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ISLETMELERDE iS TATMINi, ORGUTSEL VATANDASLIK VE SIRKET

GIRISIMCILIGi ARASINDAKI iLiSKiNIN INCELENMESI

Orgiitsel vatandaslhigin hem bireysel faktdrlerin hem de &rgiitsel faktdrlerin
bir sonucu oldugu goriisiinden hareketle, bu calismada, bireysel faktorlerden “is
tatmini” ve Orgiitsel faktorlerden oOrgiit kiiltiirlinlin bir pargasi olarak “sirket
girisimciligi” birlikte ele alinarak oOrgiitsel vatandaslik davranigina olan etkileri
arastirilmistir. Anket yonteminin kullanildigr arastirma, Marmara bolgesinde iiretim
sektorlinde faaliyet gosteren 100 orta ve kiiclik Olcekli isletme {izerinde uygulandi.
Istenilen kriterleri saglamayan anketler elendikten sonra geriye kalan 596 anket
lizerinde SPSS 15.00 Istatistik Paket Programi kullanilarak tanimlayici analiz, faktor
analizi, glivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yiiriitiildii.
Yapilan analizler sonucunda, (1) is tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranigini
olumlu yonde dogrudan etkiledigi, (2) sirket girisimciliginin ise i tatmini vasitasiyla
orgiitsel vatandaslik davramsini arttirdig1 bulgusuna ulasilmistir. Is tatmininin, sirket

girisimciligi ile orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki ilimlastirict etkisi ilk bu

caligmayla ortaya konmustur.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN CORPORATE ENTREPRENEURSHIP,
JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR IN FIRMS

It is argued in literature that organizational citizenship behavior has been
emerged as a result of not only individual but also and organizational factors. This
study aims to examine the effects of job satisfaction — as an individual factor, and
corporate entrepreneurship- as an organizational factor, on the organizational
citizenship behavior. The survey of this study is conducted on 596 employees of 100
small and medium sized enterprises (SMES), operating in manufacturing industry in
Marmara region of Turkey. The obtained data from the questionnaires are analyzed
through the SPSS 15.00 Statistical Packet Programme. Descriptive analysis, factor
analysis, reliability analysis, correlation and regression analyses are used to evaluate
the data. Analyses results revealed that (1) job satisfaction has a direct and positive
relation to organizational citizenship behavior, and (2) job satisfaction mediates the
effect of the corporate entrepreneurship on the organizational citizenship behavior.
The mediating effect of job satisfaction on the relationship between the corporate
entrepreneurship and organizational citizenship behavior has been examined for the

first time in this study.



ICINDEKILER

Sayfa No.
L0 /8 i
N 1 T I o I
ICINDEKILER. ... ..o iii
TABLOLAR LISTESI.....ccccoovviiiiiiiiiiiiiiiiiernneneenecccccecceec e Vi
SEKILLER LISTESI....couituiiiiiiiiiiiiiiiiiiiceinereeieenerneenerneennennees vii
KISALTMALAR LISTESI....uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniininne viii
(€] 123 KRR 1
BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
1.1. Orgiitsel Vatandaslik Kavrami ve Gelisimi....................coeveiiiinnn.i 4
1.2. Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Boyutlart.........................coeeeee.e. 7
1.2.1. OZECHliK. ... 8
1.2.2. Sivil Erdem........oooii i 8
1.2.3. Vicdanlilik (Ustiin Gorev Bilinci)...........ccoevvviiniiineineiin..., 9
1.2.4. Nezaket. ...oonvi i, 10
1.2.5. CentilmenliK. ... ..o 10
IKiNCi BOLUM
IS TATMINI
2.1. Is Tatmini Kavrami ve Gelisimi................cocoveiuiiiiiiiiiiiiiiein, 12
2.2. Is Tatmininin Boyutlart................ccooiuiiiiiii e 18
2.2.1. Ucretten Tatmin.............couiiuiineiieeieie e, 19
2.2.2. Isin Kendisinden Tatmin...............c..ccoouiiuiiiniiiiiieiiainnnn. 19
2.2.3. Terfi Firsatlarindan Tatmin................coooiiiiiiiiiiiiinnnn.. 20
2.2.4. Yoneticiden Tatmin............coooiiiiiiiiiiiiiiii e 21
2.2.5. Calisma Arkadaslarindan Tatmin................c.ooooiin. 21
2.2.6. Calisma Kosullarindan (Sirket Politikalarindan) Tatmin........... 22



UCUNCU BOLUM
SIRKET GIRIiSIMCILiGi

3.1. Girisimeilik Kavrami ve Geligimi.............ooooiiiiiiiii i, 23
3.2. Sirket GirigimCIliZi. . ....ooveiii e 28
3.3. Sirket Girisimciliginin Boyutlart..................coooiiiii 32
3.3.1. Otonomi EGIlImi.......oooviiiiiii e, 33
3.3.2. Yenilik¢ilik EGIlimi........cooooiiiiiiii 34
333 RISk AIMa Lo 35
3.3.4. Proaktif Davranis. ........couviniiii e 36
3.3.5. Rekabetci Agresifliklik........ ... 37

3.4. Sirket Girisimciligi ve Is Tatmininin Orgiitsel Vatandashk Davranisina

EAKILOT. ..o 38

DORDUNCU BOLUM

YONTEM
4.1. Arastirmanin AMACL. ... ...eeenntte ettt et et e e e 42
4.2. Arastirma Orneklem Kitlesinin Segilmesi.............ccouvvuivniiniunininnnn.. 42
4.3. Veri Toplama Yontemi ve Verilerin Toplanmast.............c..cooooiiia. 43
4.4, Kullanilan OICeKIeT. .. ....iue e, 43
4.4.1. Bireysel ve Demografik Faktorler......................cooooiiii, 43
4.4.2. Sirket GirisimCiligl........ooooiiiiii 44
4.4.3. Orgiitsel Vatandaslik................coooviiiiiiiiiiiiiiiieee, 45
A.4.4. Ts Tatmind. .. ..o, 46
BESINCi BOLUM
ANALIZLER VE BULGULAR
5.1. Verilerin AnalizIeri..........ooiiiiiii e 48
5.2. Tanimlayict Analizler............ooiiiiiii e, 48



5.3, Faktor ANalizi........coooiiniiiiiii i 50
5.4. Glivenilirlik Analizi...........ooiiiiiiii 53
5.4.1. Sirket Girisimciligi i¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizi Yorumu... 54

5.4.2. Orgiitsel Vatandaslik i¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizi Yorumu 54

5.4.3. Is Tatmini i¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizi Yorumu............. 55
5.5. Korelasyon ANalizi.........o.oiuiiiiiiiiiii i 55
5.6. Regresyon ANalizZi.......oouiiiniiiiiii i 57
SONUC Ve ONERILER. ......cuutuiuiriiirerererernernernererererernesnesnns 62
| DN 4. N 0 N 65
EKLER....itiitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiiitattitttasttetasetsesasecsesasssssasassssase 77
Ek-1: Kullanilan Anket FOrmu...........cooooiiiiiiii e, 77



TABLOLAR LiSTESI

_ Sayfa No
Tablo 1. I¢ Girisimcilik ve Dis Girisimcilik Arasindaki Farkliliklar ............... 31
Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Dair Tanimlayict Analiz
SONUGIATL. ...t 49
Tablo 3. Faktor Analizi Sonuglart ... 51
Tablo 4. Faktorlerin Glivenilirlik (o) Degerleri.............ooooiiiiiiiiiiiin... 53

Tablo 5. Degiskenlere ait Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon
KatSay1larti. .. ..o e 56
Tablo 6. Sirket Girisimciligi ile Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasindaki Is
Tatmini Ara Degisken Regresyon Analizi..............c.oooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinn, 59

Vi



SEKILLER LISTESI

Sayfa No.
Sekil 1. Sirket Girisimciligi, Girisimcilik, i¢ Girisimcilik ve Dis Girisimcilik

Arasindaki THSKi........ovnienie it 30

Sekil 2. Genel Arastirma Modeli............coooii i 41

Sekil 3-Genel Arastirma Modeli Sonucu.............oooiiiiiii i 61

vii



KISALTMALAR LiSTESI

OvVD : Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Pp : Pages (Sayfalar)

S : Sayfa

SMEs :Small and Medium Size Enterprises (Kiigiik ve Orta

Biiyiikliikteki Isletmeler

INDSALES : Job Satisfaction of Industrial Sales Person (Churchill ve
arkadaslari tarafindan gelistitilen Is Tatmini Olgegi)

Vd : Ve digerleri

viii



GIRIS

Son zamanlarda sosyal, politik ve ekonomik degisimleri bir sonucu olarak
insan faktoriiniin 6n plana ¢iktig1 yeni yonetim sekilleri glindeme gelmeye
baslamistir. Globallesmenin rekabetin yogunlugunu her gecen giin biraz daha
arttirdigit  glinlimiiz =~ kosullarinda, ayakta kalmayir basarmis isletmelerin
performanslarini sahip olduklar kaliteli ve 6zverili insan kaynagina bor¢lu olduklari
yadsinamaz bir gercektir. Isletmeler, gerekliliklerin 6tesinde organizasyona daha
fazla katki saglamaya goniillii calisanlara daha bagimli hale gelmektedir. Her hangi
bir oOdiilendirme beklemeden kendi istegiyle Ozverili bir sekilde calisan ve
organizasyona kendini adayan calisanlarin bulundugu isletmeler digerlerine nazaran
fark yaratmakta ve ayakta kalmayi basarmaktadir Bi¢imsel 6diil sistemini dikkate
almadan, bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarin1 verimli bi¢gimde yerine
getirmesine yardimci olan, goniilliilik esasina dayali bu birey davranisi, literatiirde

“oOrgiitsel vatandaslik davranisi” olarak ifade edilmektedir.

Orgiitsel vatandashik davranis1 ile ilgili yapilan ¢ok sayida calisma, bu
kavramin tanimlamasina, Ol¢lilmesine, onciillerinin ve sonuglarinin arastirilmasina,
ara degiskenlerinin bulunmasma odaklanmistir. Literatiirdeki onceki c¢alismalara

yontem kisminda yer verilecek ve detayli olarak agiklanacaktir.

Orgiitsel vatandashk davramsi1 bireyler tarafindan gerceklestirildiginden
bireysel olarak sergilenen faaliyetlerin anlasilmasi i¢in arastirmalarin yapilmasi
gerektigi varsayimindan yola ¢ikan c¢ok sayida calisma, kisinin karakteri ve is
ortamindaki tepkilerinin, goniillii faaliyette bulunma diizeyinin belirleyicisi oldugunu
One siirmiistlir. Literatiirde, “bireyin isine ya da is tecriibelerine karsi olan pozitif
duygusal tutumu” olarak tanimlanan is tatmini, bireysel bir unsur olarak orgiitsel
vatandaslik davranisini etkileyen en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir. Her ne

kadar bazi ¢calismalar ikisi arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadigini 6ne siirse de,



pozitif iliskinin varligindan bahseden caligmalar literatiirde genis bir yer tutmaktadir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi, bireyler tarafindan gerceklestirildigi icin bireysel
faktorlerden etkilenmesi ¢ok dogal bir sonugtur. Bir¢ok aragtirmacinin ilgisini ¢eken
ve literatiirde ¢ok sayida ¢alismaya konu olan orgiit kiiltliri, birey davraniglarini
etkileyen Orgiitsel faktdrlerin basinda yer almakta ve hem bireysel hem de orgiitsel

performans ile iliskilendirilmektedir.

Bu akademik caligmada yer alan kaynak temelli gorlis ve pazar-siiriicii
orgiitler yaklagimini bir araya getiren Hult ve arkadagslar1 (2003) “girisimcilik”1 orgiit
kiltiiriiniin bir unsuru olarak nitelemekte ve bu unsurun diger unsurlarla beraber
isletmenin rekabetci giiciinii arttirdigim 6ne siirmektedir (Ozsahin ve Zehir, 2011:47-
48). Hult ve arkadaslarinin goriisii dogrultusunda, bu ¢alismada orgiitsel kiiltiiriin bir
unsuru olarak ele alinan sirket girisimciliginin, kosulsal bir faktor olarak birey
davraniglarin1  etkilemesi beklenmektedir. ilerleyen béliimlerde arastirmacilarin

calismalarina da atifta bulunulacaktir.

Orgiitsel  vatandashk davramgmm etkileyen faktorlerin  arastirildig
caligmalarda bireysel ve orglitsel faktorler ayri ayri ele almirken, ilk kez bu tez
caligmasinda bireysel faktorlerden “is tatmini” ve Orgiitsel faktorlerden oOrgiit
kiiltiiriiniin bir parcas1 olarak “sirket girisimciligi” birlikte ele alinarak orgiitsel

vatandaslik davranisi lizerindeki etkileri aragtirilmistir.

Tez calismasiin ilk boliimiinde yukarida bahsedilen kavramlar (orgiitsel
vatandaslik davranisi, sirket girisimciligi, is tatmini) ve bu kavramlarin birbirleriyle
olan iligkileri, teorik olarak genis bir sekilde ele alanarak arastirma modeli
olusturulmustur. Daha sonraki yontem boliimiinde, arastirmanin amaci, orneklem
kitlesinin se¢imi, veri toplama yontemi ve kullanilan 6l¢ekler ayrintili bir sekilde ele
alimmustir. Analiz ve bulgular boéliimiinde, ilgili faktdr ve gilivenilirlik analizlerine,

aragtirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test etmek ic¢in kullanilan



korelasyon ve regresyon analizlerine yer verilmistir. Bulgularin degerlendirildigi
sonu¢ boliimiinde ise ¢alisma kisitlarindan bahsedilmis ve bu konuda c¢alisacak olan

arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

1.1. Orgiitsel Vatandashk Kavram ve Gelisimi

Zaman iginde oOrgilitsel vatandashk kavramini ifade etmek icin prososyal
orgiitsel davranis (prosocial organizational behavior), orgiitsel kendiligindenlik
(organizational spontaneity), ekstra rol davranisi (extra-role behavior) gibi isimler
kullanilmistir. Tim ifadeler dikkat ¢eken nokta davranisin herhangi bir zorlama
olmadan kendiliginde ortaya ¢ikmasidir. Orgiitsel vatandaslik kavrami literatiirde en
kabul edilir ifadeyle "bigimsel o6diil sistemini dikkate almadan, bir biitiin olarak
organizasyonun fonksiyonlarini verimli bigimde yerine getirmesine yardimci olan,

goniilliiliik esasina dayali birey davranigi" olarak tammlanmaktadir (Ozdevecioglu,

2003:117-118).

Orgiitsel vatandashik davranisinin temel unsurlarindan olan “goniilliiliik”
kavrami, goniilliilik esasina dayanan davranislarin, bireyin organizasyonel roliiniin
veya bigimsel is tammminin gerektirdigi zorunlu davranmiglar degil, aksine yerine
getirilmemesi herhangi bir ceza gerektirmeyen kisisel tercihin s6z konusu oldugu

davraniglardan meydana geldigini ifade etmektedir. (Organ 1988:87-90)

Bu tiir davraniglarin organizasyonun 6diil sistemiyle dogudan ya da bi¢imsel
bir iliskisi yoktur. Diger bir ifadeyle c¢alisanlar bu davranislari her hangi bir ddiil
beklentisiyle sergilemezler. Sergilenen davranis sonucunda ¢alisan yoneticileri ya da
patronu tarafindan odiillendirilse de (maas artis1 veya terfi gibi), bu odiiliin higbir
zaman garantisi yoktur. Zaten calisanin sergiledigi goniillii davraniglar da bu ddiilleri

ya da ddiillendirilmeyi hedeflememektedir (Ozdevecioglu, 2003:117-118).

Formel is degerlemesi tarafindan oOlclilmeyen, bicimsel oOdiil sistemi ile

baglantili olmayan ve oOrgiitsel olarak istenenden daha fazlasini yapmaya yonelik



ekstra rol davranisini ortaya koyan Organ’in orgiitsel vatandaglik davranisi, informel
ve gontlli bir 6rgiit davranisini ortaya koydugu i¢in, literatiirde "iyi asker davranist"

olarak ifade edilmistir (Ozdevecioglu, 2003:118).

Orgiitsel vatandashik davramisi (OVD) kavramimin teorik altyapis1 Katz ve
Kahn’in “ekstra rol davranisi”, Brief ve Motowidlo’nun “pro-sosyal oOrgiitsel
davraniglar”, George ve Jones’'un “orgiitsel kendiligindenlik”, Borman ve
Motowidlo’nun “drgiitsel yurttas davramisi” gibi kavramlara dayanmaktadir. OVD
aragtirmalarinin temeli ise, is tatmininin performans ile fonksiyonel bir iligkiye sahip
oldugu varsayimina dayanmaktadir (Organ, 1997). Bu varsayima gore, isinden
tatmin, insanlarin ¢aligma arkadaslarima yardim etme, isbirligine gitme isteklerini
etkilemektedir. Yardim etme ve isbirligine yonelik davranislarin neler oldugunu
belirlemek i¢in Organ (1988:85) alt diizey yoneticiler iizerinde yiirittiikleri
calismada, onlara, “Grubunuzdaki insanlarin, karsiliginda sizin herhangi bir 6diil
vaadiniz ve zorlama ya da yaptirim giicliniiz olmaksizin, ne tiir davraniglara sahip
olmasi isterdiniz?” sorusunu sormus ve aldiklar1 cevaplarla olusturduklar 6lgek, ¢ok
sayida OVD calismasina temel teskil etmistir. Bu dlgekle ortaya konan davranislar
aslinda yukarida bahsi gecen (ekstra rol davranisi, pro-sosyal orgiitsel davranislar,
orgiitsel kendiligindenlik, Orgilitsel yurttas davranisi gibi) davraniglardan meydana
gelmesine ragmen Organ ve arkadaslan tarafindan “orgiitsel vatandaslik davranig1”

olarak adlandirilmistir (Organ, 1988:85).

Orgiitsel vatandashk davrams1 bireyler tarafindan gerceklestirildiginden
bireysel olarak sergilenen faaliyetlerin anlasilmasi i¢in arastirmalarin yapilmasi
gerektigi varsayimindan yola ¢ikan ¢ok sayida c¢alisma, kisinin karakteri ve is
ortamindaki tepkilerinin, goniillii faaliyette bulunma diizeyinin belirleyicisi oldugunu
One stirmiistiir. Bu dogrultuda, orgiitsel vatandaslik davranisinin belirleyicilerinin

arastirildigr bu tiir ¢aligmalarda, kisilik, adalet algisi, esit iicret algisi, i¢sel ve digsal



is davranis1 gibi kavramlarin OVD ile olan iliskileri ortaya konmustur (Kiiskii, 2001:

142-143).

Diger taraftan, Somech ve Drach-Zahavy’ye gore (2004) orgiitsel vatandaslik
davraniginin ortaya ¢ikmasinda kosullarin 6nemli bir rol oynadigini 6ne siiren bazi
arastirmacilar, ¢alisma gurubu, bdliim, organizasyon, liderlik davranisi, orgiit yapisi,
gbrev yapisi gibi kosulsal faktorlerin OVD ile olan iliskilerini incelemistir. Kosulsal
yaklasim, kosulsal faktorlerin, bireylerin ne zaman, hatta bazen de neden orgiitsel
vatandaslik davranisinda bulunacagini belirledigini iddia etmektedir. Bu yaklasima
gore oOrgiitsel vatandaslik davraniginin, orgiitiin kiiltiirel, ekonomik ve politik yapisi
gibi kosulsal faktdrlerden biiyiik oranda etkilenmektedir. Ornegin George ve
Bettenhausen, 1990 yilinda yapmis olduklari arastirmada, daha az bi¢imsel orgiit
yapilarina sahip olan isletmelerde calisanlar1 Orglitsel vatandaslik davraniginda
bulunmaya tesvik eden orgiitsel bir iklimin bulundugunu; oysa biirokratik bir yapinin
hakim oldugu isletmelerde ¢alisanlarin kendilerini isten soyutlamasina dolayisiyla da
orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmaktan kaginmasina yol acan orgiitsel
iklimin bulundugunu ortaya koymuslardir (Somech ve Drach-Zahavy, 2004:281-
285).

Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen ya da bunu sergilemekte basarisiz
olan bireylerin bu davranislarini bir boslukta olusmadigin1 dikkat ¢eken Somech ve
Drach-Zahavy (2004) de, bu davraniglarin olustugu orgiitsel kosullarin dogal olarak
destekleyici ya da kostekleyici olarak OVD’yi etkileyecegine vurgu yapmaktadir.
“Orgiit iiyelerinin hislerini, diisiincelerini ve davranislarini sekillendiren, paylasilan
degerler ve inanglar sistemi” olarak tanimlanan orgiitsel kiiltiir, 6rglitsel vatandaglik
davranigin1 destekleyen baska bir kosulsal faktor olarak OVD literatiiriinde yer

almaktadir (Ozsahin, 2011:22-23).



Orgiitsel kiiltiir, organizasyondaki ¢ok ©Onemli davranislar1 belirleyerek
orglitsel hayatin “yapilmasi gerekenler” ve “yapilmasi istenilenler”ini tanimlar ve
orglitsel vatandaslik davranisina imkan veren bir takim firsatlarin olusturulmasina
yardime1 olur (Somech ve Drach-Zahavy, 2004: 281). Ornegin, isletme kiiltiirii
olarak igbirligini benimseyen organizasyonlarda, is arkadaslarina yardim tesvik
edilirken; rekabetciligi benimseyen organizasyonlarda yardimlagsma miimkiin olan en

alt seviyede gerceklesecektir.

Bu caligmada orgiitsel vatandaglik davranigi iizerinde etkileri incelenen “is

tatmini” bireysel bir faktor olarak ele alinirken; “sirket girisimciligi” orgiitsel kiiltiir

baglaminda kosulsal bir faktor olarak incelenmistir.

1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar

Podsakoff’a gore; Orgiitsel vatandaslik davranist konusunda literatiir
temelinde 30’un iizerinde davranis tipinden bahsedilmektedir. Bu davranislara genel
olarak bakildiginda aslinda ¢ogunun birbiriyle ortiistiigii goriilmektedir. Podsakoff ve
arkadaslar1 (2000) tiim bu davranis tiplerinde ortak olan unsurlar (1) yardimct olma,
(2) centilmenlik, (3) orgiitsel baghhk, (4) orgiitsel itaat, (5) bireysel onciiliik, (6)
sivil erdem ve (7) kendini gelistirme seklinde siralamaktadir. Ancak literatiirde
cogunlukla orgilitsel vatandaslik davraniginin boyutlar1 olarak kisinin karakterine
dayali 5 tiir davranis On plana ¢ikmaktadir: dzgecilik, sivil erdem, iistiin gérev

bilinci, centilmenlik, nezaket (Organ, 1988:85).



1.2.1. Ozgecilik

Organizasyonda isle ilgili ortaya ¢ikan problemlerde diger kisilere karsiliksiz
olarak yardimci olmayi ifade etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 120). Ozgeci davranis
tipine sahip calisan, organizasyonun yararina, problemi bulunan is arkadaslarina,
miisterilere, tedarikg¢ilere goniillii olarak yardimci olmaya hazir olan kisidir (Organ,

1988: 91).

Schwartz’a (1999) gore, esitlikgi kiiltlir yapisina sahip toplum ve topluluklar
daha yardimsever davranig sergileme egilimi gostermektedir. Diger taraftan
bireyselci kiiltiire sahip olan toplumlar/topluluklar kolektif kiiltiire sahip olanlara
nazaran daha kapsayici sekilde yardimci olma egilimindedir. Diger bir ifadeyle,
kolektivist topluluklarda bireyler sadece grup iiyelerini kapsayacak sekilde yardim
faaliyetlerinde bulunurken, bireyselci topluluklarda bireyler grup disindan da kisileri
kapsayacak sekilde yardim faaliyetinde bulunmaktadir (Schwartz, 1999). Schwatz
(1999) 6zgecilik davranisini bireyselcilik kiltiiriiyle iliskilendirirken, Podsakoff vd.

(2000) pozitif etkinlik ile iligkilendirmektedir.
1.2.2. Sivil Erdem

Organizasyon yasamina aktif ve goniilli olarak katilimi ifade etmektedir
(Ozdevecioglu, 2003:120). Sivil erdeme sahip calisan, zorunlu olmadig1 halde aktif
olarak sirket toplantilarina katilir, toplantilarda kararlari, glindemi takip eder ve
kendi fikirlerini ortaya koyar. Bu tiir davranislarda bulunulmasi ya da bu
davraniglarin tesviki, siradan c¢alisanlarin da isletme kararlarma katilma hakkinin
bulundugu ve fikirlerinin dinlenmeye deger oldugu goriisiine dayanmaktadir. Sivil
erdem davranisi, bireyin organizasyonda baskin role sahip oldugunu varsayar (Wang

, 2013).



Sivil erdem ile kiltiir arasindaki iliskiyi inceleyen Wang vd. (2013),
Schwartz’in  (1999) bulgularindan yola ¢ikarak bireyselci kiiltlir ve Dbasit
organizasyon (ademi merkeziyet¢i) yapisina sahip isletmelerde sivil erdem
davranigina egilimin daha yiiksek olacagini iddia etmektedir. Kolektivist ve
hiyerarsik yapmin yogun oldugu isletmelerde, yoneticiler organizasyonu yonetecek
kararlar1 alirlar, siradan ¢alisanlar da bu kararlara uyarlar (Wang vd., 2013).
Dolayisiyla katilimdan ziyade otoriter bir yonetim s6z konusu oldugu bu tiir
organizasyonlarda sivil erdem davranisi, katilimin ve demokratik yonetimin hakim

oldugu organizasyonlara nazaran daha az sergilenmektedir.

1.2.3. Viedanhlik (Ustiin Gérev Bilinci)

Organizasyon iyelerinin kendilerinden beklenen minimum rol davraniginin
otesinde bir davranis sergilemeye goniillii olmasini ifade etmektedir (Ozdevecioglu,
2003:120). Ustiin gorev bilincine sahip ¢alisan, caliskandir ve kendini isine adamistir
(Lo ve Ramayah, 2009). Verilen gorevin disinda isler yapmaya ve uzun saatler

boyunca c¢alismaya isteklidir (Organ,1988: 90).

Ustiin gérev bilincine yonelik davranislar, dzel bir kisi ya da grup igin degil
organizasyonun ya da sistemin biitiinii gz 6niinde bulundurularak sergilenir (Wang ,
2013). Aslinda iistiin gorev bilincine sahip kisilerin kafalarinda bir “hedef” ya da
“karsilik alma” fikrinin olmadigini, diisiincelerini sadece nasil hareket edilmesi
gerektigi fikrine odakladiklarini belirtmektedir. Bu davranis tipi, iyi bir ¢alisanin ne
yapmas1 gerektigini tanimlayan icsellestirilmis normlar1 benimseyip ona gore
davranmasi ve sosyal diizeni saglama adina kurallara uymay1 istemesi davraniglarini
yansitmaktadir. Ustiin gérev bilincine dayali davranislara drnek olarak dakik olma,

zamani bosa harcamama gosterilebilir (Smith , 1983).



1.2.4. Nezaket

Organizasyon ig¢indeki isboliimiinden kaynaklanan karsilikli birbirine bagl
olan bireyler arasindaki olumlu iletisimi ifade etmektedir. May-Chiun Lo ve
Ramayah (2009: 48) nezaket davranisini, problemleri engellemeye ya da gelecekteki
etkilerini azaltmaya yoOnelik alinan tedbirleri kapsayan davranis sekli olarak
tanimlamaktadir. Nezaket davranisinin temelinde yaptiklari is itibariyle birbirlerinin
aldiklar1 karardan etkilenen bireylerin birbirleriyle iletisimde olmas1 yatmaktadir ve
duyuru, bilgi aktarimi, brifing, danigsma gibi faaliyetleri gelistirme ¢abalar1 nezaketin
Oziinii ortaya koymaktadir. Nezaket davranislarinin is arkadaslarinin ¢abalarini etkili
ve diizenli bir sekilde dagitmalarina imkan verdiginden zamanin, kizginliklar ve
engellemeler ile harcanma olasiligin1 azalttigini savunmaktadir. Bu tiir davraniglar
calisanlar arasinda catismay1 ya da kaosu engelleyen, sosyal diizen ve grup harmonisi
yaratmaya hizmet eden davranislardir. Ayni sekilde Podsakoff vd.’ne (2000) gore,
nezaket sahibi c¢alisanlar, gruplar arasi ¢atismalarin azaltilmasina yardimei
olduklarindan ¢atisma yonetimine harcanan zamani da azaltmaktadir. Bu baglamda
nezaket davranisimi orgiit kiiltiirii ile iliskilendiren Schwartz (1999), sosyal diizen ve
grup harmonisinin tesisine biiyilkk Onem veren kolektivist kiiltiirde nezaket
davraniglarinin bireyselci kiiltiire nazaran daha yogun bir sekilde sergilenecegini 6ne

siirmektedir (Ozdevecioglu, 2003, 5.121).

1.2.5. Centilmenlik

Orgiit icinde bireyler arasinda gerginlik yaratacak her tiirlii olumsuzluklari
tolere etme anlamina gelmektedir (Ozdevecioglu, 2003:121). Diger bir ifade ile
centilmenlik, 6nemsiz siradan problem ya da sikayetler konusunda sizlanmama,
rahatsiz edici c¢alisma kosullarinda sikayet¢i olmadan calismayr siirdiirme, zor
durumlarda pozitif tavir sergileme ve kendi ¢ikarlarint grup ¢ikarlarina feda etmeye

istekli olma gibi davraniglarin tiimiidiir. (Organ, 1988:92).
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Wang vd. (2013) ise centilmenlik davraniglarinin temelde, mevcut durum ve
sosyal diizeninin devamimi saglamayr amagcladigini savunmaktadir. Dolayisiyla
otoriteye dayali kolektivist kiiltiirlerde diizeni devam ettirmek ve grup harmonisi
saglamak adina rahatsiz edici ¢alisma kosullarina katlanma egilimi, diger bir ifade ile
centilmenlik davranig1 sergileme diizeyi daha yiiksek olacaktir. Zaten rahatsiz edici
calisma kosullarina dayanmak, bireyselci kiiltiirlin yiicelttigi hedonizme biitiiniiyle

ters diiserken; kolektivist kiiltiiriin deger verdigi konformizm ile kesismektedir.
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI

2.1. is Tatmini Kavram ve Gelisimi

Is tatmini ile ilgili yapilan galismalar her ne kadar 1940’lardan sonra énem
kazansa da, caligmalarin temelini 1920’lere, isletme bilimin kurucusu Taylor’a
dayandirmak miimkiindiir. Isletmelerdeki verimsiz c¢alisma ve iiretimdeki kayiplari
ortadan kaldirmak, calisanlarla yonetim arasindaki uyusmazliklar1 en aza indirerek
calisanlarla yonetim arasinda isbirligi saglamaya yonelik ¢aligmalar yiiriiten Taylor
(1911), bu dogrultuda, zaman ve hareket etiitleri, is boliimii ve uzmanlasma, tesvikli
licret sistem, islevsel orgiit yapist gibi pek ¢ok konuyu giindeme getirmistir (Eren,

2001:21-22).

Daha sonra  F.Roethlisberger ve Elten Mayo tarafindan yapilan olan
Hawthorne Arastirmalari ise insanin sosyal bir varlik oldugu, endiistriyel devrimin
sonucunda igin asirt diizeyde uzmanlastirilmasinin ¢alisanlari siradan isler yapmaya
ittigini ve bu nedenle de c¢alisanlarin is tatminini (¢alisan tatmini), kendi aralarinda
olusturduklart sosyal iligkilerde bulmaya calistiklarin1 ortaya koymustur (Akad
,2002:61-65).

Eren’e gore; Insanlarin yaptiklari isten tatmin olmalarinda ve verimli
olmalarinda giidiilemenin 6dnemli bir unsurdur. Bu baglamda Maslow’un “ihtiyaglar
hiyerarsisi” teorisi bu alanda yapilan g¢aligmalara dayanak olusturan c¢aligmalarin
baginda gelmektedir. Bu teori, insanlarin davraniglarini ihtiyaglarinin yonlendirdigini
ve insan ihtiyaclarinin en temel olandan en iist diizeyde olana dogru hiyerarsik
sekilde siralandigini 6ne siirer. Bu hiyerarsinin en alt basamaginda yeme, i¢me
barinma, hayati devam ettirme gibi en temel fizyolojik ihtiyaglar yer almaktadir.

Fizyolojik ihtiyaglar giderilmeden diger ihtiyacglari tatmin i¢in herhangi bir ¢aba sarf
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edilmez. Fizyolojik ihtiyaglar giderildikten sonra insanin kendini hastalik, yaslilik
vb. durumlar i¢in gelecegini garanti alma isteginden kaynaklanan giivenlik ihtiyaci
ortaya cikar. Giivenlik ihtiyac1 fizyolojik ihtiyaglar gibi stirekli degildir ve tatmin
edildikten sonra sona ererler. Hiyerarsinin ti¢lincii diizeyinde bir aileye, bir guruba ait
olma ihtiyac1 yer alirken; dordiincii diizeyde sayginlik, basar1 kazanma, taninma

istegi gibi degerler ihtiyaci yer almaktadir. (Eren, 2004:500-503).

Bu dort farkli diizeydeki ihtiyaglar1 tatmin edilen birey son olarak bir seyler
yaratma, Uretme, basarma, gibi kendini gerceklestirme ihtiyacini tatmin etme
egiliminde olacaktir. Tiim bunlar insanin ihtiyaglart oldugu varsayimi iizerine
kurulmugtur tiim bu ihtiyaglar siralamaya uygun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Burada
dikkat edilmesi gereken husus bireyin etkisi altinda kaldig1 ihtiyaci tamamiyla tatmin
etmeden bir iist seviyedeki ihtiyaci tatmin etme arzusunda olmayacagidir. Insanlari
motive eden tatmin edilmemis ihtiyaglardir. Biiylik oranda tatmin edilmis bir ihtiyag
artik kisiyi motive etmez ve bu nedenle davranislar iizerinde etkisi yoktur. Ancak
kendini gergeklestirme ihtiyaglart bu durumda istisna teskil eder. Bu ihtiyaglar tatmin
edildiklerinde azalmazlar, aksine birey bu ihtiyaglari daha ¢ok tatmin etmek ister.

(Biiyiikses, 2010: 11)

Bu alanda yapilan ¢alismalarin dayandigi temel c¢alismalardan bir digeri de
Herzberg’in “Cift faktor” kuramidir. Bu kuramin varsayimlarina gore; isyerinde
calisanin kotiimser olmasina yol agan ve isten ayrilmasina, tatminsizligine sebep olan
dis etmenler ile ig ortaminda ¢alisan1 mutlu eden, igyerine baglayan 6zendirici ya da
tatmin edici etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Isgoreni kotiimser kilan
ve isinden bezdiren bu etmenlere Herzberg “hijyen faktorler” adin1 vermekte ve bu
faktorleri soyle siralamaktadir: sirket politikasi ve yonetiminin kotiiye gitmesi, teknik
bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amir ile beseri iliskilerin 1yi olmamasi, i ortaminin

kosullarinin elverigsizligi, licret ve maas diizeylerinin yetersizligi, is arkadaslariyla
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gecimsizlikler ve koti aligkanlik iligkileri, calisanin kisisel yasamina gereken

sayginin gosterilmemesi, istthdam giivenliginin yetersizligi (Eren, 2004:509-510).

Diger taraftan Herzberg igsel faktorler” olarak adlandirdigl isgoreni
O0zendiren, isyerine daha c¢ok baglayip doyum saglayan faktorleri soyle
siralamaktadir:  Bir isi basariyla tamamlamanin verdigi mutluluk; isyerinde
basarilariyla taninip bundan dolay: takdir edilme ve Odiillendirilme; arzu, tutku,
yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma; is yaparken yeterli diizeyde yetki ve
sorumluluga sahip olma; terfi edebilme olanaklarina sahip olma; isinde kedisini
gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigl aragtirmalarla ¢evresine olumlu katkilarda

bulunabilmektir. (Kanbur, 2005:32)

Herzberg ve arkadaslarina goére calisma kosullari, is arkadaslari, iicret
istihdam giivenligi gibi alanlar1 kapsayan hijyen etmenlerinde belirli bir sinirin altina
diismenin yarattig1 tatminsizlik, ¢alisanin yoneticilerinden ve isletmeden soguyup
nefret duymasina yol agacaktir. O yiizden bu smir1 asmamaya dikkat etmeli ve
gerekli kosullar saglanmalidir. Ancak dikkat edilmesi gereken 6nemli bir husus,
hijyen faktorlerinin saglanmasi sadece ¢alisanin o isyerinde calismaya devam
etmesini saglayacaktir, onu daha fazla calismaya tesvik etmeyecektir. Iste bu
asamada bagimsizlik, taninma, yetki ve sorumluluk alma gibi tesvik edici etmenlerin
yer aldig1 icsel faktorler devreye girmektedir. Diger bir ifadeyle, hijyen faktorler
saglanip calisanin o isletmede varligin1 devam ettirmesine imkan verildikten sonra
calisanin daha etkin ve verimli ¢aligmasi i¢in hijyen faktorlerin {izerine tesvik edici

i¢sel faktorlerin harekete gecirilmesi gerekmektedir (Eren, 2004:510).

Vroom’un beklenti (iimit-beklenti) kurami da bu alanda yapilan ¢alismalara
kaynak teskil eden bir baska ¢alismadir. Bu kurama gore genelde birey,

davraniglarinin belirli ¢iktilart saglayacagini; bu ciktilarin cazip olacagina ve
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istenilen diizeyde bir basariy1 gerceklestirecegine inandiginda belirli bir davranista

bulunma giidiisii ¢ok yiiksek olmaktadir (Yiiksel, 2000:221).

Umit-beklenti kuraminda anahtar gorevini yapan ii¢c kavram mevcuttur: (1)
Basar1-Odiil-Umit iliskisi, (2) Istek ya da Ihtiya¢ siddeti, (3) Caba-Basari-Umit
(beklenti) iliskisi. Basar1-Odiil-Umit iliskisi siirecinde birey, her davranisin
sonucunda bazen odiillere bazen de cezalara maruz kalacagina inanir ve bu timit ile
ise baslar. Istek ve Ihtiyac siddeti ise her &diiliin veya cezanin farkl bireylerde farkli
istek ve ihtiya¢ siddeti yarattigini ifade etmektedir. Caba-Basari-Umit iliskisi siireci
ise bireyin bir iste gosterecegi cabanin, elde etmeyi diisiindiigi beklentilerine ve
basartya ulasma olasiligina bagli oldugu varsayimma dayanmaktadir (Eren,

2004:533-534).

Ozetle bu kuramda basar1 biiyiik dl¢iide odiillendirilmis bir davranisin
fonksiyonu olmakla beraber birey kendisine verilecek bu 6diilii arzulamasi ve
gosterecegi ¢abanin kendisini bagariya ulastiracagina inanmasi durumunda harekete
gececek ve davranista bulunacaktir. Dolayisiyla ¢abay1 basari ve odiille iligkilendiren

bireyde tatmin de yiiksek olacaktir.

Yukarida bahsedilen kuram ve teoriler is tatmini ile dogrudan iliskili
calismalar olmasa da, is tatmini ile ilgili yapilan c¢alismalara kaynak teskil eden
baslica calismalar arasinda yer almaktadir. Ciinkii is tatmininin temelinde ¢aligsanin
tavirlari; ¢alisanin tavirlarinin temelinde ise ¢alisanin motivasyonu, gilidillenmesi yer

almaktadir.

Calisanlarin tavirlar orgiitsel davranist etkiledigi isletme ve insan kaynagim
yonetilmesinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisanlarin is tatmini ve ise baglilikla
ilgili tavirlar orgiitsel davranis alaninin temel konularindan birini olusturmaktadir.

Calisanlarin ise yonelik tavirlarina odaklanan is tatmini, c¢alisanlarin, islerinin
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sagladigt onemli olarak addedilen seylerle ilgili iyi algilarinin sonucu olarak
tanimlanmaktadir (Luthans, 1992). Daha genisletilmis bir ifadeyle is tatmini, kisinin
sadece isinden degil isin bulundugu is ¢evresinden, orgiit kosullarindan duydugu
memnuniyet, aldig1 tatmindir. Benzer sekilde Porter, Lawler ve Hackman is tatminini
bireyin organizasyonuna ya da organizasyondaki konumuna karsi olan reaksiyonu
olarak tanimlamistir. Bu goriise gore calisanin igine karsi gosterdigi caba,
organizasyonel bagimlilik, gii¢, sosyal kosullar gibi belli girdiler karsiliginda aldig
cikti miktar1 ile almasi gerektigini diistindiigii (bekledigi) ¢ikti miktar1 arasindaki

fark, is tatminin temel belirleyicisi olarak goriilmektedir (Tiirker, 2006:24).

Imparota, is tatminini, ¢alisanlarin isleri hakkindaki duygu ve diisiinceleri,
yaptiklar1 is hakkinda hissettikleri olumlu ya da olumsuz duygularin derecesi olarak
ifade ederken; Oshagbemi’e gore ise is tatmini, ¢alisanin kendi isine karst olan is
degerleri ve isten kazandiklarinin etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevaptir

(Yilmaz ve Karahan, 2009: 200).

Schneider & Snyder is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler
sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina iliskin algilarina kars1 gelistirdigi
igsel tepkilerden olustugunu ifade etmektedir (Cekmecelioglu, 2005:28). Walker ve
arkadaglarina gore ise i tatmini, isin kendisi, ya da bireyin gelisimini, basarisini ve
kendini gerceklestirilmesini saglayan firsatlardan kaynaklanan igsel tatmin seklinde
olabilecegi gibi iicretten, sirket politikalar1 ve desteginden, calisma arkadaslarindan,
terfi imkanlarindan ve miisterilerden memnuniyetten kaynaklanan dissal tatmin

seklinde ortaya ¢ikabilir (Schwepker, 2001:39).

Luthans (1992) is tatmini ile ilgili 3 hususun ¢ok Onemli oldugunu
belirtmektedir. Bunlardan ilki, is tatmini, bir i durumuna kars1 verilen duygusal
tepkidir ki bu tepki goriilemez sadece ifade edilebilir. Ikinci olarak, is tatmini,

ciktilarin (sonuglarin) beklentileri ne diizeyde karsiladigi ve astigiyla ilgilidir.
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Ormnegin isletme ¢alisan1 kendisinin ayn1 departmandaki diger ¢alisanlardan daha gok
calistig1 ancak daha az kazandigi hissine kapilmissa, ¢cok biiylik bir olasilikla isine,
patronuna ya da ¢alisma arkadaslarina karsi negatif bir tutum sergileyecek ve tatmin
olmayacaktir. Diger taraftan, kendisine ¢ok iyi davranildigi ve esit 6deme yapildigini
diisiiniirse, isine karsi pozitif bir tutum gelistirecek ve isinden tatmin olacaktir.
Ucgiincii husus ise i tatmininin, birbiriyle iliskili cok sayida tutumu kapsadigidir

(Luthans, 1992).

Is tatmini, literatiirde ¢ok sayida degiskenle iliskilendirilmektedir. Bunlarin
basinda is performansi, isten ayrilma niyeti (Koys, 2001), etik iklim (Schwepker,
2001:39-45), orgiitsel baglilik (Jernigan vd., 2002), orgiitsel vatandaslik (Organ ve

Konovsky, 1989) yer almaktadir.

Arastirmacilar is tatmininin, is performansi, isten ayrilma niyeti, hayal
kiriklig1 gibi tepkilerin belirleyicisi oldugunu One siirmektedir. ¢ Genellikle, is
tatmininin yiikksek oldugu durumlarda isten ayrilma orami ile devamsizligin daha
diisiik oldugu saptanmistir’” (Cekmecelioglu, 2005:28). Calisanin almig oldugu haz
duygusu belli oranda yiiksekse isinden sagladigi tatmin de o derece yliksek
olmaktadir. Diger yandan tatminsizlik, c¢alisanin organizasyonun Odiillendirme
politikasindan ve organizasyonel gelisme diizeyinden hosnut olmadiginin isareti
olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda, yoksun birakilma duygulari veya yetersiz ddiil
ve Ozendirme politikasinin ¢alisanda tatminsizlik yaratacagmma ve ¢alistig
organizasyonunu degistirme egilimlerini giiglendirecegine dikkat ¢ekmektedir (Eren

ve Hayatoglu, 2011:112).

Is tatminini performans ile iliskilendiren ¢alismalar, is tatmininin
saglanamadig1 bir organizasyonda gizli bir bicimde islerin yavaslayacagini, is
basarisinin ve is veriminin diisecegini, ise baghihigin azalacagini, isgiicii devir

oraninin ve ise bagli sikdyetlerin artacagini &ne siirmektedir (Tiirker, 2006). Is
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tatminini etik iklim, orgiitsel baglilik ve orgiitsel davranis ile iligskilendiren ¢aligmalar
ise genellikle, etik iklimin is tatmininin belirleyicisi; orgiitsel baglilik ve Orgiitsel
vatandashigin is tatminin birer sonucu oldugunu ortaya koymaktadir (Schwepker,

2001:39)

Tim bunlara ek olarak is tatminin kisinin kendisinden kaynaklanan yani
bireysel faktorlerden ve is gevresiyle ilgili faktorlerden etkilendigi de galigmalarda
yer alan bir iddiadir. Bu iddiaya gore, is cevresiyle ilgili faktorler, bireye yonelik
davranislar, gérev ozellikleri, calisma ortamindaki diger calisanlarla iliskileri, verilen
odiiller gibi unsurlardan olusurken; bireysel faktorleri bireyin yasi, cinsiyeti, kisilik
ozellikleri, deneyimleri olusturmaktadir ve bu iki grup faktorler birbirleri ile
etkileserek is tatminini etkilemektedir. Ayn1 dogrultuda Quarstein ve arkadaslar is

tatmininin durumsal kosullardan etkilendigini vurgulamaktadir (Tiirker, 2006:23).

2.2. Is Tatmininin Boyutlari

Pek ¢ok arastirmada is tatmini, ¢oklu degiskenler tarafindan tanimlanabilen
karmasik bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu degiskenler bireyin kendisinden
kaynaklandig1 gibi (kisisel ozellikler, kisisel deneyimler vb.), bulundugu is kosullar

(licret, 6diil, ¢alisma arkadaslari, vb. ) kaynakli da olabilmektedir.

Smith, Kendall ve Hulin is kosullarn ile ilgili degiskenleri soyle
siralamaktadir: (1) isin kendisi, (2) iicret, (3) terfi imkdnlari, (4) yonetim ve (5)
calisma arkadaglari. Smith ve arkadaslarina gore bu bes temel unsurdan duyulan
tatmin, is tatminini meydana getirmektedir. Bu unsurlarin yani sira fiziksel ¢evreden
tatmin, diger ¢alisma gruplarindan tatmin, sirket politikalari, is tatmini belirleyen

unsurlar arasinda gosterilmektedir (Schwepker; 2001:45).

Is tatminine farkli yaklasimlar bulunmakla birlikte, tiim bu yaklasimlar, is

tatmini kavramimin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasi konusunda birlesmektedir
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(Tirker 2006:23). Literatiirde 6ne ¢ikan is tatmini boyutlar1 arasinda licret, sirket
politikalari, isin kendisi, terfi, yonetici, ¢alisma gurubu, ¢alisma kosullari, miisteriler

yer almaktadir (Schwepker; 2001).

2.2.1. Ucretten Tatmin

Verilen Ticretin, isletmede benzer isi yapanlarla karsililastirildiginda esit
algilanmast ve yapilan isin tam karsiligt olmast durumunu ifade eder (Tirker,
2006:26). Ucret is tatmininde cok o©nemli bir faktordiir. Bireylerin ¢alisma
isteklerinin 6nemli bir nedeni emekleri karsiliginda alacaklar1 iicret ve diger ek

odemelerdir.

Para bireylerin sadece temel ihtiyaglarin1 karsilayan bir arag¢ degil aymi
zamanda yliksek diizey ihtiya¢ tatminini de saglayan bir aracgtir (Luthans, 1992).
Diger bir ifadeyle ticret bireylerin fiziksel ihtiyaglarin1 karsiladigi gibi ayn1 zamanda
taninma, belli bir stati kazanma gibi sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin da

karsilanmasinda da arag olarak kullanilmaktadir (Yiiksel, 2000:212).

Calisanlar genellikle licreti, kendilerinin organizasyona katkilarin1 yonetimin
nasil algiladiginin yansimasi olarak goriir (Luthans, 1992). Giidiilleme kuramlarindan
icerik modellerine goére, uygun kosullar altinda para bireyin basarisin
etkileyebilmektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ticret agisindan ele
alindiginda, ticretin fizyolojik, glivenlik, taninma gibi pek ¢ok ihtiyaca cevap verdigi

goriilmektedir (Salancik ve Pfeffer,1997).

2.2.2. isin Kendisinden Tatmin
Luthans’a gore; “isin igerigi is tatmininin diger bir 6nemli temel kaynagidir.
Isin ilging olmasi, bireye 6grenme ve gelisme imkan1 vermesi, risk alma ve basarili

olma sansi vermesini ifade eder. Is tasarrmmna yonelik is ozellikleri yaklasimiyla
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ilgili arastirmalar, isin kendisinden saglanan geri bildirim ve otonominin igle ilgili
motivasyon kaynaklarmin basinda yer aldigim1 belirtirken diger motivasyon
kaynaklarinin, isin ilging olmasi, sikici olmamasi, zorlayici olmasi, statii olanagi

saglamasi seklinde ortaya koymustur” .

“Toplum tarafindan yeterli oranda kabul gérmeyen ve kendisini is hayatina
hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is tatminini azaltici
yonde etkisi olacaktir. Bu nedenle isin birey igin yeterince ilging ve ¢ekici olmasi,
kisiye 0grenme firsati sunmasi ve bir sorumluluk duygusunu gerektirmesi birey i¢in
tatmin diizeyini yiikseltici etki yapabilecek faktorlerdir. Kisiler kendilerine
yeteneklerini gosterme ve kullanma imkani sunan, ¢cok yonlii ve 6zel isleri yaptikea,
basarili olduklar1 konusunda geri bildirim aldik¢a yaptiklari isten daha fazla tatmin

olurlar’’ (Turker, 2006:26).

2.2.3. Terfi Firsatlarindan Tatmin

Gerekli sartlarin yerine getirilmesi ve istenen niteliklere ulasilmast halinde
orgiit icinde yiikselme sansinin bulunmasini ifade eder (Tiirker, 2006). Calisanlar,
calistiklar1 organizasyonda yiikselme olanaklarinin da bulunmasim isterler. Ciinkii
calisanlar isleri iyice Ogrenip tecrilbbe kazandik¢a, is onlar i¢in siradanlasmaya
bagladigindan, bulunduklari mevkilerdeki yetki ve sorumluluklarini yetersiz bularak
daha yiiksek yetki sorumluluklarla ¢alismayr arzu edeceklerdir. Terfi ve ylikselme
yollar1 tikanmis olan yoneticilerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Tiim bunlar
terfi ve yilikselme olanaklarinin organizasyonlarda bir tesvik ve gilidiileme araci

oldugunu gostermektedir (Eren, 2004:536).

Yapilan aragtirmalar zamaninda istenilen terfiyi alamayan calisanlarin is
tatmini yoniinden olumsuz etkilendigini ortaya koymaktadir. Yiikselmeyi hak

ettigine inanan calisanlarin terfi edememesi, is tatminlerinde diisiis yagamalarina ve
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devamsizlik yapmalarina neden olmaktadir. Yine yapilan arastirmalara gore, terfi
firsatlar1 ¢ok farkli formlarda olusabildigi i¢in is tatmini lizerinde ¢ok ¢esitli etkilere
sahiptir. Mesela, yonetici kademesinde ¢alisanlarin astlarina oranla terfi istekleri cok
daha fazlayken; yonetici kadrosunda olmayan kisilerde 6zgiirliigi kisitlayici, daha
cok gii¢ ve tekrar gerektiren is ile ve iicretin yetersiz olmasi is tatminini olumsuz

olarak etkilemektedir (Imamoglu,2004:169).

2.2.4. Yoneticiden Tatmin

Calisanlarin is tatmini ve motivasyonunu saglamada yonetimle ilgili olduklari
kararlara katilimin saglanmasi ve c¢alisan odakli olmak seklinde tanimlanabilir
(Tiirker, 2006:28). Bu unsur, yoneticinin teknik yardim ve davranigsal destek
saglama yetenegine vurgu yapilmaktadir. Bu dogrultuda is tatminini etkileyen iki
yonetici sitilinden bahsedilmektedir: (1) ¢alisan odakli yonetici tipi ve (2) katilimci
yonetici tipidir. Calisan odakli yonetici, calisanin 1iyiligi ile kisisel olarak
ilgilenmekte ve bunu calisanin daha iyisini yapmasi i¢in ortam olusturarak, ona
yardimci olarak, tavsiyede bulunarak, calisanla sadece is diizeyinde degil kisisel
diizeyde de iletisim kurarak ortaya koymaktadir. Katilimec1 yonetici ise, ¢alisanin
kendi isini etkiyecek kararlara katilmasina izin vermektedir. Yapilan aragtirmalar bir
¢cok durumda bu yaklagimin is tatminini arttirdigini ortaya koymustur (Luthans,

1992).

2.2.5. Calisma Arkadaslarindan Tatmin

Bireyin c¢alisma arkadaslarinin  teknik yeterlilik ve sosyal anlamda
destekleyici olma derecelerine isaret etmektedir. Calisma ortaminda yalniz olmak
1sgoren agsindan tatminsizlik doguran bir durumdur. Calisanin bir grup i¢inde grup
iyeleriyle birlikte ¢calismasi is tatmini agisindan onemlidir. Grup igerisinde calisan

birey, grup liyeleriyle iletisim icerisinde bulunacagindan is tatmini acisindan olumlu
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etkilenecektir. Birbirleriyle iletisim kurmadan c¢alisan bireylerin is tatminsizlikleri
artmakta, sosyal yalmizliga yonelmekte ve isten ayrilma egilimine yonelmektedir

(Tiirker, 2006:28).

Arkadas canlis1 ve isbirlik¢i ¢alisma arkadaslarinin bulundugu calisma
gurubu, bireye destek, rahatlik, tavsiye ve yardim sunarak isin daha eglenceli
olmasma yardimcit olmaktadir. Bu kosullarin bulunmadigi, yani insanlarin
birbirinden uzak oldugu calisma grubunda ise birey isini sikict ve eglencesiz

bulmakta, dolayistyla is tatmini negatif olarak etkilenmektedir (Luthans, 1992).

2.2.6. Calisma Kosullarindan (Sirket Politikalarindan) Tatmin

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel
kosullar verimliligi etkiler. Bu kosullarin optimum seviyede saglanmasi ¢alisanlarin
is tatminini Onemli Olclide etkilemektedir (Ardic ve Bas, 2001). Uygun is
kosullariin olusturulmasi adina yeterli 1siklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaslari,
calisanin hosca vakit gegirebilecegi sosyal tesisler, ¢alisanin kendisini gelistirmesine
imkan verecek ortam, is kazalarin1 onleyecek tedbirlerin alinmasi gibi imkanlarin
saglanmas1 gerekir. Bu tip imkanlar isin ¢ekici olmasini saglamakla birlikte, is

tatminin artisinda da olumlu rol oynayacaktir (Eren, 2001:509).
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UCUNCU BOLUM
SIRKET GIRIiSIMCILiGI

3.1. Girisimcilik Kavram ve Gelisimi

Girigsimcilik, milyonlarca iiriin, hizmet ve is imkan1 sagladigi; rekabetcilik ve
milli geliri artmasina yol agtig1 i¢cin uzun yillar sosyo-ekonomik biiyiimenin ve
gelismenin 6nemli bir unsuru olarak goriilmiistiir (Zahra, 1991). Son yillarda ortaya
cikan kurumsal kiiclilme, Ozellestirme politikalari, yaraticilik ve yenilige dayali
kiiresel rekabet gibi egilimlerin temelinde girisimcililigin dnemli bir roliiniin oldugu
gerek yoneticiler hem de akademisyenler tarafindan kabul edilmektedir (Lee ve
Peterson, 2000). Girisimciligin bu rolii, girisimcilik kavramini akademik c¢aligsmalarin
odagina tagimaktadir. Genel olarak “girisimci”, bir mal veya hizmeti {iretmek ve
pazarlamak i¢in kendine ait ya da baska kisi ve kurumlardan sagladigi sermeye ile
tretim faktorlerini bir araya getiren, bu faaliyeti yaparken ortaya c¢ikabilecek
kar/zarar1 goze alan kisi olarak ifade edilirken (Dinger ve Fidan,1999:16);
“girigimcilik”, isin genislemesi, teknolojinin ilerlemesi ve kaynak yaratilmasina

yonelik firsatlarin kollanmasi1” seklinde tanimlanmaktir (Lumpkin ve Dess, 1996).

Girisimcilik kavrami, literatiire Schumpeter tarafindan 20. yiizyilda girmesine
ragmen, tarihi 1700°li yillara dayanmaktadir. ilk olarak orta cagda ortaya ¢ikan
girisimci kavramu, biiyiik iiretim projelerini yoneten bir aktor veya kisiyi tanimlamak
amaciyla kullanilmaktaydi. Bu projelerde iistlenilen sorumluluk girisimei olmak igin
yeterliydi; géze alinmasi gereken herhangibir "risk" s6z konusu degildi (Kapu,
2001:126-127). Risk kavrami ilk olarak 17. yiizyilda girisimcinin 6zelliklerinden biri
olarak goriilmeye baslandi. Richard Cantillon 1734'te "girisimci"yi 'pazarlarda kar
etme amaciyla hareket eden ve risk alarak bir pazardan ucuza mal alip baska bir
pazarda pahaltya satan kigi olarak tanimlamisti. Cantillon’dan yaklasik yiiz yil

sonra, Jean Baptist Say (1827) girisimeiyi “risk alarak bir pazardaki degisim
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donemlerini ve dolayisiyla belirsizligi, karlarin1 maksimize etmek iizere kullanan

kisi” olarak tanimlayarak girisimcilik kavramini bir adim 6teye tagimistir.

Bu ilk tanimlamalar, girisimciligi “kar etme amaciyla yeni bir olusum
olusturma” seklinde gormekteydi Alfred Marshall ile birlikte girisimci ve girisimcilik
kavramlarina "yenilige agik olmak" ve "yeni ¢alisma metotlar1 gelistirmek" ve

bunlarin "riskini tistlenmek" gibi 6zellikler dahil olmustur (Kapu, 2001:127).

Herbert ve Link (1989) yaptiklar1 arastirmada girisimcilik literatiiriiniin
gelisimine Ui¢ farkli geleneksel ekoliiniin damgasint vurdugunu one siirmektedir.
Ozellikle simiflandirmalar1 bu arastirma icerisinde yapilan anketin  Snemini
arttirmaktadir. Thuenen ve Schumpeter’e dayanan Alman ekolii, Knight ve Schultz’a
dayanan Chicago ekolii ve von Mises, Kirzner ve Shackle’e dayanan Avusturya
ekolii (Audretsch, 2003). Bunlar arasinda Schumpeter gelenegi, cagdas girisimcilik
literatiirii iizerinde ¢ok Onemli etkilere sahiptir. Kendisi bir ekonomist olan
Schumpeter, ekonomik biiyiimenin temel unsularinin ekonomik faaliyetleri harekete
geciren yeni irilinleri, yeni iiretim yoOntemleri ve diger yenilikleri gergeklestiren
girisimciler oldugunu one siirerek girisimciligi, girisimcinin meveut iirlin ve iiretim
metotlarint stirekli yenileri ile degistirdigi “yaratict yok etme” siireci olarak

tanimlamistir (Audretsch, 2003).

Hatta modern girisimci diisiincenin babasi olarak kabul edilen Schumpeter
girisimei olmak i¢in, kisinin girisim sahibi olmasindan ziyade yenilik¢ilik adina bir
takim riskleri iistlenmesi gerektigini iddia ederek girisimcilik kavramini, yeniligi
olmazsa olmaz goéren yeni bir boyuta tasimistir. Schumpeter’e gore yenilik, (1) yeni
bir malin ya da hizmetin {iretilmesi, (2) yeni bir iretim metodunun gelistirilmesi, (3)
yeni bir pazarin olusturulmasi, (4) yeni hammadde kaynaklarinin bulunmasi, ya da
(5) sektoriin yeniden yapilandirilmast seklinde ortaya ¢ikabilir (Cetindamar,

2002:35).
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Girigimcilik genellikle yeni girisimlerin olusturulmasi olarak tanimlanmasina
ragmen, girisimcilik kavrami farkli yaklasimlarin farkli bakis acilariyla ele alinmastir.
Literatiirde, girisimcilik kavrami ile ilgili genellikle “bireysel”, “cevresel” ve
“Orgiitsel” olmak tlizere 3 temel yaklasim ©On plana c¢ikmaktadir. “Bireysel”
girisimcilik yaklasimi, i¢sel kontrol odagi, risk alma, yiiksek diizeyde ilerleme, gibi
kisisel 6zelliklere odaklanmakta ve bu 6zelliklere sahip kisileri ekonomik biiylime ve
gelismeyi koriikleyen yeniliklerin liderleri, katalizorleri olarak nitelemektedir.
Benzer sekilde ailede ilk ¢ocuk olma, gogmen olma, erken yasta rol modeller edinme
gibi sosyolojik 6zellikleri de girisimci kisiligin 6zellikleri olarak addetmektedir. (Lee

ve Peterson, 2000).

Girisimciligi “girisimci faaliyetlerde bulunma davranisi” seklinde ele alan
“bireysel”ci yaklasim, yeni teknolojilere acik, firsatlar1 yakalayan, oncii faaliyetlerde
bulunan ya da kararlar alan kisilerin, bu davranislar1 sergilemeyenlere nazaran daha
basarili girisimciler olduklarini1 6ne siirmektedir .“Cevresel yaklasim™ bireyin roliinii
goz ard1 etmeden girisimciligi, “girisimcilik basarisina yardimci olan ya da onu
sinirlayan ¢evresel kosullara verilen tepki” olarak ele almakta ve aile, destek
sistemleri, finansal kaynaklar, yerel topluluklar, devlet kurumlar1 gibi unsurlarin
girisimcilik faaliyetini etkileme potansiyeline sahip gli¢ler oldugunu belirtmektedir

(Durak, 2011:198-203)

Son zamanlarda 6n plana ¢ikan Orgiit diizeyi girisimcilik yaklagimu,
girisimcilik siirecine ve iist yonetimin girisimciligi benimseyen felsefesine vurgu
yapmaktadir. Bu yaklasima gore, isletmenin girisimcilikteki basarisi, iist yonetimin
isletmeyi girisimcilik silirecinin bir parcasi olarak ele alma aligkanligina baghdir.
Bahsedilen girisimcilik siireci ise firsatlarin fark edilmesi, kaynak gereksiniminin
degerlendirilmesi ve bu kaynaklarin elde edilmesi, girisimin yonetilmesi ve

maksimum faydanin saglanmasi gibi asamalar1 kapsar. Girisimciligi siire¢ olarak ele
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alan orgiitsel yaklagim, girisimcilik faaliyetini tiim isletme geneline yayarak kisisel

bir kavram, bireysel faaliyet olmaktan ¢ikarir (Lee ve Peterson, 2000).

Diger bir ifadeyle girisimcilik, bireylerin kisisel o6zelliklerinin bir sonucu
olarak kisi kaynakli degil, tiim isletme genelinde yiiriitiilen faaliyetler sonucunda bir
siire¢ seklinde ortaya cikar. Bireysel, orglitsel ve c¢evresel faktorlerin etkisiyle
girisimciligin neden ve nasil meydana geldigi olgusundan yola ¢ikan bilim adamlari,
girisimciligi  farkli  perspektiflerden  tanimlamiglardir.  Girigimeiligi  farkh
perspektiflerden ele alan galigmalar temel anlamda alt1 grup altinda toplamaktadir.

Bunlar, girisimciligi kisisel 6zellikler agisindan ele alan (Ozsahin, 2011:54).
o “Miikemmel Kisi” yaklagimi,
e Psikolojik Ozellikler yaklagimu;

e Firsatlarin degerlendirilmesi agisinda ele alan Klasik Girisimeilik

yaklasimi;
e Yonetim agisindan ele alan Yonetim yaklasimi ,
e Liderlik yaklagima,

e Yeni bir girisimin baslatilmas: acisindan ele alan, I¢-girisimcilik/sirket

girisimeiligi yaklagimi.

Diger yaklagimlara kisaca deginildikten sonra bu calismada “sirket
girisimciligi” olarak ele alman i¢ girisimcilik yaklasimi ayrintili  sekilde

incelenecektir.

“Miikemmel kisi” yaklasimina gore bazi insanlar dogustan bir takim 6zellik
ve yeteneklere sahiptir ve bu nitelikler onlar1 digerlerinden ayirir, dolaysiyla bazilar

dogustan “girisimci” olarak dogar. Dogustan girisimci olan bu kisiler, firsatlari
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gorme ve uygun kararlar1t verme yetenegine, bagimsizlik ve basari i¢in gii¢li bir
istege, yiiksek diizeyde azme, dirence ve kendine giivene dogustan sahiptir (Ozsahin,

2011:54).

“Psikolojik ozellikler” yaklasimi kisinin davraniglarimi ihtiyag, inang ve
degerlerinin sekillendirdigi varsayimindan yola cikarak kisisel faktorler {izerinde
odaklanmakta ve girisimcinin hayata ve ise karsi farkli degerler ve tavirlara sahip
oldugunu savunmaktadir. Psikolojik 6zellikler yaklagimi, girisimcilik ile ilgili 3 tiir
kisisel 6zelligi 6n plana ¢ikarmaktadir: (1) diiriistliikk, sorumluluk ve etik davranislar
gibi kisisel degerler sistemi, (2) risk alma egilimi ve (3) gelisme ihtiyaci. Diiriistliik,
sorumluluk, etik davramiglar gibi  kisisel ozellikleri girisimci, ailesiyle,
Ogretmenleriyle, arkadaslariyla olan iligkileri sonucunda sosyallesme esnasinda
zamanla kazanir ve bu Ozellikler duruma gore sekillenmez, kisinin davraniglarinin

temelini olusturur. (Kirilmaz, 2013:105)

Risk alma egilimi sadece finansal basariyr degil ayni zamanda Kkariyer
firsatlarini, aile iligkilerini ve beden sagligi da igine alir. Girisimci mantiksiz
risklerden ziyade kontrol edebilecegi mantikli riskler almayi tercih eder. Kendini
gelistirme ihtiyaci tek basina girisimi baglatmak i¢in yeterli olmasa da McClelland,
bu 6zelligin girisimcinin sahip olmas1 gereken temel 6zelliklerin basinda yer aldigini
ifade etmektedir. Girisimciligi “yeniligi harekete gegiren firsat yaratma stireci”
olarak tanimlayan “klasik girisimcilik” yaklasimi yaraticilik ve yenilikler gerektiren
risk unsurlarina sahip girisim olusturma fikrine odaklanirken; girisimciligi “isletme
yonetiminin temel fonksiyonlarina odaklanan 6grenilmis faaliyetler biitiinii” seklinde
ifadelendiren “yOnetim” yaklasimi, yoOnetimin teknik yonleriyle odaklanarak
girisimciligin siniflarda 6gretilip gelistirilebilecegini one siirer. “Liderlik” yaklagimi
ise yonetim yaklasgimimin teknik olmayan yoniinii olusturur ve girisimcinin diger

insanlar1 “bir ise girisme” konusunda ikna etme yetenegiyle donatilmis olmasi
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gerektigini savunur. Bu yaklasima gore girisimci, ama¢ ve hedeflerin
gerceklestirmek i¢in insanlara glivenen, insanlar1 motive eden, yoneten ve yonelten,
insanlar1 etrafinda toplayabilecek bir vizyona ve o vizyonu gergege doniistiirme

yetenegine sahip olan iyi bir liderdir (Ozsahin, 2011:57).

Organizasyonlarda rekabetgilik ve yenilikgilik eksikligine tepki olarak ortaya
cikan “i¢ girisimcilik/sirket girisimciligi” yaklasimi, insanlar1 yar1 bagimsiz
birimlerde girisimci olarak c¢alismaya tesvik etme yoluyla oOrgiit icinde yeniligin
gerceklestirilebilecegini  ongormektedir. Ancak burada girisimciligin  tesvik
edilmesiyle kastt bireysel girisimcilik degil, takim halindeki girisimciligin
desteklenmesidir. Bu baglamda i¢ girisimcilik, “problemlerin ¢6ziimiinde ve
firsatlarinda yaratilmasinda bireylerin tek baslarima g¢aligmalarindan ziyade takim
halinde calismas1” seklinde “takim” bazli bir model olarak tanimlanmaktadir

(Ozsahin, 2011: 58-60).

3.2. Sirket Girisimciligi

Literatiirde, girisimcilik taniminda oldugu gibi sirket diizeyi girisimcilik
konusunda da iizerinde uzlasilmis bir tanim bulunmamaktadir. Uzerinde uzlasilmis
genel kabul goren bir tanim olmadigi gibi sirket diizeyi girisimcigi farkli bilim
adamlart tarafindan farkli kelimelerle ifade edilmektedir. Sirket girisimciligi
(corporate etrepreneurship), i¢ girisimcilik (Intrapreneurship), girisimcilik
(entrepreneurship), dahili sirket girisimciligi (internal corporate entrepreneurship),
sirket tesebblisleri (corporate ventures), girisim odaklilik (entrepreneurial
orientation), girisimci durum (entrepreneurial posture) gibi kavramlar “sirket diizeyi
girisimciligi” (firm-level entrepreneurship) anlatmak ic¢in kullanilan ifadelerden
bazilaridir. Bu ¢aligmada sirket diizeyi girisimcilik kavrami “sirket girisimciligi” adi

altinda ele alinmaktadir.

28



Girisimcilik ile ilgili ¢ok sayidaki siniflamanin, girisimcilik davranisinin
olusmasini etkileyen bireysel, orgiitsel ya da cevresel faktorlerin kombinasyonu
olarak ortaya ¢iktigini 6ne siiren Lumpkin ve Dess (1996) sirket girisimciliginin ¢ikis
noktasini stratejik yonetime dayandirmaktadir. Lumpkin ve Dess (1996) “girisim
odaklilik” seklinde niteledigi sirket girisimciligini, yoneticilerin Kkarar verme,
uygulama ve metotlarda girisimci olarak hareket ettikleri bir siire¢ olarak
tanimlamakta ve bu siirecin, yeni teknolojilerin kullanilmasi, yeni iiriin-pazar
firsatlarinin  degerlendirilmesi, riskli girisimlerde bulunmaya yonelik pozisyon
alinmas1 gibi faaliyetleri kapsadigini belirtmektedir. Diger bir ifadeyle, Lumpkin ve
Dess’e (2001) gore, sirket girisimciligi, bireysel ya da grup yaraticiligi vasitasiyla
yeni girisimlerde bulunarak organizasyon olusturma, yeniden canlandirma veya

yenilik yapma siirecidir.

Sirket diizeyi girisimciliginin, {irlin yeniligi ya da pazar gelistirmeyle ayni sey
oldugunu ifade eden Jennings ve Lumpkin (1989), ortalamanin iizerinde yeni iiriin
piyasaya cikaran ya da ortalamanin {izerinde yeni pazarlar gelistiren firmalar
“girisimci” olarak nitelemektedir. Baz1 arastirmacilar sirket girisimciligini mevcut
organizasyonda yeni bir tesebbiisiin yaratilmasiyla sinirlarken; diger bazilar, sirket
girisimciligi kavramini, “biiyiik 6lgekli firmalarin, kendileri ile gevreleri arasindaki
iliskileri degistiren kaynaklarin yeni kombinasyonlarini gergeklestirmek suretiyle
kendilerini yenileme miicadelesi” seklinde ifade ederek daha genis bir cerceve
cizmektedir (Zahra, Jennings ve Kuratko, 1999). Bu baglamda Zahra vd. (1999)
sirket girisimciligini, davranigsal bir bakis agisiyla, sirketin yenilik yapma, firsatlari
degerlendirme, risk alma yetenegini gelistiren davranis ve faaliyetleri olarak

tanimlamaktadir.

McFadzean, O’Loughlin ve Shaw (2005:352) sirket girisimciliginin “ig¢

girisimcilik” ile ayni seyi ifade ettigini belirterek sirket girisimciligini, “potansiyel
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veni firsatlarin degerlendirilmesi, kullanilmas: ve ticarilestirilmesi yoluyla orgiit ici
veniligi arttirma ¢abasi” olarak tamimlarken; Christensen (2004) i¢ girisimcilik
(intrepreneurship) ve dis girisimciligin (exopreneurship) birlikte sirket girisimeciligini
olusturdugunu one siirmektedir. Hatta ¢ogu girisimcinin yeni tesebbiisleri
olusturmadan once gerekli yetenek ve yeterlilikleri mevcut organizasyon yapisinda
kazandig1 belirterek girisimciligin de (entrepreneurship) sirket girisimciliginin

(corporate entrepreneurship) pargasi olabilecegini dile getirmektedir.

SIRKET
GIRISIMCILIGI
[ P hq___'“‘“-—h.d
P ! DIS
GIRISIMCILIK ! iC GIRISIMCILIK GIRISIMCILIK

Sekil 1. Sirket Girisimciligi, Girisimcilik, I¢ Girisimcilik ve Dis
Girisimcilik Arasindaki Iliski

Kaynak: Christensen, K. S. (2004), A Classification of the Corporate Entrepreneurship Umbrella:
Labels and Perspectives, International Journal of Management Enterprise Development, 1(4): 309

Cristensen’e (2004) gore i¢ girisimcilik ve dis girisimcilik birbirinden ayri
kavramlar ve sirket girisimciliginden bahsedebilmek i¢in bu iki girisimcilik tiiriiniin
de sirket i¢inde bulunmasi gerekiyor. Cristensen gibi i¢ girisimcilik ve dis
girisimciligi, sirket girisimciliginin unsurlart olarak inceleyen Chang (1998),
calismasinda i¢ girisimcilik ile dis girisimcilik arasindaki farkliliklar1 Tablo 1°de

gorildiigii tizere ayrintili bir sekilde ele almaktadir.
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Tablo-1 i¢ Girisimcilik ve Dis Girisimcilik Arasindaki Farkhliklar

Faktor i¢ Girisimeilik Dis Girisimeilik
Kokeni Igsel yaraticilik sinerjisinden Dig yaraticilik sinerjisinden
yararlanarak yenilik yapmak. yararlanarak yenilik yapmak.
Biiyiik sirketlerden firsatlari
Yeni ticari iiriin riskini alacak degerlendirmek icin,
go6niilli i¢ ¢aliganlar. organizasyonlar arama,
bagimsiz girigimciler ya da
sponsor sirketler tarafindan
kesfedilmek.
Faaliyetler Basaril1 iiriin, ¢alisan programi, Girisimci mekanizmaya
yeni girisim takimi, yeni girisim tiirlerine bagl siiregler,
boliinmesi, arastirma ve yenilikgilik i¢in dogru ortak
gelistirmeden yenilikgilik bulma ya da misafir
kaynaklar1 destegi. organizasyon destegi.
Yatirnm Yeni iiriin gerceklestirilene kadar, | Girisimcilik mekanizmasinin
destekleyici organizasyon yenilik | tiiriine bagl olarak yatirim.
icin biitceye katkida bulunur.
flgi/Baghihk Uriiniin gerceklestirilmesinde D1s ortaklar ile ¢alisma, biiyiik
yaratici fikirden i¢ ¢alisanlar organizasyonlarda minimum
alakadar olur. baglilik olabilir, ¢iinkii bityiik
organizasyonlar fonksiyonel
I¢ girisimcilik programina olarak boliinmeye
baglidir. baglamuislardir.
Kontrol Organizasyonun prosediirlerine Kontrol zordur, ¢iinkii en az iki

baglhdir, i¢ girisimci programinin
basaris1 goriintiilenir.
Organizasyon i¢inde oldugu igin
kontrol kolaydir.

farkli organizasyon kiiltiirii,
farkli organizasyon yapilari
vardir.

Organizasyon Kiiltiirii

Benzer organizasyon i¢inde
oldugu i¢in arag¢ degisimi kolaydir.

Diger ortaklara bagl oldugu
icin degisim ¢ok zordur. Yeni
yaratici girisimin yeni bir
kiiltiire ihtiyaci vardir.

Stratejik Misyon

Organizasyonun tamaminda
holistik bir misyon hakimdir.

Ortaklarin kendi vizyonlarinin
i¢inde yeni bir vizyona ihtiyag
vardir.

Risk Risk projenin basarisina baghdir. Finansal riskin yaninda iyi
niyetin kaybi riski de vardir.
Maliyet Diisiirme Tek organizasyon oldugu igin, Maliyet diisiirme dénem iginde

maliyet yonetimde maliyet
verimliligi vardir.

paylasilir ve organizasyon
i¢cinde karsilastirmali iistiinlitk
saglayabilir.

Kaynak: Chang, J. (1998), Model of Corporate Entrepreneurship:

Exopreneurship, Business Revew, Aralik, 9(2): 187-188.
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Her ne kadar literatiirde yenilik sirket girisimciliginin temel unsuru olarak 6n
plana ¢ikarilsa da (Covin ve Slevin, 1991), Karagozoglu ve Brown (1988) sirket
diizeyi girisimcilikten bahsedebilmek i¢in {iriin yeniliginin ve risk alma davranisinin
ayni anda sirket icinde bulunmasi gerektigini savunmaktadir. Sirket diizeyi
girisimcilik davranisinin iiriin ve siire¢ yeniligi ile sirketin temel karar organlarinin
risk alma egiliminin yani sira {irlin pazar sunumlarinda ya da yeni yoOnetim
tekniklerinin/yeni siire¢ teknolojilerinin  uygulanmasinda proaktif olmayr da
kapsadigini belirten Covin ve Slevin (1989) ve Zahra (1991) gibi arastirmacilar
“proaktifligi” sirket girisimciliginin unsurlar1 arasina dahil etmislerdir. Lumpkin ve
Dess(1996) tarafindan rekabetci agresiflik ve otonom davranislarin eklenmesiyle,
sirket girisimciliginin kapsayiciligi daha da artmistir. Sirket girisimciliginin tiim bu
unsurlarint g6z Oniinde bulunduran Antoncic ve Hisrich (2001) yeniden bir
simiflamaya giderek sirket girisimciliginin boyutlarini yeni is girisimi, yenilikgilik,

kendini yenileme ve proaktiflik seklinde isimlendirmistir.

Sirket girisimciliginin 6nemli bir unsuru olan yenilik¢ilik, teknolojik yenilik
ve gelismelere odaklanarak yeni iirlin ve hizmetlerin yaratilmas: seklinde
tanimlanmaktadir. Rekabetci agresiflik ve risk alma egiliminin proaktiflik unsuruna
dahil edilmesi gerektigini savunan Antoncic ve Hisrich, proaktifligi “yeni iiriin ya da
hizmetlerin, islem teknolojilerinin ve yonetim tekniklerinin sunulmasi gibi temel ig
alanlarinda organizasyonlarin rakiplerini takip etmekten ziyade dncii olma

diizeyleri” olarak ifade etmektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001:495).

3.3. Sirket Girisimciliginin Boyutlar

Lumpkin ve Dess (1996), Miller’in (1983) vyenilik¢ilik, risk alma ve
proaktiflik unsurlarina sirket i¢cindeki otonom davraniglar ve rakiplere karsi rekabetci
agresifligi ekleyerek i¢ ve dis girisimcilik davraniglarini sirket girisimciligi kavrami

altinda biitlinlestirmis ve 5 boyutlu bir girisimcilik kavrami 6ne siirmiistiir. Sirket
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girisimciliginin teorik tanimlamalarinda bes boyut kullanilmasina ragmen deneysel
Olctimlenmesinde genel olarak 4 boyut -yenilikgilik, risk alma egilimi, proaktiflik ve
rekabet¢i agresiflik- kullanilmaktadir (Ozsahin ve Zehir, 2011:51). Sirket
girisimciliginin, sirket genelinde paylasilan girisimci kiiltiirlin yaratti§i davraniglar
biitiinii olarak ele alindig1 bu ¢alismada, otonomi egilimi kisaca agiklandiktan sonra,
i¢c girisimcilik ve dis girisimcilik davraniglarini kapsayan diger sirket girisimciligi
unsurlart  -yenilik¢ilik, risk alma egilimi, proaktif davranig, rekabetci agresiflik-

ayrintili olarak incelenmistir.

3.3.1. Otonomi Egilimi

Otonomi bir fikri ya da vizyonu ortaya koyma ve uygulamaya yonelik olarak
birey ya da bir takimin bagimsiz faaliyette bulunmasini ifade eder. Genel anlamda,
firsatlarin takibinde kendi kendini yonetme kabiliyeti ve istegine isaret eder. Orgiitsel
baglamda ise bireylerin, bogucu orgiitsel siirlarin 6tesinde 6zgiirce hareket etmesi
anlamina gelir. Organizasyonlar i¢inde girisimciligin olusmasi i¢in ihtiya¢ duyulan
yeni fikirlerin ve yaraticiligin gelismesi i¢in bireylere ya da takimlara ozgiirlik
alanlar1 yaratilir. Dolaysiyla yeni bir girisim faaliyetinin en 6nemli giiciinii, ileride
yeni girisimlerin yaratilmasi i¢in gerekli olan 6zgiir ruh olusturmaktadir. Bu yilizden
otonomi sirket girisimciliginin temel boyutlarindan biri olarak goriilmektedir

(Ozsahin, 2011:60).

Stratejik yoOnetim literatiiriinde girisimcilik faaliyeti ile ilgili ¢aligmalar
genellikle otonom davranisin roliine odaklanmaktadir. Girisimei strateji olusturma
siirecinde riskli faaliyetler genellikle giiclii bir lider tarafindan iistlenilmektedir ve
girisimcilik davranist merkezi bir vizyon ve giiglii liderlik ile tasvir edilmektedir
(Ozsahin ve Zehir, 2011:51). Otokratik olarak ifade edilen bu tiir bir otonomi

genellikle kiigiik capli sahip/yonetici isletmelerinde goriilmektedir Diger taraftan
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girisimci strateji olusturma siirecinin genellikle organizasyonun alt diizey ¢alisanlari
tarafindan yiriitildiigiini ve yukar1 dogru iletildigini iddia edilmektedir. Bu iddiaya
gore yeni girisime yonelik hizlandiricilar genellikle orgiitiin alt diizeyinde olusmakta
ve ig¢sel kurumsal girisim olusturma siireci belli bir otonomiye sahip bu alt diizey
calisanlar1 tarafindan gerceklestirilmektedir. Her iki durumda da bagimsiz hareket
etme Ozgiirliigii sirket girisimciliginin énemli bir boyutu olarak kabul edilmektedir

(Lumpkin ve Dess, 1996:135 ).

3.3.2. Yenilikgilik Egilimi

Girisimeilik siirecindeki yenilik¢iligin rolii ilk kez Schumpeter tarafindan ele
alimmustir. Yenilikgilik, firmanin yeni iirlin-hizmet ya da teknolojik siireclere yol
acacak yeni fikirleri, yeniligi, deneyimleri ve yaratici siiregleri destekleme ve

bunlarla bizzat mesgul olma egilimini yansitmaktadir (Ozsahin ve Zehir, 2011:51).

Firma yenilik¢iligi yeni bir iiriin hatt1 ya da yeni bir reklam yontemi deneme
isteginden yeni iirlin ve teknoloji gelistirmede Oncii olma arzusuna kadar ¢cok genis
bir yelpazede gerceklesebilir. Dolaysiyla bu genis yelpazeli faaliyeti 6l¢cmek i¢in ¢cok

cesitli 6l¢ekler kullanilmaktadir (Lumpkin ve Dess, 1996: 145).

Eski inanglardan vazgecip yeni alternatifler kesfetme istegi ve denemelerin
odiillendirilme sekli, Ar-Ge birimi i¢in yapilan harcamalarin ve ayrilan kaynak
diizeyi ya da firmada calisan bilim adami, miihendis, uzman sayisi, yeni bir iirlin-
pazar yeniligini baslatmak icin satislardan ayrilan pay, sunulan yeni {iriin ya da
hizmet sayisiyla iiriin ya da hizmet hatlarinda olan degisim diizeyi gibi kriterler
yenilik¢iligi tiriin-pazar yenilik¢iligi baglaminda 6lgmektedir. Teknolojik yenilikgilik
s0z konusu oldugunda odak, son teknolojiler, iiretim ydntemleri ve {iretim
stireclerinde yetkinlikler gelistirmeye kaymaktadir. Teknolojik yenilik¢iligin

Ol¢iimlenmesinde de teknolojiyi edinme, gelistirme ve yerlestirmeye olan baglilik,
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farkli fonksiyonel hatlardaki c¢alismalari sentezleme c¢abast ve yeni siirecleri
uygulamadaki esneklik kullanilan kriterler arasinda yer almaktadir (Ozsahin, 2011:

61-62).

Bu yiiksek lisans tezinde, {iriin-pazar yenilik¢iligi ya da teknolojik
yenilik¢ilikten ziyade isletmenin yenilikgilige, yeni teknoloji ve yeni fikirlere ve

bunlarin uygulanmasina bakisi dlglilmeye ¢aligilmistir.

3.3.3. Risk Alma

Girigsimcilik ile ilgili yapilan ilk ¢aligmalar girisimciligi birinin bagkas1 i¢in
calismasindan ziyade kendisi i¢in ¢alismasi olarak ifadelendirmekteydi. Dolaysiyla
bu tiir bir caligma akla ilk olarak bireysel riski getirmekteydi. Girisimciligi kelime
olarak ilk kez kullanan Cantillon, girisimciyi ticret karsiligi ¢alisandan ayiran en
temel Ozelligin serbest meslegin belirsizligi ve riskligi oldugunu belirtmektedir. Bu
yiizden risk alma girisimciligi tanimlamak i¢in siklikla kullanilan bir vasiftir. Risk
teriminin anlami ve tlrleri kullanildig1 alana gore farklilagsa da girisimcilik
baglaminda kullanilan risk alma kavrami Miller ve Friesen tarafindan “yoneticinin
ayn1 anda biiyiik ve riskli kaynagi elde etme isteginin derecesi” (1982) seklinde
tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda, girisim odakli firmalarin, genellikle pazardaki
firsatlari kullanarak yiiksek gelir elde etme arzusuyla yiiksek borglar altina girme gibi
risk alma davranis1 sergilemeleri, sirket girisimciliginin 6nemli bir boyutunu risk
alma egiliminin olusturduguna isaret etmektedir. Risk alma diizeyini tahmin etmede,
risk egilimi, risk probleminin g¢ergevesinin nasil ¢izildigi, ge¢mis risk almalarin
sonuglari, riskli kosullarda performans sergileme yetenegi gibi faktorler 6n plana
cikmaktadir. Bu faktorler genel anlamda risk alma egilimi ile ilgiliyken, girisimcilik
baglaminda risk alma egiliminin arastirilmasinda, arastirmacilarin ortak modeller

olusturamadiklar1 goriilmektedir (Ozsahin, 2011: 62-63).
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Aragtirmalar, yeni bir girisimde bulunan bireylerin risk alma egilimleriyle
ilgili ve risk alma- performans iliskisi konusunda birbirinden degisik bulgular
sunmaktadir. Firma olarak alinan bazi riskler firma c¢alisanlar1 tarafindan bireysel
olarak alinmayabilir. Bu da, risk alma egilimininin sadece bireysel bazli degil aym
zamanda firma bazli da 6l¢iimleme geregini ortaya koymaktadir. Bu konuda Miller
(1983) tarafindan gelistirilen ve riskli projelerin yiiriitiilme egilimini, yoneticilere
sorarak firma diizeyinde risk alma egilimini 6lgen Ol¢ek genellikle galismalarda

kullanilmaktadir.

3.3.4. Proaktif Davrams

Schumpeter’dan sonra iktisat¢1 bilim adamlari, biiylik oranda 6ncii olmanin
onemine odaklanmiglardir. Pazardaki asimetrik bilgiyi miitesebbis, genellikle ¢ok
yiiksek karlar elde eder, yeni firsatlar1 odaklanir, gelismekte olan pazarlara girerek
inisiyatifi ele alir. Proaktiflik olarak ifade edilen tiim bu davraniglar girisimcilik ile

iliskilendirilmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996: 145).

Proaktiflik sozliik anlami olarak “problemleri, ihtiyaglar1 ya da degisimleri
onceden Ongorerek hareket etmek™ seklinde ifade edilmektedir. Proaktiflik, yenilik¢i
ya da yeni girisimci faaliyetle birlikte ileriye doniik bir perspektif sundugu i¢in sirket
girisimciliginin en 6nemli unsurlarindan kabul edilmektedir. Miller’e (1983) gore
proaktiflik, firmanin ileriye doniik yenilik yapmada ve yeni iirlin ya da hizmeti ilk
sunan olmada en hizli olmasini ifade etmektedir. Burada gelecegi ongorerek yenilik
yapmanin yani sira bu yeniligi de ilk yapan olma da proaktifligin kosullar1 olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Ancak, Venkatraman’in “yeni firsatlar1 arastirarak, yeni iirlin ve
markalar1 piyasaya sunarak, liriin hayat egrisinin olgunlasma ya da diisiis evresinde
olan faaliyetleri eleyerek, gelecek ihtiyaglar1 dngdriip ona gore faaliyette bulunma

stireci” olarak ifade ettigi proaktiflik tanimindan yola ¢ikan Lumpkin ve Dess (1996),
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bir firmanin hizmet ya da {iriinii piyasaya ilk siiren olmasa da proaktif olabilecegini

belirtmektedir (Ozsahin ve Zehir, 2011: 52).

Temel anlamda proaktiflik, firmanin, ¢evreyi yeniden diizenlemek, trendleri
belirlemek ve talep yaratmak adina pazar firsatlarin1 degerlendirerek Oncii

faaliyetlerde bulunmasini anlatir. (Lumpkin ve Dess, 1996: 140-145).

Lumpkin ve Dess (1996: 135-170), reaktifligin proaktifligin karsiti gibi
kullanilmasini elestirmekte ve “rakiplerin hamlelerine cevap verme” anlamina gelen
reaktifligin degil “pazar firsatlarin1 degerlendirmeme ve liderlik edememe”
anlamindaki pasifligin proaktifligin karsit1 oldugunu vurgulamaktadir. Benzer
sekilde Chen ve Hambrick de teknoloji, yenilik, rekabet, miisteri baglaminda
firmalarin bulunduklar1 ¢cevrede hem proaktif hem de cevap vermeye hazir olmalar
gerektigini soyleyerek, girisim odakliligin aslinda, talebi ve rekabeti sekillendiren
proaktifligi ve talebe ve rakiplerin hamlelerine cevap veren reaktifligi ayni1 anda

kapsadigina dikkat gekmektedir (Ozsahin, 2011: 65).

3.3.5. Rekabetci Agresiflik

Rekabet¢i  agresiflik,  rakiplerin ~ hamlelerine  geleneksel  rekabet
yontemlerinden ziyade rekabette sinir tanimadan gozii kara bir sekilde cevap verme
yontemi olarak da ifade edilebilir (Cooper, Willard ve Woo, 1986). Rekabetci
agresiflik, sektor liderlerine sira dis1 taktiklerle meydan okuma, rakibi analiz edip
zayifliklarin1 hedef alma, keyfi harcamalar1 dikkatli bir sekilde izlerken yliksek
katma degerli iiriinlere odaklanma formlarinda gergeklesebilir (Ozsahin ve Zehir,

2011:52).

Yeni kurulan isletmeler mevcut isletmelere nazaran basarisiz olma olasiligi
yiiksek oldugu i¢in, bu tiir isletmelerin ayakta kalmalari i¢in agresif bir durusu ve

yogun rekabeti benimsemeleri kacinilmazdir. Bu yiizden rekabet¢i agresiflik sirket
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girisimciliginin bir bagka boyutu olarak literatiirde siklikla karsimiza ¢ikmaktadir
Rekabetci agresiflik, firmanin piyasaya girmek ya da pozisyonunu iyilestirmek icin
rakiplerine dogrudan ve Olesiye meydan okuma egilimini ifade eder. Rekabet¢i
agresifligin ~ 6lgimiinde, hirsli  pazar payr hedefleri olusturma, kendini
gergeklestirmek i¢in gozi kara adimlar atma, pazarlama, liriin hizmeti, kalite ya da
tiretim kapasitesi konusunda rakiplere nazaran daha saldirgan harcamalarda bulunma,
triin  hattinin  genisligi ve {rlin gelistirme siirecinin hiz1 gibi faktorler

kullanilmaktadir (Ozsahin, 2011:65-66).

Bu dogrultuda sirket girisimciligini meydana getiren dort boyut —yenilikgilik,
proaktiflik, risk alma egilimi ve rekabet¢i agresiflik- Lumpkin ve Dess’in (2001)
caligmasinda yer alan ve temeli Khandawalla (1977), Miller (1983), Miller ve
Friesen (1982), Covin ve Slevin (1989), Covin ve Covin (1990), Naman ve Slevin
(1993) ¢alismalaria dayanan 11 soruluk Girisimcilik Olgegi kullanilarak 8lciilmeye

calisildu.

3.4. Sirket Girisimciligi ve Is Tatmininin Orgiitsel Vatandashk
Davramsina Etkileri

Orgiitsel vatandashik davramsi bireyler tarafindan gergeklestirildigi icin,
kisilik, adalet algisi, is tatmini, motivasyon, yas cinsiyet gibi bireysel faktorlerin
orgiitsel vatandaslikla olan iligkileri aragtirtlmistir ( Wagner ve Rush, 2000). Diger
taraftan, Orgiitsel vatandaslik olusmasinda kosullarin 6énemli bir rol oynadigin1 6ne
siiren bazi arastirmacilar, ¢calisma gurubu, boliim, organizasyon, liderlik davranisi,
orgiit yapisi, orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi gorev yapisi gibi unsurlarin orgiitsel davranis
ile olan iligkilerine ortaya koymaya calismiglardir ( Somech ve Drach-Zaharay,

2004).
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Orgiitsel vatandaslik bireyler tarafindan gerceklestirildigi igin bireysel
faktorlerden etkilenmesi ¢ok dogal bir sonugtur. Ancak birey yalitilmis bir ortamda
faaliyette bulunmadigindan kosulsal faktorlerin de aymi anda bireysel faktorler ile
birlikte Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde etkili olmasi beklenir. Dolaysiyla
orgiitsel vatandaslik davranisi incelenirken bireysel faktorlerin ve bireyin faaliyette
bulundugu kosulsal, diger bir ifadeyle orgiitsel, faktorlerin ayni anda ele alinmasi
daha dogru olur. Bu ¢alismada, orgiitsel vatandagligin hem bireysel faktorlerin hem
de orgiitsel faktorlerin bir sonucu oldugu goriisiinden hareketle, bireysel faktorlerden
“is tatmini” ve Orgiitsel faktorlerden oOrgiit kiiltlirliniin bir pargasi olarak “sirket
girisimciligi” birlikte ele alinarak orgiitsel vatandashik iizerindeki etkileri

arastirilmistir.

Is tatmininin mi drgiitsel vatandashga yoksa orgiitsel vatandaslik davranisinin
mi1 is tatminine yol agtig1 literatiirde halen tartisilan bir konudur. Morrison (1995),
Koys (2001) gibi bilim adamlar1 orgiitsel vatandashgn miisteri tatmini, misteri
tatmininin de calisanin is tatminini etkiledigi, dolaysiyla orgiitsel vatandagligin
neden, calisan tatmininin ise sonu¢ oldugunu 6ne siirmektedir. Vicdanli, 6zgeci
calisanin i¢ ve dis miisteriye yardimci olarak miisteri beklentilerinin Gtesine gegmest;
nezaket ve centilmenlik davranisinin g¢alisanlar arasinda yaratigi olumlu iklimin
calisanin is ortamindan ve caligma arkadaslarindan tatmini arttirmasi (Koys, 2001),

orgiitsel vatandaglik davraniginin is tatminini etkiledigi goriisiinii desteklemektedir.

Diger taraftan is tatmininin Orglitsel vatandaslik davranisinin belirleyicisi
oldugu gorisiinii destekleyen teorik ve deneysel c¢alismalarin sayisi hi¢ de
azimsanmayacak diizeydedir (Organ, 1988). Bateman ve Organ (1983),
organizasyonlarin ¢alisanlarina tatmin olacaklar1 bir ortam sagladiginda, ¢alisanlarin
bliylik oranda orgiitsel vatandaslik davranisi sergilediklerini 6ne siirmektedir (Organ,

1997).
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Tim bu c¢alismalar goéz Onilinde bulundurularak Tiirkiye’de Marmara
bolgesindeki kiigiik ve orta biiytlikliikteki isletmelerin ¢alisanlar1 iizerinde yliriitiilen
bu aragtirmada, calisanlarinin is tatmininin Orgiitsel vatandashik davranislarini
etkileyecegi ongériilmektedir. Is tatmininin orgiitsel vatandashik davranisinin
belirleyicisi/onciilii olarak ele alindigi bu c¢alismada, is tatmini ile Orgiitsel
vatandaslik davraniginin arasinda pozitif iligski oldugu 6ne siirtilmektedir.

HI: Is tatmini, érgiitsel vatandashk davranisini pozitif yonde etkiler.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin  olusumunda bireysel faktorler kadar
orgiitsel kosullar da Onemli bir rol oynamaktadir (George, 1990). Bir¢ok
arastirmacinin ilgisini ¢eken ve literatiirde ¢ok sayida calismaya konu olan orgiit
kiiltiirli, birey davranislarini etkileyen oOrgiitsel faktorlerin basinda yer almakta ve

hem bireysel hem de orgiitsel performans ile iliskilendirilmektedir (Tsui , 2006).

Orgiit kiiltiiriinii, “insan dogasi, insan iliskileri, yasanilan yer, mekan ve
zaman hakkinda, kisaca diinya hakkinda orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan ortak
degerler, ortak inanglar, ortak ilkeler” seklinde tanimlayan Schein, orgiit kiiltiiriini
temsil eden bu inang ve ilkeleri, “Orgiitiin, i¢ ¢cevrede entegrasyon sorunlarina, dis
cevrede yasamini devam ettirme sorununa karsi zamanla gelistirmis oldugu
ogrenilmis tepkiler” olarak ifade etmektedir Orgiit kiiltiirii, isletmenin icinde
bulundugu ¢evresel kosullardan etkilenirken, isletmenin bu kosullara verdigi tepkileri
(daha rekabetgi, daha yenilik¢i ya da daha agresif olmasi gibi) etkilemektedir

(Ozsahin ve Zehir, 2011: 50).

Kaynak temelli goriis ve pazar-siiriicii orgiitler yaklasimini bir araya getiren
Hult ve arkadaglar1 (2003) “girisimcilik”1 orgiit kiiltlirliniin bir unsuru olarak
nitelemektedir. Hult ve arkadaslarinin gériisii dogrultusunda, bu ¢alismada orgiitsel
kiiltliriin bir unsuru olarak ele alinan sirket girisimciliginin, kosulsal bir faktor olarak

birey davranislarimi etkilemesi beklenmektedir. Nitekim bu konuda Tiirkiye’de
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yapilan ¢alismalar da, sirket girisimciligi ile orgilitsel vatandaslik davranis1 arasindaki
pozitif iligkinin varligin1 desteklemektedir (Miiceldili ve Zehir, 2012:929-930).
Ancak yapilan ¢alismalarda genellikle sirket girisimciliginin Orgiitsel vatandaslig
davranig1 dogrudan degil dolayli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Mesela Zehir
ve arkadaslar1 375 calisan lizerinde ylriittiikleri arastirmada, sirket girisimciliginin

baglilik vasitastyla orgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigini iddia etmektedir.

Diger taraftan isletme girisimciliginin ¢alisan davraniglart {izerindeki
etkilerini arastiran Pearce, Kramer ve Robbins (1997), 102 yonetici ve bunlara bagh
833 calisan tizerinde yiiriittiikleri arastirmada, girisimcilik davranisinin ¢alisanlarin i
tatminini iizerinde olumlu etkisi oldugu bulgusunu ortaya koymustur. Tiim bu bulgu
ve ¢alismalardan hareketle, girisimcilik davranisinin 6rgiitsel vatandaslik davranisini,

calisanin is tatmini yoluyla dolayl bir sekilde etkilemesi 6ngoriilmektedir.

H?2 : Sirket girisimciligi orgiitsel vatandaslik davranisini is tatmini vasitasiyla

porzitif yonde etkiler.

H1 ve H2 hipotezleri dogrultusunda, sirket girisimciliginin ve is tatmininin
orgiitsel vatandaslik davranigina etkilerinin arastirildigi bu tez c¢alismasinda genel

aragtirma modeli asagidaki gibi sekillenmistir:

Sirket Girisimeiligi Is Tatmini Orgiitsel Vatandashk
*Yenilikeilik H2 *Isin Kendist H2 *Sivil Erdem
*Rusk alma * *Terfi * *Centilmenlik/Nezaket
*Proaktif Davrams *Odeme *Ozgecilik
*Rekabetgi Agresiflik *Sirket Politikalar H1 *Ustiin Gorev Bilinci
*Is Arkadaslan
*Y6netici

Sekil 2-Genel Arastirma Modeli

41



DORDUNCU BOLUM
YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci

Isletmelerde orgiitsel vatandaslik kavrami son yillarda iizerinde durulan ve
¢ok sayida arastirma yapilan onemli bir konudur. Yapilan arastirmalar genellikle
orgiitsel vatandasglik kavramini tanimlamaya, Onciillerini ve sonuglarini bulmaya
yoneliktir. Orgiitsel vatandaslik bireyler tarafindan gerceklestirildigi i¢in bireysel
faktorlerden etkilenmesi ¢ok dogal bir sonugtur. Ancak birey yalitilmig bir ortamda
faaliyette bulunmadigindan kosulsal faktdrlerin de ayni anda bireysel faktorler ile

birlikte orgiitsel vatandaglik davranisi iizerinde etkili olmasi beklenir.

Bu caligmada, o6rgiitsel vatandasligin hem bireysel faktorlerin hem de orgiitsel
faktorlerin bir sonucu oldugu goriisiinden hareketle, bireysel faktorlerden “is tatmini”
ve oOrgiitsel faktorlerden oOrgiit kiiltiiriinlin bir parcast olarak “sirket girisimciligi”

birlikte ele alinarak orgiitsel vatandaslik ile aralarindaki iligki arastirilmistir.

4.2. Arastirma Orneklem Kitlesinin Secilmesi

Anket yonteminin kullanildigi arastirma, Marmara bdlgesinde iiretim
sektoriinde faaliyet gdsteren orta ve kiiciik dlgekli isletmeler {izerinde uygulandi. 100
firma ile goriisiilerek yaklasik 600 civarinda anket toplandi. Ancak toplanan
anketlerden bir kismi istenen kosullar1 (anketin tamaminin doldurulmasi ya da en az
4/5’nin doldurulmasi) saglamadigi i¢in analize dahil edilmedi ve kalan 596 anket

tizerinde analizler yiirtitilmiistiir.

Sirket girisimciligi, orgiitsel vatandasglik ve is tatmini iliskisinin ele alindigi

calisma i¢in miimkiin oldugunca isletmelerin farkli diizey ve pozisyonlarda faaliyet
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gosteren her bir ¢alisanlarin anketi doldurulmasi saglamaya calisildi. Her isletmeden

5 ila 10 arasi ¢alisanin arastirma anketini doldurmasi yeterli goriilmiistiir.

4.3. Veri Toplama Yontemi ve Verilerin Toplanmasi

KOSGEB ile irtibata gegilerek bolgede faaliyet gosteren orta ve kiigiik 6lgekli
isletmelerin isimleri ve iletisim bilgileri istendi. Hazirlanan listede tesadiifi olarak
100 isletme secildi. Bu isletmelerle irtibata gegilerek calisma hakkinda bilgi verildi
ve anket ¢alismamiza katilip katilamayacaklari soruldu. Fiziki konum itibariyle
ulagim1 kolay olan firmalardan yliz ylize goriisme talebinde bulunuldu. Bdyle bir
talepte bulunulmasinin nedeni yiiz yiize gériisme yonteminde geri doniis oranin
yiksek olmasidir. Bazi isletmeler sirket politikalart  geregi  c¢aligmaya
katilamayacagini bildirirken bazilar1 sebep belirtmeksizin katilamayacagini soyledi.
Calismada 100 isletme hedef alindigindan, anket caligmasina katilmay: kabul eden
100 isletmeye ulagincaya kadar listede yer alan orta ve kiigiik o6lgekli isletmeler
arandi. Ylz yiize goriisme yoluyla 82, e-posta yoluyla da 18 isletme olmak iizere
toplam 100 isletmeden 600 civar1 ¢alisan anketimizi doldurarak calismamiza katkida
bulundu. Istenilen kriterleri saglamayan anketler elendikten sonra geriye kalan 596
anket degerlendirme icin analizlere tabi tutuldu. Her firmadan ortalama 5-10

calisandan anket alinmustir.

4.4. Kullanilan Olcekler

4.4.1. Bireysel ve Demografik Faktorler

Demografik 6zellikler nominal 6lgekler vasitasiyla Slgiiliip sonradan bunlar
siiflandirilmistir. Cinsiyet belirlemede (1)Kadin, (2)Erkek Olgekleri kullanilirken;
yas1 belirlemede literatiirden alinan (1) 17-27 yas, (2) 28-40 yas, (3) 41 ve lizeri yas

siiflamas1 (Khandawalla, 1977) kullanilmigtir. Katilimeilarin egitim durumunu
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ogrenmek igin “(1) fIkogretim okulu, (2) Lise, (3) Yiiksek okul, (4) Universite ve (5)

Lisansiistii egitim” siniflamasi kullanilmistir.

Katilimcilarin isletmedeki pozisyonlarimi 6grenmek i¢in (1) Orta Diizey
yonetici, (2) Ust Diizey Yonetici, (3) Genel miidiir, (4) Islet sahibi/ortagi, (5)
Yonetici olmayan ¢alisan siniflamasi kullanilmistir. Ayrica katilimcilarin kag yildir
bulunduklar isletmede ¢alistiklar: (1) 1-5 yil, (2) 6-10 yil, (3) 11-15 yil, (4) 16 yil ve

tizeri siniflamasiyla 6grenilmeye ¢alisilmistir.

4.4.2. Sirket Girisimciligi

Literatiirde, sirket girisimciligi konusunda gelistirilmis cok sayida oOlgek
mevcut olmasma ragmen (Li, Liu ve Zhao, 2006; Covin ve Slevin, 1989;
Venkatraman, 1989; Khandawalla, 1977), uygulamada yaygin olarak kullanilan iki
Olcekten bahsetmek mimkiin. Bunlardan biri, Khandwalla (1977) tarafindan
olusturulup sonraki donemlerde Miller & Friesen (1978), Covin &Slevin (1989),
tarafindan gelistirilen ve kiiltiirler aras1 gecerlik ile giivenilirligi Knight (1997)
tarafindan kontrol edilen ENTRESCALE (Girisimcilik Olgegi)’dir. Temelde
proaktiflik ve yenilikgilik olmak iizere iki boyutu kapsayan bu 6lgek isletmenin genel

girisimcilik egilimini 6lgmeye yoneliktir.

Zahra (1991) tarafindan olusturulan ve gelistirilen ikinci oOlgek ise
isletmelerin, girisimde bulunma, yenilik¢ilik ve kendini yenileme gibi sirket
girigimciligi  faaliyetlerine yonelik egilimlerini Olgmeye ¢alisan “Kurumsal

Girisimcilik Olgegi”dir.

Knight’a (1997) gore, Girisimcilik Olgcegi (ENTRESCALE), girisimcilik
egilimini anlamaya yonelikken; Kurumsal Girisimcilik Olgegi’nde, mevcut

organizasyonlardaki girisimcilik faaliyetlerini kavramak ©n plandadir. Ancak
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Antoncic ve Hisrich (2001), Girisimcilik Olcegi’nin sadece proaktiflik, Ar-Ge
liderliligi gibi girisimcilik egilimini degil ayn1 zamanda pazarlanan yeni tiriin ya da
hizmet hatlarinin sayis1 gibi mevcut organizasyonlardaki girisimcilik faaliyetlerini de
odletiigli kamisindadir. Bu gériis paralelinde “Girisimcilik Olgegi™nin girisimcilik
egilimini ve girisimcilik faaliyetini ayni1 anda biinyesinde barindiran kapsamli bir

6lcek oldugu one siirelebilir.

Bu dogrultuda sirket girisimciligini meydana getiren dort boyut —yenilikg¢ilik,
proaktiflik, risk alma egilimi ve rekabetgi agresiflik- Lumpkin & Dess’in (2001)
caligmasinda yer alan ve temeli Khandawalla (1977), Miller (1983), Miller ve
Friesen (1982), Covin ve Slevin (1989), Covin ve Covin (1990), Naman ve Slevin
(1993) ¢alismalaria dayanan 11 soruluk Girisimcilik Olgegi kullamlarak 8lciilmeye
calisgildi.  5°’li Likert smiflamasina (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum) gore hazirlanan dlgekte 3 soru proaktifligi, 3 soru yenilikg¢iligi, 3 soru

risk alma egilimini, 2 soru ise rekabetci agresifligi dlgmek i¢in kullanildi.

4.4.3. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik davranisini lgmek icin Podsakoff ve MacKenzie (1994)
gelistirilen Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi (Organizational Citizenship
Behaviors Scale - OCBS) kullanildi. Olgek orijinalinde 5 boyutlu - sivil erdem,
centilmenlik, nezaket, 6zgecilik, iistiin gorev bilinci- olmasina ragmen, bu ¢alismada
nezaket ve centilmenlik boyutlar tek bir boyut olarak ele alind1 ve 4 soruyla 6l¢iildii.
Ozgecilik boyutu 4 soruyla, sivil erdem boyutu 4, iistiin gorev bilinci boyutu 5 olmak
lizere orgiitsel vatandaslik davranisi toplam 17 soruyla dlciilmeye calisildi. Olgekte
5’1 Likert tipi smiflama (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum)

kullanilmistir.
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4.4.4. Is Tatmini

Is tatmininin dlgiilmesiyle ilgili olarak literatiirii inceledigimizde Minnesota
Satisfaction Questionnaire (Minnesota Tatmin Olgegi), Job Descriptive Index (Is
Tanimlama Endeksi ), Job Diagnostic Survey (Is Tanimlama Arastirmasi),
INDSALES gibi pek ¢ok 6l¢egin kullanildigr goriilmektedir. Churchill ve arkadaslari
tarafindan gelistirilen INDSALES (Job Satisfaction of Industrial Sales Person)

literatiirde 6n plana ¢ikan is tatmini 6lgeklerindendir (Bearden ve Netemeyer, 1999).

Bu calismada kullanilan INDSALES 0lgegi orijinalinde 185 soruyla is
tatmininin 8 boyutu Olgmek {iizere olusturulmustur. Daha sonraki caligmalarda
sadelestirilen olcek dnce 117 daha sonra 61 soru ile is tatmininin 7 boyutunu —isin
kendisi, caligma arkadaslari, yonetici, sirket politikalari, 6deme, terfi, miisteriler-
6lgmek i¢in kullanilmistir (Bearden ve Netemeyer, 1999). Comer, Machleit ve
Lagace 1989°da 295 satis temsilcisi lizerinde yiiriittiikleri ¢alismada 6l¢egi daha da
sadelestirerek is tatmininin 7 boyutunu 28 soruyla dlgmiiglerdir. Daha sonra 311
sigorta satis elemani iizerinde yirittikleri ¢alismada 28 soruluk sadelestirilmis
INDSALES o6lgegini kullanan Lagace, Goolsby ve Gassenheimer (1993) dlgegin

giivenilirlik ve gecerliligini test edip onaylamiglardir (Bearden ve Netemeyer, 1999).

Bu calismada, Schwepker’in “Ethical Climate’s Relationship To Job
Satisfaction, Organizational Commitment, And Turnover Intention in The
Salesforce” (2001) calismasindan uyarlanan sadelestirilmis INDSALES 6lcegi
kullanild1 ve is tatmininin 6 boyutu —isin kendisi, terfi, 6deme, sirket politikalari, is
arkadaslari, yonetici- 17 soruyla Olclilmeye calisildi. Calisma sadece satis
elemanlarina degil isletmenin her kademesinde calisan tiim personele yonelik

oldugundan “miisteri” boyutunu olusturan sorulara 6l¢ekte yer verilmedi.
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5°’li Likert tipi smiflamanin (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum) kullanildig1 6lg¢ekte, isin kendisinin sagladigi tatmin 3 soruyla, isletme
politikas1 boyutu 4, 6deme ve ¢alisma arkadaslarindan tatmin boyutlar1 2’er, terfi ve

yoneticiden tatmin boyutlar1 ise 3’er soruyla Ol¢lilmeye caligiimistir.
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BESINCI BOLUM
ANALIZLER VE BULGULAR

5.1. Verilerin Analizleri

Olgeklerin faktér, giivenilirlik ve gegerlilik analizleri elde edilen 596 anket
iizerinden yapilmustir. Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 15.00 Istatistik Paket
Programi kullanilmistir. Bazi ordinal (egitim durumu gibi) ve tiim nominal 6l¢eklerin
kullanildigi sorularda (cinsiyet gibi) demografik Ozelliklerin tanimlanmasinda
tanimlayici (Descriptive) analiz yontemi kullanilirken; Likert tipi ordinal dlgeklerin
kullanildig1r sorularda faktor analizine bagvurulmustur. Faktorlerin giivenilirligini
O6lcmek i¢in Cronbach Alfa kullanilmistir. Degiskenler arasindaki birebir iligki
korelasyon analiziyle ortaya konurken; arastirma hipotezlerini test etmek icin

regresyon analizi kullanilmistir.

5.2. Tamimlayic1 Analizler

Anketimizi, 100 orta ve kiigiik 6l¢ekli isletmenin degisik departmanlarinda ve
farkli hiyerarsik diizeylerinde calisan 596 personel kriterlere uygun sekilde
cevaplamistir. Anketimize 353 erkek 225 kadin ¢alisan cevap vermistir. 18 katilimci
cinsiyetini belirtmemistir. Katilimcilarin %12,2’si (32 c¢alisan) 17-27 yas gurubu
arasinda yer alirken; %39,4’li (235¢alisan) 28-40 yas gurubunda yer almaktadir. 41
yas lizeri c¢alisan sayist ise 53°tir (% 8,9). 235 (%39,4) katihmecir yasim
belirtmemistir. Calisanlarin % 3,7°si (22 ¢alisan) ilkdgretim, %16°1°1 (96 calisan)
lise, % 9°6’s1 (57 calisan) yiiksek okul mezunu iken; {iniversite mezunlarinin orani
% 52,2°dir (311 ¢alisan). Lisansiistii egitim gorenlerin orami ise %16,1°dir (96

calisan). 14 katilimer (%2,3) egitim durumunu belirtmemistir.
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Anketi cevaplayan c¢alisanlarin 482’si (%80,9) bulunduklar1 igletmede 10
yildan az bir siiredir ¢alismaktadir. 10 yilin {izerinde bulunduklar isletmede faaliyet
gosteren calisanlarin sayist ise 95°tir (% 15,9). 19 calisan ankette calistigi yili
belirtmemistir. Bireysel faktorlere iliskin tanimlayici (descriptive) analiz sonuglari
asagidaki tabloda goriilmektedir. Katilimcilarin %32,7’si (195 calisan) 50°den az
calisan1 olan kiiciik dlgekli isletme faaliyet gosterirken, % 13,81 (82 calisan) 50 ila
100 personeli olan kiiciik dlgekli isletmede calismaktadir. 100-150 aras1 personeli
olan kiiciikk Slgekli isletmede calisan katilimer sayist 99 (%16,6) iken, 150’nin
tizerinde elamant olan kii¢iik ve orta biiylikliikteki isletmede calisan katilimci sayisi

193°tiir (%32,4).

Tablo 2. Katiimeilarin Demografik Ozelliklerine Dair Tanimlayici Analiz

Sonuclari
.. Gegerli %
DEGISKENLER Calisan Sayis1
Oram
L. Kadin 225 38,9
CINSIYET

Erkek 353 61,1

17-27 Yas 73 20,2

YAS 28-40 Yas 235 65,1

41 ve lzeri 53 14,7

1lkdgretim 22 3,8

Lise 96 16,5

EGITIM DURUMU | Yiiksek Okul 57 9,8

Universite 311 53,4

Yiiksek Lisans /Doktora 96 16,5

1-5 y1l 301 52,2

ISLETMEDE 6-10 y1l 181 31,4

CALISILANYIL - s 26 8.0

SAYISI —
16 ve iizeri yil 49 8,5
50 ve daha az ¢aliganli isletme 195 34,3
CALISILAN _

. . 50-100 ¢aliganli isletme 82 14,4
ISLETMENIN

o e 100-150 ¢alisanli isletme 99 17,4
BUYUKLUGU

150 ve tizeri ¢aliganli isletme 193 33,9
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5.3. Faktor Analizi

Calismamizda degiskenlerimizi O6lgmek i¢in 5°li Likert oOl¢egine gore
hazirlanan toplam 45 soruluk bir anket formu kullanilmistir. SPSS 15.00 istatistik

paket programi1 kullanilarak “sirket girisimciligi”, “Orgiitsel vatandashik”, “is tatmini”

degiskenleri toplu bir sekilde faktor analizine tabi tutulmustur.

Yapilan faktor analizi sonucunda 8 soru faktor dagilimi gostermediginden ya
da ayni anda 2 faktére birden yiiklenerek Olgek giivenilirligini diisiirdiigiinden
Olcekten cikarilmistir. Kalan 37 soru 8 faktore dagilmistir. Arastirma olgeginin yapi
gecerliligi faktor analizi ile test edilmis ve Olcegin tek ya da ¢ok faktorlii olup olmadig:
arastirilmistir. Oncelikle modelin test edilmesinde kullanilan faktorel bilesenlere ait
Olceklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin dogrulanmasi ayr1 ayr1 yapildiktan sonran
arastirma modeli korelasyon (ilgilesim) ve regresyon analizleri kullanilarak bir biitiin
olarak test edilecektir. Calismamizda faktor analizine tabi tutulan degiskenlerimiz ve
degiskenlerimizi 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢ekler faktor yiikleriyle birlikte agagidaki

tabloda goriilmektedir.
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Tablo 3. Faktor Analizi Sonuclar:

SORULAR

Yenilikc¢ilik-
Proaktiflik

Agresiflik-Risk
Alma

Ozgecilik-Sivil

Erdem-Nezaket

Ustiin Gorev

Bilinci

Terfi-isletme
Politikasi

Yonetici

Isin Kendisi

Cahsma

Arkadaslari

Sirket Girisimcililigi

Genelde, firmamizin st
yonetiminde yeni iiriin fikir ve
iiriinleri sunmada digerlerinden
once olma egilimi vardir

,805

Rakiplerle karsilastirildiginda,
firmam genellikle yeni iiriin/hizmet,
yonetim teknikleri ve iiretim
teknolojilerine onciiliik eder

,804

Rakiplerle karsilastirildiginda,
firmam genellikle faaliyetlere
onciiliik eder ve rakipler bu
faaliyetleri takip eder

,769

Genelde, firmamizin {ist yonetimi
Ar-Ge calismalarina, teknolojik
liderlige ve yeniliklere ¢ok biiyiik
6nem verir

7126

Son 5 yilda ¢ok fazla yeni
iriin/hizmet hatlar1 pazara sunuldu

725

Uriin veya hizmet hatlarindaki
degisiklikler genellikle ¢ok
etkileyici olmaktadir

,637

Firmam, her zamanki gibi,
“rakiplerini ezici” rekabetgi bir
tutum sergiler

,843

Firmam ¢ok saldirgan rekabetgidir

,834

Yiiksek kazang ihtimali olan ¢ok
riskli projeleri almaya yonelik giiclii
bir egilim s6z konusudur

,681

Firmam belirsizlik iceren kararlarla
kars1 karsiya kaldiginda, her
zamanki gibi firsatlardan en list
diizeyde yararlanmak i¢in cesaretli
bir tavir sergiler

,545

Orgiitsel Vatandashk

Is ile ilgili, sorunu ve problemi olan
diger calisanlara goniillii olarak
zaman ayirirmm

,762

Kuruma yeni katilan kisilerin
iglerine uyum saglamalarina
yardimci1 olurum

,731

Is yiikii agir olan arkadaslarina
iglerinde yardimci olurum

,697

Herhangi bir sebeple isinin basinda
bulunmayan arkadaslarinin yerini
alarak onlara yardime1 olurum

,691
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Is arkadaslarimin haklarim ,682

cignemem

Isiyle ilgili 6nemli bir adim atmadan ,607
once {istlimii mutlaka bilgilendiririm

Herhangi bir karar alirken, bu ,588

karardan etkilenecegini diisiindiigiim
kisilerin fikirlerini alir, onlara
danigirim

Calisanlar aras1 ¢atismalar1 dnlemek ,584
icin gerekli girisimlerde bulunurum,
miidahale ederim

Kurumun imajma olumlu katki ,550
saglayacak tiim faaliyetlere goniilli
olarak katilirim

Isime belirlenmis mola saatleri ,789
disinda ara vermem

Her zaman dakigimdir ,703
Kimse izlemese bile, daima sirket ,695
kural, yonetmelik ve prosediirlerine

uyarim

Cay, kahve ve yemek aralarini asla ,665
uzatmam

Is Tatmini

Sirketin adil bir terfi politikasi var , 758

Ilerlemek isteyenler i¢in burada ,730
yeteri kadar iyi igler var

Sirketimde gelisme olanaklar1 vardir 713

Ust yonetim isini gercekten de iyi ,667
yapar

Bu sirket islerini etkin ve diizgiin ,656
yuriitiir

Yonetim gelisime agiktir ,614

Miidiiriim iyi yapilan ig karsiliginda
bize olan giivenini belirtir ve dver

776

Miidiiriim genellikle konular
hakkinda fikirlerimizi almaya ¢aligir

,760

Miidiiriim benimle ilgili konularda
daima diiriist olmustur

,728

Isimde bir calismaya deger bir sey
yapiyorum

772

Isim tatmin edicidir

,728

Isim bana basarma duygusu veriyor

,720

Bana gore bu girkette maaglar diger
sirketlere gore daha yliksektir

,805

Diger sirketlerde ayni isi yapanlarla
karsilastirildiginda benim maagim
yiiksektir

,739

Aciklanan Toplam Varyans % 64,945
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5.4. Giivenilirlik Analizi

Bir degiskeni Olgen sorular arasindaki ortalama iliskiyi gdz Oniine alan
Ol¢timiin igsel tutarliligi giivenilirlik olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde Cronbach
Alfa Katsayis1 0,70 ve flizeri olan Olglimler sosyal bilimler i¢in yeterli kabul
edilmektedir (Ozsahin, 2011:105). Giivenirlilik ayni zamanda tesadiifi hatalardan
arinmis Olgek kullanimina olanak saglamaktadir. Buna ragmen bir 6lgegin giivenilir
olmasi gecerli olmast anlamina da gelmemektedir (Altindag, 2011, s.96). Asagidaki
Tabloda da goriildiigl lizere alfa degerlerinin 0,70’ten biiyiik olusu 6l¢eklerimizin

giivenilirligini, degiskenlerimizin igsel tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. Faktérlerin Giivenilirlik (o ) Degerleri

Soru Cronbach
DEGISKENLER BOYUTLARI Sayis1 Alfa (o)
Degerleri
Yenilik¢ilik-Proaktiflik Egilimi 6 0,900
Sirket Girisimciligi -
Agresiflik-Risk Alma Egilimi 4 0,823
. Ozgecilik-Sivil Erdem-Nezaket 9 0,873
Orgiitsel Vatandashk -
Ustiin Gorev Bilinci 4 0,782
Terfi-Isletme Politikalarindan Tatmin 6 0,886
. Yoneticiden Tatmin 3 0,829
Is Tatmini _
Isin Kendisinden Tatmin 3 0,769
Calisma Arkadaslarindan Tatmin 2 0,742

Yukardaki Tabloda da goriildiigii iizere alfa degerlerinin 0,70’ten biiyiik olusu
Ol¢eklerimizin giivenilirligini, degiskenlerimizin igsel tutarliliga sahip oldugunu

gostermektedir.

53



9.4.1. Sirket Girisimciligi icin Faktor ve Giivenilirlik Analizi Yorumu

Calismada, sirket girisimciliginin 4 boyutunu —proaktiflik, yenilikgilik, risk
alma egilimi, agresif rekabet¢ilik- 6lgmek ig¢in 11 soru sorulmustur. Yapilan faktor
analizi sonucunda 1 soru faktor dagilimi gostermedigi ve Olgek giivenilirligini
diisiirdligii icin Olcekten ¢ikarilmistir. Proaktiflik egilimi, yenilikgilik faktoriiyle; risk
alma egilimi de rekabetci agresiflik faktoriiyle birlesince kalan 10 soru 2 faktore
dagilmistir. Bu durumda, yapilan faktor analizinde “sirket girisimciligi”: yenilikgilik-
proaktiflik boyutu 6 (Cronbach o degeri 0,900), agresiflik-risk alma egilimi 4

(Cronbach a degeri 0,823) olmak iizere toplam 10 soru ile 6l¢iilmiistiir.

5.4.2. (")rgiitsel Vatandashk i¢in Faktor ve Giivenilirlik Analizi Yorumu

Orgiitsel ~ vatandashgin 4  boyutunu  —o6zgecilik,  sivil  erdem,
nezaket/centilmenlik, iistiin gorev bilinci- 6lgmek igin 17 soru soruldu. 3 soru faktor
dagilimi gostermedigi, 1 soru ise ayni anda birden fazla faktore dagildigi ve o6lgek
giivenilirligini  diigtirdiigii i¢in Ol¢ekten c¢ikarilmigtir. Yapilan faktor analizi
sonucunda 6zgecilik, sivil erdem, nezaketin tek bir faktor altinda toplandigi, iistiin
gorev bilincinin ise ayr1 bir faktor olusturdugu gozlemlenmistir. Boylece, orgiitsel
vatandasghgmn faktor analiziyle tek bir boyuta indirgenen O6zgecilik-sivil erdem-
nezaket boyutu giivenilirligi yiiksek (Cronbach a degeri 0,873) 9 soruyla, iistiin

gorev bilinci boyutu ise 4 soruyla (Cronbach a degeri 0,782) 6l¢eklendirilmistir.

Her ne kadar genel olarak literatiirde orgiitsel vatandaslik ¢ok boyutlu bir
kavram olarak ele alinsa da Farh ve arkadaslart (1997) calismalarinda orgiitsel
vatandaslik davranislarini rol i¢i davranislar ve ekstra rol davranislari olmak tizere
temel olarak ikiye ayirmaktadir. Ekstra rol davraniglarda orgiitiin yapisina aktif
katilim s6z konusuyken; Rol i¢i davranisi 6rgiitiin yapisina zarar verebilecek davra-

niglardan uzak durmak olarak ortaya ¢ikmaktadir .
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Aslhinda faktor analizi sonuglar1 da bu goriisii desteklemektedir. Tek boyut
altinda toplanan 6zgecilik-sivil erdem-nezaket davranislari ekstra rol davranislari

olustururken; iistiin gorev bilinci davranislari rol i¢i davranislarini ifade etmektedir.

5.4.3. Is Tatmini icin Faktor ve Giivenilirlik Analizi Yorumu

SPSS 15.0 istatistik programi kullanilarak yapilan faktor analizi sonucunda is
tatminin boyutlarindan yoneticiden tatmin 3 (o = 0,829), isin kendisinden tatmin 3 (a
=0,769), ¢alisma arkadaslarindan tatmin 2 (o = 0,742) soru ile dl¢eklendirilmistir.
Odeme boyutuna ait sorular faktdr dagilimi gostermedigi igin dlgekten ¢ikarilirken,
sirket politikas1 ve terfi politikasindan tatmin boyutlarina ait sorular —biri harig- tek
bir faktoér altinda toplanmistir (o0 = 0,886). Faktor dagilimi gostermeyen sirket
politikas1 boyutuna ait bu 1 sorunun da Ol¢ekten ¢ikarilmasiyla is tatmininin 4

boyutu, giivenilirligi yiiksek kalan 14 soruyla 6lgeklendirilmistir.

5.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde, sirket girisimciliginin alt boyutlart (1) yenilikg¢ilik-
proaktiflik egilimi ve (2) agresiflik-risk alma egilimi; orgiitsel vatandasligin alt
boyutlari (3) rol i¢i davranis ve (4) ekstra rol davranisi; is tatmininin al boyutlar1 (5)
terfi-isletme politikalari, (6) yonetici, (7) isin kendisi ve (8) calisma arkadaslar
boyutlar1 arasindaki iligkiler ele alinmistir. Degiskenlere ait ortalamalar, standart

sapma degerleri ve korelasyon katsayilar1 Tablo 5’te listelenmistir.

Tabloda da goriildiigli lizere sadece sirket girisimciliginin “agresiflik-risk
alma egilimi” boyutu ile is tatmininin ‘“¢alisma arkadaslar’” boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Onun disinda tiim
degiskenlerin birbirleriyle p<0.01 diizeyinde anlaml iligkiye sahip oldugu

gbzlemlenmektedir.
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Tablo 5. Degiskenlere ait Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon

Katsayilar:
2] +— = = =
€ < =2 = < S
(=} . P~ 2 © > Q= R =
. 3 2 v x E »n N o E g 'z o
DEGISKENLER | © ple 2= | xB |2 |8 |85 |2 S )
% 3 e S & O _ 2 Sc|l 8¢ 3 c gﬂc
T T | EEES=: | 85 | SS[cEE|EE |ME |ESE
= = B L | E = = X
= g | 528§ 5E | RS | B 558 &% |28 [t 8
o n o R << | QW | =0 |F&F > L <
Yenilikcilik- 370 | 0,826 |1
Proaktiflik
Egilimi
Agresiflik-Risk 325 | 0,891 | ,557** |1
Alma Egilimi
Ozgecilik-Sivil 4,09 | 0,577 | ,345** | 166** |1
Erdem-Nezaket
Ustiin Gorey 3,98 0,727 | ,292** | ,190** | 545** | 1
Bilinci
Terfi-isletme 3,47 0,838 | ,585** | ,403** | 364** | 311** | 1
Politikalarindan
Tatmin
Yoneticiden 3,65 0,904 | ,413** | 296** | ,423** | 265** | 583** | 1
Tatmin
i$in Kendisinden 3,90 0,831 | ,368** | ,210** | ,398** | ,298** | 517** | A418** 1
Tatmin
Calisma 4,01 0,771 | ,289** | ,078 ,468** | [313** | 374** | 385** ,363** | 1
Arkadaslarindan
Tatmin

**:p <0.01 diizeyinde Pearson Korelasyonu anlamli

Korelasyon, istatistikte iki rassal degisken arasindaki dogrusal iliskinin yoniini ve

giictinii belirtir. Farkli durumlar i¢in farkli korelasyon katsayilar1 gelistirilmistir. Bunlardan en

iyi bilineni ve sosyal bilimlerde en sik kullanilani Pearson g¢arpim-moment korelasyon

katsayisidir. Iki degiskenin kovaryansmin, yine bu degiskenlerin standart sapmalarmin

carpimina boliinmesiyle elde edilen bir degerdir (Altindag, 2011:106). Bu bilgiler 1s18inda

tablo iizerinde birbiri ile iligkili olan degiskenler net bir sekilde gdzlemlenmektedir. Bir diger

onemli bulgu da arastirmadaki tiim korelasyon degerlerinin pozitif yonde olmasidir. Ozellikle

‘terfi ve isletme politikalarindan tatmin’ ile ‘yenilik¢ilik ‘arasindaki iligkinin yiiksek olmasi

dikkat ¢ekmektedir.
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5.6. Regresyon Analizi

Sirket girisimciligi ve is tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki
etkilerinin arastirildigi bu tez calismasinda genel arastirma modeliyle ilgili
olusturulan hipotezler, regresyon analizleri ile test edilmistir. Korelasyon analizi,
Tablo 5’te de gorildiigi lizere sirket girisimciligi, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 degiskenlerinin alt boyutlar1 lizerinde yiiriitiiliirken, regresyon analizinde
dogrudan st boyut degiskenler kullanilmistir. Bu  dogrultuda (1)
yenilik¢ilik/proaktiflik egilimi ve (2) agresiflik/risk alma egilimi faktorleri sirket
girisimciligi; (1) 6zgecilik/sivil erdem/nezaket davranist ve (2) istiin gorev bilinci
davranis1 faktorleri orgiitsel vatandashk davranist; (1) terfi/isletme politikalarindan
tatmin, (2) yoneticiden tatmin, (3) isin kendisinden tatmin, (4) ¢alisma
arkadaslarindan tatmin ise is tatmini degiskeni olmak {lizere toplam 3 faktore
indirgenmistir.

Is tatmini ile &rgiitsel vatandaslik arasinda dogrudan bir iliski ongoriiliirken,
sirket girisimciliginin Orgiitsel vatandashigi is tatmini vasitasiyla dolayli olarak
etkilemesi beklenmektedir. Diger bir ifadeyle is tatmininin, sirket girisimciligi ile
orgiitsel vatandaghik davranist arasinda, ara degisken rolii oynadigr One
stirilmektedir. Bir degiskenin ara degisken olup olmadigini 6grenmek icin toplam 4
regresyon analizine ihtiya¢ duyulur ( Ozsahin, 2011:118).

X1 ve Xz bagimsiz degisken; Y bagimli degisken; Z de ara degisken olsun.

X1

\‘z 3y
/
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Birinci Adim: 11k regresyon analizinde X; ve Xy’nin Z ile anlam bir iliskisi
olup olmadigina bakilir. Z’nin ara degisken olabilmesi i¢in X; ve Xy’nin Z

degiskenine etkisinin anlamli olmasi1 gerekir.

X1

\

Ikinci Adim: 2. regresyonda X; ve Xo'nin Y ile anlamli bir iliskisi olup
olmadigina bakilir. Z’nin ara degisken olabilmesi icin, Z degiskeni regresyona dahil

edilmeden ve X3, X,’nin Y degiskenine etkisinin anlamli olmasi gerekir.

X1

)

X2

Uciincii Adim: 3. regresyonda Z’nin Y ile anlaml1 bir iliskisi olup olmadigma
bakilir. Z’nin ara degisken olabilmesi i¢in Z’nin Y degiskenine etkisinin anlamli

olmasi gerekir.

Z Y

Doérdiincii Adim: 4. regresyonda X; X, ve Z’nin birlikte Y ile anlamli bir
iliskisi olup olmadigina bakilir. Z’nin ara degisken olabilmesi i¢in X; ve Xo’nin Y ile
olan iligkisinin anlamli olmamasi, sadece Z’nin Y degiskenine etkisinin anlamli

olmas: gerekir.
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X1 =~

OO S

Bu dogrultuda,

sirket girisimciliginin bagimsiz,

orgiitsel vatandaglik

davraniginin bagimli, is tatmininin ise ara degisken olarak analize dahil edildigi

regresyon analizine ait bulgular Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Sirket Girisimciligi ile Orgiitsel Vatandashk Davranisi
Arasindaki Is Tatmini Ara Degisken Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Standardize | Sig. | Diizenlenmis F
Degiskenler Degiskenler B R? Degeri
1 Sirket is Tatmini 490%** ,000 239 188,115
Regresyon | Girisimciligi
. Orgiitsel
2. Sirket = 315%** | 000 098 65,514
Regresyon | Girisimciligi Vatandaslik
Orgiitsel
3. i Tatmini B517%x | 000 266 216,210
Regresyon Vatandaslik
Sirket ) 081 043
Girisimciligi Orgiitsel
4. £ . 269 110,719
Regresyon Vatandaslik
Is Tatmini AT ,000

***:p <0.001 diizeyinde iliski anlamli




Tablo 6’da yer alan 1. regresyonda goriildiigl tlizere sirket girisimciligi, is
tatminini anlamli diizeyde etkilemektedir (p<0.001; B=,490) 6grenme odaklilig
anlaml diizeyde etkilemektedir. Benzer sekilde 2. regresyon analizinde de sirket
girisimciliginin Orgiitsel vatandaslik davranisi ile p<0.001 diizeyinde anlamli bir
iliskiye sahip oldugu goriilmektedir (B=,315). Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda p<0.001 diizeyinde anlamli bir iliski (f=,517) ortaya koyan 3.
regresyon analizi, ayn1 zamanda birinci hipotezimizin de (H1: Is tatmini, érgiitsel
vatandaglhk davramsin pozitif yonde etkiler) kabul edildigini gostermektedir
(R2:,266; F=216,210). Bu sonucu yorumlamak gerekirse, yoneticilerin olusturdugu
orgiitsel atmosferin is tatminini olumlu olarak etkilemesi sonucu grup iiyelerindeki
orgiitsel vatandaslik yetenegi artar. Diger bir deyisle, sirkete daha fazla bagli hale
gelirler. Bu da bireysel performanslarini arttirdigi gibi orgiite olan bagliliklarindan
dolay1 kendilerini sirkete feda etmeye hazir hale gelmektedirler. Bu {ist yonetim i¢in

arzu edilen bir durumdur.

Sirket girisimciligi ile is tatmininin birlikte bagimsiz degisken olarak orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde etkisinin incelendigi 4.regresyon analizinde, daha
once p<0.001 diizeyinde anlamli olan sirket girisimciligi ile orgiitsel vatandaslik
davranigt iligkisinin zayiflayarak f=,315 olan iligki degerinin B=,081"e diistligli ve
p<0.001 ve p<0.01 diizeylerinde iligkinin anlamsi1z oldugu goériilmektedir. Daha 6nce
var olan iligkinin (sirket girisimciligi-orgiitsel vatandaslik iligkisi) 4. regresyonda is
tatmini degiskeninin bagimsiz degisken olarak analize dahil edilmesiyle p<0.01
diizeyinde anlamsiz hale gelmesi, bir diger ifadeyle ortadan kalkmasi, is tatmininin,
sirket girisimciligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda ara degisken etkisine
sahip oldugunu, dolaysiyla ikinci hipotezin de (H2: Sirket girisimciligi orgiitsel
vatandaghk davranisini is tatmini vasitasiyla pozitif yonde etkiler) desteklendigini
gostermektedir. Sirketlerdeki girisimcilik yapilanmasinin hem ¢alisanin is tatminini,

hem de buna bagli olarak ¢aliganlarin orgiite bagliliklarini arttirdig: ¢alisa sonucunda
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bir bulgu olarak ortaya c¢ikmistir. Yapilan regresyon analizlerinin H1 ve H2
hipotezlerinin desteklemesi, Sekil 2’te Ongoriilen modelin gegerliligini ortaya

koymaktadir. Modelin bulgulardan sonraki son durumu Sekil 3’te verilmektedir.

B,490** .
. Orgiitsel
Sirket Girisimciligi ﬁ Is Tatmini ﬁ Vatandashk
atandash

B,517%%*

Sekil 3-Genel Arastirma Modeli Sonucu
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SONUC ve ONERILER

Anket yontemin kullanildigi bu arastirmada elde edilen veriler SPSS istatistik
programi kullanilarak dncelikle faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi 100
isletmenin ¢esitli hiyerarsik diizeylerinde faaliyette bulunan c¢alisanlarindan elde
edilen 596 anket lizerinde yiiriitiilmiis ve sorular 8 faktore dagilmistir. Faktorlerin
Cronbach Alfa degerlerinin genel olarak 0.70’in iizerinde olmasi, literatiirden

uyarlanan bu 6l¢eklerin yiiksek oranda giivenilir olduguna isaret etmektedir.

Degiskenler arasindaki iliskileri gérmek icin dncelikle bu 596 anketten elde
edilen veriler lizerinde korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen
korelasyon analizinde 8 degiskenin de birbirleriyle biiyiikk oranda iliskili oldugu
sonucuna ulasilmistir. Daha sonra faktorlere ait alt boyutlar literatiir dogrultusunda
birlestirilerek tek faktdre indirgenmistir ve bu faktorlerin (sirket girisimciligi, is
tatmini, Orglitsel vatandaglik davranisi) birbirleriyle olan iliskileri regresyon

analiziyle ele alinmistir.

Iligkilerin yoniinii tespit etmek ve hipotezleri test etmek icin yapilan
regresyon analizinde, sirket girisimciligi ile is tatmininin Orgiitsel vatandaslik
davranigina yliksek oranda pozitif katkida bulundugu gorilmis ve HI1
desteklenmistir. Bunun diger bir ifadesi, sirketin yeni alanlarda yatirim yapma istegi,
inovasyona verilen 6nem, siirekli biiyiime istegi ve ¢alisanlar iizerinde saglanan is

tatminini orgiitsel baglilig1 dogrudan ve olumlu olarak etkiledigi ortaya ¢ikmaistir.

Diger taraftan sirket girisimciliginin 1§ tatmini vasitasiyla oOrgiitsel
vatandaslik davranigini arttirdigi bulgusunun elde edilmesi H2 hipotezininde de
desteklendiginin gostergesidir. Bunun bir sonucu olarak sirketten ayrilma isteginin

azalmasi, sirkete olan baglilik ve orgiitsel sadakat davraniglari ortaya ¢ikmaktadir.
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Yapilan bu c¢alisma oOnceki yillarda yapilan farkli aragtirmalar ile
kiyaslandiginda, Bower’in yeni girisime yonelik hizlandiricilar genellikle rgiitiin alt
diizeyinde olustugunu ve ig¢sel kurumsal girisim olusturma siirecinin belli bir
otonomiye sahip bu alt diizey c¢alisanlar1 tarafindan gergeklestirildigini One
stirilmektedir . Buna yola agan en 6nemli faktorlerden biri ise girisimci isletmelerde
calisanlara 6zgiirliik alanlarinin yaratilmasidir. Organizasyonlar i¢inde girisimciligin
olusmasi i¢in ihtiya¢ duyulan yeni fikirlerin ve yaraticilifin gelismesi i¢in bireylere
ya da takimlara 6zgiirliik alanlar1 yaratilir. Yaratilan 6zgiirliik alan1 sayesinde kendini
daha iyi ifade edebilen calisan, yaptigi calismalarla yenilik¢igini ve yaraticiligini
ortaya koyarken ayni zamanda gerek yaptigir isten gerekse calisma ortaminda
kendisine saglanan imkanlardan tatmin olur. Nitekim isletme girisimciliginin ¢alisan
davraniglar1 lizerindeki etkilerini arastiranlar, ¢alismalarinda, girisimcilik davranisi
sergileyen isletmelerdeki calisanlarin, yliksek diizeyde is tatminine sahip oldugu
bulgusunu ortaya koymustur. ki ¢alisma sonuglar1 arasinda yiikek oranda benzesim

tespit edilmistir.

Karsiliklilik ilkesine gore, isinden memnun olan birey, kendisine bu imkanin
saglanmasina karsilik olarak orgilitsel vatandaslik davranisinda bulunur. Bu
dogrultuda organizasyonlarin ¢alisanlarina tatmin olacaklari bir ortam sagladiginda,
calisanlarin biiyiik oranda orgilitsel vatandaglik davranisi sergiledikleri literatiirde

sikca karsimiza ¢ikmaktadir. Bu da arastirma bulgularimizi1 desteklemektedir.

Bu arastirma, Marmara bolgesindeki ota ve kiiciik dlgekli 100 isletmenin
calisanlar1 iizerinde yiiriitiilmistiir. Dolayisiyla elde edilen bulgular, sadece bu
isletmelerin durumunu yansitmaktadir. Para ve zaman kisitindan kaynaklanan bu
durum arastirmanin sonuclarinin genellenebilirligini  diisiirmektedir. Arastirma
bulgularmin genellenebilirligi ylikseltmek icin aynmi arastirma farkli bolgelerdeki ve

farkli biyiiklikteki isletmelerde de yiiriitiilerek benzer sonuglar elde edilip
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edilemeyecegi arastirilabilir. Son olarak, iilke ¢apinda yapilan bu aragtirma ekonomik
yapi, kullanilan teknoloji, kiiltlir ve aile sirketi tiirleri gibi bir ¢ok etmene bagli olarak
sekillenmistir. Yurtdisinda da yapilacak aragtirmalarin belirli bir zaman kesitini
kapsayacak sekle siirekli tekrarlanmasi, ¢ikacak sonuglarin evrenselligi agisindan énem
kazanacaktir. Ayrica ayn1 calismanin farkli {ilkelerde de yiiriitiilmesi iilkeler arasi

karsilagtirma olanag1 saglayacagi gibi dl¢iimlerin gegerliligini de arttiracaktir.

Bu ¢aligmada kosulsal/orgiitsel bir faktor olarak sirket girisimciligi degiskeni
ele alinmigtir. Bundan sonraki ¢alismalarda 6grenme odaklilik, pazar odaklilik gibi
daha farkli orgiitsel faktorler ele alinarak bunlarin orgiitsel vatandaglik ve is tatmini
ile olan iliskilerine bakilabilir. Ayrica tim bu degiskenlerin birbirleriyle olan
iligkilerinin firma performansini nasil etkiledigini gérmek i¢in performans dl¢iimiiyle

ilgili sorular ankete dahil edilebilir.

Orgiirtsel vatandaslik davranisinin isletme performansina olumlu katkisi cok
sayida calismayla ortaya konulmustur. Sirket girisimciliginin is tatminini vasitasiyla
orgiitsel vatandaglik davranigini arttirdigi yoniindeki arastirma bulgularimizda
hareketle, isletmelerinde performansi arttirmak isteyen yoneticilerin en basta isletme
kiltiirii olarak girisimciligi desteklemeleri tavsiye edilmektedir. Ciinkli sirket
girisimciligi beraberinde is tatminiyle beraber orgiitsel vatandaslik davranigini

getirecek, bu da dogal olarak isletmenin genel performansina katkida bulunacaktir.
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EKLER
Ek.1 KULLANILAN ANKET FORMU

sunar, islerinizde basarilar dileriz.
Saygilarimizla.

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitilmekte olan “isletmelerde sirket girisimciligi, is
tatmini ve orgitsel vatandaslik iliskisi” konulu Arastirma Projesi ile ilgilidir. Arastirmanin degeri ve
basarisi timiyle sizin katiiminiza badldir. Arastirma sorularini cevaplayanlarin kimligi dedil, verilen
cevaplar 6nemli oldugundan soru formunda kimlik sorulmamistir. Elde edilen bilgiler tamamen bilimsel
amaglar icin kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Cok dederli katkilariniz icin tesekkiirlerimizi

Yrd. Dog. Dr. Cemal ZEHIR

GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU

Cayirova Kampiisii No.101 (PK.141) 41400 Gebze- Kocaeli-Tiirkiye
Fax:0(262) 653 85 21, Tel: 0(262) 653 84 97 (1307)

Bu Olgekte: (1) Kesinlikle Katilmiyorum,
(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim,
(4) Katiliyyorum

(5) Kesinlikle Katiliyorum secenegini temsil etmektedir

is TATMINi 142 13 |4 |5

1. Isim bana basarma duygusu veriyor CIOC O L
2. Isim tatmin edicidir CIOC O L
3. Isimde bir calismaya deger bir sey yapiyorum |:| |:| |:| |:| |:|
TERFI L2 3 |14 5

1.Sirketin adil bir terfi politikas1 var CIOC O L
2.Sirketimde gelisme olanaklar1 vardir CIOC O L
3.Tlerlemek isteyenler i¢in burada yeteri kadar iyi isler var CIOC O L
ODEME 112 |3 |4 |5

1. Diger sirketlerde ayni isi yapanlarla karsilastirildiginda benim maasim yiiksektir CIO O
2. Bana gore bu sirkette maaslar diger sirketlere gore daha yiiksektir |:| |:| |:| |:| |:|
YONETICI 1 ]2 3 14 |5

1. Miidiiriim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi almaya ¢aligir |:| |:| |:| |:| |:|
2. Miidiiriim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur CIOC O L
3. Miidiiriim iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini belirtir ve dver |:| |:| |:| |:| |:|
SIRKET POLITIKASI 112 13 |4 |5

1.Yonetim gelisime agiktir |:| |:| |:| |:| |:|
2.Ust yonetim isini gercekten de iyi yapar |:| |:| |:| |:| |:|
3.Bu sirket iglerini etkin ve diizgiin yiiriitiir CIOC O L
4 Bu sirketteki elemanlar yonetimden iyi destek alirlar CIOC O L
1S ARKADASLARINDAN MEMNUNIYET 112 |3 |4 |5

1. Caligma arkadaslarimiz iyidir CIC O O
2. Birlikte ¢alistigimiz insanlar ger¢ekten de arkadas canlisidirlar |:| |:| |:| |:| |:|
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SIiRKET GIRISIMCILIGI

ol

1.Rakiplerle karsilastirildiginda, firmam genellikle faaliyetlere 6nciilikk eder ve rakipler bu
faaliyetleri takip eder.

2.Rakiplerle karsilagtirildiginda, firmam genellikle yeni {iriin/hizmet, yonetim teknikleri ve
iiretim teknolojilerine Onciiliik eder.

3.Genelde, firmamizin iist yonetiminde yeni iiriin fikir ve {irlinleri sunmada digerlerinden
once olma egilimi vardir.

4.Genelde, firmamizin iist yonetimi Ar-Ge ¢alismalarina, teknolojik liderlige ve yeniliklere
cok biiyiik 6nem verir.

5.Son 5 yilda ¢ok fazla yeni {iriin/hizmet hatlar1 pazara sunuldu.

6.Uriin veya hizmet hatlarindaki degisiklikler genellikle cok etkileyici olmaktadir.

7.Yiksek kazang ihtimali olan ¢ok riskli projeleri almaya yonelik giiclii bir egilim s6z
konusudur

8.1s gevresinin yapis1 geregi, firmanin hedeflerini gerceklestirmek i¢in kapsamli ve cesaretli
adimlar atamak gereklidir.

9.Firmam belirsizlik i¢eren kararlarla kars1 karsiya kaldiginda, her zamanki gibi firsatlardan
en list diizeyde yararlanmak igin cesaretli bir tavir sergiler.

10.Firmam, her zamanki gibi, “rakiplerini ezici” rekabet¢i bir tutum sergiler.

OO dopogddoio .
OO O I e eI eI eIy ™
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11.Firmam ¢ok saldirgan rekabetcidir.

OO0 dodgo oo *
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w

ORGUTSEL VATANDASLIK

1.Is yiikii agir olan arkadaslarima islerinde yardime1 olurum

%

2.1s ile ilgili, sorunu ve problemi olan diger calisanlara géniillii olarak zaman ayiririm

L™
[

3.Kuruma yeni katilan kisilerin islerine uyum saglamalarina yardimci olurum

4 Herhangi bir sebeple isinin basinda bulunmayan arkadaglarinin yerini alarak onlara
yardimci olurum

L O 0]

5.1 arkadaslarimin haklarini ¢ignemem

6. Isiyle ilgili dnemli bir adim atmadan dnce iistiimii mutlaka bilgilendiririm

7. Calisanlar arasi ¢atigsmalar1 dnlemek igin gerekli girisimlerde bulunurum, miidahale ederim

8. Herhangi bir karar alirken, bu karardan etkilenecegini diigiindiigiim kisilerin fikirlerini alir,
onlara danigirim

9. Kurumdaki degisimleri yakindan izler ve digerleri tarafindan kabul edilmesinde aktif rol
oynarim

DD[]%%DD[]
O
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10. Kurumun imajina olumlu katk: saglayacak tiim faaliyetlere goniillii olarak katilirim

11. Kurum igi toplantilarda diizenli olarak yer alir ve tartigmalara aktif olarak katilirrm

12. Kurumdaki gelismelere rahatlikla ayak uydururum

13. Cay, kahve ve yemek aralarini asla uzatmam

14. Isime belirlenmis mola saatleri disinda ara vermem

15. Her zaman dakigimdir

16. Kimse izlemese bile, daima sirket kural, yonetmelik ve prosediirlerine uyarim

OO0 OOO0 O O OO0 O o0, =

17. Sorunlari olduklarindan daha fazla biiyiitiirim

DDDDDD%
OO0oOoOoo
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Asagidaki konularda liitfen istenilen kisimlari eksiksiz tamamlayiniz ve ilgili siklar
isaretleyiniz.
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Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Ad1
Is Durumu [ ]Calistyor [ ]Calismiyor
Krizden Once Is Durumu [ ]Calistyor [ ]Calismiyor
Kag¢ Yildir Bu Firmada
Calistyorsunuz []1-5yl [16-10 yil []11-15y1  [] 16 yil ve
dstd
Firmanizda Toplam Calisan sayisi [ ]50 ve alti [ ] 50-100
[]100-150 []150 ve iistii

Isletmedeki Pozisyonunuz [] orta kademe yonetici [ ] iist diizey yonetici

[] genel miidiir [ ] isletmenin sahibi/ortag: diger....

Son 6 aydir ise gelmediginiz giin sayisi,
(tatil glinleri ve hasta olma gerekcesi haric):

Son 6 aydir ise geg geldiginiz giin sayisi,
(hasta olma gerekgesi harig

Unvam / Statii

Yas / Cinsiyet / []Erkek [IBayan

Egitim Durumu : [ Ilkokul-Ortaokul [ Lise [ Yiiksek Okul
[] Universite [ Yiiksek Lisans/Doktora
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