

nihayet 6rgut basarisi Uzerinde etkisi vardir.

Baglilik genel olarak c¢alisanlarin érgatiin bir Uyesi olarak kalmay! istek
derecesi, 6rgutin amag¢ ve kurallarini kabul etmeleri ve bu dogrultuda

calismayi arzulamalari olarak tanimlanmaktadir (Mowday, Steers and Porter,



1979). Bu bagllik, bireylerin organizasyona karsi hissettikleri psikolojik
baghlktir ve ise duyulan ilgi, sadakat ve organizasyon degerlerine karsi
duyulan gugld inangtan kaynaklanmaktadir.

Baglilik, kisinin érgitle 6zdeslesmesinin ve 6rgute katihminin gtcaddr.
Bu tdr baglihgin 6geleri ise; 6rgitiin amac ve deg@erlerine gucli bir sekilde
inanma ve onlari kabullenme, 6rgit yararina daha fazla ¢aba harcama istegi
ve 6rglt Gyeligini sardirmek icin gucla bir istek duyma olarak belirlenmistir
(Porter et al., 1974).

Duygusal bagllikta temel olarak Gzerinde durulan, érgutin amac¢ ve
degerlerine gonulden inanmak ve bunlari kabullenmek; 6rgltten yana her
seyini ortaya koymaya gonulll olmak ve &6rgutiin bir Oyesi olarak kalma
noktasinda son derece gugli bir irade ortaya koymaktir (Swailes, 2002).
Calisanlari érgite baglayacak pek ¢ok unsur olmakla birlikte; Gcret, prim gibi
maddi ¢ikarlar, érgutsel kiltar ve liderlik, 6zel yasam — is yasami arasindaki
denge, bireysel 6zellikler, genel yénetim politikalari, isyerindeki egitim ve
gelisme olanaklari gibi konular bu noktada énemli olmaktadir (Stum, 1999).

Farkli deneyim ve uygulamalara bagh olarak gelisen duygusal,
devamlilik ve normatif baghlik boyutlarinin psikolojik yapilari ve ortaya c¢ikis
nedenleri birbirinden farklidir. Biz ¢aligmamizda yalnizca Duygusal Baglilik

Uzerinde duracagiz.

Duygusal bagllik kigilik 6zellikleri ve ise iligkin faktorlerle ilgili tutumsal
bir olgudur ve o6rgutsel hedefleri destekleme yéninde calisanlarin
génalltlaga esasina dayanir (Mir et al., 2002). Duygusal bagllk, insanlari
Orgite duygusal olarak baglayan ve bu &rgutin GOyesi olmaktan dolayi
memnun olmalarini saglayan, bireysel ve 6rgltsel degerler arasindaki bir
uzlasmadan ortaya ¢ikar (Wiener, 1982). Duygusal baglilik, bireyin belirli bir
Orgutle ve o 6rgutin hedef, deder ve amaglariyla kendi deger ve amaglarini
Ozdeslestirip, bu amaglarn gerceklestirmek amaciyla 6rgat Gyeligini
surddrmeyi istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu tir bir



baglilik, bireylerin bazi manevi 6dul ve menfaatler karsihdi kendilerini érgite
bagladiklari bir alig veris iligkisidir (Mowday et al., 1979).

Duygusal baghligr yiksek olan bireyler istedikleri igin érgutte kalirlar ve
Orgutin cikarlari igin blylk c¢aba géstermeye istekli olurlar. Bu yizden,
Orgltlerde gerceklesmesi en cok arzu edilen ve calisanlara asilanmak
istenen baglilik tiridur. Is deneyimleri ve bireysel 6zellikler duygusal baglilik
Uzerinde dogrudan bir etkiye sahiptir ( Meyer and Allen, 1997).

Genellikle bu tir bir baghlik, bireyin érgitle bitinlesmesinin ve 6rgit
katiliminin glict olarak ifade edilmektedir (Porter et al., 1974). Bu ifadenin ¢

onemli unsuru bulunmaktadir:

1. Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiclii bir inang ve kabullenme,
2. Orgiit yararina daha fazla caba sarf etmeye goniillii olma ve

3. Orgiit Gyeligini sirdiirme arzusu.

Orgitle 6zdeslesme, 6rgiit ile kisinin amag ve degerlerinin zaman
icerisinde uyusmasi ve bitiinlesmesi sirecidir (Hall et al., 1970). Orgiitsel
katilim ise, kisinin 6rgitten memnun olmasi ve aktif olarak katilimda
bulunmasidir. Ayrica Orgute katihm, o6rgut Gyeleriyle iliskide bulunmayi
icermektedir. Baglilik bu sekilde ele alindiginda 6rgute duyulan pasif bir
sadakatin 6tesinde 6rgutsel amaglara bilingli bir katkida bulunmak tzere aktif

bir iligkiye girmeye gonulli olmayi icermektedir (Mowday et al., 1979).

Duygusal baghligi etkileyen faktoérlerin genellikle kigisel, ise iligkin, is
yasantilari ve yapisal faktérler olmak (Ozere c¢esitli sekillerde
siniflandirilabilece@i ileri sOrGlmektedir. Bu faktbérlerden is yasantilari,
calisanin is rolinde kendisini rahat hissetmesini saglayan psikolojik
ihtiyaclarina iligkin yasantilardir (Allen and Meyer, 1990).



10

Duygusal baglilik, is ¢evresine iligkin duygusal tepkilerle yakindan ilgili
olup, daha cok ise sarilma, calisma arkadaslarina, meslege ve 6érglte
baglilikla elde edilen tatminle alakali bulunmaktadir (Mathieu and Zajac,
1990). Hartmann (2000) ise, duygusal baghligin ait olma ve érglite baglilik
duygularini kullandigini belirttikten sonra, bu bagllik tarinin Ucret, rol
acikhgr ve gecerli yetenekler gibi kisisel 6zellik, 6rgltsel yapi ve is

deneyimleriyle iligkilerini ortaya koymaktadir (Hartmann, 2000).



11
3. IC GIRISIMCILIK

Sirket girisimciligi konusundaki literatlriin ¢ogunlugu i¢ girisimcilikle
ilgilidir. Son yillarda i¢ girisimcilik konusu oldukga popduler bir hale gelmistir.
Bununla birlikte kavramla tam olarak ne anlatiimak istendigi konusunda kesin
bir fikir birligi de bulunmamaktadir. Bazi yazarlar sirket girisimciligi kavramini,
blyimek icin klcUk isletmelerin satin alinmasi anlaminda kullanirken,
Schollhammer 1982, i¢ girisimciligin mevcut isletmelerdeki girisimcilige iliskin

faaliyetler olarak kullaniimasini énermistir.

i girisimcilik, teori ile uygulama arasindaki eksiklikleri kapatmaktadir.
isletmelerin varolan i¢c yapilari genellikle finansman, (retim ve pazarlama
acisindan basariya ulasabilecekleri bir dizeydedir. Ancak, blrokratik yapilar,
kisa doénem karlarina verilen 6nem ve fazlasiyla katilasmis organizasyon
yapilari yaraticihdi engellemekte, yeni arin ve iglerin gelismesini
O6nlemektedir. Bu engelleyici faktdrleri gbz énine alan sirketler, ic girisimcilik

birimleri kurarak bu sorunlari ortadan kaldirmayi hedeflemektedirler.

3.1. Kavramin Tanimi

ig girisimciligin bilgi alanindan 6nce girisimcilik kavrami kisaca
tartisiimalidir. Sharma ve Chrisman (1999), mevcut literatirde bulunan
“girisimcilik” kavramlari arasinda en cok iki belirgin tanima guvenildigini
saptamiglardir. Gartner, 1988, gibi bazi yazarlar, ekonomik sUreglere
odaklanarak Girisimciyi, faizden, kiradan ya da Ucret kazanglarindan daha
¢cok getiriyi arastirmak icin yeni organizasyonlar kuran Uretim faktdrlerinin
kuruculari,sahipleri ve yodneticileri gibi Kigiler olarak tanimlamaktadirlar.
Digerleri ise, bireysel 6zellikler Gzerine odaklanarak girigsimciyi yenilik adina
bireysel risk alan, yeni Uranler, stregler,pazarlar,organizasyon bigimleri ya da
kaynak temini yaratan Kkisiler olarak tanimlamiglardir. Bu tanimlara

dayanarak, Uretim faktorlerinin ne kurucusu ne de sahibi olan fakat risk alip,
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isletme sahibinin kurulmus imkanlariyla yenilik yapan ve maasla ¢aligsan orta
dizey yobneticilerle ilgili olarak son zamanlarda yeni bir kavramsallastirma
ortaya c¢ikmigtir (Antoncic and Hisrich, 2001). Bir taraftan sirket sahibine
ekonomik kazang¢ agisindan bagh olan bununla beraber dider taraftan da
riskli ve yenilikgi projeleri baslatmak ve yiritmek igin oldukga 6zerk olan bu
bicim, sirket girisimcisi (Burgelman, 1983) ya da i¢ girisimci (Pinchot, 1985)
olarak adlandiriimistir. i¢girisimcilik (Pinchot, 1985), sirket girisimciligi (Slevin
and Covin, 1990;Dess et al., 2003), i¢ girisim ya da sirket girisimi (Zahra,
1996; Hornsby, Naffziger, Kuratko and Montagno, 1993) ve sirket igi
girisimcilik (Schollhammer 1982) gibi terimler, bir baskasi tarafindan
kurulmus mevcut organizasyonlar icinde girisim faaliyetlerinde bulunan
maasla ¢alisan yenilikgi kigilerin baghlik olgusunu tanimlamak igin es anlamli

olarak kullaniimiglardir.

“

ic girisimcilik “is  yapisi iginde varolan girisimcilik” olarak
tanimlanabilmektedir. Diger bir tanimla, i¢ girigsimciler, yeni yatinmlari,
buluglar, fikirleri ve davranis bigimlerini gelistirip bu yenilikleri GrUnlerde,
servislerde, ybnetim programlarinda ve yeni plan ve programlarda
kullanabilen kisilerdir (Peters and Hisrich,1985). I¢ girisimciler; kiclk, orta
yada bilylk olcekli organizasyonlarda girisimci uygulamalar ortaya
koyabilmektedir. I¢ girisimci, kurulmus isletmelerde yénetimde, satista ya da
dretimde yeni ve degisik yodntemleri gelistirmektedir. Bu durum kurulu
dizende varolan organizasyonlarin vizyonunu degistirme ya da yeni ve
degisik kollara yayilmak seklinde olabilmektedir (Slevin and Covin, 1990).
Kiginin i¢ girisimci sayilabilmesi igcin karar verme yetki ve sorumlulugunu

kayitsiz olarak elde etmesi gerekir.

3.1.1. Girisimcilik ile i¢c Girisimcilik Farki

Girisimci ve i¢ girisimcinin 6zellikleri her ne kadar birbirinin ayni gibi
g6zikse de aldiklari sorumluluklar ve karar verebilme sinirlari birbirinden

farklidir. Her ikisinin de aldiklari risk sonucunda katlanmalari gereken kayip
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ya da kazandiklar 6dalin boyutlar farklidir. Bu farkllik aldiklari sorumluluk
ve yetkiden kaynaklanir. ¢ girisimciyi kisitlayan isletme g¢emberiyken,
girisimcinin oyun alani daha genistir (Arikan ve Erkan, 2001). i¢ girisimci
varolan kurulu dizende yenilikgi girisimler yapabilen ve bunlari yapabilmek
icin belli basli riskleri géze alabilen kigidir. Diger bir anlatimla, i¢ girigsimciler
mevcut bir isletmedeki kurulu dinamiklerle ¢alismak durumundadirlar.
isletmenin yapisi, sirecler, prosedirler ve Kkiiltiir gibi degiskenlerden
etkilenirler.  Calistiklari  isletmedeki entegrasyon ve koordinasyona
girisimcilere gbre daha fazla 6nem verme durumundadirlar (Kuratko,
Hodgetts, 1998).

Son yillarda kurumlarda i¢ girisimcilik 6rneklerine daha ¢ok rastlanirken,
isletmeler sinirlarini i¢ girisimciler igin genisletmek durumunda kalmiglardir.
Cunkd i¢ girisimci ancak kendisine verilen yetki ve sorumluluk dahilinde
hareket edebilir. Bunun farkinda olan kurumlar ¢alistirdiklari personele bu
yonde yetki verirken bazen kurumun kaliplasmis kurallari yada prosedurleri i¢
girisimci i¢in ciddi bir engel olabilir.

Asagida girisimcinin ve i¢ girisimcinin farkhlik tasiyan o&zellikleri
siralanmigtir (Morris, Kuratko, 2002).

« Girisimci gelistirici iken i¢ girisimci glclendiricidir.

« Girisimcinin savas! pazara yonelik iken i¢ girisimcinin savas! sirket
kiltarane yoneliktir. Girisimci pazardaki engellerin Gstesinden gelmeye
calisirken, i¢ girisimci daha iyiye yonelik sirket ici engellerin Gstesinden

gelmeye calisir.

* Girigsimcinin ¢cogu zaman kaynaklari sinirlidir, kendisi fon yaratmak

zorunda kalir. i¢ girisimci ise var olan fonlari kullanr.

 Girigimcinin katlandigi risk isletmeyi ilgilendirirken, i¢ girisimcinin
katlandig risk kariyeri ile ilgilidir.



14

ic girisimcilerin genellikle, girisimci ile geleneksel ydnetici arasinda bir
profile sahip olduklari sdylenebilir. Buna 6rnek olarak; temel motivasyon
faktorleri agisindan, i¢ girisimcinin, geleneksel ydneticideki gibi kurum
Odullerini alabilme arzusuna girigsimcinin 6zgurlik anlayigi dogrultusunda
sahip olmasi, faaliyetlerinde geleneksel ydneticinin aksine yetki vermekten
cok girisimci kimligindeki direkt katihmi benimsemesi, girisimci gibi hata ve
basarisizliktan kagmama ancak bunu, ayni zamanda kuruma gdstermeme
cabalari, geleneksel kaliptaki hiyerarsi dizeni icerisinde karsilikli iligkileri
tercih etmesi g0sterilebilir. Bununla birlikte i¢ girisimci bir yandan sorunlari
isletme sistemi icerisinde ¢6zme egilimi gibi geleneksel yonetici 6zelliklerini
gOsterirken, diger yandan Ornegin firsatlari dikkatlice deg@erlendiren
geleneksel ybneticinin tersine, kabul edilebilir riskleri Ustlenme yolunu tercih
ederek girisimci gibi hareket etmektedir (Berber, 2000).

3.1.2. i¢ Girigimciligin isletmelere Faydalar

ic girisimcilikle saglanan yenilik ve farklilik isletme agisindan énemli bir
rekabet Ustunligu saglamaktadir. Bu, farklilagsma, maliyet liderligi, degisime
ayak uydurma, o6rgitsel 6grenme gibi farkl sekillerde gosterebilir. i
girisimcilikle firmanin esneklik kabiliyeti artmaktadir. Hiper rekabet ortami
acisindan yaraticilik, esneklik ve hiz gibi konular 6nemli hale gelmistir. Blyuk
Orgutler hantal yapilari ve birokrasi gibi nedenlerle bu amagclara ulagsmakta
zorlanmaktadirlar. Bu nedenle i¢ girisimcilik, blylUk Olceklerinden dolayi
kaybettikleri esneklik ve yenilik yapma kabiliyeti gibi sorunlarla basa ¢ikmakta
yardimci olmaktadir (Thornberry, 2001).

ic girisimcilik, yeni (retim metotlari ve siirecleri gelistirme konularinda
firmalar destekleyen bir siirectir (Antoncic and Hisrich, 2001). i¢ girisimcilik,
firma kaynaklarini etkin kullanimini saglamaktadir. is tatminini arttirmakta
kalifiye isglcu devir hizini azaltarak 6rgut devamhligini da saglamaktadir.

Ayni zamanda i¢ girigsimcilik firmalarin finansal ve finansal olmayan
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performansini arttirmaktadir (Zahra 1991). Ozetle i¢ girisimcilik firmalarin
performansini iyilestirmelerinde, rekabet avantaji saglamalarinda, kendilerini
saglamalarinda énemli katkilari olan bir slrectir. Ekonominin iyi veya kétl
oldugu zamanlarda, sirketlerin 6zellikle belirsiz ve firtinali zamanlarda
rekabetci kalabilmeleri igin yenilik sarttir. Organizasyonlarin ¢odu, sirket
girisimciligine rehavet ve yogun birokrasiye karsi bir micadele yolu olarak
bakmaktadirlar (Thornberry, 2001).

3.1.3. ic Girigsimcilik ikliminin Olusturulmasi

Kurulmus bir érgltte “yap1” yenilik faaliyetlerinin ortaya ¢ikmasi ve
basariyla uygulanmasi acgisindan olduk¢ca énemli bir unsurdur. Bir isletme
blyldikce yobnetim kademelerinin sayisi artar ve buna baglh olarak;
calisanlarin rolleri kesin bir sekilde belirlenir, slrecler standartlastirilir ve
Orgit bicimsel kurallara goére yobnetimeye baglar. Ayrica bu tdr
organizasyonlarda esneklik, yaraticilik ve risk alma konusundaki istek de
azalr (Christensen, 2005). Literatlirde fonksiyonel veya burokratik olarak
tanimlanan bu tdr yapilar, i¢ girisimciligin mantigiyla uyum saglamayan
organizasyonlardir. Buna kargin daha esnek 6rgat yapilarinin i¢ girisimciligi

olumlu ydnde etkiledikleri digtunutlmektedir (Fry, 1996).

Geleneksel 6rgut kaltdrG tutucu karar verme egilimli érgit iklimine ve
6dullendirme sistemine sahiptir. Rasyonel karar verme amaciyla ve karari
hakh kilacak dizeyde yeterli veriye ulasmak genel esastir. Riskli kararlar
yeterli bilgiye ulasilip ikna olununcaya kadar ertelenmektedir. Geleneksel
Orgut kaltard, ic girisimsel kiltirden farkhdir. Geleneksel 6érgit kilttirinde yol
gbsterici ilke verilen talimatlara uyulmasi, hata yapilmamasi, basarisiz
olmama, talimatlara uyma, inisiyatif almamaktir. Bu sinirlandirici gevre ig
girisimsel kaltdrdn ruhunu olusturan yaraticilik, esneklik, bagimsizlik ve risk
almaya ortam yaratmamaktadir. i¢c girisimsel 6rgit cevresi yeni seyler
yaratma cabalarini desteklemektedir (Stevenson, Gumpert 1985).
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Iki 6rglit kiltiranin paylastigi norm ve degerler de farklidir. Geleneksel
organizasyonlari hiyerargik, kurulu prosedurler, raporlama sistemleri, otorite
ve sorumluluk sinirlari, talimatlar, emirler, standardize saatler ve kontrol
mekanizmasi sekillendirmektedir. I¢ girisimsel 6rgit kiltrl ise bunun tam
tersi bir yapilanmadir. Hiyerarsik 6rgit yapisi yerine aglar (network), ekip
calismasi, sponsorlarla gevrili basik organizasyon yapisi s6z konusudur.
Yakin caligma iligkileri giiven atmosferinin gelismesine, vizyon ve hedeflere
ulasmayi! kolaylastirmasina yardimci olmaktadir. Gérevler zorunlu bir is
olmaktan ziyade, eglenme ve zevk alma aracidir. Engeller koymak yerine
fonksiyonel alanlar ve boélimler arasi karsilikli fikir alig verisi yapma egilimi
vardir (Berber, 2000).

Bir firmanin c¢alsanlarinin davranislarini belirleyen o6rgat kdltird i¢
girisimcilik faaliyetlerini de etkilemektedir. Girisimciligi tesvik eden bir firma
kaltard, geleneksel bir érgut kdltdrinden farkl olarak yenilikgi ve yaratici
olmayirisk almayr ve firsatlari kovalamayr vurgulamaktadir. Ozellikle
yOneticilerin risk almalarina tolerans gdésterilirse girisimcilik faaliyetleri bundan
olumlu yénde etkilenecektir (Hornsby et al , 2002). Kisaca risk almayi,
yaratici ve yenilikgi olmayi, 6grenmeyi, degisimi destekleyen ve c¢alisanlarin
hata yaptiklarinda agir bir sekilde cezalandirilmadiklari bir érgat Kaltard ic

girisimcilik caligmalarini olumlu yénde etkilemektedir (Carrier, 1996).

Onceki arastirmalara gére, calisanlarin bireysel girisim potansiyellerini
uyandirmalari igin girisimci bir ortam gereklidir. Ornegin yenilikgilik,risk alma
ve proaktiflik gibi 6zelliklerin gelisimi icin, yeni fikirler (Fry, 1987) ve projeler
(Pinchot, 1985) icin Ust ydnetimin destegi (Stevenson and Jarillo, 1990), riski
tolere etme (Lumpkin and Dess, 1996, 2001), ve kaynak tahsisi (Covin and

Miles, 1999) gibi belli unsurlar gereklidir.

Bu arastirmalarda c¢ogunlukla organizasyon seviyesinde girisimcilik
Uzerine, firmalarin girisim ydnelimi ve durusu, cesitli performans kriterleri
Uzerine girisimci yéneliminin sonuglari, organizasyonlarin sirket girisimciligi

faaliyetleri ve organizasyonun yapisiyla i¢ girisimcinin uyumu  {zerine
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odaklanmistir. Tesvikler de bu caligsmalarin iginde tartigiimistir (Pinchot,
1985; Fry, 1987; Carrier, 1996). Yine de muhtemelen daha yltksek verimlilige
ve yenilikgilige bagh olan baglilk ve is tatmini Gzerine i¢ girisimcilik ortaminin
etkilerinin incelendigi ¢calismalar sasirtici sekilde oldukga nadirdir.

Bir igletmede i¢ girisimcilik faaliyetlerinin basariyla uygulanmasi ve i¢
girisimcilikten beklenilen faydanin saglanmasi ise i¢ ve dis ¢evre kosullarinin
girisimcilik cabalarini destekler nitelikte olmasina baglidir. i¢ girisimcilik
basarisi Gzerine dis ¢evrenin dnemli bir etkisi vardir. Yapilan arastirmalar
rekabetci, dinamik, heterojen bir dis cevrenin sirket girisimciligini olumlu
ybnde etkiledigini géstermektedir (Zahra 1991, Antoncic and Hisrich 2001).
Dinamik bir dis ¢evre firmayi yenilik yapmaya ve farkli olmaya zorlarken bir
taraftan da firmaya yeni firsatlar sunmaktadir. Heterojenlik ise hizmet sunulan
pazarda masteri ihtiyaclarinin farkliligini belirtir. Bu da isletmeye ek yenilikler
ve Pazar gelistirme calismalar yapma konusunda yeni firsatlar saglar (Zahra
1991). Bu unsurlarin yaninda teknolojik ilerleme, endustrinin blyimesi ve
yenilige olan talebin artmasi gibi ¢evresel faktérlerin de sirket girisimciligini

olumlu yénde etkiledigi sGylenebilir.

Goruldagt  gibi  dis  cevresel faktorler girisimcilik  ¢abalarini
etkilemektedir. Ancak dis cevre faktorleri kadar 6rgtin i¢ cevresinin de ig
girisimcilik igin uygun olmasi gerekmektedir. Yaraticihgiyenilikgiligi,risk
almayi,degisimi destekleyen &6rgut kiltlrl, esnek 6rgat yapisi, Ust ydnetimin
desteg@i, uygun bir 6édullendirme sistemi, etkin bir iletisim ve kaynaklarin
tahsisi gibi icsel cevre faktorleri de i¢c girisimciligi 6nemli derecede
etkilemektedir (Zahra, 1996; Hornsby, Naffziger, Kuratko and Montagno,
1993).

i¢ girisimcilik igin uygun ortamin yaratiimasinda birinci adim bu y6ndeki
cabalar zorla degil 6zendirerek artirmaktir. Yoéneticiler i¢c girisimciligi
6zendirmek igin kati kurallar yerine parasal éduller gibi tegvikleri kullanmalidir
(Stevenson and Jarillo, 1990).
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lkinci 6nemli adim insan kaynaklari politikalarinin diizenlenmesidir.
Ozellikle ydneticiler isletmenin bulundugu sektérii tanimak icin yeterli bir siire
boyunca ayni gérevde kalmalidir. Rotasyon sistemi 6zel bir sekilde ve belirli
gorevler icin uygulanmalidir. Bu uygulama ydneticilerin i¢ girisimcilik igin
gerekli bilgi birikimi saglamalarinda 6nemli bir unsurdur (Peters and
Waterman, 1982).

Uciincli 6nemli adim ic girisimcilik projelerine verilen destegin uzun
dénemli dustnulmesi gerekliligidir. Hatalar herhangi bir asamada ortaya
cikabilecektir. Ancak 6grenme slrecinin bu hatalarla isledigi unutulmamalidir
(Covin and Miles, 1999).

Son ve en 6nemli adim analizler Gzerine degil kigiler Uzerine risk
almaktir. Analizler destekleyici dzellige sahip olmali zorlayici olmamalidir. i¢
girisimcilikte kisisel yaraticihdin ve givenin énemli oldugu unutulmamaldir
(Lumpkin and Dess, 1996).

3.1.4. ic Girisimcilik ikliminin Oniindeki Engeller

GUnUmizde birgok igletme i¢ girisimciligin artan &nemini fark
etmektedir. I¢ girisimcilige yonelen bu ilgi, sayisi hizla artan rakipler,
geleneksel isletme yoénetimi ydntemlerinin yetersiz kalmasi, yetenekli
calisanlarin igletmelerden ayrilarak kiguk &lgekli girisimciler haline gelmesi,
artan uluslararasi rekabet, verimlilik ve etkinligin artirlmak istenmesi gibi
nedenlerle giderek yukselmektedir. Bu engeller genellikle verimsiz ydnetim
tekniklerinin yeni igletmelerin gelisme asamalarinda uygulanmasi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Geleneksel ydnetim bigimleri ¢calganlarin i¢ girigsimcilik
cabalarini engelleyecek sekilde etki yaratabilmektedir (Kuratko, Hodgetts,
1998).

Asagidaki tabloda geleneksel ydnetim teknikleri ve olumsuz etkileriyle
bunlar ortadan kaldiracak stratejiler gésterilmigstir (Kuratko, Hodgetts, 1998).
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Geleneksel Yoénetim Teknikleri ve Olumsuz Etkileriyle Bunlar Ortadan

Kaldiracak Stratejiler Kaynak: Kuratko, Hodgetts, 1998.

Geleneksel Yonetim Teknikleri

Olumsuz Etkiler

Cozum Stratejileri

Hatalardan korunmak icin

standart sireglerin uygulanmasi.

Yaratici ¢g6zumler engellenir,

kaynaklar bosa harcanir.

Her duruma 6zgl kurallar
olusturmak.

Kaynaklari sadece etkinlik
saglamak igin kullanmak.

Rekabet glicinin kaybi ve piyasa
payinin diigmesi.

Faaliyetleri piyasa pay! gibi
daha 6nemli noktalarda
yogunlastirmak.

Kontrol etmeye ¢alismak yerine
planlamak.

Varsayimlari degistirebilecek
kosullarin ihmal edilmesi.

Ogrenme siirecini yansitacak
sekilde planlari degistirmek.

Uzun dénemli planlar yapmak.

Ulasilamaz hedeflerin belirlenmesi
sonucu kaynak kaybi olusmasi.

Ana hedefin belirlenmesinden|
sonra ara hedeflerin
belirlenerek her birinin
yeniden deg@erlendiriimesi.

Fonksiyonel yénetim.

isletme ya da girisimci basarisizlig

Girisimcileri hem yénetsel
hem de disiplinler arasi
olacak sekilde desteklemek.

Risk Gistlenmeme.

Firsatlarin kagiriimasi.

Kuglk adimlarla ilerleme.
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DEVAMI

Geleneksel Yonetim Teknikleri Olumsuz Etkiler Co6zim Stratejileri

. ) . ) Isletme tehlikeli duruma Yenilikleri yaratabilecek
Isletmeyi olasi tim maliyetlere . o . L .
. geldiginde yeni girigsimlerin bosa | dénginin saglanmasi ve makul
ragmen korumaya calismak. ) ) . e ) )
gitmesi. risklerin Ustlenilmesi.

Kendi kendine 6grenen

Yeni adimlarda énceki deneyimleri Piyasa ve rekabetle ilgili yanlig .
. . stratejilerin kullaniimasi ve
degerlendirmek. kararlarin alinmasi.
varsayimlarin test edilmesi.
Rekabetci galisanlarin Yenilikgilerin kaybedilmesi. Geleneksel galisanlarla
6zendirilmesi. yenilikgilerin ayrilmasi.

Yukaridaki tabloda belirtilen engelleri anlamak i¢ girisimcilik agisindan
cok o6nemlidir. GUnklU bu engeller diger motive edici faaliyetleri etkisiz
kilmaktadir. i¢ girisimcilik olgusunun basgarili olabilmesi igin bu engellerin

anlagiimasi ve alternatif yonetim bigimlerinin gelistiriimesi gerekmektedir.

Yiksek teknolojiye dayali ekonomik yapinin olusmasi gegmis yillarda
olmadigi kadar rekabetin glglenmesine neden olmaktadir. Bugun icin gelinen
noktada degisim ve yenilikler piyasa 6lgceginde giderek artmaktadir. Yetenekli
calisanlarin girisimci olmak Uzere isletmelerden ayriimalari iki dnemli
gelismenin sonucudur. Bunlardan birincisi, girisimciligin stati semboll olusu,
ekonomik bagimsizlik saglamasi ve taninma sansi yaratmasidir. Bu durum
girisimciligi gen¢ ¢alisanlar igin cazip hale getirmektedir (Thornberry, 2001).
ikinci olarak, ozellikle gelismis Ulkelerde yeni girisimcileri gerek yonetsel
gerekse de finansal olarak destekleyen risk sermayesi finansman modelinin

gelismesidir. Bdylece sermaye piyasalari yeni girisimcilerin projelerini
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destekleyecek hale gelmistir. Bu gelisme yenilikgi, fikirleri olan insanlarin
blylk olcekli isletmeleri terk etmelerine ve kendi igletmelerini kurmalarina

olanak saglamistir ( Eser, 1990).

Literatlr, yodneticilerin girisim faaliyetlerini kolaylastiran isteklilik ve
kabiliyetlerini sinirlamakta olan birka¢ unsura da dikkat cekmektedir. Bazi
ybneticiler yenilige ve deneyime biraz zaman ayiracak is planlari talep
etmektedirler. Yenilik i¢in kaynaklara ulagim sik sik kisitlanmakta ve orta
yOneticiler bu kaynaklara ulasabilmek igin oldukga ter dokmektedirler (Covin
and Miles, 1999). Yine JUstlerinin dikkatini c¢ekebilmek ve fikirlerini
desteklemeleri yoninde ikna edebilmek igin oldukga ¢aba harcamaktadirlar.
Sirket icerisinde farkli gruplar arasinda c¢ikan bdlgesel c¢ekismeler de
kaygilarini arttirmaktadir. Batin bu ¢etin micadeleler, ydneticilerin girisimcilik
faaliyetleri icin cesaret ve destek amaci tasiyan cabalarini bastirmaktadir
(Stevenson and Jarillo, 1990). Ozetle yaklasik son yirmi yildir yapilan
stratejik ydnetim konusunda yapilan arastirmalar, yoneticilerin girisimcilik
faaliyetleri Gzerine yaygin bir etkileri oldugunu ortaya koymustur. Kendilerine
getirilen 6rgutsel ve politik sinirlara ragmen gosterdikleri bu ¢aba firmalari igin
ne kadar degerli olduklarinin 6nemli bir gostergesidir.

Bu gelismeler sonucunda modern isletmeler i¢ girisimciligi
geligtirebilecek yollar aramaya baglamiglardir. Bu arayisa girmeyen
isletmelerin  durgunluk, personel kaybi ve gerileme gibi sonuclarla

karsilasacagi anlasiimistir (Kuratko, Hodgetts, 1998).
3.2. Girisimcilik ikliminin Boyutlari

Arastirmacilar, girisimcilik ydneliminin etkilerini ve ge¢migini ve ig
girisimcilik ikliminin finansal ve pazar performansina organizasyonel
etkililigine 6zel vurgu yapan calismalarda bulunmaktadirlar. Buna ragmen
yonetimin destegdi, ,kaynaklarin tahsisi ve risk almaya tolerans gibi i¢



22

girisimcilik faktérlerinin davranissal sonuglar (baglilik ve is tatmini) hakkinda

henlz ne kavramsal ne de deneysel bir calisma bulunmamaktadir.

isletme icinde i¢ girisimciligi desteklemek; yenilik ve degisimleri gercege
tasiyarak pazarda rekabet avantaji saglamak ve girisimci ruhunu tasiyan bu
bireylerin degisim ve yenilik getirme arzularini kendi baglarina kigik
isletmelere yo6nelerek kisith olanaklarla kullanmalari yerine, isletmenin
sundugu kaynaklarla daha avantajli bicimde igletmenin yararina

gerceklestirmelerine olanak tanimaktir.

BlyUk sirketlerde bulunan yiksek motivasyonlari saglanmis iggirisimci
grubun, vyenilik yapmak ve birlikte bagarih olabilmek igin Ust dizey
yOneticilerin yeteneklerini arttirdiklari gérinmektedir. Aksi taktirde bilgisini,
yaraticiligini ve is gicu cesaretini kullanmayan tek basina girisimci veya Ust
ybnetim, rakip firmalar ve onlarin girisimcileriyle tek baglarina rekabet etmeye
mahkum olmaktadirlar. Bu nedenle, biylk organizasyonlardaki liderler,
organizasyon icindeki i¢ girisimcilerini ve bunlarin girigsim potansiyellerini
cekmek, uyandirmak,gelistirmek ve elde tutmak zorunda kalmaktadirlar.Bu
da yeni fikirler ve projeler icin ydonetimin destegini, kaynak tahsisini ve risk
almaya tolereli olmay! igeren uygun bir girisim iklimiyle mimkindur (Hornsby,
Kuratko and Zahra, 2002).

Yukarida bahsedilen, ydnetimin proje destegi,fikir destegi, kaynak
tahsisi ve risk almaya tolerans gibi 6érgutsel unsurlarin varligi, organizasyon
icerisinde gugcli bir girisimci ortam yaratacaktir. Bu unsurlar calisanlarin
girisimciligin icerigini algilamalarini geligtirmeleri i¢cin zorunludur. Eger
calisanlar organizasyon icinde destekleyici bir hava hissetmezlerse
icgirisimcilik muhtemelen ortaya c¢ikmayacaktir (Kuratko, Montagno and
Hornsby, 1990).
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3.2.1. Ust Yonetimin Fikir Ve Proje Destegi

Sirket yoneticiligi Gzerinde etkili oldugu diastnulen diger bir unsur da tst
ybnetimin destegidir. Burada temel dlUslnce, yenilikler Gzerinde tim
c¢alisanlarin roli olduguna inanmak ve bitin c¢ahganlan yenilik yapma
konusunda tegvik etmektir. Calisanlar destekleyici yénetimi, kendilerine her
tarli kaynagi saglayan bir sponsor olarak gorirler (Christensen, 2005).
Yonetimin destegi, yeni fikir ve projelerin desteklenmesi, yenilik igin zamani
da iceren kaynaklarin tahsisi ve o6rgut yapisi ve sisteminin girigsimciligi
destekleyici yénde yeniden yapilandiriimasi gibi birden ¢ok sekilde ortaya
¢ikabilir (Hornsby et al, 2002).

Basarili  girisim cabalarinin  Ust ybnetimin destegi olmadan,
kendiliginden gelismesini beklemek olduk¢a =zordur. YOnetim destedi,
ybneticilerin girisim tesebbuslerini kolaylastirma ve 6zendirme konusunda
istekliliklerini ifade eder (Kuratko, Montagno and Hornsby, 1990). Yonetimin
destedi kendini fikir ve/veya proje gelistirmede gésterir. Ust ydnetimin
girisimci projeler icin génulli olmasi hiyerarsi icinde daha alt kademelerdeki
calisanlarin  stratejik planlarin  hazirlanmasina katilimlarini  gerektirir.
Calisanlarin sirket bagliigi organizasyondan organizasyona degisirken,
planlama sureclerine ¢alisanin katilimi organizasyonun butliin bélimlerinden
farkh bakig agilarini ve perspektifleri maksimize ederek firsatlari tanimayi
kolaylastirmaktadir (Kemelgor, 2002). Barringer ve Bluedorn’un (1999)
deneysel bulgularina gbére calisanlarin stratejik planlara katilim derinligi,

girisim y6énelimi ve kontrol mekanizmalariyla iligkilidir.

Yonetimin destegi orta dlzey yoneticileri girisimcilik faaliyetleri
konusunda istekli davranmalarini destekler ve yardimci olur. Bu, yenilikgi
fikirleri desteklemek, gerekli kaynak ve uzmanhgi saglayarak, girisimcilik
faaliyetlerini kurumsallagtirarak v.b gibi bir ¢cok sekilde olabilir (Burgelman,
1983).
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Yeni fikirler desteklenmeli, hatalara karsi cesaretlendirilmelidir. i
girisimcilik yapisini kurmak isteyen bir igletmede yeni Urinler meydana
getirilirken ortaya c¢ikan hata ve yenilgilere olanak verecek bir ortam
yaratilmaldir. Ekip calismasi yaklasiminin desteklenmesi gerekir. Farkli
disincelerin yaratacadl sinerji dikkate alinmalidir. Farkh yaklagimlarin
birlesmesiyle tamamen yeni ve yaratici bir slirecin olusmasi desteklenmelidir
(Lumpkin and Dess, 1996).

Hia : Ust ydnetimin fikir destedi sadlama derecesine ydnelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin

dizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hi: Ust ydnetimin fikir destedi saglama derecesine ydnelik orta
kademe yOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal baglilik

dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hea: Ust ydnetimin proje destedi saglama derecesine yénelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin

dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hzo: Ust ydnetimin proje destedi sadlama derecesine ydnelik orta
kademe yoneticilerin algilar ile bu orta kademe yoneticilerin duygusal baglihk

dizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

3.2.2 Riski Tolere Etme

i¢ girisimcilik ikliminin olusturulmasinda 6nemli konulardan biri de
deneme yanilmanin tegvik edilmesidir. Basarili mal ve hizmetler bir anda
ortaya ¢cikmayip, zamanla gelismektedir. Uzun soluklu dogrularla ve hatalarla
dolu, yogun gayretlerin Grandddr. Basarisizligi tolere etmeyen, firsat
tanimayan geleneksel igletme yapisiyla yaraticiigin ortaya c¢ikmasi ve
yenilik¢i Grtnlerin gelistiriimesi mimkin degildir. Yenilik¢i ve basarili olmus

isletmelerin ortak Ozelliginden biri yonetimin ¢alisanlarinin basarisizliklarina
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olan tutumlaridir. Basarisizliklari tolere etmeyen ya da kati bir sekilde
cezalandirma yoluna giden igletmelerin igletme icinde yaratici bir ortam ya da
Orgut kaltdrd olusturmasi distntlemez. Basarisizligin Gst yénetim tarafindan
tolere edilmesi calisanlarin motivasyonu, risk almada istekliligi ve verimliligi

tzerinde olumlu etkisi vardir (Gupta, MacMillan and Surie, 2004).

Ust ydnetim galisanlarina bireysel yenilikgi fikirlerini ileri stirmeleri icin
otorite yetkisi verebilir ama yine de riske edilen tahsis edilmis kaynaklari ve
yenilik¢i slreci kontrol etmek isterler (Sundbo, 1999). Daha da o&tesi iligki
icinde baslangi¢cta kurulan, risk almaya inanmanin psikolojik s6zlesmesi,
yerine getiriimeyebilir (Robinson1996). Girisimci iklimin yaratiimasi icin
yonetimin  destekleyici davranislariyla cesaretlendirilen i¢ girisimciler,
darustliklerinin kabuline ve basarisiz tecribelerinden elde ettikleri 6grenim
ve kazanimlara glvenilmesine dayanarak bazi hatalarinin tolere edilecegini
(MacMillan, Block and Narasimha, 1986; Lumpkin and Dess, 1996),
bekleyeceklerdir. Aksi taktirde, muhafazakar ve riskten ¢ekinilen davranislar
girisim  cesaretini  ve hayal kinklidr icindeki calisanlarin  yenilikgi
potansiyellerini kaginilmaz bir sekilde azaltacaktir (Gupta, MacMillan and
Surie, 2004).

Hsa: Ust ydnetimin Riski tolere etme derecesine ydnelik orta kademe
yoneticilerin algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin diizeyleri

arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hao: Ust ydnetimin Riski tolere etme derecesine yénelik orta kademe
yOneticilerin algilari ile bu orta kademe yo0neticilerin duygusal baghlik

dizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.
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3.2.3 Kaynak Tahsisi

Kurulmusg bir 6rgutte girisimciligin ortaya g¢ikmasi, yenilik igin gerekli
kaynaklarin saglanmasina baglidir. Projelerin bir maliyeti bu maliyetler icin de
finansal kaynaklara ihtiya¢c vardir. Ancak bagl basina fon tahsisi yeterli
olmayip yoénetimin deste§i de gerekmektedir (Christensen, 2005). ic
girisimcilik agisindan énemli olan diger bir kaynak da zamandir. Yaratici
fikirlerin ortaya c¢ikmasi icin zamana ihtiya¢ vardir. Bu sebeple isletmeler
calisanlarina gerekli zamani tahsisi etmektedirler. Arastirmacilara gore diger
bir 6nemli kaynak da bilgi kaynagidir. Bilgi sadece yenilik i¢in gerekli temel
bir ara¢c degil ayni zamanda isletmelerin rekabet avantajinin da énemli bir
parcasidir (Christensen, 2005). Girisimcilik faaliyetleri igin kaynaklara
ulasmak olduk¢a 6nemlidir. Bu kaynaklar zamani da igerir. Bu dogrultuda
ybneticiler yenilik¢i faaliyetleri icin kaynaklara ulasabileceklerini bilmelidirler.

Bu da genellikle risk almayi ve deneyimi cesaretlendirecektir.

Haa: Ust ydnetimin Kaynak Tahsisi saglama derecesine yénelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin

dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hap: Ust ydnetimin Kaynak Tahsisi saglama derecesine yonelik orta
kademe yOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal baglilik
dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

3.2.4 Uygun Odiil Sistemlerinin Kullaniimasi

ic girisimcilik ortaminin saglanabilmesi icin uygun bir 6dillendirme
sistemi olmahdir. Yeni girisimin olusmasinda ¢aba harcayan i¢ girisimci,
cabasi ve enerijisi karsihginda kesinlikle éddllendiriimeyi hak etmektedir. Eger
odullendirme sistemi yeterince etkin bir sekilde calismiyor ya da
calistirimiyorsa, bu durum isletmeye olumsuz olarak yansiyacaktir. Odiller
sonuca dayali olmalidir. Odiil sistemleri digerlerini de risk alip basarili olmak
konusunda giclendirmeli ve tesvik etmelidir. i¢ girisimcilik faaliyetlerini
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destekleyecek o6diller amaca ve sonuca dayall, geri beslemeye yonelik,
kisisel sorumlulugu vurgulayan o&diller olmalidir. Uygun bir &dullendirme
sistemi yéneticileri, girisimcilik faaliyetleri konusunda risk alma istekliligini de
arttiracaktir (Morris, Kuratko, 2002).

3.2.4.1. icsel Odiiller

igsel 6dller, caliganlarin degerli bir seyleri basarmis olma duygularidir.
Uygun o&dullerin kullaniimasi da calisanlarin girisim faaliyetlerinde ortak
riskleri Ustlenmelerinde istekliliklerini arttirmakta (Kuratko, Montagno,
Hornsby, 1990) ve bagliik konusunda c¢alisanlarin isbirligini oldukg¢a
dengelemektedir (Kanter, 1977).

Hsa: Ust ydnetimin igsel édilleri saglama derecesine yénelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin

dizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hso: Ust ydnetimin Icsel odilleri  sadlama derecesine yénelik orta
kademe yOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal baglilik
dizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

3.2.4.2. Digsal Odiiller

Dlzenli Gcret 6demeleri, ikramiye ve prim, kar paylasimi, ig glvencesi,
terfi, sorumluluklari arttirma, otonomi, igle ilgili projeleri gerceklestirmeleri igin
calisanlara bos zaman verme, arastirmalar icin finansal kaynak saglama,
patentler igin telif hakki verme gibi kontrol edilebilen dddllerin i¢ girisimcilik
acisindan calisanlari motive ettigi dusundltr (Christensen, 2005). Agik
hedefler koyan ve sonuca odaklanmis bir 6dullendirme sistemi ¢alisanlari risk
almalar konusunda motive eder (Hornsby et al., 2002). Burada énemli olan

dddllerin zamaninda verilmesi ve yeniligin énemine uygun olmasidir.
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Baglilik ve ig tatmini, icerigini ve is sonuglarini geligtiren ve daha tatmin
edici olmasini saglayan is dizayni ve 6dul sistemlerinden de etkilenmektedir.
Bu nedenle teorisyenler girisim faaliyetlerini destekleyen etkili bir
ddullendirme sisteminin belirli amaglar kar ve performans geribildirimlerini
dikkate almasi gerektiginin, bireysel sorumluluga (Latham and Locke, 1979)
ve sonuca dayall gudllemeye wvurgu yapmasi gerektidinin Uzerinde
durmaktadirlar (Hornsby, Kuratko and Zahra, 2002). insanlar, tesvik ve
ikramiye gibi 6nem verdikleri digsal ddullere yol agacagdi ihtimalini hissettikleri

isleri yapmak igin motive edilirler.

Hea: Ust ydnetimin dissal édilleri saglama derecesine yénelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin

dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Heb: Ust ydnetimin digsal ddilleri sadlama derecesine ydnelik orta
kademe yOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal baglilik

dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.
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4. KURUMSALLASMA

GUndm0z yoénetim anlayigl, tim ddnyayl saran globallesmenin de
etkisiyle eski donemlere kiyasla oldukga degismistir. 20. ydzyilin ikinci
yarisindan sonra gittikce kendini gésteren yogun rekabet ortami isletmeleri,
devamliliklarini saglayabilme adina bir ¢ok yeni arayisa ve yenilige
zorlamistir. isletmeler gerek yerel gerekse kiiresel pazarlarda yer bulabilmek
icin gok yodun gaba harcamak durumundadirlar. Iisletmecilikieki degisim
anlayigi artik ginumuUzde esnek, yenilikgi, yerel pazar sinirlarini agan,
arastirmaya ve yenilenmeye énem veren, ekip ¢alismasina olanak saglayan,
istikrarli  bir bUyUmenin pesinde kosan, kaynaklari rasyonel sekilde
degerlendiren, musteri odakli ve insana deger veren bir ¢calisma anlayisina
ulasmaktadir. Bu tespit ¢ercevesinde, isletmeler, uluslararasi degisikliklere
paralel olarak, rekabet Ustinligu yaratacak sekilde ydnetim anlayislarini,
kalite arayislarini iyilestirip giclendirmelidir. Ginimuizde artik kurucu liderin
kisisel becerileri, risk anlayisi, kisisel karizmasini ve kisisel ydnetim anlayigini
temel alan bir igletme ybnetim anlayisi énemini yitirmektedir. Rekabetin bu
kadar yogun oldugu bir dbnemde isletmelerin bu yénetim anlayisiyla basarili
olabilmeleri oldukga zor goérulmektedir. Sirketler yeni kosullara uyum

gbstererek degismelidirler.

isletme y6netimi igin bu kadar 6nemli olan degisim, aile isletmeleri
olarak nitelendirilen ve kendine 6zgu pek ¢ok 6zelligi olan isletmeler i¢in ¢ok
daha fazla 6neme sahiptir. Her seyden 6nce belirtiimelidir ki; Dinyada ve
Tarkiye'de kiguk ve orta Olgekli sirketlerin (ortakhklarin) 6nemli bir kismi aile
sirketi 6zelliklerine sahiptir. Ancak buna ragmen aile sirketi olarak kurulan
sirketlerin ¢cok azinin dglncl jenerasyona gectigi, dérdincl jenerasyona
ulasabilenlerin ise isimlerinden s6z edilebilecek kadar nadir oldugu da
bilinmektedir. Ustelik giinimiizde Ggiincii jenerasyona gegmesi sdz konusu
olan aile sirketlerinin 1940°’li yillarda (rekabetin ¢ok daha sinirli oldugu bir
ortamda) kurulduklari disdndlirse, zamanimizda kurulan aile sirketlerinin

yogun rekabetci isletmecilik anlayisi cercevesinde gelecek nesillere basarili
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ve karli bir sekilde intikal etmelerinin ne denli zorlastigi daha da net bigimde
ortaya ¢ikmaktadir (Karpuzoglu, 2004). Aile sirketlerinin kurulusu ve gelisim
asamasinda yasanan baslica problemlere bakildiginda “kurumsallasamama”
egiliminin dncelik aldigi gorulebilir. Aslinda aile sirketi olmayan kurumlarin da
baslica sorunu kurumsallasamamaktir. Ancak aile sirketlerinde belirli bir
sistematige gecis slreci digerlerine gbére daha zor olabilmektedir, ¢lnki
girisimci buyutk zorluklarla kurup gelistirdigi, adeta evladi gibi baktigi kurumu

paylasmada, baskalarinin inisiyatifine birakmada ciddi zorluklar cekmektedir.
4.1. Kurumsallasma Tanimi Ve Onemi

Kurumsallagsma genel olarak bir girketin kisisel tarz ve yeteneklere bagh
olmaktan ziyade kabul edilmis ortak kurallarla, standartlarla, prosedurlerle
calisma aliskanhgini yerlestirmesi, kendisine 6zgi kuiltlr olusturmasi, bu
sayede diger sirketlerden farkli ve ayirt edici bir kimlige birinmesi seklinde
tanimlanabilir (Karpuzoglu, 2001). Kurumsallagsma, sirketin davranis ve
tutumlarinin belirli ilke ve politikalara gére belirlenmesidir. Bununla birlikte
kurumsallasma; kuruluglarin faaliyet go&sterdikleri c¢evreleriyle (6rgUtsel
cevre/6rgutsel alan) olan uyum sdrecini ve bu kuruluslarda zamanla olusan
bir ilerlemeyi agiklamaktadir. Diger bir ifadeyle, belli bir ¢evrede faaliyet
gOsteren kuruluslarin yapi ve igleyis Ozellikleri ile cevrenin 6zellikleri
arasindaki paralelligi ve o&rgutsel yapilarda zamanla olugsan benzerligi
gbstermektedir (Orru, Biggart and Hamilton 1991). Kurumsallagsma sirecinde
cevreden kurulugsa dogru yodnelme ile kurulus-cevre uyumu O6n plana
citkmaktadir (Jepperson 1991) Kuruluglara deger ve denge kazandiran
kurumsallasma sdreci sonunda, kuruluglar hayatta kalma ve sireklilik
kazanma amacina ulagmaktadirlar. Buna gére, bir kurulusun kurumsallagsmis
olmasi, cevresi tarafindan kabul edilmis ve sureklilik kazanmis olmasi

anlamina gelmektedir (Kondra, 1998).

Di Maggio ve Powel’a gbre ise kurumsallasma tekrarlanan eylemlerin,
aliskanhklarin topluluklar icerisinde nasil standart hale geldigini ya da
kuralimsi bir nitelik kazandigini arastirmaktadir (Ulukan, 2005). Ornegin bir
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isletmede, personelin birbirine hitap ve selamlama bicimleri, 6dillendirme ve
cezalandirma ydntemleri, karar alma bigimleri, masterilerle diyalog kurma
bicimleri vb. eylemler davranisg tarzlari kurumsallasmis olabilir. Benzer
sekilde isletme kurucusunun personele karsi tutumu, aile bireylerinin
birbirleriyle iligkileri kurumsallasabilir. Buradaki kritik unsur davraniglarin,
eylemlerin tekrarlanarak aliskanlik haline gelmesidir (Ulukan, 2005).

Kurumsallasma hedefine ulagmis firmalarin basarilari, organizasyonel
benzerlik ile saglanan given ve slreklilige bagh olmaktadir. Organizasyonel
alanda olusan bu benzerlikler, basariyi ve kuruluglarin hayatta kalmasini
desteklemekte, kuruluslarin kabul gérmesini saglamaktadir. Kurumsallasma
strecinde kuruluslar zaman iginde benzerlige itilmektedir. Bu acgidan
kurumsallasma; kurumlari birbirine benzeten sinirlama sireci olarak da
gbrulmektedir (Mizruchi and Fein, 1999).

Kuruluglar, yasam evrelerinin ilk asamasinda belirsizligi ortadan
kaldirmak icin taninmig bir ¢cevre olusturmaktadirlar. Bu ¢evre; benzer hizmet
ve Ur0n dretenler, tedarikgiler, tiketiciler ve dizenleyici &rgutlerden
olusmaktadir (Powell and Di Maggio, 1991). Kuruluglarin faaliyet gbsterdikleri
cevreleri, kabul géren yapi ve slregler konusunda baski yaratmaktadirlar.
Kuruluglar, cevresel baskilara gerektiginde faaliyetlerini dedistirerek veya
stratejiler gelistirerek cevap vermektedirler. Bunun icin kuruluslar, etkin bir
iletisim agi olusturarak, cevrelerindeki yerlesmis ve rasyonellesmis érgutsel is
kavramlarini, kendi uygulama ve proseddrleriyle bir araya getirmeye ve buna
g6re kurallar gelistirmeye ydnelmektedirler. Kuruluglarin zamanla degisen
yapisal Ozellikleri, bir stre sonra sabitleserek, cevreleri tarafindan kabul

gbrmekte ve slreklilik kazanmaktadirlar (Ruef, 1998).

Kurumsallasma surecinde kuruluslarin gevresel faktorlere bagli olarak,
Orgut yapisinda ve sistemlerinde bazi dizenlemelere gitmeleri, amagclarina
uygun, dinamik ve cevreye kargl duyarli, esnek bir yapi geligtirmeleri icin
yapiimasi gereken calismalar yoénetim kademesinden baslamalidir
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(Steidimeier 1993). Yoneticilerin érgitt yonetmedeki basarisi kurumsallasma
surecini etkilemektedir.

4.2. Kurumsallagsmayi Engelleyen Unsurlar

isletmecilik ve isletme ydnetimi literatiirii incelendiginde aile sirketlerinin
devambhliklarint uzun dénemler sUrddrememelerinin nedenlerinin, gerek
ulkemiz gerekse diger Ulkelerdeki sirketler agisindan hemen hemen ayni
noktalara dayandigi ve genel anlamda kurumsallasamama olarak
adlandirilabildigi  gérllebilmektedir  (Karpuzoglu, 2004). Ayrica, igin
sahiplerinin igin baginda olmalari; patronlarin yer yer profesyonel kisilerle
yarismasi; aile i¢i sorunlarin ise yansitiimasi, son olarak da “ikinci kusagin”
karsilastigl sorunlar aile sirketleri igin bir yandan avantajlar saglarken diger
yandan da dezavantajli bir durumla kargilasmalarina neden olmaktadir
(Neubauer, 2003; Mustakallio et al., 2002).

Gerekli olan degisim silrecinde bazi isletmeler yasamlarina devam
ederken, bazilarinin yasamlar kurumsallasamamalari yutzinden kisa
surmektedir. Bunun en énemli nedenleri; degisen ¢evre kosullarina gosterilen
direng, yenilige ve degisime acik olmayan yodnetim anlayigi, stratejik
disinceden yoksun olma, iyi bir bilgi sisteminin kurulamamis olmasi,

cevredeki degisim ve baskilara uyulmamasidir (Sherwood, 2005).

Kurumsallasmada karsilasilan en énemli engellerden biri de 6rgit igi
uyumun saglanamamasidir. Yoneticiler, o6rgutlerinin  gelecege yOnelik
onceliklerini galisanlarinin  katilimini  saglayarak tespit etmek ve bu
Onceliklerin t0m calisanlar tarafindan anlasiimasini ve kabullenilmesini
saglamak icin caba goéstermelidirler. Aksi takdirde, calisanlarin amaci ile
Orgutiin amaci farkl olabilecektir. Bunun sonucu olarak istenen verim ve
katiimcilik sadlanamayacaktir  (Hendrick, 2003). Orgit ici uyumun
saglanmasinda Oncelikle, 6rgidtin mevcut durumunun ele alinmasi,

amaglarinin  saptanmasi, amaca ulasmak icin yapilmasi gerekenlerin
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belilenmesi gerekmektedir. Bunun icin kurulus tarafindan, organizasyon
semasinin olusturulmasi; is yapma sisteminin ve is akislarinin yazili hale
getirilmesi; is  profillerinin  hazirlanmasi; igin  yapiimasina yoénelik
prosedurlerin, el kitaplarinin ve talimatlarin hazirlanmasi; etkin raporlama
sisteminin kurulmasi; is etlt ve analizlerinin yapilarak is degerlendirme ve
performans  degerlendirme  sistemlerinin  olusturulmasi; gérev  ve
sorumluluklarin tanimlanmasi ve yetkilerin belirlenerek yazili hale getirilmesi;
kariyer planlarinin yapilmasi; her tarld bilginin yazili hale getiriimesi ve
bunlarin sirekli olarak glncellestiriimesi gerekmektedir (Steidimeier 1993).
Kurumsallasma her seyin bir kurala baglandigi bir sistem olarak yanhg
algilanmasi da o&rgut calisanlarn agisindan kurumsallagsmaya bir direng

gbstermelerine sebep olmaktadir.

Aile sirketlerinin genelinde rastlanilan tek patron hakimiyeti, babaerkil
yapl, kararlarin modern isletmecilik anlayigina gére degil, genellikle aile igi
dengelere godre alinmasi, bigcimsel ve profesyonel yapinin eksikligi...vb.
unsurlar aile sirketlerinin bir kurum niteligi kazanmasini engellemekte ya da
zorlagtirmaktadir (Chua et al, 2003). Aile isletmelerinde sorunlar genellikle
belirli bir blyUklige ulastigi zaman baslamaktadir. Belirli bir blyUklige
ulasmis isletmelerin yapilarinin karmasik oldugu inkar edilemez. Bununla
birlikte, aile girketlerinin mulkiyet yapilarindan, aile iliskilerinden ve igletme
stratejilerinden kaynaklanan sorunlari, isletme sistemlerinin daha da
kompleks bir yapiya birinmesine neden olur (Miftioglu, 2002). Buna
ragmen sirketi kuran patron eskiden kalma aliskanliklariyla her seyi denetim
altinda tutmak istemekte, tek adamligini tehlikeye atacak girisimlere ¢ogu
zaman kapall olmaktadir. Kurucunun degisime direng¢ gbstermesi
kurumsallasma sdrecinde 6nemli bir engeldir. Teknoloji, is yapma bigimi
degistigi icin cogunlukla eski ybntemler ise yaramamaktadir. Teknoloji
gelistikge is yapma bicimi degisebilir. Ornegin elektronik ticaret, internet vb.
degisimler hammadde almayi, mal satmayi, kisaca is hayatini degistirmistir.
Kurucunun hayatta oldugu aile isletmelerinde, genellikle kurucu kendi
birikimini dayattidi icin o isletme degisime diren¢g gdstermekte,sikintilar
yasamaktadir (Akdogan, 2000). Diger yandan Aile isletmelerinde
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profesyonellerin istihdaminda sorunlar yasanmakta gercek bir profesyonel
ybneticinin talep ettigi Gcretleri kurucu, yiksek bulmaktadir. Kurumsallasmayi
sirketi tamamen profesyonellere terk etmek, kontroli elden ¢ikarmak, bir
kenara c¢ekilmek, herkesin sbziine gére hareket etmek, bir sirli danisman
toplamak, sirketin sirlarini disariya aktarmak gibi ¢ok yanlis bir duglnceyle
hareket eden igletme sahibi, bu nedenlerle kurumsallagsmaya sicak
bakmamaktadir (Pazarcik, 2004).

Aile isletmelerinin kurumsallasma sirecinde karsilasilan énemli diger bir
sorun ise aile iligkilerinin kurumsallasamamasidir. Bu ancak o&rgutsel
degerlerle aile degerlerinin karsi etkilesimleriyle mimkin olmaktadir. Bir
sirketin devamliligini saglayan en blyUk etken gUcli degerlere ve 6rgit
kdltirine sahip olmasidir. Aile sirketlerine bakildiginda; sirketlerin hangi aile
degerlerini 6rgltsel deger haline getirmeleri, hangilerini getirmemeleri
konusunda etkili karar alamamalarindan dolay! aile degerleriyle, 6rgutsel
degerlerin uyum saglayamamasi énemli bir sorun olarak goérilmektedir
(Leenders and Waarts, 2003).

Kurumsallagsmanin saglanabilmesi icin sirketteki kurumsal kultariinde
mutlaka slreci desteklemesi, kurumsallasmaya uygun bir zemin hazirlamasi
gerekmektedir. Bu nedenle aile sirketlerindeki yodneticilerin aile ve sirket
kaltard arasindaki dengeyi dogru kurmak, aile kdltirine ait hangi deger ve
inancglarin sirkette yasatilmasi, hangilerinin is slreglerine aktariimamasi
gerektigini belirleyip buna uygun davranis kaliplari gelistirmek gibi kritik

sorumluluklari bulunmaktadir (Kirim, 2003).

Aile sirketlerinde, aile bireyleri tarafindan ortaklasa paylasilan inang,
deger, tutum ve kurallar igletme ortamina da tasindigindan gugla bir kurum
kaltdrandn olusumu kolaydir. Ancak kimi zaman aileden getirilen inang,
degder, tutum ve kurallar 6rgutteki iglerin etkin bir bigimde gergeklestiriimesine

engel olmaktadir. Aile deg@erlerinin is degerlerinin 6nine gecmesi, énemli



35

pozisyonlara aile statiisi yUzinden yetenekleri olmamasina karsin ailedeki
statlsU ylzinden énemli pozisyonlara getirilen kisilerin 6rgutte yol actigi
zararlar ya da gerekli degisime kargi direnen koklU aile kiltar( gibi nedenler
aile sirketlerinde kultir unsurunun olumsuz boyutlaridir (Erben, 2004).

4.3. KURUMSALLASMANIN FAYDALARI

Basarili isletmeler, kullandiklar taktiklerin her zaman gecerli olacagini
disunidp ayni taktik ve stratejiler ile basariyi tekrar yakalayabilecekleri fikrini
savunarak gecmis ddénemlerde elde edilmis basarilarini devam edecekleri
yanilgisina disebilmekte, globallesen diinyada degisime direnip basarisizliga
ugrayabilmektedirler. Bu nedenle, sureklilik icin aile sirketi, gec¢cmis
basarilarina sonsuz glven yerine, degisime hazir hale gelmelidir (Mustakallio
et al,, 2002). Bunun yaninda, sdrekli bir basar icin ‘kurumsal’ bir yapi
olusturmak aile igletmeleri igin artik bir zorunluluktur. Kurumsal yapi, ya da
kurumsallasma denildiginde, genelde patronlarin isten ellerini gekmeleri ve isi
tamamen profesyonellere birakmalari gibi bir yanlis anlayis ¢ok yaygin olarak
kabul edilmektedir. Oysa, kurumsallasma, patronlarin isi tamamen
profesyonellere birakmasi demek degil, tam tersine, patronlarin isin basinda
olmasinda ve diger calisanlarla ortak bir calisma ruhu kurulmasi demektir
(Hendrick, 2003).

Yasayan tim organizmalar gibi sirketlerin de varlik amaci, dncelikle
kendi varligini koruyup gelistirmek, ardindan da kendi gUcUnu ortaya
cikarmak ve bunu erigsebilecegi en Ust dizeye ylkseltip gelistirmektir.
Sirketler kurumsallasarak, hissedarlara kazan¢ saglayan, musterilerine iyi
hizmet veren ve kendi amagclarina ulasmalarini saglayan isletme olarak
sektérlerinde kalici olmak isterler. Kurumsallasarak uzun &murli olmak,
isletmelerin kendi elindedir. Odrenme yetenegini farkindalik ve degisimle
gelistiren  kurumlar yasamaya devam ederler (Sorenson,1999).
Kurumsallagsma, duraganliktan ve muhafazakarliktan farkli olarak, hizli bir
sekilde kosullara kendini adapte ederek cesur kararlar veren, denemeyi
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denemekten korkmayan, yanlig yaparim korkusu yerine ders c¢ikaran ve
sektérinde dogru odaklanma becerisini gdsterebilme yetisini kazanmayla
mumkandur (Capan, 2005).

Kurumsallasma ayni zamanda sistemlesme ve kurallasma sUrecidir
(Robins, 1990). Vizyon, misyon, ilke ve degerler yol gosterici, sinirlayici
ustun kavramlardir; ancak dogrudan uygulanamamaktadirlar. Bu kavramlar,
firmadaki sistemler ve igleyis kurallarinda canlilik kazanir (Karofsky, 1995).
Bir firma kurumsallagarak, faaliyetlerini sistemlestirmekte ve uygulamalarini
belirli kurallar cercevesinde yapmaktadir. Faaliyetlerin sistemlegtiriimis
olmasi, firma faaliyetleri ile ilgili her konuda politikalarin belirlenmis olmasi ve
bu politikalarin uygulamaya yén verecek sekilde ydnetmelik, genelge gibi
prosedlrlerle sistematik bir gekilde dizenlenmis olmasi demekiir.
Uygulamalarin  belirli  kurallar c¢ercevesinde vyapilmasi ise, belirtilen
prosedirlere firma yoénetimi dahil tim calisanlarin uymasi demektir.
Kurumsallagsmis sirketlerde calisanlarin gérev, yetki ve sorumluluklari yazili
hale getirilmistir ve gérev dagilimini yansitan resmi bir 6rgtt semasi vardir
(Piecke et al., 1990). Aile Gyesi calisanlara goérev dagitimi yapilirken yetenek

ve bilgi seviyeleri gbz éniine alinmaktadir.

Kurumsallagsmis sirketlerde birimler arasi iyi bir iletisim ve isbirligi
mekanizmasi vardir. Kurumsallagsma, 6rglt ici bilgi akisinin saglayarak
birimlerin sistemli ve etkin calismasini saglamaktadir. Bu c¢ercevede,
isletmenin bilgiye dayali bir sistem iginde sirekli arastirma yapilarak ve
yenilikler takip edilerek basariya daha kolay ulagsmasi muimkin olmaktadir.
Bilgiye dayali ybnetim, calisanlarin belirli amagclara ulasmak igin bilgiyi
paylasma ve &grendiklerini Ustlendikleri islere uygulama streclerini
icermektedir. Bilgi temelli sistemler yoluyla kuruluslar yagsamlarini uzun yillar
surdurebilmektedirler (Uzuncarsil, Toprak ve Ersun 2000).

Kurumsal yapiya kavusmus sirketlerde aile meseleleri ile is meseleleri
birbirinden ayri tutulmaktadir. igletmenin aileden ve aile (iyelerinden bagimsiz

kendine has bir tarzi ve kimligi vardir (Carlock, 2001). Kurumsallagsmis bir
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sirkette finansman yoénetimi sorumlulugu uzman kisilere devredilerek,
faaliyetlerini belirli kigilerin varligina bagh olmadan sirdirebilmekte ve bu
faaliyetlerini gelistirebilmesini saglayan bir ydnetim ve organizasyon yapisi
olusturmaktadir (Kogel, 2005). igletmeler kurumsallasarak ailenin kayitsiz
harcamalarina kargi korunmakta ve sirketin kasasi patronun cebi olmaktan
ctkmaktadir.

Kurumsalliga ulasmis isletmelerde aile disi profesyonel ydneticilerin
sorumluluk alanlari belirlenmistir. Kurumsallagsmis firmalar, varliklarinin
devamini yetenekli profesyonellerde gérmektedirler (Sonfield and Lussier,
2004). Bu nedenle de kurumsallagmis firmalarda insan kaynagina oldukga
6nem verilmektedir. En iyi kariyer yonetimi uygulamalari da kurumsallagsmig
firmalarda goértlmektedir. CUnkl firmanin  uzun ddnemli hedeflerine
ulasmasinin, firma kaltGrGnd benimsemis nitelikli ¢alisanlarla mumkin

olabilecegi iyi anlasiimaktadir.

Kurumsal aile isletmeleri degisime aciktir. Yapiimasi gereken degisimi
planlamak ve ydnetmektir. Degisim bir sire¢ olup, dedisim ydnetimi
sirketlerin gelecedi agisindan oldukga Onem tasimaktadir (Gersick et
al.,1999). Artan rekabet ortaminda basaril bir degisim sirecinin planlamasi
ve sdrdurblmesi, gunimuzde sgirketlerin Gst yodnetimlerinin en 6nemli
sorumluluklarindan biri  haline gelmistir. Sirketin  saglikli  blyumesi,
surekliliklerinin  saglanmasi  acisindan 6nem tasimaktadir. Degisim
ybneticilerin bir taraftan daha dinamik, daha hizli karar alma mekanizmasi
kurmasini  saglarken, diger yandan kriz zamanlarinda Kkarsilasilan
glUcsUzlUkleri ortadan kaldirarak hizli ve dogru kararlar alinmasina olanak
saglamaktadir (Ates, 2005).

Kurumsal igletmelerde ydnetimin bir sonraki nesle gegisini planlayan
6nceden hazirlanmis bir devir plani bulunmaktadir. Devir sureci uzun bir
surectir ancak plani hazir olmayan sirketler devir zorunlu hale geldiginde
oldukga karmasik bir stirece girmektedirler. Devir plani, isletmeyi devralacak
potansiyel gelecek nesil ydneticileri belirleme, devredilen Uyenin atama iglemi
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ve devretmenin tim paydaslara duyurulmasi gibi konularn icermektedir
(Gunver, 2004). Aile sirketlerinde sdrekliik ve devretme en &nemli
konulardan biridir. Aile sirketi olarak kalabilmek ailenin bir sonraki neslin
ybnetimini devam ettirmeyi istemesi ve kurucunun gictni birakmak istemesi
ile mOumkindar. Bu slre¢ aile ve sirket icin oldukca kritiktir. Aile sirketi
kurumsallagsarak yagsanacak olan akraba kayirma, aile i¢i kavgalar,
girisimciye baglh ybnetim, finansman ve rekabet gibi problemleri ve bu tir
sirketlerin varliklarini sirekli kilabilmelerinin 6nandeki bu 6nemli engelleri
ortadan kaldirmaktadir (Handler, 1994).

Kurumsal aile isletmelerinde aile Gyelerinin girketteki sahiplik ve yonetim
haklarini diizenleyen bir aile anayasasi vardir. Bir kimlige kavusan igletme
icin aile anayasasi hazirlamak onu gelecege emin ve saglhkli adimlarla
tasiyacak olan bir kilavuz, kural koyucu olarak igletmelerin uzun 6marld
olmalarini saglamaktadir (Findikgi, 2005). Pek cok isletme icin bazi ortak
maddeleri olsa da anayasalar her sirket icin ayri ayri hazirlanmaktadir.
Uzmanlar her ailenin kendine has bir yapisi olmasi ve farkli sorunlara sahip
olmasindan dolayi farkli ¢ézim yollarini iceren maddeler hazirlamaktadirlar.
Kisaca tanimlamak gerekirse Aile Anayasasi; sirketleri gelecege tasiyabilmek
icin gerekli olan tim yonetim kurallarini ortaya koyan, ileride gikabilecek olasi
sorunlari ve catismalari 6ngoérerek bastan Onlemler alan yazili kurallar
batanuddr. Aile Gyelerine igletme icinde ve aile icinde cgesitli kisitlamalar
getirerek butlinlik saglamayr amacglamaktadir. Anayasa guvencesi altinda
aile UOyeleri arasinda esitlik saglanarak igletme kurallari konmakta,
profesyonel bir kurumsal kimlik catisi altinda esitlik ilkesi ¢ercevesinde
isletmelerini geleceg@e tasirlarken aile meclisi toplantilari ile aile ici iligkileri de

glclenmektedir.

Kurumsallasmig igletmelerde aile i¢i problemlerin girkete yansimasini
engellemek igin bir aile meclis bulunmaktadir. Aile isletmesi buyudikce
isletmeye daha cok Uyenin katilimi gerekli olmakta ve bunun sonucu olarak
da formal yénetim yapilarina olan gereksinim de artmaktadir (Brown, 1997).
Aile meclisi, aile iletisiminin etkili bir bicimde saglanmasi ve igle ilgili daha
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etken kararlarin alinabilmesini saglayan bir yapidir. lletigim, o&rgtlerin
faaliyetlerini yerine getirmesinde kritik bir éneme sahiptir. Aile meclisinin
temel hedefi, aile Uyelerinin degerlerini, gereksinimlerini ve sirketten
beklentilerini saptamak ve ailenin uzun vadeli c¢ikarlarini koruyacak bir
platform olusturmaktir (Findikci, 2005).

4.3.1. s Tatmini Uzerindeki Faydalari

Kurumsal bir yapiya kavugsmanin ilk adimi ¢alisan tatmini ve bununla
birlikte dolayli olarak mdsteri tatminini sdrekli bir hale getirmekten
gecmektedir. Calisanlarin  memnuniyetini saglamadan musterileri mutlu
etmeye calismak isletmeyi bir noktada tikanikliga gétirmektedir. Bu konuda
atilmasi gereken en énemli adim, c¢alisanlarin motivasyonunu yikseltmek ve

korumaktir.

isinden ve is yerinden memnun olan ¢alisanlarin daha fazla érgiitiine
baglilik gbsterdigi ve bu calisanlarin Gretkenliklerinin arttigi,islerini ve kurumu
sahiplendigi g6zlenmekte ve sorumluluk duygusuyla hareket ettikleri
gorulmektedir. Aile cikarlari ile sirket ¢ikarlari uyusmadigr zaman ortaya
clkacak olan catismalarin dolayisiyla is tatmininin azalmasinin ve
motivasyonsuzlugun 6nline gecmek icin sirketler kurumsallagsma ihtiyaci
icindedirler (Karpuzoglu, 2004). Kurumsallasma saglanarak personel
seciminde akrabalik baglarindan ziyade, isin gereklerine uygun bir adil segim
ve yerlestirme sistemi kurulmakta ve is tatmini saglanmaktadir. Yine aile disi
calisanlar acgik, belli ve adil bir sisteme gore terfi ettiriimektedirler.Kurumsal
sirketlerde aile Gyeleri de performans denetimine tabii tutulmaktadir. Batin
sirket calisanlarinin aile Gyesi olmasi zorunlulugu olmadidini, calisan aile
dyelerinin  Ucretlerinin  ise piyasa kosullarina ve performansa gore
belirlenmesi sirket icinde is tatminini olumlu yénde etkileyecektir. Stratejik
kararlarin alinmasinda mimkin oldugunca cok calisanin gértsia alinarak
calisanlara yonetim tarafindan aile Gyesi olmasalar da sirketin bir Uyesi

oldugu hissettirilerek tatmini arttirmak mamkindur.
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Bir sonraki kusak sirketin yénetimini almak icin gerekli egitimden
gecmektedir. En iyi adayin secilmesi ve egitiimesi surecin 6nemli bir
parcasidir (Ward, 1987). Varisin kariyerine nail olmasi, bireysel ve yasamsal
ihtiyaclarin  firma igerisinde saglanmasi firsatlarinin verilmesi, sirkette
tatminkar bir calisma olusmasi icin hayati énemdedir. Ozellikle varisler
kariyer ihtiyaglarina nail olmak, kendileri olmak, kesfetmek, dengeyi aramak
sanslarinin verilmesini isterler (Handler, 1989). Artik ginimuizde insan
kaynaklarini orgutlerinin  en 6nemli sermayelerinden biri olarak gbéren
kurumsallasmig o6rgatler, isgbren tatmininin saglanmasi igin 6éngérilen

Orgitsel olanaklari saglamak icin blylik ¢caba harcamaktadirlar.

Hic. Firmanin kurumsallasma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yiiksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust yénetimin fikir
destegi saglama derecesine yonelik algilari ile Ig tatmin diizeyleri arasindaki
olumlu iligki daha da artar.

H2c. Firmanin  kurumsallasma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
proje destedi saglama derecesine yonelik algilan ile is tatmin diizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.

H3c. Firmanin kurumsallasma dizeyine yonelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
riski tolere etme derecesine ydnelik algilari ile is tatmin diizeyleri arasindaki

olumlu iliski daha da artar.

H4c. Firmanin kurumsallasma dizeyine yonelik orta kademe
yoneticilerin algilar yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
kaynak tahsisi saglama derecesine yonelik algilari ile is tatmin diizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.
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Hsc. Firmanin  kurumsallasma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilar yliksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
icsel odilleri saglama derecesine yonelik algilari ile Is tatmin dlzeyleri
arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Heéc. Firmanin kurumsallasma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
dissal édiilleri saglama derecesine yénelik algilar ile is tatmin diizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.

4.3.2. Duygusal Baglilik Uzerine Faydalari

Galisanlarin girkete bagliliklarini artirmak igin, anlaml bir is yaptiklarina
inandirmak, yaptiklari igsin 6nemini takdir etmek, islerini sevmelerini saglamak
ve onlarl verilen isi yapan bir Oretim faktoéri olarak degil, Uretime katilan,
inceleyen, arastiran, duastnen bireyler olarak goérmek gerekmektedir.
Calisanlara adalet ve sadakat duygusu ile yaklasiimasi, deger verirken
onlarin yaraticiliklarini gelistirme ydninde tutum sergilenmesi ve ydnetim
kademesi ile calisanlar arasinda rahat bir iletisim mekanizmasinin
olusturulmasi gerekmektedir. Kuruluglarin calisanlarina verdigi degerler
sayesinde girket kdltirid gelismekte, glglenmekte, ayni zamanda

kurumsallagsma duzeyi artmaktadir.

Kurumsallasmada ydneticilere disen en blylk gorev; sirket icindeki
uyumun yaratilmasini saglamaktir. Yoneticiler, sirketlerinin gelecege ydnelik
onceliklerini caligsanlarinin  katilimini  saglayarak tespit etmek ve bu
Onceliklerin tim calisanlar tarafindan anlagiimasini ve kabullenilmesini
saglamak icin caba gb6stermeli, amaclarin belirlenmesinde aile disi
calisanlarin da fikirleri alinmalidir. Aksi takdirde, c¢alisanlarin amaci ile
O6rgitin amaci farkli olabilecektir. Bunun sonucu olarak istenen verim ve

katilimcilik saglanamayacaktir.



42

Aile ruhu sirkette hikim sUren tutumlar, normlari ve degerleri
belirlemektir. Aile Uyelerinin belirttigi degerler ¢alisanlar icin bir ortak amag
yaratarak, baglilik ve kimlik olusumuna yardimci olacaktir. lyi ynetilen aile
sirketlerinde, calisanlar kendilerini ailenin bir parcasi gibi hissederler. Ust
dizey yobnetime girmek daha kolay olur. Burada daha az birokrasi ve
bdylece daha ¢abuk ve etkili karar verme bulunmaktadir (De Vries and Kets,
1993).

Sirket kdltdrl, degisen cevre kosullarinda amaglarin unutulmamasini
saglayan, yol gésterici bir kontrol aracidir. Ote yandan sirket kiltird, sirket
icin neyin 6nemli oldugunu belirlemekte, bireylerin davranis bigimlerini ortaya
koymakta, bireyler arasi etkilesim bigimini belirlemekte, érgite baglilik hissi
yaratarak, Orgutsel kimligi olusturmakta, ortak inan¢ ve degerlere baghlik

yaratmaktadir.

Kurumsallasmis sirketlerde egitim faaliyetleri streklidir. Aile disi
calisanlar da belirli egitimlere tabii tutulmaktadir. Bu egitimin dizenli olarak
gercgeklestiriimesi, caligsanlari bilinglendirmekte ve bagliik duygusunu
artirmaktadir (Akat ve Atilgan 1992).

H1id. Firmanin kurumsallasma dlUzeyine yoOnelik orta kademe
yoneticilerin algilari yiiksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust yénetimin fikir
destegi saglama derecesine yOnelik algilari ile duygusal baghlik dizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.

H2d. Firmanin kurumsallagsma dizeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
proje destegi saglama derecesine yoénelik algilar ile duygusal baglilik
dizeyleri arasindaki olumlu iligki daha da artar.
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H3d. Firmanin kurumsallasma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilan yliksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
riski tolere etme derecesine yodnelik algilan ile duygusal baghhk duzeyleri
arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Had. Firmanin kurumsallasma dlUzeyine yoOnelik orta kademe
yoneticilerin algilar yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
kaynak tahsisi saglama derecesine yonelik algilar ile duygusal baglihk
dizeyleri arasindaki olumlu iligki daha da artar.

Hsd. Firmanin kurumsallasma dlUzeyine yoOnelik orta kademe
yoneticilerin algilan yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
icsel oOdulleri saglama derecesine yoOnelik algilar ile duygusal baglilik
dlzeyleri arasindaki olumlu iligki daha da artar.

Hed. Firmanin kurumsallasma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilar yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
digssal odulleri saglama derecesine yoOnelik algilarn ile duygusal baglilik
dlzeyleri arasindaki olumlu iligki daha da artar.

CIZELGE 4.1

ARASTIRMA HiPOTEZLERININ LISTESI

Girigimcilik ikliminin Boyutlari ile is Tatmini arasindaki iligkilerle
ilgili Hipotezler Grubu

Hia : Ust ydnetimin fikir destegi sadlama derecesine yonelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin
diizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.
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He2a: Ust ydnetimin proje destegi saglama derecesine yoénelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin
dlizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hsa: Ust yénetimin Riski tolere etme derecesine yonelik orta kademe
ybneticilerin algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin diizeyleri

arasinda olumlu bir iligki vardir.

Haa: Ust ydnetimin Kaynak Tahsisi saglama derecesine yénelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin

diizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hsa: Ust yonetimin i¢sel édiilleri saglama derecesine yénelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin
dlizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hea: Ust ydnetimin digsal édiilleri saglama derecesine ydnelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin is tatmin
dlizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Girigsimcilik ikliminin Boyutlarn ile Duygusal Baglihk
arasindaki iligkilerle ilgili Hipotezler Grubu

Hib: Ust yénetimin fikir destegi saglama derecesine yénelik orta
kademe yoOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal
baglilik diizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hzb: Ust ydnetimin proje destegi saglama derecesine yénelik orta
kademe yoOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal

baglilik dlizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hsb: Ust ydnetimin Riski tolere etme derecesine yénelik orta kademe
yOneticilerin algilari ile bu orta kademe yodneticilerin duygusal baglilik

diizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.
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Hab: Ust ydnetimin Kaynak Tahsisi saglama derecesine ydnelik orta
kademe yoOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal
baglilik diizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hso: Ust yonetimin icsel édiilleri saglama derecesine ydnelik orta
kademe yoOneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal

baglilik dlizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Heb: Ust yonetimin digsal édiilleri saglama derecesine yonelik orta
kademe ydneticilerin algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal

baglilik dlizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Girisimcilik iklimi faktérleri ile is Tatmini arasindaki

iligkiler Gzerine Kurumsallagmanin etkileri

Hic. Firmanin kurumsallasma dizeyine yonelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
fikir destegi saglama derecesine yonelik algilari ile is tatmin diizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.

H2c. Firmanin kurumsallagma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilar yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
proje destegi saglama derecesine ydnelik algilari ile is tatmin dizeyleri
arasindaki olumlu iliski daha da artar.

H3c. Firmanin kurumsallagsma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
riski tolere etme derecesine yonelik algilar ile ig tatmin dizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.
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H4c. Firmanin  kurumsallagma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilar yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
kaynak tahsisi saglama derecesine yonelik algilari ile is tatmin dizeyleri
arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Hsc. Firmanin kurumsallagma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
icsel odiilleri saglama derecesine yénelik algilar ile is tatmin dizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Hec. Firmanin kurumsallasma dizeyine ybnelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
digsal oddiilleri saglama derecesine yonelik algilari ile i tatmin diizeyleri
arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Girisimcilik iklimi faktorleri ile Duygusal Baglihk

arasindaki iligkiler Gzerine Kurumsallagmanin etkileri

H1id. Firmanin kurumsallagsma dizeyine yodnelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
fikir destegi saglama derecesine yoénelik algilan ile duygusal baglilik
dlizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da artar.

H2d. Firmanin kurumsallagsma dizeyine yodnelik orta kademe
yoneticilerin algilar yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
proje destegi saglama derecesine yodnelik algilari ile duygusal baglilik

diizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da artar.

H3d. Firmanin kurumsallagsma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
riski tolere etme derecesine yonelik algilari ile duygusal baglilik dlizeyleri

arasindaki olumlu iliski daha da artar.
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Had. Firmanin kurumsallagsma dizeyine yodnelik orta kademe
yoneticilerin algilar yliksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust ydnetimin
kaynak tahsisi saglama derecesine yonelik algilari ile duygusal baghhk
dlizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Hsd. Firmanin kurumsallagsma dizeyine yodnelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
icsel odulleri saglama derecesine yoénelik algilan ile duygusal baghhk

diizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Hed. Firmanin kurumsallagsma dlzeyine yoénelik orta kademe
yoneticilerin algilari yilksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust ydnetimin
digsal odulleri saglama derecesine yo6nelik algilan ile duygusal baglilik
diizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da artar.
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5. METODOLOJi VE UYGULAMA

5.1. Anket Olceklerinin Olusturulmasi

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandiriimasinda 5’li likert élcedi
kullanilmistir.  Olcekteki degerlendirme secenekleri ise su sekildedir. 1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5-

Kesinlikle Katiliyorum.

Anket sorularinin anlagilabilmesi icin agik ve anlasilir bir dil kullaniimasina
O0zen goOsterilmigtir. Yabanci kaynaklardan alinan olgekler dilimize 0Ozenle
cevrilmis ve dilimize adapte edilerek anketimizde kullaniimigtir. Cevrilmis olan
sorular orijinal metinlerle tekrar karsilastirilarak ceviride muhtemel hatalarin

olmamasi icin gerekli hassasiyet gosterilmistir.

Anketteki Olgekler olusturulurken gerekli literatir arastirmasi yapilmis ve
yararlanilan kaynaklarin giincel olmalarina dikkat edilmistir. Olceklerin icsel
guvenliklerin  bulunmasi amaciyla Cronbach’in Alfa Gulvenirlik Katsayisi
hesaplanmistir. ilgili katsayilar korelasyon analizi tablosunda gésterilmistir.

5.2. Kullanilan Olcekler

5.2.1. is Tatmini ve Duygusal Baglihk

Uc soruluk is tatmin dlcegi Cekmecelioglu (2005) ten alinmistir. Olgek
Smith, Kendall ve Hulin (1969) ile Hackman ve Oldham (1975) ¢alismalarindan

uyarlanarak dilimize Cekmeceliodlu (2005) tarafindan adapte edilmistir. Yirmi
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soruluk baglilk dlcegi ise Allen ve Meyer (1997) den alinmistir. (Is tatminini ve
Duygusal baghligr élgmek igin kullanilan élgegimizdeki sorular icin Bkz. Faktér
analizi ve EK1:Anket formu)

5.2.2. Kurumsallasma

Kurumsallagmanin élgtlmesi icin 6 sorulu yeni bir 6lgek olusturulmus ve
anketimizde uygulanmistir. (Olusturulan bu oélcekteki sorular icin Bkz. Faktor
analizi ve EK1:Anket formu)

5.2.3. Girigimcilik iklimi

Hornsby, Kuratko ve Zahra’nin (2002) sirket girisimciliginin dl¢ctimesi igin
olusturdugu ve kendi ampirik ¢aligsmalarinda kullandiklar istatistiksel olarak
gecerliligi ve gavenilirligi ortaya konulmus olan CEAIl skalasi Tarkce diline
adapte edilerek kullanilmistir. Odiillendirmenin 6lgiilmesi amaciyla ise 10
soruluk yeni bir dlcek olusturulmustur. (Ust yénetimin fikir ve proje destegi, riski
tolere etme, kaynak tahsisi ve Odullendirme gibi faktorleri 6lgmek igin
kullandigimiz bu Olgeklerle igili sorular igin Bkz. Faktér analizi ve EK1:Anket

formu)

5.3. Anket Formunun Olusturulmasinda Dikkat Edilen
Hususlar

Arastirmalarda kullanilacak anket formunun dizeni geri dénls oranini
acisindan 6nemli olmaktadir. Bu nedenden dolay!r anket formu olusturulurken

literatlirde belirtilen hususlara dikkat edilmistir. Bu amagcla anketin Ust kismina
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kurum adi ve logosu, giris kismina calismanin igerigi, bilimsel ve sosyal
faydasina ve firmalardan alinacak bilgilerin gizliligine dair kisa bir agiklama
yapiimistir. Bu metnin altina ¢alismayi yUriten Kisilerin adi, unvani, calistig
kurum, iletisim bilgileri ve adresleri eklenmistir.

Anket formundaki degiskenler gruplar halinde sorulmus ve degiskenler
arasindaki farkhliklar géstermek ve birbiriyle karigtirlmamasi igin aciklayici
cumlelerle kisaca ifade edilmistir. Anket sorulari kapali ucglu hazirlanarak,
cevaplayanin sorulari yanitsiz birakmasi yada asir zaman ydkine neden
olmasinin énine gecilmigtir. Anketin nasil doldurulacagi bir 6rnek ile gésterilmis
olup, her bir anket sorusunun basit, anlasilir ve kisa cimlelerle ifade edilmesine
dikkat edilmistir.

5.4. Verilerin Toplanmasi Agsamasi

Arastirma verilerinin  toplanmasina gecmeden &nce veri toplama
yénteminin nasil olacagr bu arastirmanin &6rneklem kitlesi g6z &éninde
bulundurularak belirlenmigtir. Daha sonra ise verilerin toplanmasi asamasina

gecilmistir.

5.4.1. Arastirma Orneklemi

Uygulamali arastirmamiz Turkiye’nin uluslararasi ticarette énemli bir role
sahip olan tekstil sektoérinde faaliyet gosteren firmalar Uzerinde yapilmigtir.
Arastirmamiza konu olan firmalar ise Istanbul ili genelinden secilmistir.
Firmalarin %98 i imalat¢i firmalar olup hazir giyim ve konfeksiyon alaninda
gerek i¢ piyasa ihtiyacini karsilayan gerekse yurt disina ihracat yapmakta olan

firmalardir.
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5.4.2. Veri Toplama Yonteminin Secilmesi

Veri toplama metodu olarak anket ydéntemi secilmistir. Anketle veri toplama
yontemi gerek dusuk maliyetli olmasi gerekse bilginin kolayca 6zetlenmesi
acisindan sosyal bilimlerde oldukga yaygin olarak kullanilan bir ydntemdir.

5.4.3. Verilerin Toplanmasi

Anketler hazirlandiktan sonra sektérinde 6nct 100 e yakin firmanin bir
kismina elden verilmis bir kismina ise elekironik posta yoluyla dagitilmistir.
Elektronik posta yoluyla ulastinlan firmalarin geri dénis zamani uzamasi
endisesi nedeniyle telefon badlantilari kurulmus gerekli hassasiyetin
gosterilmesi rica edilmistir. ilk bir haftanin sonunda anketlerin dnemli bir kismi
geri donmus yine de daha fazla veriye ulagabilmek icin 1 hafta stre daha
beklenilmistir. Beklenen sure zarfinda geri dénen anketlerle birlikte 69 adet
firmadan 100 adet anket veri havuzuna aktariimistir. Bu da bize yaklasik olarak
%70 geri dondasim oranini vermektedir. Verilerimiz orta dizey yodneticilerin
algilarina yonelik olduklari i¢in birkag firmadan birden ¢ok orta diizey ydneticiye
ulasiimistir. Bu nedenle verilen cevaplarin agrege edilebilmesi icin her bir anket
geldigi firmaya bir numara verilerek kodlanmistir. Geri dénen anketler veri

havuzuna anket kodlariyla girilmigtir.
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6. ANALIZ VE BULGULAR

6.1. Verilerin Analizi

Calismamiza katilan 69 firmanin 100 orta dlzey yoéneticisinden cevap

alinmis olup, bu anketler Gzerinden analizler yaratalmuastar.

Verilerin analizinde, SPSS 14 istatistik programi kullaniimistir. Analizler
sirasityla, faktér analizi, guvenilirlilik testleri, ve korelasyon analizlerinden

olusmaktadir. Yapilan bu analizler asagida sirasiyla agiklanmistir.

6.2. Faktor Analizleri

Girigimcilik ikilimi boyutlariyla, is tatmini ve duygusal baglilik arasindaki
iliskiyi 6lgebilmek ve kurumsallasma dizeyinin bu iligkiyi nasil etkiledigini
arastirabilmek icin arastirmada kullanilan tim bu degiskenlere kesifsel faktér
analizleri yapilmistir. Oncelikle Bagiml degiskenler olarak is tatmini ve duygusal
baglilik Gzerine daha sonra moderatér degisken olarak kurumsallasma Uzerine
en son da bagimsiz degiskenler olarak i¢ girisimcilik faktorleri (izerine analizler

yapilmigtir. Bu analizler sirasiyla asagidaki tablolarda gésterilmektedir.

6.2.1. is tatmini ve Duygusal Baglilik

Is tatmini ve duygusal baghlik Uzerine yapilan faktér analizi sonucunda
beklendigi gibi iki fakior elde edilmistir. Buna gore, faktér analizi sonuglari ve

toplam aciklanan varyans Tablo 6.1’de gortlmektedir. Bu durum, degiskenleri
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O6lgmek icin kullandigimiz anket sorularinin bir bitinlik arz ettigini ve

degdiskenlere dogru ylklendigini géstermektedir.

Tablo 6.1. Bagimh Degiskenler (is tatmini ve Duygusal Baghlik) icin

Kesifsel Faktér Analizi Sonuclari

Faktorler ve Yukleri

Duygusal is
Sorular baglilik Tatmini
Firmanin problemlerini kendi problemlerim gibi 889
hissediyorum ’
Calistigim firmadan disarida gururla bahsediyorum 854
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu firmada 853
gecirmekten mutluluk duyarim ’
Bu firma benim i¢in ¢ok fazla kigisel anlam tagiyor 779
isim bana basarma duygusu veriyor 940
isimde galismaya deger bir sey yapiyorum 917
Isim tatmin edicidir 904

Aciklanan Toplam Varyans: %79,95

6.2.2. Kurumsallagsma

Kurumsallagsma ile ilgili kesifsel faktér analizi sonucunda beklendigi gibi tek

faktor elde edilmigtir. Buna gore, faktér analizi sonuglari ve toplam acgiklanan

varyans Tablo 6.2'de go6rUimektedir. Bu durum, degiskenleri &lgmek igin

kullandigimiz anket sorularinin bir bitlnlik arz ettigini ve degiskenlere dogru

yUklendigini gbstermektedir.
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Tablo 6.2. Moderator Degisken (Kurumsallagma) icin Kesifsel Faktor
Analizi Sonuclari

Faktor ve
Yikleri

Sorular Kurumsallasma
CGalisanlarimizin gézinde kurumumuz tam bir 825
birokratik yapi olarak kabul edilir ’
Galisanlarin is tanimlari agik ve yazih olarak 249
mevcuttur ’
Gundelik uygulamalarin, standart faaliyet prosedurleri 718
ile uyumlu olmasi beklenir ’
CGalisanlarimiz kendi isleri ile ilgili kararlar alirken 702
kendi kurallarini gelistiremezler ’
Galisanlarimizin inisiyatif kullanarak kurumsal kural ve 690
prosedurleri ihlal edip etmedikleri strekli kontrol edilir ’
Galisanlarimiz herhangi bir konuda karar
vereceklerinde organizasyon el kitabi, prosedir ve 689
talimatlar gibi 6nceden hazirlanmig yazili ’
dokUmanlara basvururlar

Aciklanan Toplam Varyans: %53,15

6.2.3. Girigimcilik iklimi

Girigimcilik iklimi ile ilgili yapilan faktér analizi sonucunda yénetimin
destegi; fikir ve proje destegi olmak lzere iki faktdr olarak ayriimistir. Yine analiz
sonucunda Odiillendirme sistemi de beklenildigi gibi icsel ve dissal &diller diye
iki faktdr olarak elde edilmigtir. Buna gore, faktér analizi sonuclari ve toplam
aciklanan varyans Tablo 6,3‘te gérilmektedir. Bu durum, degdiskenleri dlgmek
icin kullandigimiz anket sorularinin bir butinlik arz ettigini ve degiskenlere
dogdru yuklendigini gdstermektedir.



Tablo 6.3. Bagimsiz Degiskenler (Girigsimcilik ikliminin Boyutlari) icin

Kesifsel Faktor Analizi Sonuclari

Faktorler ve Yukleri

Sorular

csel
Odiiller

Fikir
Destegi

Riski
Tolere
Etme

Proje
Destegi

Kaynak
Tahsisi

Digsal
Odiiller

Nezaretcim isimle
ilgili gésterdigim
performans
gercekten iyiyse
beni takdir eder.

,868

Yoneticilerim
isimle ilgili
engelleri
kaldirirlar

, 754

isimde iyi
performans
gOsterirsem
amirim isle ilgili
sorumluluklarimi
artirir

,728

Aldigim 6duller

yaptigim ise
baghdir

727

Goze carpan bir
is yaptigimda
ybneticim bunu
patrona soyler

,673

isimle ilgili bir gok
firsat
bulunmaktadir

,622

,413

Firmamizda
calisanlarin 6ne
strdagu yeni is
yapma yontemleri
hizl bir sekilde
uygulamaya
koyulur

,819

Firmamizda
sUreglerin
iyilestiriimesi ile
ilgili fikirler hizh
bir sekilde
uygulamaya
koyulur

,753
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Faktorler ve Yikleri

Sorular

gsel
Odiiller

Fikir
Destegi

Riski
Tolere
Etme

Proje
Destegi

Kaynak
Tahsisi

Digsal
Odiiller

Firmamizin gelecegi
icin calisanlarin yeni
fikir Gretmeleri
cesaretlendirilir

, 731

Ydnetimimiz yeni
Oneri ve fikirlerimize
her zaman agiktir

,418

,684

Firmamizda kendi
faaliyetleri ile ilgili
yaratici fikirleri 6ne
stiren calisanlar
ybneticiler
tarafindan sik sik
desteklenmektedir

,581

Firmamizda risk
alma eylemi olumlu
bir davranis olarak
algilanmaktadir

,860

Kisisel risk alanlar
projeleri ister
basarili ister
basarisiz olsun
projelerinin en iyisi
olmasi konusundaki
hevesleriyle
taninirlar

774

Firmamizda
galisanlar
hesaplanmis ve
makul riskler alma
hususunda
desteklenir

,736
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Faktorler ve Yikleri

Sorular

_igsel
Odiiller

Fikir
Destegi

Riski
Tolere
Etme

Proje
Destegi

Kaynak
Tahsisi

Digsal
Oduller

Yenilik¢i projeleri
ylrGtmus olan
bireyler sonugta
basarisiz bile
olsalar, yeni proje
Uretmeleri igin
desteklenirler

,611

(YD)Yenilikgi
projelerin
yuratilimesinde
departmanlar arasi
engeller ortadan
kaldiriimistir

,761

(YD) Firmamizda
yeni fikir ve
projelerin
yurGtilmesinde
departmanlar arasi
iletisim
saglanmistir

,721

Firmamizda
basarisi kesin
olmayan irili ufakh
bir¢ok proje
desteklenmektedir

474

, 718

(YD) Firmamizda
yeni fikir ve
projelerin
gelistiriimesinde
farkli
departmanlardan
fikir aligverigi
tesvik edilmektedir

,708

Basarih yenilik
projesi sunan
¢alisanlara
gereken insan
glcl tahsis edilir

,786
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DEVAMI
Faktérler ve Yikleri
Riski
sel Fikir | Tolere | Proje | Kaynak | Digsal
Sorular Odiiller | Destegi | Etme | Destegi | Tahsisi | Oduller
Birgok yoneticinin yenilik
slireci hakkinda bilgisi ve ,780

tecrubesi vardir

Basarih yenilik projesi
sunan galisanlara
gereken fiziksel kaynaklar
tahsis edilir

,733

Basari kazananlara

ikramiye verilir ,813

Basaril ¢calisanlara yan
haklar (telefon, otomobil, ,807
vb. ile giderleri gibi) verilir

Surekli bagariya prim

I~ ,734
verilir

Aciklanan Toplam Varyans: %75,60

6.3. Guvenilirlik Analizi

Degiskenler arasindaki iligkilerin korelasyon analizleri ile ortaya konup
hipotezler teyit edilmeden o6nce faktér analizi sonuclarina gbére gruplanan
sorulara alinan cevaplar ilgili degiskenler olarak birlestiriimis ve bu
gruplamalarin guvenilirlilikleri (Tablo 6.4) analiz edilmigtir.

Guvenilirlilik kisaca; bir dedisken igindeki sorular arasindaki ortalama
iligkiyi g6z dnune alan 6lcimin i¢sel tutarliigindan gelir (Kerlinger, 1986). Alfa
degerinin 0,70’ten yuksek olmasi bir 6lgegin igsel guvenilirligi icin yeterli
dlzeyde kabul edilmektedir. (Streiner, 2003).

Gavenilirlilik analizinde, faktér analizi sonucunda olgeklerde vyapilan
degisiklikler de dikkate alinarak, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmigtir.
Buna gbre, asagida verilen Tablo 6.4’te ilgili degiskenler ve alfa glvenlik

katsayilar gérilmektedir.
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Tablo 6.4. Birlestirilmis Faktérlerin (Degiskenlerin) Tanimlayici istatistikleri
ve Alfa Guvenilirlik Katsayilari

Cronbah’sAlfa  Ortalama @ Std. Sapma
FIKIR DESTEGI 0,8941 3,5930 ,69780
PROJE DESTEGI 0,8686 3,5500 ,68237
RiSKi TOLERE ETME 0,9159 3,5850 , /6146
KAYNAK TAHSISI 0,8831  3,5283 74913
iICSEL ODULLER 0,8666 3,5308 ,60015
DISSAL ODULLER 0,7229 3,2683 ,69182
KURUMSALLASUMA 0,8206 3,5010 ,68032
DUYGUSAL BAGLILIK 0,9400 3,6875 , 71317
iS TATMINI 0,9197 3,6333 ,70830

Galismamiza katilan 100 adet yonetici, ¢cahstiklari kurumda kurumsallagsma
derecesinin ortalama olarak 5 Gzerinden 3,5 yani ortanin biraz Uzerinde
oldugunu vurgularken, bunlarin %49’u kurumlarindaki kurumsallasma dizeyini
bu ortalamanin altinda gérutrken, %51’i de Ustiinde gérmektedir.

Tablo 6.4 incelendiginde; anketin guvenirlilik dagilminin, yiksek derecede
glvenilir oldugu sdylenebilir. Fikir desteginin 0=0,8941, proje desteginin
0=0,8686, Riski Tolere etme 0=0,9159, kaynak tahsisi a=0,8831, i¢csel éduller
0=0,8666, Digsal oOduller a=0,7229, kurumsallasmanin a=0,8206, duygusal
bagllik a=0,9400, is tatmininin a=0,9197 ’dir. Buna gore, ilgili degiskenlerdeki
Olgimlerde a>0,72 ile 0,94 arasinda oldugundan bu degdigkenler i¢gsel tutarliga

sahiptir denilebilir.

6.4. Tum Degiskenlere Ait Kolerasyon Katsayilari

Tablo 6.5’te modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari ve
korelasyon analizi sonuglari verilmistir. Ayrica Tablo 6.6 da kurumsallasma
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algisinin disidk oldugu durumda, Tablo 6.7'de ise kurumsallagsma algisinin

yuksek oldugu durumda korelasyon analiz sonuglar verilmigtir.

Tablo 6,7°de verilen korelasyon katsayilari, hipotezlerimizde ileri sUrulen
iliskilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Gink0 birebir
korelasyon katsayilar aslinda, iki degdisken arasindaki basit regresyon ile ayni
anlami tasir (Yilmaz, 1999).

Tablo 6.5 ve 6.7°'deki korelasyon katsayilarina bakildiginda, ikili seviyedeki
incelenen degiskenlerin bir cogunun arasinda p < 0,01 ve p < 0,05 dizeyine
gére anlamhlik seviyesinde oldugu hipotezlerimizde &ne surllen yodnde
dogrulandigi géralmektedir.

Tablo 6.5. Degiskenler Arasindaki birebir iligkiler icin Korelasyon Analizi

Sonuglari
Degigkenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1. FiKiR DESTEGI
2. PROJE DESTEGI ,571(*)
3. RISKi TOLERE ETME | ,610(**) | ,628(**)
4. KAYNAK TAHSISI B77(**) | ,633(*) | ,595(**)
5. ICSEL ODULLER ,553(**) | ,436(**) | ,529(**) | ,491(**)
6. DISSAL ODULLER ,360(**) | ,260(**) | ,412(**) | ,239(%) | ,284(**)
7. KURUMSALLASMA ,308(**) | ,253(%) | ,407(**) | ,270(**) | ,225(*) | ,185
8. DUYGUSAL BAGLILIK | ,356(**) ,254(*) | ,329(**) | ,302(**) | ,486(**) | ,078 | ,422(**)
9. IS TATMINI ,291(**) | ,243(*) | ,236(%) | ,323(**) | ,443(**) | ,071 | ,095 ,»304(**)

** 0.01 hata payiyla anlamli korelasyon; * 0.05 hata payiyla anlamii korelasyon

Bu tabloya gbre; fikir destedi, duygusal baglilik ve is tatminiyle 0,01
dizeyinde anlamhdir. Proje destegi ise bu iki degiskenle 0,05 dizeyinde
anlamhidir.Riski tolere etme bu iki degiskenle 0,05 dizeyinde anlamliyken,
kaynak tahsisi ve i¢gsel 6duller 0,01 dizeyinde anlamlidir.Digsal édiillerin ise is
tatmini ve duygusal baghlik degiskenleri arasi herhangi bir iliski bulunmamisgtir.
Asagidaki tablolarda ise Kurumsallagsma algisinin disik ve ylksek oldugu
durumlarda degiskenler arasi iligkiler ayri ayri analiz edilmigtir.
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Tablo 6.6 Kurumsallagsma algisinin disik (ortalamanin altinda)
oldugunda Degiskenler Arasindaki birebir iligkiler icin Korelasyon Analizi

Sonuglari
Degigkenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1. FiKiR DESTEGI
2. PROJE DESTEGI ,725(**)
3. RISKI TOLERE ETME | ,696(**) | ,696(**)
4. KAYNAK TAHSISI ,623(**) | ,716(**) | ,613(**)
5. IGSEL ODULLER ,506(**) | ,563(**) | ,534(**) | ,600(**)
6. DISSAL ODULLER ,268 | ,298(*) | ,450(**) ,275 ,209
7. KURUMSALLASMA ,262 ,246 | ,358(*) 214 | ,348(*) | ,164
8. DUYGUSAL BAGLILIK ,245 ,259 ,210 ,199 | ,529(**) | -,053 ,3711(%)
9. IS TATMINI A12(*%) | ,426(*%) | ,345(*) | ,463(**) | ,654(**) | ,077 ,203 | ,510(**)
** 0.01 hata payiyla anlamli korelasyon; * 0.05 hata payiyla anlamii korelasyon
Tablo 6.7. Kurumsallasma algisinin yiuksek (ortalamanin (stiinde)
oldugunda Degiskenler Arasindaki birebir iligkiler icin Korelasyon Analizi
Sonuglari
Degiskenler 1 2 3 4 3 6 7 8
1. FiKiR DESTEGI
2. PROJE DESTEGI ,229
3. RISKi TOLERE ETME ,395(*%) | ,478(**)
4. KAYNAK TAHSISI ,476(**) | ,483(**) | ,536(**)
5. IGSEL ODULLER ,664(**) ,250 | ,559(**) | ,357(7)
6. DISSAL ODULLER ,491(**) ,163 | ,311(%) ,152 | ,393(**)
7. KURUMSALLASMA ,293(%) ,195 | ,350(%) | ,293(*)| ,328(*) ,092
8. DUYGUSAL BAGLILIK ,489(**) A71] ,419(*%) | ,397(*) | ,461(**) | ,214 | ,474(**)
9. 1S TATMINI 147 -,003 141 178 ,176 | ,087 | ,300(*)| ,072

** 0.01 hata payiyla anlamli korelasyon; * 0.05 hata payiyla anlamii korelasyon

Kurumsallagsma algisinin yiksek oldugu durumda (ortalamanin Gzerinde)
degiskenler arasindaki iligskileri gdsteren korelasyon analiz tablosuna
baktigimizda, fikir destegdi, proje destedi, riski tolere etme, kaynak tahsisi, i¢sel
ve dissal &duller gibi degiskenlerle is tatmini arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Yine bu degiskenlerden proje destedi ve digsal 6duller ile
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duygusal baghlik arasinda anlaml bir iligki bulunamazken, fikir destegi,riski

tolere etme, kaynak tahsisi ve i¢sel dduller ile duygusal baghlik arasinda 0,01

dlzeyinde bir korelasyonun oldugu anlasiimaktadir.

Cizelge 6.1: Arastirma Hipotezleri Kabul Cizelgesi:

HIPOTEZ NUMARASI VE METNi

KABUL / RED DURUMU
(Tablo 6.5’e gére)

Girigimcilik Ikliminin Boyutlari ile Is Tatmini
arasindaki iligkilerle ilgili Hipotezler Grubu

H1a: Ust ydnetimin Fikir destegi saglama
derecesine yOnelik orta kademe ydneticilerin
algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin
dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Kabul: Fikir destegi ile is
tatmini arasinda olumlu bir iligki
tespit edilmistir.

H 2a: Ust yénetimin Proje destegi saglama
derecesine yOnelik orta kademe ydneticilerin
algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin
dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Kabul: Proje destegi ile is
tatmini arasinda olumlu bir iligki
tespit edilmistir.

H 3a: Ust ydnetimin Riski tolere etme derecesine
yOnelik orta kademe ydneticilerin algilari ile bu
orta kademe yéneticilerin is tatmin diizeyleri
arasinda olumlu bir iligki vardir.

Kabul: Riski tolere etme ile Is
tatmini arasinda olumlu bir iligki
tespit edilmistir.

Haa: Ust yonetimin Kaynak Tahsisi saglama
derecesine yonelik orta kademe yoneticilerin
algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin
dizeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Kabul: Kaynak tahsisi ile is
tatmini arasinda olumlu bir iligki
tespit edilmistir.

H 5a: Ust yonetimin i¢sel édiilleri saglama
derecesine yOnelik orta kademe ydneticilerin
algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin
dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Kabul: igsel 6diilleri saglama
ile s tatmini arasinda olumlu
bir iligki tespit edilmigtir.

Hea : Ust yonetimin Digsal 6dulleri saglama
derecesine yOnelik orta kademe ydneticilerin
algilari ile bu orta kademe yéneticilerin is tatmin
dlzeyleri arasinda olumlu bir iligki vardir.

Red: Digsal édiilleri saglama
ile is tatmini arasinda olumlu
ve anlamli bir iligki tespit
edilmemisgtir.
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HIPOTEZ NUMARASI VE METNi

KABUL / RED DURUMU
(Tablo 6.5°e gore)

Girisimcilik ikliminin Boyutlar ile Duygusal
Baglhlik arasindaki iligkilerle ilgili Hipotezler
Grubu

H1b : Ust yonetimin Fikir destegi saglama
derecesine yOnelik orta kademe ydneticilerin
algilari ile bu orta kademe yoéneticilerin duygusal
baglhlik dizeyleri arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Kabul: Fikir destegi ile
Duygusal Baglhk arasinda
olumlu bir iligki tespit edilmigtir.

H 2b: Ust yénetimin Proje destegi saglama
derecesine yonelik orta kademe yoneticilerin
algilari ile bu orta kademe yoéneticilerin duygusal
baglhlik dizeyleri arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Kabul: Proje destegi ile
Duygusal Bagllik arasinda
olumlu bir iligki tespit edilmigtir.

H 3b : Ust yonetimin Riski tolere etme
derecesine yonelik orta kademe yoneticilerin
algilari ile bu orta kademe yoéneticilerin duygusal
baghlik dizeyleri arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Kabul: Riski tolere etme ile
Duygusal Bagllik arasinda
olumlu bir iligki tespit edilmigtir.

Hab : Ust yonetimin Kaynak Tahsisi saglama
derecesine yonelik orta kademe yoneticilerin
algilari ile bu orta kademe yoéneticilerin duygusal
baghlik dizeyleri arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Kabul: Kaynak tahsisi ile
Duygusal Bagllik arasinda
olumlu bir iligki tespit edilmigtir.

H sb : Ust ydnetimin icsel édiilleri saglama
derecesine yOnelik orta kademe ydneticilerin
algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal
baglilik dizeyleri arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Kabul: icsel édilleri saglama
ile Duygusal Baglilik arasinda
olumlu bir iligki tespit edilmigstir.

Heb : Ust yonetimin Digsal 6dilleri saglama
derecesine yOnelik orta kademe ydneticilerin
algilari ile bu orta kademe ydneticilerin duygusal
baglilik dizeyleri arasinda olumlu bir iligki
vardir.

Red: Dissal édulleri saglama
ile Duygusal Baglilik arasinda
olumlu ve anlamli bir iligki tespit
edilmemistir.
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Girisimcilik iklimi faktorleri ile is tatmini arasindaki iligkiler izerine

kurumsallagmanin etkileri (Kurumsallagma yuiksek oldugunda)

HIPOTEZ NUMARASI VE METNi

KABUL / RED DURUMU
(Tablo 6.7’ye gére)

Girigimcilik ikliminin Boyutlari ile is
Tatmini arasindaki iligkilerle ilgili
Hipotezler Grubu

H1c: Firmanin kurumsallagsma dizeyine
ybnelik orta kademe yoneticilerin algilari
yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin fikir destegi saglama derecesine
yonelik algilari ile is tatmin diizeyleri
arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Red: Kurumsallagma algisi
yuksek oldugunda fikir destegi
ile is tatmini arasinda olumlu
ve anlamli bir iligki tespit
edilmemistir.

Hac: Firmanin kurumsallagma dizeyine
yonelik orta kademe ydneticilerin algilari
yuksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin proje destegi saglama
derecesine yonelik algilari ile ig tatmin
diizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da
artar.

Red: Kurumsallasma algisi
yuksek oldugunda proje
destegi ile is tatmini arasinda
olumlu ve anlamli bir iligki
tespit edilmemistir.

Hsc: Firmanin kurumsallagsma dizeyine
yonelik orta kademe ydneticilerin algilari
yliksek olursa, bu kademe yoneticilerin Ust
ybnetimin riski tolere etme derecesine
yonelik algilari ile is tatmin diizeyleri
arasindaki olumlu iliski daha da artar.

Red: Kurumsallasma algisi
yUksek oldugunda riski tolere
etme ile is tatmini arasinda
olumlu ve anlamli bir iligki
tespit edilmemistir.

Hac: Firmanin kurumsallagma dizeyine
yonelik orta kademe yoneticilerin algilarr
yuksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin kaynak tahsisi saglama
derecesine yonelik algilari ile is tatmin
diizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da
artar.

Red: Kurumsallasma algisi
yuksek oldugunda kaynak
tahsisi ile is tatmini arasinda
olumlu ve anlamli bir iligki
tespit edilmemistir.

Hsc: Firmanin kurumsallagma dizeyine
ybnelik orta kademe yoneticilerin algilari
yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin icsel édilleri saglama
derecesine yoénelik algilari ile is tatmin
diizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da
artar.

Red: Kurumsallagma algisi
yuksek oldugunda i¢sel
odulleri saglama ile is tatmini
arasinda olumlu ve anlamh bir
iligki tespit edilmemistir.

Hec: Firmanin kurumsallagsma dizeyine
yonelik orta kademe yoneticilerin algilarr
yliksek olursa, bu kademe yoneticilerin Ust
ybnetimin digsal édiilleri saglama
derecesine yonelik algilari ile ig tatmin
dlizeyleri arasindaki olumlu iliski daha da
artar.

Red: Kurumsallagma algisi
yuksek oldugunda digsal
odulleri saglama ile is tatmini
arasinda olumlu ve anlamli bir
iliski tespit edilmemigtir.




Girigimcilik iklimi faktorleri ile duygusal baglhlik arasindaki iligkiler Gizerine

65

kurumsallagmanin etkileri (Kurumsallagma yiuiksek oldugunda)

HIPOTEZ NUMARASI VE METNi

KABUL / RED DURUMU
(Tablo 6.7’ye gore)

Girigimcilik Ikliminin Boyutlari ile
Duygusal Baglilik arasindaki iligkilerle
ilgili Hipotezler Grubu

H1d: Firmanin kurumsallagma dizeyine
ybnelik orta kademe yoneticilerin algilari
yiiksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
yonetimin fikir destegi saglama derecesine
ybnelik algilari ile duygusal baglilik
dizeyleri arasindaki olumlu iligki daha da
artar.

Kabul: Kurumsallagma algisi
yuksek oldugunda fikir destegi
ile duygusal baglilik arasinda
olumlu bir iligki tespit
edilmistir.

Had: Firmanin kurumsallagsma diizeyine
yonelik orta kademe ydneticilerin algilari
yuksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin proje destegi saglama
derecesine yonelik algilar ile duygusal
baglilik dizeyleri arasindaki olumlu iligki
daha da artar.

Red: Kurumsallagsma algisi
yUksek oldugunda proje
destegi ile duygusal baglilhk
arasinda olumlu ve anlaml bir
iliski tespit edilmemisgtir.

Hsd: Firmanin kurumsallagma dizeyine
yonelik orta kademe yoneticilerin algilarr
yuksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin riski tolere etme derecesine
ybnelik algilari ile duygusal baglilik
dizeyleri arasindaki olumlu iligki daha da
artar.

Kabul: Kurumsallagma algisi
yUksek oldugunda riski tolere
etme ile duygusal baghlik
arasinda olumlu bir iligki tespit
edilmistir.

Had: Firmanin kurumsallagma diizeyine
yonelik orta kademe yoneticilerin algilarr
yuksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin kaynak tahsisi saglama
derecesine yonelik algilar ile duygusal
baglhlik dizeyleri arasindaki olumlu iligki
daha da artar.

Kabul: Kurumsallagma algisi
ylksek oldugunda kaynak
tahsisi ile duygusal baglilik
arasinda olumlu bir iligki tespit
edilmistir.

Hsd: Firmanin kurumsallagma dizeyine
yOnelik orta kademe ydneticilerin algilar
yiiksek olursa, bu kademe yéneticilerin Ust
ybnetimin i¢csel 6dilleri saglama
derecesine yonelik algilar ile duygusal
baglilik dizeyleri arasindaki olumlu iligki
daha da artar.

Kabul: Kurumsallagma algisi
yUksek oldugunda igsel
oddlleri saglama ile duygusal
baglilik arasinda olumlu bir
iligki tespit edilmistir.

Hed: Firmanin kurumsallagsma diizeyine
yonelik orta kademe ydneticilerin algilari
yuksek olursa, bu kademe ydneticilerin Ust
ybnetimin digsal édiilleri saglama
derecesine yonelik algilar ile duygusal
baglilik dizeyleri arasindaki olumlu iligki
daha da artar.

Red: Kurumsallagsma algisi
yUksek oldugunda dissal
oddlleri saglama ile duygusal
baglilik arasinda olumlu ve
anlamli bir iligki tespit
edilmemisgtir.




66

7. SONUC VE ONERILER

Bu tez calismasinin amaci, orta kademe yOneticilere saglanan i¢
girisimcilik ortaminin yéneticilerin is tatmin dizeylerini ve calistiklari firmaya
olan baghliklarinifirmanin  kurumsallasma dizeyini de dikkate alarak
arastirmaktir.

Bu bélimde arastirma kapsaminda gercgeklestirilen istatistiksel analizler
neticesinde elde edilen sonuglar 6zetlenmekte ve ileri sUrtlen hipotezler
anlatiimaktadir. Bununla birlikte hem akademisyenler hem de uygulamacilar
icin  Oneriler  sunulmakta, gerceklestirilen  arastirmanin  kisitlari

aciklanmaktadir.
7.1. Arastirmanin Sonuclari

istanbul ili genelinde 69 tekstil firmasindan 100 orta diizey yéneticiye
ybnelik yaptigimiz arastirmada, yoOneticilerin firmanin kendilerine sagladigi
sirket ici girisimcilik ortaminin ig tatminleri ve firmaya olan baghliklarini nasil
etkiledigi ve firmanin kurumsallagsma dlzeyinin yiksek olmasinin bu algilarini
yine ne ybnde etkiledigine yodnelik hipotezler arastirilmis ve elde edilen
bulgular  ydneticilere, akademisyenlere ve uygulamacilara bilgiler
saglamaktadir. Elde edilen sonuglar asagida 6zetlenmisgtir.

7.1.1. is Tatmini Uzerindeki Etkiler

Yapilan arastirmanin korelasyon analizleri sonucunda hipotezlerimiz
test edilmis  olup 6nemli bulgulara ulasiimistir. Bu bulgulara gére
kurumsallagsma dizeyi dikkate alinmadiginda sirket ici girisimcilik ortaminin
st yénetimin fikir destegi, proje destedi, riski tolere etme, kaynak tahsisi gibi

boyutlariyla is tatminini arasinda pozitif ydonde anlamh bir iligki goérulirken
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yine bu boyutlardan uygun &dlllerin saglanmasinda igsel &dillerin is
tatminiyle pozitif bir iligki icinde oldugu dissal éduller ile ise is tatmini arasinda
herhangi bir iliski olmadigi gértlmustir. Bu da ydneticilerin bir seyi basarma
duygular ve Ustleri tarafindan takdir edilmeleri gibi i¢sel dddllerin, prim,terfi,
ikramiye, yan haklar gibi digsal 6dullerden pozitif yénde daha anlamli
sonuglar ortaya koydugunu géstermektedir.

Firmanin kurumsallagsma dizeyi dikkate alindiginda ise ortaya c¢ikan
bulgular olduk¢ga énemlidir. Kurumsallagsma dizeyi yiksek olan firmalardan
alinan sonuglarin analiz bulgularina gére bu firmalarda ¢alisan orta dizey
ybneticilerin tim girket i¢i girisimcilik boyutlarinin is tatmini ile pozitif ydonde
anlamli herhangi bir iligki icinde olmadigi tespit edilmistir. Bu sonucun ortaya
cikmasinda ise kurumsallasmig bir sirkette islerin rutinlesmesi 6nemli bir yer
tutmaktadir.

7.1.2. Duygusal Baglilik Uzerine Etkiler

Elde edilen korelasyon analizi sonucuna gére sirket ici girisimcilik ortami
boyutlarindan Ust yénetimin fikir destegi, proje destegi, riski tolere etme ve
kaynak tahsisinin yoneticilerin duygusal bagliliklari ile pozitif ydnde anlamli
bir iligki icinde oldugu tespit edilmistir. Uygun éddllerin saglanmasi boyutunda
ise yine is tatminin de oldugu gibi i¢sel édilleri saglama ile baglihk arasinda
anlamli bir iligki g6rulurken prim, ikramiye gibi digsal 6dullerin baghlik ile bir
iligkisi bulunamamigtir. Buradan da anlasildigi Gzere i¢sel ddiller yéneticiler
icin digsal 6dullere gbre daha blyik énem tagimaktadir.

Firmanin kurumsallagsma dizeyi baglilik acisindan dikkate alindiginda
ise is tatmini ile ilgili ¢ikan sonuclardan farkli oldugu gdzlenmistir. is
tatmininde bu dizeyin ylksek olmasiyla anlamli bir iligki bulunamamisken,
kurumsallagsma dizeyinin algisinin yiksek oldugu durumda, calisanlarin
baghliklarinin i¢ girigsimcilik ortami boyutlarindan proje destegi ve dissal

odulleri saglama diginda, fikir destegiyle, riskin tolere edilmesiyle ve kaynak
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tahsisiyle aralarinda pozitif yénde anlamh iligkiler ortaya c¢ikmigtir. Bu
sonucun ortaya cikmasinda ise kurumsallasma dlzeyinin yUksek olan
firmalarda iglerin rutin ancak belirli ve ddzenli oldugu &énemli bir yer

bulmaktadir.
7.2. Genel Sonuclar ve Yéneticilere Oneriler

Bu tez calismasi calisanlarin davranigsal sonuglari olan is tatmini ve
bagliliklari Gzerine etki eden sirket ici girisimcilik ortaminin kurumsallagsma
dizeyi de gbéz o6ninde bulundurularak istanbul genelinde hazir giyim ve
konfeksiyon imalatina yoénelik ihracat yapan 69 firmada 100 orta dizey
ybnetici Uzerinde yapilan anket uygulamasi ve bu uygulama ile ilgili
istatistiksel analiz ve degerlendirmeleri kapsamaktadir.

Bu uygulama sonucunda elde edilen 6nemli sonuglardan biri orta diizey
yOneticilere saglanan sirket i¢i girisimcilik ortaminin boyutlarindan olan digsal
odulleri saglamanin yoéneticilerin is tatmini Gzerinde olumlu yénde énemli bir
etkisinin olmamasidir. Herzberg’in (1974) cift faktér kuraminda da ortaya
koydugu gibi , is tatmini yalniz i¢csel unsurlarin doyumu ile saglanabilir. Digsal
unsurlar ise bulunmamalari halinde tatminsizlige yol acarlarken, varliklari ig
tatmininin saglanmasi icin yeterli olmamaktadir. Bu da ydneticilerin ¢alisma
hayatlarinda 6ncelikle basarma duygusunun ve takdir edilmelerinin énemli
oldugu, bundan dolayr da Ust dizey ydneticilerin astlarini tesvik etmek
amaciyla digsal 6dullere verdikleri 6nemden daha fazlasini i¢gsel édullere
vermeleri gerektigi sonucunu ortaya koymaktadir. Calisan bir insan isinden
haz aldigi sutrece isinde basarihdir. Yoéneticilerin tatmin dizeylerini
digUrdlmemesi igin diger ortam unsurlarinin saglanmasi orta dizey
ybneticilerin projelerine énem verilmesi yenilik¢i fikirlerinin desteklenmesi
gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi, hata yapmalarina karsi tolereli olup agir
cezalarla cezalandirimamasi ve basarnli calismalarindan dolayl takdir
edilmeleri gerekir. Yoneticilerin kurumsallasma algilarinin yiksek oldugu

firmalarda iglerin rutinlesmesi girisimci bir ortam yaratiimasi agisindan
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yOneticilerin isg tatminlerini olumlu yénden etkilememesi 6nemlidir. Ancak
islerin rutin oldugu kadar belirli ve diizenli olmasi ydneticilerin firmalarina olan
baghliklari konusunda olumlu etkileri kurumsallagsmanin énemli bir sonucunu

ortaya ¢ikarmistir.

Yapilan bu uygulamanin sonucunda, digsal édlleri saglamanin disinda
diger sirket ici girisim ortami boyutlarinin orta diizey yéneticilerin firmalarina
olan duygusal baghliklar arasinda olumlu iligkiler bulunmustur. Yine bu
sonugtan hareketle galisanlarin firmalarina bagliliklan igin i¢csel 6dullerin
dissal édillerden cok daha fazla dnemli oldugunu sdyleyebiliriz. Ust ydnetim
astlarina destegini yeni fikirleri destekleyerek, projelerine firma stratejilerinde
yer vererek, yenilikgi fikir ve projeleri icin gerekli kaynak tahsisini saglayarak,
basarisiz olmalari halinde cesaretlerini  kirmadan tolereli olarak,
cezalandirmayarak, bagarilarini takdir ederek, dnlerindeki engelleri kaldirarak
bu vyobneticilerinin  firmalarina  olan  bagliliklarini  arttirabileceklerini
sOyleyebiliriz. Ayni sekilde kurumsallagsma algisinin yiksek oldugu firmalarda
bu tOr bir ortami yaratarak orta dizey yoneticilerinin duygusal baghliklarini
arttirabilirler.  Analiz  sonucunda proje destegi ve digsal o&duillerin
kurumsallasma algisinin yiksek olmasi durumunda baghligr etkilemedigi

sonucu ortaya ¢cikmig ancak diger ortam unsurlarinin dnemi tespit edilmistir.

Sonu¢ olarak bu calismanin amaci, bir model kurarak sirket ici
girisimcilik ortami boyutlarinin is tatmini ve duygusal baglilik Gzerine etkilerini
firmadaki yoneticilerin kurumsallasma algilarini da dikkate alarak ortaya
koymaktir. Bu calisma firmadaki Ust dlzey ydneticilerin astlarinin is tatmin
dizeylerini ve duygusal baghliklarini sirket ici girisimcilik ortamini kurarak
nasil arttirabilecekleri, hangi girisimcilik ortami unsurlarinin bu konuda etkili
oldugu, bu ortami nasil olusturacaklari, kurumsallasma dizeyinin bu algilari
nasil etkiledigi acisindan, hem akademisyenler hem de uygulamacilar igin

énemli sonuglar ortaya koymustur.
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7.3. Calismanin Kisitlari ve Arastirmacilara Oneriler

i girisimcilik iklimi boyutlarinin orta diizey yoneticilerinin is tatmini ve
baghlik Gzerine etkilerini arastiran calismamiz ortaya koydugu teorik ve pratik
sonuglarinin  yaninda bazi kisitlamalara da sahiptir. ilk olarak maddi
imkanlarin  kisith  olmasi Istanbul bdlgesinin digina ulagim sorunlari
nedenleriyle anket uygulamamiz istanbul ili genelinde ulasilabilen ihracat
yapan imalatgi tekstil firmalarina uygulanmistir. Bu firmalar ayni zamanda ig
piyasanin belli bir intiyacini da karsilayan sektérlerinde énemli bir yere sahip

hazir giyim ve konfeksiyon imalati yapan firmalardir.

Arastirmamizda orta dizey yoneticilerin  firmalarina  yodnelik
kurumsallagma duzeyi algilarinin yiksek oldugu firmalarin sayisi ¢alismaya
katilan 69 firmanin yaklasik olarak yarisidir. Bu oranin disik olmasi
Ulkemizde kurumsallasma anlayisinin  henliz tam oturmadidinin bir
sonucudur. Yeni yapilacak arastirmalari ileride sayilari muhtemel olarak
artacak olan kurumsal dizeyi yiksek firmalara yapilmasi daha farkli sonuglar

getirecektir.

Yine arastirmamiz sektdr olarak yalnizca tekstil sektérinde uygulanmig
olmasi arastirmamizi sektér olarak kisitlamistir. Daha genel bir arastirmayla
kurumsallagma duzeyi yiksek yenilik¢i fikirlere agik daha degisik sektorlere
bu tlr uygulamalarin yapilmasi sanayimize daha c¢ok katkida bulunacagi

oldukca 6nem arz etmektedir.
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