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Bu caligmanin amaci, kurumlardaki girisimcilik yoneliminin, calisanlarin kariyer yonelimleri- kariyer c¢apalari-
iizerindeki etkisini ve bu iligki icerisinde algilanan orgiitsel destegin roliinii incelemektir. Bu ¢aligmanin uygulama
boliimii, Istanbul ilinde faaliyet gosteren vakif {iniversitelerinde gerceklestirilmistir. Bu cercevede sdz konusu
kurumlardaki akademik gorevi bulunmayan, beyaz yakali ¢alisanlarin diigiince ve algilar1 temel alinmistir. Arastirma
evreni igerisinde %95 giiven araliginda bu kurumlarda gorev yapan 406 calisandan alinan cevaplar arastirmaya dahil
edilmistir. Arastirma bulgularina gore, kariyer yonelimi boyutlar: ile en ¢ok anlamli iligskiye sahip olan girisimeilik
yonelimi boyutu ileri etkililiktir ve bu iligkisi daha ¢ok orgiitsel destek araciligi ile saglanmaktadir. Agresif rekabet,
yenilik¢ilik ve risk alma boyutunun kariyer capalar1 iizerindeki etkisi sadece dogrudan gerceklesmistir. Ozerklik
boyutunun kariyer ¢apalar iizerindeki kismi etkisinin ise hem dogrudan hem de orgiitsel destek algisinin araci rolil ile
saglandigi goriilmistiir. Son olarak, orgiitsel destegin diizenleyici etkisinin, agresif rekabet ve ileri etkililik boyutlarinda
anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu ¢aligmanin literatiire katkis1 girigimcilik yoneliminin, kariyer ¢apalari (yonelimi)
kavramu ile arasindaki iliskinin ortaya konulmasi ve kurum igindeki pek ¢ok unsura etki ettigi bilinen orgiitsel destek
algisinin bu iliskideki roliiniin tespit edilmesi ve yazindaki bu boslugu doldurmasi olmustur.

Anahtar Kelimeler: Girisimcilik Y6nelimi, Kariyer Capalar1, Algilanan Orgiitsel Destek
ABSTRACT

The aim of this study is to examine the impact of entrepreneurial orientation on career Anchors and the role of
perceived organizational support in this correlation. The field research supporting this study was carried out in
foundation universities in Istanbul. In this context, opinions and attitudes of white collar employees who do not have
academic duties were taken as a base. The sample size was determined within the 95% confidence interval and answers
from 406 employees were included. Research findings suggest that, one dimension of entrepreneurship orientation, with
the most significant relationship with the dimensions of career orientation is proactiveness, and this relationship is
mostly achieved through organizational support. The impact of aggressive competition, innovation and risk-taking on
career anchors has only been directly realized. The partial impact of the autonomy dimension on career anchors has
been observed to be provided by both direct and organizational support. Finally, it has been established that the
regulatory impact of organizational support in aggressive competition and proactiveness dimensions is significant. The
contribution of this study to the literature is to expose the relationship between entrepreneurship orientation and career
anchor concept, to explain the role of perceived organizational support—known to have effects on many elements
within the organization—in this correlation, and filling a gap in the literature.
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1. GIRIS

Bir organizasyon yapist igerisinde gerceklestirilen girisimcilik faaliyetleri olarak kisaca
tanimlanabilecek olan girisimcilik yonelimi, girisimcilik alaninda yer bulan 6nemli kavramlardan
biridir. Miller 'in (1983) 6ncii ¢alismasindan bu yana gegen 30 yil1 agkin siire igerisinde, girisimcilik
yonelimi ile ilgili tutum ve davranislar firma diizeyinde girisimci kaliplar1 ve siirecleri gézlemleyen
orgiitsel bir olgu olarak konumlandirilmistir (Wales vd., 2011: 895). Girisimcilik yonelimi stratejik
hareket etme ile de yakindan ilgilidir (Richard vd., 2004: 257; Lumpkin ve Dess, 1996: 142).
Girisimcilik yonelimi ile es anlamli sayilabilecek pek ¢ok kavramin yazinda yer aldig
goriilmektedir. Bu tanimlarin farklilagtigi noktalar girisimcilik yoneliminin ele alindigi firma
biiyiikliigii, kavramin stratejik yonetim unsuru olarak kullanilmasi ve kurumun kendisinin veya
kurum i¢indeki unsurlarin girisimcilik yonelimlerinin incelenmesi seklinde 6rneklenebilir.

Kariyer, bireyin yasami boyunca varmak istedigi hedeftir ve sadece ise 6zgili bir kavram degildir,
birey is disindaki yasaminda sahip oldugu dinamikler ile de kariyerine yon verebilir (Diindar, 2013:
266). Kariyer ¢apalar1 kavrami, Edgar H. Schein ev Thomas De Long tarafindan 1970’ 1i yillarda
gelistirilmistir. Kisisel deger ve tutumlarin bilesimi kariyer ¢apalarini olusturmaktadir dolayisiyla
bireyin algilamis oldugu bu deger ve tutumlar kariyer ¢apasina yon veren unsurlaridir. Kisisel
degerler kiimesi olarak da adlandirilabilecek bu kariyer dengeleri, ise girerken, is degistiriken vb.
kariyer tercihlerinde devreye girmekte ve bireyin kararlari tizerinde etkili olmaktadir (Flippo, 1984:
248; Aytag, 2005: 12; Diindar, 2013: 298). Dolayisiyla kariyer yonelimleri hem kiginin ig
unsurlarindan hem de dis unsurlardan etkilenmektedir. Kurumlarin ¢alisanlarinin kariyer gelisimleri
konusunda destekleyici ¢alismalar yapmasi, hem c¢alisanlar i¢in hem de kurumlar i¢in faydalidir.

Kurumlar, bir sekilde goérevini yerine getiren ¢alisanlarinin refahin1 goézettiklerinde, ihtiyaglarini
karsiladiklarinda bunun karshiliginda ¢alisanlar tarafindan da kurumlarina yonelik bir takim diigiince
ve algilar ortaya ¢ikmaktadir. Bu algilar Orgiitsel destek algisi olarak tanimlanir. Calisanlarin
kurumlari i¢in olumlu diistincelere sahip olmalar1, daha verimli ve ¢ok ¢alismalarini saglamaktadir
(Eisenberger, vd., 1986:500-502). Genel olarak iyi bir maas, toplumsal saygi, saglik vb. giderlerin
karsilanmasi gibi beklentilere cevap verilmesi ¢alisanlar tarafindan olumlu karsilanacaktir (London,
1988: 23). Bireyin bir isi isteyerek yapmasinda, kurumu tarafindan desteklendigini hissetmesi
oldukca onemlidir. Kurumlar bu destegi saglayamadiklarinda cesitli yonetimsel ve fonksiyonel
sorunlarla kars1 karsiya kalabilirler (Hersey, Blanchard, 1993:408).

2. GIRISIMCILIK YONELIMIi

Girisimciligin orgiitsel diizeyde gerceklestirilmesinin 6nemi katlanarak artmaktadir. Girisimeilik
yonelimine olan bu ilginin nedeni stratejik karar almanin zorunlu hale geldigi giiniimiiz kosullaridir.
Kurumlar, klasik yonetim metodlarinin yetersizligi, kaliteli ¢alisanlarin kurum igerinde tutulmasi,
etkinligin ve verimliligin arttirilmasi, rakipleri alt etme vb. kaygilar ile girisimci faaliyetleri i¢
yapilarinda desteklemektedir (Kuratko ve Hodgetts, 1998: 55-56). Girisimcilik yonelimi, Zahra vd.
(1999) tarafindan literatiire dahil edilen kurumsal girisimcilik (Corporate Entrepreneurship) ve

Runyan vd. (2008) tanimladig1 kiigiik isletmeler yonelimi gibi girisimcilik literatiiriindeki benzer
kavramlarla karsilastirilabilir.

I¢ girisimcilik faaliyetlerinde bulunmay igeren kurumsal girisimciligin aksine Antoncic ve Hisrich
(2001) tarafindan tanimlanan sirket girisimciligi ve kendini yenileme (corporate venturing and self
renewal) ve Runyan vd. (2008) tarafindan tanimlanan ve isletmenin duygusal iligkisini veya is
sahibine baglanmasini kapsayan kiiciik isletme yoneliminde (small business orientation) oldugu gibi
girisimcilik yonelimi, firmanin bir biitlin olarak stratejik durusuyla ilgilidir (Basso vd., 2009: 316).
Boylece, girisimcilik yonelimi firma igindeki kilit kisilerin niyet ve tutumlari ile firmanin
girisimcilige yonelik genel egilimlerini birbirinden ayirmaya olanak saglar (Lumpkin ve Dess,
1996; Wales vd., 2011: 360). Kurumsal girisimcilik kavraminin temel varsayimi, bunun bir
davranigsal olgu oldugudur ve tiim firmalar bir ucu tam muhafazakér diger ucu tam girisimci olan
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kavramsal bir diizlem igerisinde bir noktada yer alirlar bu diizey, girisimci yogunlugu olarak
adlandirilir (Barringer ve Bluedorn, 1999: 422).

Henry Mintzberg (1973), girisimei bir orgiit stratejisi olusturma diisiincesinin faydalarini ortaya
koyan ilk arastirmacilardan birisidir (Wales vd., 2013: 359). Ancak girisimci firmalar fikrinin
bilimsel bir bakis agis1 kazanmasi Miller 'n (1983) ¢alismasina kadar miimkiin olmamistir. Danny
Miller bahsi gegen bu Oncii ¢alismasinda girisimci bir firmayi, iirlin ve pazar yeniligine giren, biraz
riskli girisimler Ustlenen ve ilk olarak proaktif yenlikler ile baslangi¢ yapip, rakiplerini bir ¢irpida
silip slipiiren seklinde dile getirmektedir (Miller, 1983: 771). Miller tarafindan girisimcilik
yoneliminin kalbi olarak konumlandirilan bu ii¢ 6zellik; inovasyon, proaktiflik ve risk alma; firma
diizeyinde girisimciligin temel gostergeleri olarak yayinlandigi tarihten itibaren pek ¢ok caligmada
atifta bulunulmus ve literatiirdeki yerini almistir (Durden ve Ellis, 1993; Wales vd., 2011: 359).
Miller' in teorik katkilarina ragmen, Covin ve Slevin' in (1989) calismasinin yaymlanmasina kadar
firma diizeyinde girisimcilik iizerine yapilan ampirik arastirmalarin ciddi sekilde baslamadigi
soylenebilir. Covin ve Slevin, daha sonra girisimcilik arastirmalarinda poptiler hale gelen dokuz
maddeli bir kendini degerlendirme Olcegi gelistirerek literatiire onemli katki saglamislardir. Bu
Ol¢tim aracini kullanan ¢ok sayida ¢alisma olmustur (Rauch vd., 2009: 767). Covin ve Slevin 'In
(1989) gelistirdigi "girisimci oryantasyonu" yaklagimi agik¢a iki 6nemli kavram {izerine kuruludur.
Bunlardan bir tanesi yukarida deginildigi tizere Miller (1983: 770) tarafindan Onerilen firma
diizeyinde girisimcilik fenomeninin {i¢ degiskeni ve yapiy1 operasyonel hale getirmek ve 'girisimci'
olarak tanimlanan bir yonetim tarzi tanimlamak i¢in P. Khandwalla (1977: 637-659) tarafindan
gelistirilen bir anketin yeniden kullanilmasidir (Covin ve Slevin, 1989: 78; Basso vd., 2009: 314).
Lumpkin ve Dess (1996) gecmis calismalarin iizerine girisimcilik yoneliminin boyutlarinin
bagimsiz olarak ele alindigr ¢ok boyutlu bir olgu olarak diisiiniilmesini dnermistir. Lumpkin ve
Dess, girisimcilik yoneliminin gesitli boyutlarinin, bir firmanin girisimci olarak kabul edilmesi i¢in
birlikte degismesi gerekmedigini savunarak 6nceki uygulamalarin ve tanimlarin disina ¢ikmislardir
(Basso vd., 2009: 318) ve orijinal {i¢ boyuta ek olarak iki ek boyut (rekabetci agresiflik ve 6zerklik)
daha onermislerdir. Girisimcilik yonelimi ile ilgili bu sira dis1 yaklasim teoride de bir boliinmenin
dogmasma neden olmustur (Lumpkin ve Dess, 1996). Bu baglamda Rekabetci saldirganligi
belirlemek i¢in kullanilan 6l¢tim araglar1 (Lumpkin ve Dess, 2001) ve 6zerklik (Lumpkin vd., 2009)
Girisimcilik literatiiriine katki saglamistir. Ozellikle, Lumpkin ve Dess 'in (1996) calismalarina
yayinlanislarindan bu yana pek ¢ok alint1 yapilmigtir (Durden ve Ellis, 1993; Wales vd., 2011: 360).
Girisimcilik yoneliminin boyutlar kisaca agagida tanimlanmistir.

Yenilikcilik (inovasyon): Lumpkin ve Dess (1996) yenilik¢i stratejiyi, ¢evresel olaylarin ve
degisimlerin ortaya ¢ikardigi kosullarin firsat yaratip yaratmadiginin incelenmesi, ileriye yonelik
olarak cevrenin ihtiyaglar1 tespit edilerek bunlarin firsata doniistliriilmesi, yeni is yapis sekilleri,
trtinler ve hizmetlerin ortaya konulmasi olarak tanimlamistir (Akman vd., 2008: 100), Ayrica
yenilik¢ilik, yaraticilik, deney, yenilik, teknolojik liderlik ve benzeri seyleri hem firiinlerde hem de
stireglerde kucaklamak i¢in yapilan girisimlere atifta bulunmaktadir (Lyon vd., 2000:1056).

fleri Etkililik (proaktiflik): Antoncic ve Hisrich, (2001) ileri etkililigi, bir organizasyonun
cevresinden gelen bilgileri isleyerek olasi talepleri rakiplerinden 6nce degerlendirebilmesi olarak
aciklamistir. Dolayisiyla proaktiflik, rekabetin oniinde yeni liriinler veya siire¢ler nermek suretiyle
cevreyi sekillendirmeye yonelik ileriye doniik, ilk harekete gegerek avantaji yakalama arayisindaki
cabalar ile ilgilidir (Lyon vd., 2000: 156). Proaktiflik, firmalarin ¢evresel firsatlar hakkindaki
algilamalar1 {izerindeki etkisi araciligiyla yenilik¢ilik ve yenilenme davranislarini ortaya
cikarmaktadir (Kreiser vd., 2010: 147).

Risk Alma: Risk alma, oOrgiitiin basarisizhigini goze alarak, mevcut kaynaklar ile firsatlarin
degerlendirilmesidir (Kuratko vd., 2007: 65). Dolayisiyla risk alma proaktif olmay1 gerektirir, belli
bir miktar kaynak riske edilerek kazang elde edilmek hedeflenir. Risk alma, yogun borglanma,
belirsiz sonuglara sahip projelere yiiksek oranda bir kaynak ayirma ve bilinmeyen pazarlara girme
gibi faaliyetlerden olusur (Lyon vd., 2000: 1056). Venkatraman (1989) aktardig1 sekliyle risklilik
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boyutu, kaynaklarin kullanimi ile ilgili ¢esitli kararlarda, iirlinlerin ve pazarlarin se¢ciminde ortaya
¢ikan risk alma durumudur.

Agresif (Saldirganca) Rekabet: Girisimcilik yoneliminin rekabet¢i agresiflik boyutu, firmalarin
rakiplerine karst miicadele egilimi ve rakiplerinin Oniine ge¢cmek igin girisimlerinde yiiksek
rekabet¢i yogunluk kullanma egilimi olarak tanimlanabilir (Lyon vd., 2000: 1056). Agresif rekabet,
catismact durus siirdiirerek pazar engellerini agsma g¢abalar1 olarak da tanimlanabilir (Wales vd.,
2011: 360). Rekabetin agresifligi burada neredeyse bir savas halini andriabilir. Morgan ve Strong,
(1998) caligmalarinda belirrtigi gibi uygulanan strateji saldirgandir ve kararlarin alimmast ve
uygulanmasi rakiplerin kars1 koyamayacagi kadar hizlidir.

Ozerklik: Ozerklik, girisimcilik yonelimi agisindan &ncelikle stratejik dzerkligi ifade eder. Yiiksek
derecede stratejik oneme sahip olan 6zerklik, bir ekibin (veya bireyin) yalnizca sorunlar1 ¢ézmesini
degil, ayn1 zamanda bu sorunlar1 ¢dzmek icin yerine getirilecek olan hedefleri belirlemesine de
imkan verir. Lumpkin vd., 2009: 48). Firmalarin girisimciligi arttirma baglaminda &zerkligi
kuvvetlendirmeye yonelik hiyerarsinin azaltilmasi, ¢alisanlara ve birimlere yetki devri gibi yapisal
degisim faaliyetleri yeterli olmamaktadir. Ozerklik gdzle goriiliir bir sekilde olmali, calisanlar
tarafindan hissedilmelidir (Lumpkin ve Dess, 1996: 142).

3. KARIYER CAPALARI

Kariyer capalari, algilanan kariyer yetkinliginin, segimlerinin ve degerlerinin benzersiz bir
bilesimidir. Kariyer capalari kisinin kendisine 6zgii olan ana yetkinliklerinin, kariyer degerlerinin
ve segeneklerinin farkina varmasini saglar. Edgar H. Schein ve Thomas De Long tarafindan
literatiire katilan kariyer ¢apalar1 kavraminin olugmasi 1960’ l1 yillara kadar uzanmaktadir. Kavram,
MIT' nin Sloan School mezunlarindan olusan bir panel grubu iizerinde uzun yillar siiren bir
aragtirma sonucunda ortaya ¢ikmis; devaminda hem ABD' de hem de uluslararasi alanda ¢esitli
meslek gruplart yogun g¢aligsmalart bunu izlemistir. Kariyer yonelimi envanteri, kisi i¢in hem bir
kendini degerlendirme yontemi hem de orgiitler agisindan ¢alisanlarinin kariyer benliklerini ortaya
koymaya yonelik bir l¢iim aracidir. Ilk iki kariyer ¢apasi teknik fonksiyonel yetkinlik ve genel
yonetim yetkinligi, hangi konuda yetkili olundugu diisiincesi etrafinda sekillenir. (Schein, 2006: 3).
Sonraki 4 kariyer ¢apasi otonomi/bagimsizlik, giivenlik/diizen, girisimsel yaraticilik ve kendini
hizmete adanma baskin bir sebep veya ihtiyaclar etrafinda sekillenir. Saf Miicadele, kisilik
ozelliklerinin ve sorunlarla basa ¢ikma becerilerinin bir kombinasyonudur. Son olarak yasam tarzi,
mesleki 6zelliklerden ¢ok is ve aile yasam dengesinin kurulmasi ile ilgilidir. Kariyer ¢apalar kisaca
asagida tantmlanmustir.

Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler: Teknik ve fonksiyonel yetkinlikler kariyer ¢apasi baskin olan
kisi hem mevcut yeteneklerini gelistirebilecegi hem de bu yeteneklerini kullanabilecegi bir alanda
caligma firsatin1 geri tepmek istemez. Kisinin benlik duygusu yeteneklerini kullanmasi ve bu
yeteneklerini test etmesi ile olusur. Kisinin calisirken bu yeteneklerini kullanmasina ne dl¢iide izin
verilirse kisi o Ol¢iide mutlu olur. (Schein 2006: 3). Bu bireyler yiiksek mevkilere gelmektense
kendi alanlarinda kalmay: tercih ederler (Schein, 1990:10) ve sadece uzman olduklar1 alanda
yiikselmeyi isterler (Cerdin ve Pargneux, 2010: 289).

Genel Yonetimsel Yetkinlikler: Genel yonetsel yetkinlikler kariyer ¢apasi baskin olan kisilerde,
birseyleri yonetme, gozetme, yonlendirme, organize etme gibi istekler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
kisiler mutlaka yonetim pozisyonuna kadar yiikselmeyi isterler (Schein, 2006: 11). Kariyerlerinde
yonetim ile ilgili firsatlara sicak bakarlar (Erdogmus, 2003: 18). Dolayisiyla bu bireyler islerinde
yiikselme, yonetim kademesine ulagsma, daha yiiksek bir maasa sahip olma gibi isteklere sahiptir.
Schein (1990) bu bireyleri sorunlar1 giderme konusunda basarili, kurumun ve diger calisanlarin
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ortak c¢ikarlarin1 gbzeten, olaylar1 analiz giigleri kuvvetli, ¢evresi ile iyi geg¢inen kisiler olarak
tanimlamistir.

Bagimsizlik ve Ozerklik: Bagimsizlik ve dzerklik kariyer capasi baskin kisiler calisirken kendi
yontemlerini kullanma konusundaki firsatlar1 kagirmazlar. Kariyerinde en énemli sey yaptiklari is
konusunda kendilerini 6zgiir hissetmeleridir. Baz1 geleneksel isler bu tarz 6zgiirliige izin verebilir
ancak yine de bu kisiler genelde kendi islerinin sahibi olma veya tamamiyla kendi kararlarini
alabilecekleri isleri tercih etme egilimindedirler (Schein, 2006: 3). Bu kisiler, nasil ¢alisacaklarini,
neyi ne zaman yapacaklarini kendileri belirlemek (Barclay, 2013: 432) ve yalniz ¢alismay1 tercih
ederler (Erdogmus, 2003: 18).

Giivenlik Istikrar: Giivenlik ve istikrar kariyer ¢apasi baskin olan bireylerde istihdam giivenligi ve
gorevin siirekliligi vazgegilmez bir unsurdur. Kariyerinde istikrar1 elde etmek temel kaygilaridir. Bu
istikrar1 saglarlarsa rahatlarlar. Bu kaygilar finansal giivenlik (emeklilik ve emeklilik planlari),
istihdam giivenligi, cografi giivenlik (is bulma sikintis1 olmayan bir bdlge anlaminda) olabilir
(Schein, 2006: 4). Bu bireyler terfi i¢in sehir degistirmeyi veya yiiksek maas i¢in is degistirmeyi
istemezler. Isverenleri ile iliskileri uzun vadelidir (Cerdin ve Pargneux, 2010: 289). Kendilerinin bir
is kurma girisiminde bulunma olasiliklar1 oldukga zayiftir (Leea ve Wong, 2004: 12).

Girisimci Yaraticihk: Kendi yetenekleri ve engelleri asma istekleri ile riskleri gogiisleyerek kendi
isini kurma veya girisimini yaratma firsatin1 kagirmak istemezler. Muhtemel firsatlar1 kovalarken
ayn1 zamanda bir kurumda baskalar1 icin calisiyor olabilirler ancak bu isi kendilerinin
yapabilecegine kanaat getirdiklerinde hemen harekete gegerler (Schein, 2006:4). Yeni seyler
gelistirmek kariyer hedeflerinde 6nemli bir yere sahiptir (Erdogmus, 2003: 18) Bir anlamda bu
baskin degerleri ile motivasyonu yakalarlar (Cerdin ve Pargneux, 2010: 290) ve bir girisimci olarak
risk almaktan ¢ekinmezler (Schein, 2006: 19).

Hizmet/ Kendini Adama: Kendini adama kariyer capasi baskin kisiler insanliga faydali olmak
isterler. Sosyal yonleri olduk¢a kuvvetlidir, yaptiklar1 is mutlaka bu ugurda hizmet edebilecekleri
bir 6zellikte olmalidir. Bu sekilde motive olurlar (Schein, 2006: 19). Diinyay1 yasamak i¢in daha iyi
bir yer haline getirme, ¢evre sorunlarinin ¢6ziilmesi, insanlar arasindaki uyumun gelistirilmesi,
baskalarima yardim, insanlarin gilivenligini artirmak, yeni {irlinler vasitasiyla hastaliklarin
iyilestirilmesi vb. deger yaratan isler yapmak isterler. Is degistirmek pahasina bu alanlardaki
firsatlar1 kovalarlar, terfi veya bolim degisikliklerini goz ardi ederler (Schein, 2006: 4).

Saf Meydan Okuma: Saf meydan okuma kariyer ¢apasi kisinin karakterinin ve sorun ¢ézme
tarzinin bir karisimidir. Bu bireyler siirekli ¢ekisme iginde olmay1 severler, ¢calisma ortamlari birileri
ile yarigmaya miisait olmalidir, Sorunlarin iizerine giderler ve basarma ihtimali ile motive olurlar
(Schein, 2006: 21). Coziilmesi imkansiz gibi goriinen problemlerin ¢éziimii ile ugragsmak, direng
gosterenleri ikna etmek veya zor engelleri asmak onlar i¢in vazgecilmezdir. Yaptiklart is
kolaylastiginda, yeniligini ve ¢esitliligini kaybettiginde, zoru seven kisiler i¢in artik ¢ekilmez bir hal
alacaktir (Schein, 2006: 5).

Hayat Tarzi: Hayat tarz1 kariyer ¢apasi baskin olan bireyler, kisisel ihtiyaglar, aile ihtiyaglar1 ve
mesleki gerekliliklerini bir arada dengeleyebilecegi esnek bir kariyere sahip olmak isterler. Basari,
salt kariyer basarisindan daha fazlasini ifade eder. Kisinin hayatini nasil yasadigi, nerede yasadigi,
ailesi ile nasil zaman ge¢irdigi, kendisini nasil gelistirdigi onun tanimlayicis1 gibidir. Bu kisiler
aslinda mutlaka bagka bir baskin ¢apaya sahiptir ancak kisi bu ¢apaya tabi olmay1 se¢mistir (Schein,
2006: 5).
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4. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Orgiitsel destek, bir kurumda ¢alisanlarin o kurum tarafindan dikkate alinmasi, gozetilmesi ve tiim
bunlarin ¢alisanlara hissettirilmesi ile ilgilidir (Eisenberger vd., 1986:501. Calisanlar kurumlari
tarafindan desteklenmek, yapmis olduklar1 katkilara deger verildigini gérmek ve dikkate alinmak
isterler. Orgiit saglamis oldugu destegi calisanlara hissetirmelidir (Robbins ve Judge, 2013: 78).
Orgiitsel destek bireylerin bu destegi ne dlgiide hissettiklerine oldukca baglidir (Hellman vd., 2006:
631). Orgiitsel destegin algilanmas1 ¢cogunlukla subjektif ve 6znel siizgecler cercevesinde gelisir,
diger bir ifade ile bu algilama bireyden bireye farklilik gosterecektir, bir kisi i¢in olumlu olarak
algilanabilcek bir yaklasim bir baskasi i¢in olumsuz olarak degerlendirilebilir (Ozdevecioglu, 2003:
116). Eisenberger vd. (1986) belirttigi gibi orgiitsel destek, calisanlarin orgiitten beklentilerini
icerir. Bu beklentiler adil iicret beklentisinden, Odiillendirmeye, saglik sorunlarinin
gozetilmesinden, yapilan isin cazip hale getirilmesi konusundaki bir takim beklentilere kadar genel
anlamda mutluluk ve refahlarmin gézetilmesini igerir. Diger yonden Malatesta ve Tetrick, (1996)’
in vurguladig1 gibi aslinda kurumlar ¢alisanlarina baglidirlar ve ¢alisanlarin ilgilendikleri nokta ise
orgiitiine bagli olmaktan ¢ok, oOrgiitiiniin kendisine ne kadar bagli oldugudur (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 698). Eisenberger (1986) calismasinda bireyin kurumunu Kkisilestirerek ona
insani ozellikler yiikledigine deginir. Diger bir ifade ile kisi, orgiit ile iliskilerini kisiler arasindaki
iligki gibi algilar. Levinson (1965)’ un calismasinda belirttigi lizere c¢alisanlarin davranislar
yalnizca kisilik Ozelliklerine atfetmektense Orgiitlin niyetinin gostergesi olarak gorilir. Bu
kisilestirmenin ardinda orgiitiin ¢alisanlarina kars1 olan yasal, ahlaki ve mali sorumlulugu, o6rgiit
politikalari, normlari, kiltiiri, yatmaktadir. Dolayisiyla  ¢alisanlar uygun karsilanan veya
kargilanmayan bir takim davranislarini, orgiitleri tarafindan destek goriip gormediklerinin bir igareti
olarak degerlendirirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 1). Orgiitsel destek teorisine gore
(Eisenberger vd., 1986; Eisenberger ve Stinglhamber, 2011; Shore ve Shore, 1995) ¢alisanlarin
orgiitleri ile ilgili genel olarak gelistirdikleri bir alg1 bulunmaktadir. Bu alg1 onlarin katkilarinin ne
Olgiide degerlendirildigi ve onlarin refahini ne kadar gozetildigi ile ilgilidir. Gerek calisan-orgiit
iligkisinin ¢alisanlar acisindan ele alinmasinin potansiyel degeri gerekse orgiitsel destek algisinin
kolay anlasilir yapisi ile orgiitsel baglilik, is doyumu gibi vb. tutumsal sonuglarla olan yakin iligkisi,
orgiitsel destek teorisinin biiyiik ilgi gormesini saglamistir (Kurtesis vd., 2015: 2).

5. ARASTIRMANIN YONTEMIi VE BULGULAR
5.1. Arastirmamin Kapsami, Model ve Hipotezleri

Bu caligma, girisimcilik yOneliminin {ilkemizdeki vakif iniversitelerinde hangi boyutlarda
oldugunun ve bu kurumlarda calisan idari gorevlilerin kariyer yonelimleri ile orgiitsel destek
algilarinin girisimcilik yonelimleriyle olan iliskisinin incelenmesini igermektedir. Kurumlarin
islerligini stirdiirebilmeleri, ozellikle bilgi toplumunun da bir geregi olarak siirekli i¢c ve dis
cevreden gelen verilerin toplamasina, hizli ve dogru bicimde degerlendirmesine baglidir. Bunun
yani sira kurumlarin ¢evresel gereklere uyumlu hareket edebilmeleri dncelikle degisimi ve yeniligi
iceriden desteklemesi ile saglanabilir. Bu kapsamda otaya konulan c¢alisma ile kurumlarda
girisimciligin yani sira ¢alisanlarin kariyer yonelimlerinin de takip edilmesinin 6nemi vurgulamak
amaclanmistir. Bu arastirmanin konusu baglaminda asagidaki arastirma sorular1 ve modeli asagida
yer almaktadir.

- Orgiitlerdeki girisimcilik yonelimleri (kurum ici girisimcilik) ile calisanlarinin kariyer
capalar1 (kariyer yonelimleri) arasinda nasil bir iliski vardir?

- Girisimcilik yonelimi ve kariyer capalari arasinda bir iliski var ise algilanan orgiitsel
destegin bu iliskideki araci rolii anlamli midir?
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Girisimcilik yonelimi sadece orgiit performansi ile iliskilendirmek konuya oldukga ylizeysel bir
yaklagim olacaktir Wales (2013: 362). Girisimcilik yonelimi, oOrgiitiin {liretim araclari ve
stireglerinden, orgiit yapisina kadar biitiin unsurlar ile ilgilidir. Bu unsurlar arasinda insan unsuru
(is glicii- beseri sermaye) da yer almaktadir. Kariyer kavrami kisinin i¢sel dinamikleri ile ele
aliabilecegi gibi ayni zamanda kisinin kurumu ile olan iligkisi baglaminda da ele alinabilir.
Dolayisiyla kariyer kavrami hem kisisel hem de 6rgiitsel diizeyde ele alinabilir (Bolat ve Seymen,
2003:7). Ote yandan orgiitsel bir bakis agisi ile kariyer, bir kisinin calistig1 orgiitte kendisine
saglanan olanaklar ve konular kisitlamalardir (Aryee ve digerleri 1993: 196). Oznel kariyer
oOlgiitlerinin de (orgiitsel oOlgiitler gibi) dnem kazandigi (Briscoe ve digerleri, 2006) gilinlimiiz
calisma ortaminda, (Schein, 1990) 'm belirtigi gibi insan kaynaklar1 politikalar1 ve kariyer
planlamalar1 ile ¢alisanlarin ihtiyaclari ve Orgiit ihtiyaglari ayn1 noktada bulusturulmalidir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin kariyer diislincelerinin orgilitsel politikalar ile etkilesim iginde oldugu
sOylenebilir. Kariyer, birey i¢in i yasam dengesinin uzun vadede dengeli yiiriitiilmesi ile ilgilidir
(Anafarta, 2001: 3). Ayrica calisanlart tatmin eden firsatlar ve olanaklar onlarin ihtiyag ve
beklentileri dogrultusunda kariyerlerini degerlemelerini de saglamaktir (Hsu ve digerleri, 2003: 64).
Bununla birlikte orgiitsel degiskenler (Peluchette, 1991: 45), orgiit igerisindeki degisim (Olivia ve
digerleri, 2008: 1) ile kisiyi tesvik eden ve kisinin gelisimine katki saglayan gorevler (Armstrong-
Stassen ve Cameron, 2005: 204) calisanlarin kariyer tatminini ve dolayisiyla kisinin kariyer
yonelimlerini de sekillendirmektedir. Bu baglamda girisimcilik yonelimi Orgiit igerisindeki
degisimin odag1 olarak c¢alisanlarin kariyer yonelimini de etkilemektedir. Diindar (2013) 'iin
belirttigi gibi gilinlimiiz kosullarinda kariyeri i¢cin uygun bulmadiklar1 bir iste ¢alismama egilimi
gostermektedirler, isletmeler calisanlarini elde tutabilmek icin yeni kariyer yaklagimlarimi goéz
oniinde tutmali ve stratejiler gelistirerek uygulamalidir. Bu baglamda kurumlar tarafindan ortaya
konan c¢alisma ortami, ig yapma sekilleri gibi orgiitiin her diizeyine niifuz etmis (Covin ve Slevin,
1991:7) girisimcilik yonelimi baglaminda farklilasan o6rgiit i¢i unsurlar kisilerin kariyer benlikleri
(kariyer yonelimleri- ¢apalari) lizerinde etkili olan digsal etmenler (kisinin kariyerini yonlendiren
dis cevre etmenleri) igerisinde sayilabilirler. Bu baglamda girisimcilik yoneliminden kariyer
capalarina dogru bir yol olusacag1 ongoriilerek arastirmanin birinci hipotezi soyle olusturulmustur.

- H1: Girisimcilik yoneliminin Kariyer Capalart iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Kurum i¢i girisimciligin ve siirdiiriilebilir kurumsal yenilik¢iligin tesisinde bireysel bagliliga
elverigli bir i¢ ortam yaratma zorunlulugunun literatiirde yer aldigi Rothwell (1975) ve benzeri
caligmalarda goriilebilir (Alpkan ve Digerleri, 2010: 2). Kurum igerisinde birer girisimci gibi
hareket edecek calisanlarin mutlaka c¢evresel algilart ve i¢ motivasyonlari, yiliksek olmalidir
(Kuratko ve Goldsby, 2004; Basim ve Sesen, 2009:807). Diger bir ifade ile girisimcilik yonelimi-
calisanlar1 yenilik yapmaya, bir hamle sonrasini diisiinmeye/ etken olmaya, kabul edilebilir riskler
almaya, rekabet etmeye, kendi isinin sahibiymis gibi 0zgiir ve isine bagli hareket etmeye
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yoneltmek- Orgiitsel destegin ¢alisanlarca samimiyetle hissedilebilmesi ile yakinen iligkilidir. Bu
dogrultuda girisimcilik yoneliminden orgiitsel destege dogru bir yol olusacagi ongoriilmektedir.
Orgiitsel destek, bireylerin giiven duyma bir yere bagli olma, saygmlik edinme, takdir edilme, gibi
bir takim gerekliliklerini saglayarak bireyin kurumu ile bir bag olusturmasini saglayabilir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002:698; Toh ve Srinivas, 2012: 699) ve orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik
gibi tutumlar1 da olumlu etkiler (Robbins ve Judge, 2013: 78), onlar kariyerlerinden memnun
insanlar yapar (Culi¢ ve digerleri, 2014: 172). Kariyer benligi yazinda da islendigi tizere (Schein,
1996; Hardin ve digerleri, 2001; Giirbiiz ve Sigr1, 2012; Kaplan, 2014) kisi olgunlastik¢a degisime
ugrar. Kisinin kariyer diigiincesinin bir dmiir boyunca dinamik bir yapida oldugu modern kariyer
kuramlarinca da desteklenmektedir. Bu baglamda orgiitsel destek algisindan kariyer g¢apalarina
dogru bir yol olusacagi ongoriilerek ikinci hipotezi sdyle olusturulmustur.

- H2: Girisimcilik Yénelimi ile Kariyer Capalar: arasindaki iliskide Orgiitsel Destek algisinin
aracilik rolii bulunmaktadur.

5.2. Veri Toplama Yéntemi, Orneklem ve Kullanilan Ol¢iim Araclan

Aragtirma verilerinin toplanmasinda birincil elden veri toplama yontemi olan anket araci tercih
edilmistir. Soru formlarinin iletilmesi, ¢evrimigi anket yazilimlar1 kullanilarak birim yoneticilerine
veya kisilerin kendilerine e-posta gondermek suretiyle; bazi katilimcilara soru formlarinin ¢iktisi
aliarak elden teslim edilerek gergeklestirilmistir. Formlarin geri doniislinli arttirmaya yonelik
olarak formlarin takip edilmesi, hatirlatilmasi, denekler ile iletisim halinde olunmasi, soru formunun
kolay doldurulabilir olmas1 ve benzeri hususlara dikkat edilmistir.

Arastirma evrenini Istanbul ilindeki Vakif Universitelerinde calisan ve akademik gorevi
bulunmayan beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin gerceklestigi donemde Tiirkiye
genelinde toplam 65 vakif liniversitesi faaliyet gostermektedir bu {iniversitelerin 41 tanesi (Tiirkiye
genelinin %63’ ii) Istanbul ilinde bulunmaktadir. 2016 Agustos itibartyla akademik gérevi olmayan
beyaz yakal1 personel sayisi Istanbul ilinde “13184” tiir. Dolayisiyla % 95 giiven diizeyi ve 0,05’1lik
sapma ile drneklem biiyiikliigii 373 olarak belirlenmistir (Yiikselen, 2006: 62). Ulasilan anket sayisi
ise 406°dir. Ayrica cevaplanan anket sayisinin anket sorularinin sayisina orani1 406/50= 8,12 ile
yeterli diizeydedir. Kullanilan 6l¢iim araglari soyledir:

Girisimcilik Yonelimi Olcegi: Khandwalla (1976)’ nin ¢alismasi ile ortaya ¢ikan bu kavram pek
cok bilimsel ¢alismanin 6niinii agmistir. Miller ve Friesen (1982) bir 6l¢iim araci gelistirmistir. Bu
olgek daha sonra Covin ve Slevin (1989) tarafindan revize edilmis ve yenilik yapma (inovasyon),
riske girme ve ileriye etki etme (proaktiflik) olarak adlandirilmis ii¢ alt boyutta incelenmistir. Zahra
ve digerleri (1999) belirttigi gibi bu li¢ boyutlu 6l¢iim araci gerek oldugu haliyle gerekse bir takim
degisikler ile orgiitsel diizeyde girisimciligin 6lglilmesinde en fazla bagvurulan aragtir. Daha sonra,
Lumpkin ve Dess (1996) tarafindan saldirgan (agresif) rekabetgilik ve 6zerklik (otonomi) olmak
tizere iki yeni boyut daha eklenmistir. Bu arastirmada girisimcilik yoneliminin 6lgtilmesinde Fis ve
Wasti’ nin ¢alismasi (2009) &rnek aliarak 5 boyutlu yap: kullanilmasina karar verilmistir. Ozerklik
boyutu hari¢ diger boyutlari i¢in Fis ve Wasti (2009)” nin Tirk¢e’ ye uyarladigi soru formundan
yararlamlmustir. Ozerklik boyutunu &lgiilmesinde Lumpkin ve digerlerinin (2009) ¢alismasindan
faydalanilmistir. Girisimcilik yoneliminin tim boyutlar1 7’ 1i likert tipinde Ol¢lilmiistiir. Bu
baglamda,

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

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

- Risk alma Boyutu (Covin ve Slevin 1989; Hornsby ve digerleri 2002, Fis ve Wasti 2009), 4
maddeden olusmaktadir,

- Saldirgan rekabetgilik Boyutu (Khandwalla, 1976; Venkatraman, 1989; Lumpkin ve Dess,
2001; Fis ve Wasti 2009), 3 maddeden olugsmaktadir,

- Ozerklik Boyutu (Lumpkin ve digerleri 2009), 4 maddeden olusmaktadir.
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Kariyer Capalar1 Olcegi: ilk olarak Edgar Schein (1974) tarafindan gelistirilmistir. 8 Boyut ve 40
sorudan olusmaktadir. Daha sonra yapilan c¢alismalar arasinda her ne kadar olgegin gecerliligi
iizerine elestiriler getiren ¢aligmalar olsa da kariyer ¢apalari kavramsal biitiinliik olarak kisinin
kendini degerlendirmesi ve kariyer yonelimini kesfetmesi acgisindan en ¢ok bagvurulan
caligmalardan birisidir. Ilgili yazin incelendiginde, kariyer ¢apalarmin giivenilirlik ve gegerlilik
kaygilarinin ortadan kaldirilmasina yonelik ¢ok sayida calisma yapildig1 da goriilmektedir. ilgili
soru formunun c¢ok sayida Tiirk¢ce uyarlamasi da mevcuttur. Erdogmus (2004), Giirbiiz ve Si1gr1
(2012), Sakal ve Yildiz (2015), Unal ve Gizir (2014), Cerik ve Bozkurt (2010), Giirer vd. (2014)
bunlara O0rnek olarak verilebilir. Bu arastirmada kariyer capalarinin Slgiilmesinde, bahsi gecen
ampirik ¢aligmalarin en bilinenlerinden birisi olan Igbaria ve Baroudi’ nin (1992) 9 faktérden ve 25
sorudan olusan soru formundan faydalanilmistir.

Schein’ 1n kariyer g¢apalar ile ilgili daha sonraki calismalarinda da kabul ettigi {izere; kariyer
capalar1 dinamik bir kavramdir. Kisinin en temel kariyer yonelimini 6lgmek iizere 8 boyutta
gelistirilmistir ancak bu durum sonraki ¢alismalarda yeni kariyer ¢apalarinin eklenmesine bir engel
olusturmamaktadir. Ozellikle kiiltiirel farkliliklar ve degisen yasam kosullar ile kariyer capalar da
degisebilir ve kisinin kariyer yonelimini agiklamaya yonelik olarak sayica artabilir veya azalabilir.
Igbaria ve Baroudi’ nin 6lgegi, Schein’ in orijinal ¢aligmasindan farkli olarak giivenlik ve diizen
capasint, cografi giivenlik ve is giivenligi olmak iizere iki farkli ¢apa olarak ele almaktadir.

Bu calismada kullanilacak faktor sayisina ise yapilan pilot ¢alisma neticesinde karar verilmistir.
Pilot ¢alismaya uygulanan temel bilesenler faktor analizi sonucunda katilimcilarin cografi giivenlik
ve is giivenligi olarak ayri faktdrlerde incelenen sorulart Schein’ in orijinal 6lgeginde oldugu gibi
bir arada degerlendirdikleri goriilmiistir. Buna bagli olarak Cografi giivenlik ve is giivenligi
boyutlart birlestirilerek gilivenlik ve diizen boyutu altinda incelenmistir ve 8 faktorlii yap1 tercih
edilmistir.

Orgiitsel Destek Algis1 Olcegi: Eisenberger tarafindan 1986 da gelistirilistir. Olgegin orijinal hali
36 sorudan olusmaktadir. Yiiksek giivenilirlige sahip olan bu 6l¢egin bu giivenilirlik diizeylerinden
odiin vermeyen ¢esitli kisa formlar1 mevcuttur. En ¢ok tercih edilen kisa formlardan bir tanesi yine
Eisenberger tarafindan gelistirilen 8 maddelik soru formudur. Mevcut ana soru listesi igerisinden en
yiiksek faktor yiiklerine sahip sorular secgilerek olusturulmustur. 4 diiz ve 4 ¢apraz sorudan
olusmaktadir. Bu ¢alismada orgiitsel destek algisinin 6l¢iilmesinde 8 maddelik kisa soru formundan
faydalanilmistir.

5.3. Arastirmada Kullanilan Analizler

Arastirma verilerinin analiz edilmesinde Kismi en kiiclik kareler yapisal esitlik modeli tercih
edilmistir. Kismi en kiigiik kareler (Partial least squares-PLS), ortiik yapilarin bir projeksiyonu
olarak da adlandirilabilir. Herman Wold (1966) tarafindan gelistirilmistir. Kovaryans temelli
geleneksel yapisal esitlik modellemesi ile benzer bir yapiya sahiptir. Genel anlamda PLS
algoritmasi ile X bilesenleri kullanilarak Y bileseninin degerleri tahmin edilir. Elde edilen bu
tahmini Y degerleri, Y bileseninin asil degerlerini tahmin etmede kullanilir. PLS-SEM modelleri,
kovaryans bazli yapisal esitlik modellerine bir alternatiftir. (Garson, 2016:7-13). PLS de dagilim
bilinmediginden, anlamlilik testlerini direkt olarak uygulamak miimkiin degildir ancak bu testler
Davies (2001) tarafindan gosterildigi sekilde bootstraping veya jackknife gibi yeniden 6rnekleme
yontemleri ile yapilabilmektedir (Garson, 2016:16). Bu baglamda PLS algoritmas1 ile veriler elde
edildikten sonra mutlaka bahsi gegcen Ornekleme yontemlerinden birisi ile modelin anlamlilik
diizeyinin de hesaplanmasi gerektigi ilgili yazinda 6nerilmektedir.

5.4. Bulgular

Yazinda girisimcilik yonelimini ¢ok faktorlii olarak ele alan g¢alismalar oldugu gibi, tek faktor
altinda inceleyen galismalar da mevcuttur. Bu ¢alismada girisimcilik yoneliminin boyutlarinin her
biri ayr1 birer faktdor olarak ele alinarak 5 ayr faktorde incelenmesi gerektigi goriisi
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Sekil 2’ deki modelde mavi renkli daireler ortilk degiskenleri, sar1 renkli dortgenler gosterge
degiskenlerini ve aralarinda yer alan ok igaretleri degiskenler arasindaki baglantilar1 gostermektedir.
Ortiik degiskenlerden gosterge degiskenlerine dogru gizilen yollarin yonii modelin yansitict model
olarak kurulmasi ile ilgilidir. Yansitict modelde ortiik degiskenden gosterge degiskenine ¢izilen her
baglant1 6lciilen verinin Ortiik degiskeni yansittigina isaret etmektedir. Bu oklar arasinda yer alan
etkilesime dair degerler dis yiikler olarak tanimlanir ve Tablo 2’ de verilmistir. Modelin bu kismi
dis model (8l¢iim model) olarak ifade edilir. Ortiik degiskenlerin birbirleri arasinda cizilen ok
isaretleri yol katsayilar1 ile ilgilidir ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisini
gostermektedir. Modelin bu bdlgesi i¢ model (yapisal model) olarak adlandirilmaktadir (Garson,
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benimsenmistir. Bu dogrultuda her bir girisimcilik yonelimi boyutunun kariyer ¢apalar ile
iliskisinin ve bu iliskide orgiitsel destek algisinin roliiniin test edilmesi i¢in kismi en kii¢iik kareler
yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM) ile yol analizleri gergeklestirilmis ve modelin giivenilirlik
ve gegerliligi test edilerek degiskenler arasindaki iliskilerin anlamlilik diizeyleri ve etKi
bliylikliikleri hesaplanmigtir. Arastirma degiskenlerinin literatiire dayandirilan iligkilerinin test
edilmesi i¢in olusturulmus kismi en kii¢iik kareler yapisal esitlik modeli asagida yer almaktadir.

2016: 52).
Tablo 1: Ag¢iklanan Varyans, Giivenilirlik ve R2 Etki Degerleri
T Birlesik Ortalama
Guvenlhrhlk Gﬁvelin?lirlik Agiklanan R2 Etki
(Cronbach's | rho_A N
Alpha) (Comp. Varyans | Biyikiiliigii
Rel.) (AVE)
GY - Ileri Etkililik (Proaktiflik) 0.788 0.799 0.875 0.699
GY - Agresif Rekabet 0.738 0.740 0.851 0.656
GY - Yenilikgilik (Inovasyon) 0.806 0.813 0.885 0.720
GY - Risk Alma 0.882 0.885 0.919 0.739
GY - Ozerklik (Otonomi) 0.913 0.921 0.939 0.793
KC - Girisimci Yaraticilik 0.845 0.873 0.905 0.761 0.167
KC - Giivenlik ve Diizen 0.835 0.843 0.890 0.669 0.179
KC - Hizmet Etme / Bir Amaca Adanma 0.858 0.868 0.913 0.778 0.183
KC - Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.813 0.856 0.887 0.724 0.157
KC - Saf Miicadele (Sorunlarla Bogusma) 0.731 0.765 0.845 0.647 0.140
KC - Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler 0.826 0.833 0.896 0.742 0.160
KC - Yasam Tarz1 0.802 0.818 0.884 0.717 0.200
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Tablo 1 (Devami): Agiklanan Varyans, Giivenilirlik ve R2 Etki Degerleri

Giivenilirlik Birlesik Ortalama
o ) Giivelinilirlik | Agiklanan | R2 EtKi
(Cronbach's | rho_A ot et
Alpha) (Comp. Varyans | Biyikilugii
Rel.) (AVE)
KC - Genel Yonetsel Yetkinlikler 0.817 0.820 0.891 0.731 0.147
OD - Orgiitsel Destek Algisi 0.922 0.923 0.936 0.647 0.228

Ortalama aciklanan varyanslarin (AVE) tiimii 6nerilen alt deger olan %50 nin {lizerindedir (en diisiik
%64,7 en yiiksek %73,9). Ayrica gilivenilirlik ve birlesik gilivenilirlik ve rho A (Dijkstra ve
Henseler (2015) tarafindan belirlenen bir giivenilirlik katsayisi) katsayilar1 yine onerilen alt deger
olan 0,70’ in iizerindedir. Tabloda yer alan R2 etki biiytikliikleri, gizli (6rtiik) degiskenin diger gizli
degiskenler tarafindan degisiminin yiizdelik agiklanma oranini gostermektedir.

Henseler ve digerleri (2014) SRMR’ yi (Standardized Root Mean Square Residual) PLS-SEM i¢in
diizglin olmayan model yapisindan kaginmada bir uyum iyiligi 6l¢iitii olarak tanimlamislardir.
Kabul edilir bir model uyumu i¢in SRMR (degeri <0,08 kosulunu saglamalidir (Garson, 2016:68).
Bu modele ait SRMR degeri 0,055 ile model uyum kosulunu saglamaktadir.

Tablo 2: Dis Yiikler (Faktor Yiikleri)

Ileri Etkililik (Proaktiflik) - iE # | fyiikii
Cok sik olarak, yeni proje/hizmetlerin, egitim teknolojilerinin ve idari/teknik yeniliklerin egitim iel | 082

sektoriine sunulmasina onciiliik eder. ’
Genel olarak diger kurumlarin daha sonra takip edecegi, yeni ve 6ncii uygulamalari baglatir. ie2 | 0,86
Yeni projeler ve fikirlerin egitim sektoriine sunulmasinda diger kurumlara 6nciilikk eder ve drnek

ie3 | 0,83
olur.
Agresif Rekabet - AR # | fyiikii
Diger kurumlarin bu alandan ¢ekilmelerine yonelik ¢ok saldirgan bir tutum izler. arl | 0,77
Diger kurumlardan 6grenci transferi konusunda fazlastyla rekabetci ve ¢ok saldirgandir. ar2 | 0,84
Sektordeki agirligini arttirmak ve birinci siraya yerlesmek ugruna karliliktan bile vazgecer. ar3 | 0,82
Yenilikgilik (Inovasyon) - YN # | fyiikii
Proje ve hizmet bazindaki degisiklikler genellikle dramatik, biiyiik ¢apli degisimler seklinde

ynl | 0,85
olmustur.
Cok fazla yeni proje ve hizmet gelistirilmistir. yn2 | 0,82
Ust yonetim, AR-GE faaliyetlerine, teknolojik liderlige ve yenilik¢ilige dnem vermeyi tercih etmistir | yn3 | 0,87
Risk Alma - RA # | fyiikii

Kurum tercihen yiiksek riskli, getirisi de yiiksek olan proje ve hizmetleri sunmayui tercih etmektedir. | ral | 0,85
Kurum, hedeflerine ulagmay1 goz o6niinde tutarak go6zii pek ve biiyiik adimlarla ilerlemeyi tercih

eder ra2 | 0,89
Belirsizlik iceren durumlarda karar verilirken, olasi yiiksek getiriyi en iist diizeye ¢ikarmak

. ra3 | 0,85
amaciyla, cesur ve saldirgan bir tutum takinilir.
“risk almak” olumlu bir 6zellik olarak algilanmaktadir. rad | 0,85
Ozerklik (Otonomi) - 0ZZ # | fyiikii
Calisanlar, iist yonetimin belirledigi yontemlere bagli kalarak islerini yiiriitiirler. / Caliganlarin ozz1| 091

islerini bagimsiz olarak yiiriitme konusundaki gayretleri kabul goriir ve desteklenir.

"yeni firsatlarin ortaya konularak basarili sonuglar elde edilmesinde itici giicli saglayan {ist
yonetimdir." goriigii hakimdir. / "yeni firsatlarin ortaya konulmasinda, ¢alisanlarin kendi kararlarmi | 0zz2| 0,88
almalarinin basariy1 getirecegi" goriisii hakimdir.

Calisanlarin isleri ile ilgili kararlar alirken {ist amirinden onay almalar1 beklenir. / Caligsanlar isleri
ile ilgili kararlar1 bir {ist amirine danisma zorunlulugu olmadan kendileri alabilirler.

0zz3| 0,88

Kurumun yeni girisim olanaklarini degerlendirmesinde iist yonetim 6nemli rol oynar. / Kurumun

yeni girisim olanaklarini degerlendirmesinde ¢alisanlarin giriskenligi ve 6nerileri dnemli rol oynar. 0zz4| 0,89
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Tablo 2 (Devami): Dis Yiikler (Faktor Yiikleri)

oluncaya dek yiikselebilmeliyim.

Giivenlik ve Diizen — GD # | fyiikii
Terfi etmek icin bagka sehre tasinmam gerekse, mevcut isimde/pozisyonumda kalirim ve sehrimi gd1 | 082
mubhitimi, kurulu diizenimi bozmam. '
Yeni bir ige baslamak i¢in veya mevcut gérevimde bir list pozisyona yiikselmek i¢in sehir gd2 | 079
degistirmeyi géze almam. '
Uzun yillar giivenle (isten ¢ikarilma korkusu olmadan) ¢alisabilecegim, bu konuda oldukga stabil - gd3 | 0,87
oturmus bir kurumda kariyer yapmak isterim. '
Calistigim kurumun, is garantisi olmali (isten sebepsiz atilmama), diger kurumlara gére avantajlari gd4 | 080
olmali ve emeklilik olanaklar1 iyi olmali. '
Girisimci Yaraticihk - GR # | fyiikii
Gonliimden gegen kariyer, bir isin sahibi olmak, bir yer isletmek, biiyilik yada kiigiik bir girisimci i | 090
olmaktir. g '
Bir atilim yapmak, is kurmak diikkan agmak vb. i¢in hep firsat kolluyorum. Uygun ortam 2 | 084
buldugumda agacagim g '
Benim i¢in tek anlamli kariyer kendi igimin patronu olmaktir, girigsimci olmak is kurmaktir. gr3 | 0,88
Hizmet Etme / Bir Amaca Adanma - HZ # | fyiikii
Yeteneklerimi toplumun ve insanligin hizmetine adayabilecegim, katki saglayabilecegim bir isim/ hz1 | 0.90
gorevim olmali. '
Becerilerimi ve yeteneklerimi dnemli seylerin (projelerin, islerin, fikirlerin vb.) hizmetine hz2 | 089
sundugum bir kariyer isterim. '
Kendimi 6nemli bir sorunun ¢6ziimiine adayabilecegim, becerilerimi bu sorunun ¢dziimiine hizmet hz3 | 085
etmek i¢in kullanabilecegim bir kariyerim olmali. '
Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizik - OZ # | fyiikii
Gorevimi/ isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanmakta 6zgiir olmaliyim. Prosediirler, kurallar, oz1 | 089
kisitlamalar ile isi yapis seklime karisiimamali '
Calistigim kurumda insanlar1 kaliplara sokan kati kurallar olmamali, ¢alisirken kendi isim gibi 022 | 088
ozerkligim olmali. '
Klendlimi tek bir goreve/ise/kuruma veya tek bir sektore/alana baglamadigim "6zgiir" bir kariyerim oz3 | 079
olmal. '
Saf Miicadele (Sorunlarla Bogusma) - SMO # | fyiikii
Cléziillmesi imkansiz sorunlara meydan okuyacagim, onlar1 ¢6zmekle vakit gecirebilecegim bir isim smil 085
olmali '
Calistigim kurumda sorunlar1 ¢6zmek/ig bitirici olmak benden sorulmali. Kariyerimdeki amacim sm2 | 084
¢Oziilmesi beklenen sorunlarla ilgilenmek ve ¢6ziime ulastirmak olmali. '
Calistigim kurumda rekabet olmali, ¢ekisme olmali, aksiyon ve meydan okuma olmali. Siirekli sm3 | 072
rekabet i¢inde ¢alisacagim bir isim olsun isterim. '
Teknik / Fonksiyonel Yetkinlik - TF # | fyiikii
Uzmani olmadigim farkl bir alana terfi ederek (yiikselerek) gegme sansim olsa dahi bunu istemem 1 | 087
Teknik bilgimin oldugu/ uzman oldugum alanda kalmayi tercih ederim. '
Uzmanlik alanim/ teknik bilgimin oldugu alan benim i¢in 6nemlidir, kariyerimde de bu uzmanlik 2 | 083
alanim igerisinde ilerlemek isterim. Farkli bir alanda kariyeri asla diigiinmem '
Bana yapilacak yoneticilik teklifleri mutlaka uzmani oldugum/ teknik bilgiye sahip oldugum bir 3 | 089
alanda olmalidir. Tecriibesiz oldugum bir alana yonetici olarak terfi etmek istemem. '
Yasam Tarzi- YT # | fyiikii
Yasam tarzim benim i¢in 6nemlidir, hedefledigim kariyer mutlaka yasam tarzima uygun olmali, yil | 088
aligik oldugum diizeni etkilememelidir. '
Calistigim isin/ kariyerimin goziimdeki degeri ve anlamli olusu, kendi hayatimi istedigim sekilde yi2 | 088
yasamama ne kadar olanak sagladigina, yasam tarzimi ne 6l¢iide olumsuz etkilemedigine baglidir. '
Mevceut yasam tarzimi muhafaza etmek benim i¢in basarili bir kariyer yapmaktan veya iyi bir ise yi3 | 078
sahip olmaktan daha énemlidir. Is her zaman bulunur. '
Genel Yonetsel Yetkinlik - YY # | fyiikii
Yoneticilik yapmak, liderlik etmek, insanlar1 ydnlendirmek, onlar1 denetlemek benim ana kariyer wi | 085
hedefimdir ‘
Bir kurumun ydnetsel agidan tiim sorumlulugunu alabilmeliyim. Kariyerimde gelmek istedigim 2| 086
nokta budur. Yy ’
Benim i¢in kariyer demek yonetim kademesi demektir. Calistigim kurumda {ist diizeyde yonetici w3 | 085
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Tablo 2 (Devami): Dis Yiikler (Faktor Yiikleri)

Orgiitsel Destek Algis1 - OD # | fyiikii
Isyerim, benim eme@imi, kurumun gelisiminde, biiyiimesinde vb. diger siireglere olumlu katki

g . y . odl | 0,81
saglayacak sekilde degerlendirir.
Kurumum, isimi yaparken benden herhangi bir ekstra ¢aba gdstermemi beklemez. 0d2 | 0,70
Kurumum, yapmis oldugum &neri ve geri bildirimleri dikkate almaz. od3 | 0,84
Kurumum, benim refahimi ve rahatimi gozetir. od4 | 0,80
Elimden gelenin en iyisini yapmak i¢in ne kadar ¢abalasam da kurumum bunu gérmez. od5 | 0,81
Kurumum, ¢alisma alanimda/ ortamimda genel olarak memnuniyetimi gozetir. od6 | 0,82
Kurumum bana kars1 ¢ok az ilgi gdsterir. od7 | 0,84
Kurumum, benim basarilarimla gurur duyar. 0d8 | 0,81

Di1s modele ait faktor yiikleri i¢in genel kabul goren deger 0,70 ve lizeri olmalidir (Garson,
2016:60). Yukarida yer alan tabloda olceklere ait faktdr degerleri goriilmektedir. Buna gore faktor
yiikleri uygun degerlere sahiptir. Genel olarak bilesenlerin ¢apraz yiikleri 0,3 degerinden fazla
degildir. Dis model yiiklerinin anlamlilik diizeyleri ayrica boot strapping ile test edilmistir. Tim
degerler t>1,96 p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3: Fornell-Larcker Kriteri
(Ortalama Agiklanan Varyanslar ve I¢ Korelasyon Katsayilarr)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
AR 10.810
Hz [0.212]0.882
YY [0.239)0.186|0.855
GR 0.239[0.202]0.172|0.872
GD |0.227|0.222]0.111|0.3010.818
0Z770.240]0.291]0.297 | 0.318 | 0.182 | 0.851
IE [0.282]0.285]0.211|0.258 | 0.314 | 0.248 | 0.836
RA 10.364|0.165)|0.251]0.330]0.310| 0.223 | 0.329 ] 0.860
SM 10.245|0.284|0.34410.218 | 0.209 | 0.353 | 0.222 | 0.261 | 0.804
TF ]0.211]0.241]0.206|0.226 | 0.129|0.200 | 0.265|0.144]0.235| 0.861
YT ]0.238[0.170|0.190|0.268 | 0.246 | 0.296 | 0.273 | 0.259 | 0.220 | 0.314 | 0.847
YN ]0.276]0.278|0.207|0.263 ] 0.209|0.183 | 0.390 | 0.448 | 0.175]0.246 | 0.209 | 0.849
OD ]0.222]10.317]0.227|0.253|0.185|0.311]0.435|0.253|0.161 | 0.273 ] 0.331 | 0.257 | 0.805
OZ ]0.314]0.230]0.234|0.207 | 0.246]0.249]0.331|0.447]0.273|0.216 | 0.215]0.268 | 0.311 | 0.890

Tabloda koyu renkli olarak yazilmis degerler, AVE (Ortalama Agiklanan Varyans) degerlerinin
karekoklerini gostermekte olup acik renkli degerler ise i¢ korelasyon katsayilarimi vermektedir.
Fornell-Larcker kriteri’ ne gore Diskriminant gecerliliginin saglanabilmesi i¢cin AVE degerlerinin
karekoklerinin gizli degiskenler arasindaki diger i¢ korelasyon degerlerinden biiyiikk olmasi
beklenir. Ilgili korelasyon katsayilarinin tiimiiniin AVE degerlerinin karekoklerinden kiiciik
degerlere sahip oldugu goriilmektedir.

Capraz yiiklemelerin incelenmesi ve Fornell-Larcker kriterinin kullanilmasi, bir PLS modelinin
ayirt edici gegerliligini degerlendirmek i¢in kabul edilen yontemlerdir, ancak bu yontemlerin bazi
eksiklikleri  vardir. Henseler vd. (2015) c¢alismalarinda diskriminant  gegerliliginin
saglanamamasimin gelistirdikleri heterotrait-monotrait (HTMT) oranin1 kullanmuslardir. Iyi bir
model uyumu i¢in HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) katsayilar1 <1 olmalidir (Garson, 2016:70).
Reflektif modellerde diskirminant gegerliligi icin HTMT katsayisinin <0,90 olmasi beklenmektedir.
Bu arastirma modeline ait tim HTMT degerleri 0,90’ in altindadir. Multicollinearity (coklu
dogruasllik) olusup olusmadigi, variance inflation factor (VIF) degerleri ile kontrol edilmistir. Bu
baglamda degerlerin 4,00 iin altinda olmasi beklenmektedir (Garson, 2016:71). Tiim degerler i¢in
ilgili katsay1 4,00 den kiictiktiir. (ic model i¢in en yiiksek 1,810 ve dig model i¢in en yiiksek 3,252).
Yukarida bahsedildigi lizere PLS algoritmas: ile Ol¢iim yapildiginda ortaya cikan degerlerin
anlamlilik diizeyleri bilinen yontemler ile dlgiilememektedir. Bu nedenle dlgiilen tiim degerlerin
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anlamlilik diizeylerinin belirlenmesi igin bootstraping Ornekleme yonteminden faydalanilmistir.
Asagida i¢c model yollar1 katsayilar1 (ortik degiskenler arasi yol katsayilari - inner model
coefficients) yer almaktadir. Bu baglamda dogrudan etki, dolayl etki (aracilik etkisi), toplam etki
(dogrudan + dolayli) kat sayilar1 ve bootstraping ile elde edilen test istatistik degerleri ve p
anlamlilik degerleri verilmistir.

Tablo 4: Agresif Rekabet Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Agresif rekabet > Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.093 0.048 1.921 0.027 kel
Agresif rekabet P Genel yonetsel yetkinlikler 0.139 0.053 2.622 0.004 | Anlamli
Agresif rekabet B Girigimci yaraticilik 0.091 0.049 1.837 0.033 ool
Agresif rekabet P Giivenlik ve diizen 0.073 0.047 1.548 0.061 ool
Agresif rekabet B Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.123 0.054 2.286 0.011 | Anlamh
Agresif rekabet P> Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.140 0.053 2.626 0.004 | Anlamh
Agresif rekabet > Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.118 0.052 2.246 0.012 | Anlaml
Agresif rekabet P> Yasam tarzi 0.102 0.049 2.074 0.019 | Anlaml
Dolayh Etki (OD Araci EtKisi) Etki B. | Std.Sap. |t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Agresif rekabet » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.010 0.009 1.133 0.129 Fhk
Agresif rekabet P Genel yonetsel yetkinlikler 0.007 0.006 1.024 0.153 foledol
Agresif rekabet P Girisimci yaraticilik 0.006 0.006 1.150 0.125 Fkk
Agresif rekabet P Giivenlik ve diizen 0.000 0.003 0.084 0.466 bk
Agresif rekabet » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.011 0.009 1.124 0.131 Fhok
Agresif rekabet P> Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.001 0.004 0.349 0.364 Fhk
Agresif rekabet » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.009 0.008 1.162 0.123 folalel
Agresif rekabet P Yagam tarzi 0.012 0.010 1.206 0.114 folakad
Toplam Etki Etki B. | Std.Sap. |t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Agresif rekabet » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.103 0.049 2.091 0.018 | Anlamli
Agresif rekabet > Genel yonetsel yetkinlikler 0.145 0.053 2.738 0.003 | Anlamh
Agresif rekabet P Girigimci yaraticilik 0.097 0.051 1.921 0.028 ool
Agresif rekabet P Giivenlik ve diizen 0.074 0.048 1.547 0.061 bk
Agresif rekabet » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.134 0.055 2.446 0.007 | Anlamli
Agresif rekabet P> Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.141 0.053 2.658 0.004 | Anlaml
Agresif rekabet B Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.126 0.053 2.395 0.008 | Anlamh
Agresif rekabet > Yasam tarzi 0.113 0.050 2.266 0.012 | Anlaml

Tabloya gore agresif rekabet boyutunun, hizmet etme/ bir amaca adanma, genel yonetsel
yetkinlikler, 6zerklik, saf miicadele, teknik fonksiyonel yetkinlikler ve yasam tarzi kariyer ¢apalar
tizerindeki etkisi anlamlidir. Girigimei yaraticilik ile glivenlik ve diizen kariyer ¢apalari lizerindeki
etkisi ise anlaml1 degildir. Bu etkilesimde orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi anlamli degildir.

Tablo 5: Ozerklik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Ozerklik (Otonomi) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.107 | 0.053 2.022 0.022 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.103 | 0.051 2.006 0.023 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Girisimci yaraticilik 0.015 | 0.033 0.463 0.322 falela
Ozerklik (Otonomi) P Giivenlik ve diizen 0.073 | 0.049 1.475 0.070 bl

Ozerklik (Otonomi) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.107 | 0.061 1.749 0.040 il
Ozerklik (Otonomi) P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) | 0.154 | 0.057 2.691 0.004 | Anlamh

Ozerklik (Otonomi) » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.099 | 0.056 1.771 0.038 okl
Ozerklik (Otonomi) » Yasam tarzi 0.026 | 0.035 0.754 0.226 Fokk
Dolayh Etki (OD Araa Etkisi) Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Ozerklik (Otonomi) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.031 | 0.013 2.434 0.008 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.020 | 0.011 1.825 0.034 okl
Ozerklik (Otonomi) » Girisimci yaraticilik 0.019 | 0.011 1.709 0.044 okl
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Tablo 5 (Devamui): Ozerklik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dolayh Etki (OD Araci Etkisi) Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Ozerklik (Otonomi) P Giivenlik ve diizen 0.001 | 0.006 0.138 0.445 falela
Ozerklik (Otonomi) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.032 | 0.014 2.232 0.013 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) | 0.004 | 0.007 0.557 0.289 foleka

Ozerklik (Otonomi) » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.027 | 0.013 1.979 0.024 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Yasam tarzi 0.036 | 0.014 2.533 0.006 | Anlaml
Toplam Etki Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Ozerklik (Otonomi) » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.138 | 0.055 2.506 0.006 | Anlaml
Ozerklik (Otonomi) » Genel yonetsel yetkinlikler 0.123 | 0.052 2.354 0.009 | Anlaml
Ozerklik (Otonomi) » Girisimci yaraticilik 0.034 | 0.036 0.952 0.171 Fokk

Ozerklik (Otonomi) P Giivenlik ve diizen 0.074 | 0.049 1.498 0.067 falela

Ozerklik (Otonomi) » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.139 | 0.063 2211 0.014 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) | 0.158 | 0.056 2.826 0.002 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.126 | 0.057 2.196 0.014 | Anlamh
Ozerklik (Otonomi) » Yasam tarzi 0.062 | 0.044 1411 0.079 Fkk
Tabloya gore 6zerklik boyutunun, hizmet etme/ bir amaca adanma, genel yonetsel yetkinlikler,
ozerklik, saf miicadele ve teknik fonksiyonel yetkinlikler kariyer c¢apalari {izerindeki etkisi
anlamlidir. Girisimci yaraticilik, giivenlik ve diizen ile yasam tarzi kariyer ¢apalar1 lizerindeki etkisi
ise anlamli degildir. Bu etkilesimde orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi, hizmet etme / bir amaca
adanma, o6zerklik/bagimsizlik, teknik ve fonksiyonel yetkinlikler ve yasam tarzi kariyer capalari
tizerinde anlamlidir.

Tablo 6: Risk Alma Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Risk alma » Hizmet etme / Bir amaca adanma -0.072 0.052 1.379 0.084 falalad
Risk alma P Genel yonetsel yetkinlikler 0.088 0.052 1.670 0.048 falaiel
Risk alma P> Girigimci yaraticilik 0.190 0.063 3.028 0.001 | Anlamli
Risk alma P Giivenlik ve diizen 0.174 0.062 2.827 0.002 | Anlaml
Risk alma » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.041 0.046 0.894 0.186 falalad
Risk alma P> Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.102 0.059 1.713 0.043 Fhk
Risk alma P Teknik fonksiyonel yetkinlikler -0.079 0.052 1.504 0.066 falakel
Risk alma P Yasam tarzi 0.115 0.058 1.970 0.025 | Anlamh
Dolayh Etki (OD Arac Etkisi) Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Risk alma P Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.006 0.008 0.752 0.226 kel
Risk alma P Genel yonetsel yetkinlikler 0.004 0.005 0.673 0.250 ool
Risk alma P> Girigimci yaraticilik 0.004 0.005 0.699 0.242 falakel
Risk alma P> Giivenlik ve diizen 0.000 0.003 0.059 0.477 falakel
Risk alma » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.006 0.007 0.786 0.216 ool
Risk alma P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.001 0.003 0.252 0.401 Fkk
Risk alma P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.005 0.007 0.693 0.244 falakel
Risk alma P Yasam tarzi 0.006 0.008 0.812 0.209 falalad
Toplam Etki Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Risk alma P Hizmet etme / Bir amaca adanma -0.067 0.051 1.317 0.094 kel
Risk alma P> Genel yonetsel yetkinlikler 0.091 0.053 1.709 0.044 Fhk
Risk alma P Girigimci yaraticilik 0.193 0.063 3.050 0.001 | Anlaml
Risk alma P Giivenlik ve diizen 0.174 0.061 2.841 0.002 | Anlamh
Risk alma » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.047 0.048 0.974 0.165 Fkk
Risk alma P> Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.102 0.060 1.715 0.043 okl
Risk alma P Teknik fonksiyonel yetkinlikler -0.074 0.052 1.417 0.078 Fhk
Risk alma P Yasam tarzi 0.121 0.059 2.046 0.021 | Anlamh

IDEAstudies ideastudiesjournal@gmail.com

78



International Journal of Disciplines Economics & Administrative Sciences Studies pp:64-86

Tabloya gore risk alma boyutunun, girisimci yaraticilik, giivenlik ve diizen ve yasam tarzi kariyer
capalar tlizerindeki etkisi anlamlidir. Hizmet etme/ bir amaca adanma, genel yonetsel yetkinlikler,
ozerklik, saf miicadele ve teknik fonksiyonel yetkinlikler kariyer capalari1 iizerindeki etkisi ise
anlamli degildir. Bu etkilesimde o6rgiitsel destek algisinin aracilik etkisi anlamli degildir.

Tablo 7: Yenilikgilik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki EtkiB. | Std.Sap |t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Yenilik¢ilik » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.156 0.062 2.508 0.006 Anlamli
Yenilik¢ilik P Genel yonetsel yetkinlikler 0.052 0.046 1.129 0.130 el
Yenilik¢ilik P Girigimci yaraticilik 0.085 0.052 1.628 0.052 Fekde
Yenilikgilik » Giivenlik ve diizen -0.002 0.032 0.069 0.473 Fkk
Yenilikgilik » Ozerklik (Otonomi) / Bag. 0.019 0.036 0.535 0.297 ool
Yenilikgilik P Saf miicadele -0.001 0.036 0.032 0.487 okl
Yenilik¢ilik > Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.132 0.058 2.277 0.011 Anlamh
Yenilikgilik » Yasam tarzi 0.023 0.036 0.646 0.259 folakel
Dolayh Etki (OD Arac Etkisi) EtkiB. | Std.Sap | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Yenilik¢ilik » Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.011 0.010 1.124 0.131 Fkk
Yenilik¢ilik » Genel yonetsel yetkinlikler 0.007 0.007 1.033 0.151 falaiel
Yenilik¢ilik » Girisimei yaraticilik 0.007 0.007 1.020 0.154 bk
Yenilikgilik » Giivenlik ve diizen 0.000 0.003 0.092 0.463 falalad
Yenilik¢ilik » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.012 0.010 1.140 0.127 Fkk
Yenilik¢ilik P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.001 0.004 0.364 0.358 Fkk
Yenilikgeilik P> Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.010 0.009 1.051 0.147 folalad
Yenilikgilik » Yasam tarzi 0.013 0.011 1.207 0.114 Fkk
Toplam Etki Etki B. |Std.Sap.| t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Yenilik¢ilik > Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.167 0.062 2.685 0.004 Anlaml
Yenilik¢ilik » Genel yonetsel yetkinlikler 0.060 0.048 1.238 0.108 falaiel
Yenilikgilik » Girigsimei yaraticilik 0.092 0.054 1.727 0.042 bk
Yenilikgilik > Giivenlik ve diizen -0.002 0.032 0.060 0.476 ke
Yenilik¢ilik » Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.031 0.040 0.781 0.218 Fkk
Yenilik¢ilik B Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.000 0.035 0.006 0.498 foiedol
Yenilik¢ilik » Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.141 0.059 2.412 0.008 Anlamli
Yenilik¢ilik » Yagam tarzi 0.036 0.039 0.915 0.180 falalad

Tabloya gore yenilik¢ilik boyutunun, hizmet etme/ bir amaca adanma ve teknik fonksiyonel
yetkinlikler lizerindeki etkisi anlamlidir. Genel yonetsel yetkinlikler, girisimci yaraticilik, glivenlik
ve diizen, ozerklik, saf miicadele ile yasam tarzi kariyer capalar1 lizerindeki etkisi ise anlamh
degildir. Bu etkilesimde orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi anlamli degildir.

Tablo 8: ileri Etkililik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
fleri etkililik > Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.094 0.052 1.790 0.037 fololl
Ileri etkililik ® Genel yonetsel yetkinlikler 0.024 0.035 0.674 0.250 ol
Ileri etkililik ® Girisimci yaraticilik 0.081 0.051 1.581 0.057 bl
ileri etkililik ® Giivenlik ve diizen 0.214 0.060 3.544 0.000 | Anlaml
ileri etkililik ®» Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.074 | 0.052 1.428 0.077 il
fleri etkililik » Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.088 0.051 1.747 0.041 bl
Ileri etkililik ® Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.089 0.054 1.654 0.049 bl
Tleri etkililik ® Yasam tarzi 0.078 0.048 1.635 0.051 *xx
Dolayh Etki (OD Araci Etkisi) Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
ileri etkililik ®» Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.067 0.021 3.271 0.001 | Anlamh
Ileri etkililik > Genel yonetsel yetkinlikler 0.043 0.020 2.184 0.015 | Anlamh
Ileri etkililik ® Girisimci yaraticilik 0.042 0.019 2.192 0.014 | Anlamh
ileri etkililik ® Giivenlik ve diizen 0.002 0.012 0.150 0.440 Fexok
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Tablo 8 (Devamu): ileri Etkililik Boyutunun Etki Diizeyleri

Dolayh Etki (OD Araci EtKisi) Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
ileri etkililik ® Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.069 | 0.022 3.069 0.001 | Anlaml
[leri etkililik P Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.008 0.013 0.631 0.264 folalel

ileri etkililik ® Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.057 0.021 2.788 0.003 | Anlaml
Tleri etkililik ® Yasam tarzi 0.077 0.021 3.604 0.000 | Anlamh
Toplam Etki Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
fleri etkililik > Hizmet etme / Bir amaca adanma 0.161 0.052 3.075 0.001 | Anlamlh
ileri etkililik > Genel yonetsel yetkinlikler 0.067 0.043 1.536 0.062 okl

ileri etkililik ® Girisimci yaraticilik 0.123 0.055 2.233 0.013 | Anlaml
ileri etkililik ® Giivenlik ve diizen 0.215 0.059 3.675 0.000 | Anlaml
Ileri etkililik ®» Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik 0.143 0.057 2.527 0.006 | Anlaml
Ileri etkililik ® Saf miicadele (Sorunlarla bogusma) 0.096 0.050 1.933 0.027 | Anlamh
ileri etkililik ® Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.147 0.053 2.773 0.003 | Anlaml
1leri etkililik ® Yasam tarzi 0.155 0.055 2.811 0.003 | Anlamh

Tabloya gore ileri etkililik yoneliminin, hizmet etme/ bir amaca adanma, girisimci yaraticilik,
giivenlik ve diizen, 6zerklik Bagimsizlik, saf miicadele, teknik fonksiyonel yetkinlikler ve yasam
tarz1 lizerindeki etkisi anlamlidir. Genel yonetsel yetkinlikler kariyer capasi iizerindeki etkisi ise
anlamli degildir. Bu etkilesimde orgiitsel destek algisinin, hizmet etme/ adanma, genel yonetsel
yetkinlikler, girisimci yaraticilik, 6zerklik/bagimsizlik, teknik ve fonksiyonel yetkinlikler ile yagam
tarz1 kariyer capalar1 lizerindeki araci rolii anlamlidir. Saf miicadele ile gilivenlik ve diizen kariyer
capalar lizerindeki araci rolii ise anlamli degildir.

Tablo 9: Girisimcilik Yonelimi Boyutlarinin
Orgiitsel Destek Algis1 Uzerindeki Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki (Toplam Etki) Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
[leri etkililik (Proaktiflik) » Orgiitsel Destek Algisi 0.337 | 0.045 7.482 0.000 | Anlamlh
Yenilikgilik (Inovasyon) ® Orgiitsel Destek Algist 0.056 | 0.044 1.279 0.101 okl
Risk alma » Orgiitsel Destek Algist 0.028 | 0.033 0.849 0.198 folaied
Ozerklik (Otonomi) » Orgiitsel Destek Algist 0.156 | 0.047 3.303 0.000 | Anlamh
Agresif rekabet B Orgiitsel Destek Algist 0.052 | 0.040 1.297 0.097 Fekdk

Tablo 10: Orgiitsel Destek Algisinin Kariyer
Capalar1 Boyutlar1 Uzerindeki Etki Diizeyleri

Dogrudan Etki (Toplam Etki) Etki B. | Std.Sap. | t (>1,96) | p(<0,05) | Durum
Orgiitsel Destek Algis1 > Hizmet etme / Bir amaca adanma | 0.200 0.056 3.583 0.000 | Anlamli
Orgiitsel Destek Algist > Genel yonetsel yetkinlikler 0.128 0.055 2.325 0.010 | Anlamhi
Orgiitsel Destek Algisi P Girisimei yaraticilik 0.124 0.054 2.308 0.011 | Anlamh
Orgiitsel Destek Algist P Giivenlik ve diizen 0.005 0.034 0.155 0.438 falakel

Orgiitsel Destek Algist P Ozerklik (Otonomi) / Bagimsizlik | 0.204 0.058 3.490 0.000 | Anlamh
Orgiitsel Destek Algist P Saf miicadele 0.024 0.037 0.647 0.259 whk

Orgiitsel Destek Algis1 P Teknik fonksiyonel yetkinlikler 0.170 0.058 2.917 0.002 | Anlamli
Orgiitsel Destek Algis1 P Yasam tarzi 0.228 0.054 4.238 0.000 | Anlamli

Girisimcilik yoneliminin Orgiitsel Destek Algisi iizerindeki etkisi ile, Orgiitsel Destek Algisinin
Kariyer Capalar tizerindeki etkisine iliskin bulgular Tablo 9 ve Tablo 10° da yer almaktadir. Bu
degerlere gore girisimcilik yoneliminin Orgiitsel destek ileri etkililik ve 6zerklik/otonomi
boyutlarinin orgiitsel destek algisi iizerindeki etkisi anlamhidir. Ayrica Orgiitsel destek algisinin
giivenlik diizen ve saf meydan okuma hari¢ diger kariyer capalar1 iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir.
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Bu arastirma ile girisimcilik yonelimini bes alt boyutu baglaminda ele alinarak bu alt boyutlarin
kariyer capalar iizerindeki etki diizeyleri tespit edilmistir. Ayrica algilanan orgiitsel destegin bu
etkilesimdeki rolii incelenmistir. Bu baglamda girisimcilik yonelimi alt boyutlarinin kariyer ¢apalari
iizerinde yukaridaki tablolarda acikladigi lizere gesitli diizeylerde etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Ayrica girisimcilik yoneliminin orgiitsel destek algis1 lizerinde ve orgiitsel destek algisinin kariyer
capalar1 iizerinde anlamli etkileri oldugu goriilmiistiir. Ayrica algillanan Orgiitsel destegin,
girisimcilik yonelimi ile kariyer capalari arasindaki etkilesimde aracilik etkisine (ileri etkililik ve
ozerklik boyutlar1 i¢in) sahip oldugu goriilmiistiir.

Yazindaki girisimcilik yOnelimi tanimi bir Orgiitte girisimcilik yoneliminin var oldugunu
sOyleyebilmek i¢in bahsi gecen alt boyutlardan bir yada bir kaginin varligini yeterli gormektedir. Bu
baglamda arastirmada elde edilen bulgulara dayanarak H1 hipotezi (Girisimcilik yoneliminin
Kariyer Capalar {iizerinde anlamli bir etkisi vardir) dogrulanmustir. Orgiitsel destegin bu
etkilesimdeki araci rolii tiim alt boyutlarda olmasa da iki alt boyutta tespit edildiginden H2 hipotezi
(Girisimcilik Yonelimi ile Kariyer Capalar1 arasindaki iliskide Orgiitsel Destek algisinin aracilik
rolli bulunmaktadir) kismen dogrulanmustir.

5. SONUC

Girisimcilik yonelimi genel anlamda calisanlara daha c¢ok ozerklik, daha fazla risk alabilme,
fikirlerini dile getirebilme ve uygulamaya sokabilme, kendi isinin sorumlusu olarak hareket
edebilme, gibi serbestileri beraberinde getirmektedir. Bazi kurumlarda bu baglamda ¢alisanlara yeni
fikirler yaratmalarinin oniindeki engelleri kaldirma ugruna hata yapabilme, hatasin1 diizeltebilme,
diger calisanlarla rekabet edebilme ve kontrollii olarak tartisabilme esnekligi saglanmaktadir. Tiim
bunlar kurumun dinamik bir yapiya kavusabilmesi i¢in yapilmaktadir. Bununla beraber bu yapinin
icerisinde insan unsuru sistemin bir pargasi olarak bu faaliyetlerden birinci derecede
etkilenmektedir. Yogun rekabetin kurumlar aras1 diizeyden kurum igine tagindig1 bu yapi igerisinde
calisanlarin kariyer beklentileri, mevcut konumlarindan duyduklari memnuniyet, calistiklar
kurumun kendilerini ne olgiide destekledigi gibi konular 6zellikle stratejik bir ortak olarak insan
kaynaklar1 birimlerince 1yi degerlendirilmeli ve ileriye yonelik projeksiyonlarda kisilerin
kariyerlerindeki degisimler ve bu baglamdaki beklentileri g6z 6niine alinmalidir.

Girisimcilige olan ilgi her zaman toplumsal yasamin bir dinamigi olmustur. Girisimeilik tarihsel
siire¢ icerisinde farkli yonleriyle incelenmis, hakkinda pek ¢ok receteler yazilmis bir olgudur.
Yapilan her yeni calisma bize girisimciligi daha iy1 anlamamiza firsat yaratmaktadir. Hayatin her
asamasinda karsimiza c¢ikan degisim, yenilenme ve yasamu siirdiiriilebilir kilma, organizasyon
diizeyinde stratejik bir karar siirecine denk gelmektedir. Girisimcilik yonelimi kavrami tam olarak
bunu vurgulamaktadir. Organizasyonlar mevcut yasam dongiilerini uzatmak veya devamliligini
saglamak icin yenilenmelidir, degismelidir, atik olmalidir. Yazinda goriildiigii tizere girisimeilik
yonelimine sahip organizasyonlarda gelir artisi ve performans artis1 goriilmektedir. Yaraticilik
desteklenmekte ve yeni iiriinler ortaya ¢ikabilmektedir.

Kariyer kavrami agisindan bakildiginda kariyer sadece insana 6zgii bir kavram degildir, ¢linkii kisi
sahip oldugu kariyeri kendisi bir girisim kurarak veya bir organizasyonun pargasit olarak
gerceklestiriyor olabilir. Kisinin kariyeri, dogumdan itibaren sekillenmeye baslamakta ve bir dmiir
boyu cesitli i¢sel ve digsal unsurlar ile yogrulmakta ve degisime ugramaktadir. Kisinin kariyeri
konusunda bir benlige sahip oldugu diislincesi kariyer yonelimi veya kariyer capasi olarak
tanimlanmaktadir. Birey kendi kariyer diislincesine uygun bir is ile ugrastiginda daha ¢ok motive
olmaktadir. Calistigi kuruma daha fazla baglanmakta, performansi artmaktadir. Dolayisiyla kisi
kariyer benligine gore c¢alistigi kuruma daha fazla fayda saglayabilir veya kurumdan ayrilma
siirecine dogru siirliklenebilir. Organizasyonlar acisindan ¢alisanlarin kariyer yonelimlerinin
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belirlenmesi ve onlardan uygun pozisyonlarda faydalanilmasi optimum fayda getirecektir. Ayni
zamanda kisiyi de calistig1 isi ile ilgili olarak mutlu edecektir. Bu burum karsilikli bir kazan kazan
iligkisidir.

Orgiitsel destek algis1 da tam olarak bu karsilikli iliskiden bahseder. Calisanlar, organizasyonlarinin
kendilerini ne dlgiide diistindiigi ile ilgilidirler. Her birey c¢esitli oranlarda gortislerinin dinlendigi,
iyi davranigimin o6diillendirildigi, haklarinin korundugu, hata yaptigi zaman cezalandirilmadigi,
yaraticiligmin desteklendigi, sorumluluk alabildigi bir is sahibi olmak ister. Kimisi igin
yaraticiligini vurgulamas: dnemliyken kimisi i¢in is giivencesi 6nemli olabilir. Ayrica oOrgiitsel
destek teorisinin vurguladigi bir diger nokta bir kisi i¢in olumlu olabilecek bir davranigin baska bir
kisi icin olumlu olmayabilecegidir. Iste bu noktada aslinda kisilik dzellikleri ve kariyer benligi
devreye girmektedir.

Bu calisma bahsi edilen bu ii¢ kavramin birbiri ile olan iliskisini vurgulamayr amaglamstir. Ote
yandan insan unsurunun diger tiim ekonomik araglardan daha degerli oldugu vurgulanmaktadir. Bu
sebeple kurumlar stratejik kararlarinda mutlaka insan unsurunu dahil etmelidirler. Kisilerin kariyer
benliklerinin dogru sekilde yonlendirilmesi ve yonetilmesi, orgiitsel destek algilarinin arttirilmasina
yonelik calismalarin yapilmasi, kurumlara daha fazla performans ve getiri olarak eri donecektir,
ayrica calisanlara da daha uygun bir ¢alisma ortami saglayacaktir.

Aragtirma bulgulart girisimcilik yonelimi ile ilgili faaliyetlerin, calisanlarin kariyer yonelimlerini
etkiledigini gostermistir. Girisimcilik yoneliminin farkli boyutlari, farkli kariyer ¢apalarina etki
saglamaktadir. Ayrica oOrglitsel destek bu yap1 icerisinde hem direkt olarak hem de dolayli olarak
katki saglamaktadir. Bu calismalarin gelistirilmesi, ileriye yonelik daha detayli calismalarin
yapilmast hem diinya agisindan hem de iilkemiz acisindan olduk¢a 6nemlidir. Yazinda da sikga dile
getirilen girigimcilik ile ilgili ¢alismalarda insan unsurunun eksik birakilmasidir. Bu ¢aligma hem bu
konudaki 6nemi vurgulamakta, hem de farkindalik olusturarak kapsamli ¢alismalar yapilmasini
onermektedir.
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