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1. GIRIS

Yasamlarini siirdiirmek, basarili olmak ve rekabet avantaji saglamak
isteyen kurumlar yonetim-organizasyon anlaminda yenilik¢i ve ileriye doniik
yaklasimlara ihtiyag duymakta ve insanlar araciligiyla bu ihtiyaglarim
karsilayabilmektedirler. Yenilik¢i ve ileriye doniik yaklasimlara sahip olan bu
insanlar arasinda, kurum i¢i girisimci olarak basariyr yakalayanlarla ilgili
yapilan arastirmalarin bulgulart kurum i¢i calisan girisimciligine yonelim
tanimlarini ortaya ¢gikarmaktadir. Tanimlar1 belirlemek i¢in yonelimi etkileyen
durumsal ve kisisel faktorlerin saptanmasi gerekmektedir. “Weiss ve Adler
(1984)’a gore hem durumsal faktorler, hem de kisilik is ortaminda calisan
davranigini belirlemede O6nem tasimaktadir. Kisiligin ve durumsal faktorlerin
birlesik  etkilerinin  incelenmesi, sadece  birinin incelenmesiyle
karsilastirildiginda isyerindeki incelemelerde daha biitiinleyici bir bakis agisi
sunmaktadir” (Lonergan ve Maher, 2000: 213). Kurumlarin hedeflerine ulagma
yolunda calisanlart dogrudan ilgilendiren insan kaynaklari yonetimi kontrol
(IKYK) mekanizmalarimin ve bireysel kontroliin de, sonuglar1 etkileyecegine
inanilmaktadir. Ozerklik (otonomi), beceri kullaninu (gesitliligi) ve monotonluk
(rutinlik) 6zellikleri Dunham tarafindan 1976 yilinda yapilan ¢alisma sonucunda
‘i karmasikligi’ (job complexity) adli tek boyut altinda toplanmustir
(Cummings ve Dunham, 1980: 399).

Bu dogrultuda, yapilan ¢alismada is karmasikligi ile ¢alisanin kisilik
Ozelliklerinden biri olan is kontrol odaginin kurum igindeki girisimcilige
etkisinde IKYK mekanizmalarmin ve bireysel kontroliin roliiniin arastiriimasi
hedeflenmektedir. YoOnetimin temel islevlerinden biri olan kontrole
bakildiginda; kontroliin yetersiz olmasit kurumlarin ve bireylerin amaglardan
sapmasina neden olmaktadir. Kontroliin belli bir seviyenin iizerinde olmasi ise
calisanlarin yapmakta olduklar1 islere yeni bakis agilari getirmelerine engel
olugturabilmektedir. Kurumlar i¢in kurallar1 ve amagclar1 belirleyenlerin (tepe
yonetimi), kurallara uygun olarak yonetenlerin (orta kademe yonetimi),
calisanlarin ve kontrol edenlerin kimi zaman birbirinden farkli kisiler oldugu
bilinmektedir. Ancak; bilinen bir diger gercek de kurum calisanlarinin bu
gruplarin birden fazlasinda gorev aldiklari, kimi zaman kontrol eden, kimi
zaman da kontrol edilen oldugudur. Kontrol etmek asli gorevleri olmasa da, bu
calisma kapsaminda; ¢alisanlarin yaptiklari isi kontrol ettikleri, baska bir deyisle
calisanlarda otokontrol oldugu baslangig sarti olarak kabul edilmektedir.

Bu calismada kontrol mekanizmalari, is ve kisilik 6zellikleri, ¢aligsan
girisimciligine yonelim konulart i¢in Ol¢lim araglari kullanilarak niceliksel
calisma yapilmaktadir. Bu galigsma igin yapilan arastirma; IKY siireclerinde; is
tanimlariin netlestirilmesine yonelik is karmasikliginin ele alinmasi, se¢me-
yerlestirmeye ve egitime yonelik kullanilmak iizere kisilik 6zelliklerinden
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kontrol odaginin incelenmesi, performans degerlemeye yonelik kontrol
mekanizmalarinin diizenlenmesi ve hem ¢alisanlarin hem kurumlarin kariyer
planlamas1 kapsaminda degerlendirilmek {iizere kurum i¢indeki calisan
girisimciligi yonelimine/girisimcilik konularina destek olabilecek farkli bir
bakis agist sunmaktadir. Yapilan arastirmanin igeriginin yeraldigi arastirma
boliimiinden onceki ilk boliimde is oOzellikleri ve is karmasikligi, kisilik
ozellikleri basligi altinda kontrol odagi, yonetim kontrolii ve sistemleri ile
girisimcilik konularina deginilmektedir. Bir algi ¢alismasi olan bu ¢aligmanin
aragtirma icerigiyle ilgili detaylar, bulgular ve degerlendirmeler arastirma ve
sonug boliimlerinde yeralmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1.1s Ozellikleri ve Is Karmagikhg

Bu boliimde, is, is tasarimi ve c¢alisma tasarimi hakkinda genel bilgi, is
ozellikleriyle ilgili yapilmis arastirmalardan ornekler, is 6zellikleri modeli, is
karmasikligl, is 6zelliklerinden ve is karmasikligindan kaynaklanan sorunlar ve
baslica 6nlemler konularina deginilmektedir.

“Is, ekonomik, sosyolojik ve psikolojik anlamda tanimlanabilir.
Ekonomik anlamda is, bireyin yasamini siirdiirmek ya da belirli diizeye
yiikseltmek amaciyla giristigi bedensel ve diislinsel ¢abadir. Bu ¢abanin temel
amaci ekonomik bir deger yaratmak olup, bunun sonucu mal ya da hizmet
iiretilir ve karsiliginda iicret elde edilir. Sosyolojik (toplumsal) anlamda is,
calisma yasaminda bagkalariyla iligki kurarak onlarla birlikte yasama c¢abasidir.
Psikolojik anlamda ise is, ¢alisana sayginlik ve doyum saglayan bir olgudur.”
Her isin kendine 6zgii nitelik, nicelik, incelik, ustalik, sorumluluk ve caligsma
kosullar1 vardir (Sabuncuoglu ve Tokol, 1997: 2).

“Kurumlarin  tasarlanma  asamasinda, yapilan  ¢aligmalarin
yonlendirilmesinde ve kontrol edilmesinde kullanilan sistemler ¢ok ¢esitlidir ve
burada segilecek yontem onlarin nasil bir fonksiyon tasiyacagini dikkate deger
bir sekilde etkileyebilmektedir. Islerin nasil tasarimlandigi da, is motivasyonu
ve bireylerin verimliligi lizerinde en 6nemli etkenlerden biri olabilmektedir”
(Porter vd., 1975: 274). “Is tasarimi insanlarin ¢alisirken yaptiklarim agiklarken,
calisma tasarimi tiim yapilanlarn kapsayan toplam c¢alisma sistemlerini
aciklamaktadir. Is tasarimi operasyon biiyiikliigiiniin (is icerigi), isin nasil
yapilmast gerektiginin (is metodu) ve calisan igin aktivitelerindeki optimum
dengesiyle ilgilidir. Caligma tasarimi bir dereceye kadar isin igerigini gelistirir.
Is tasarimm ise bir gorevin yerine getirilmesi icin gerekleri yapmak iizere belli
prensipler kullanir” (Nadler, 1963: 645-646).

Cummings ve Dunham’a gore; “is tasariminin basarili olmasi igin yol;
operasyonel gorevleri, bu gorevleri yerine getirecek c¢alisanlarin degerlerini,
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ihtiyaglarini  ve kurumun ihtiyaclarini dikkate almayr gerektirmektedir.
Dunham’a gore c¢alisanlarin degerleri arasindaki farklar ve isin yapildig:
kurumun 6zellikleri c¢alisanin iglere karsi tutumunu etkileyerek belli is
Ozelliklerinin daha az veya daha fazla memnun edici, motivasyon saglayici ve
etkili olmasina neden olmaktadir. Buna ek olarak, islerin tasarimi kuruma belli
gerekler yiiklemektedir. Ornegin, pek ¢ok ¢alisan icin daha tatmin edici olarak
tasarlanmis isler, durumun  daha  yiiksek  beceri  kullanimina
(cesitliligine/seviyelerine) ihtiyacla sonuglanmasina ve dolayisiyla bu beceriler
i¢cin daha yiiksek iicret verilmesine neden olur. Kurumlar isleri planlarken bu
konular1 dikkate almak durumundadirlar” (Cummings ve Dunham, 1980: 386).

Zaman i¢inde kurumlar hem yaptiklar isleri ¢esitlendirdiler, hem de
yapisal olarak biiyiidiiler ve genislediler. 20. Yiizyilin basinda Frederick W.
Taylor’m  Onciiliigiinii  yaptigt  Bilimsel Yo6netim yaklasimi islerin
standartlagsmas1 ve is boliimil tizerinde durmus, hareket ve zaman etiitleri ile de
siireci standartlastirma yolunu onermistir (Porter vd., 1975: 275). Taylor’in
yaklasimiyla beraber calisanlar1 segme, egitme, degerleme ve iicretleme igin
sistematik bir temel olusturmak {izere iglerin tanimlanmasi ve analizi ile ilgili
yogun arastirma ¢abalar1 ortaya ¢ikmustir.

Bu arada, otomasyon ve yogun iiretim arttik¢a islerin ¢cogu c¢ok rutin,
basit, tekrarlayan ve yliksek oranda ¢alisanin kontrolii disinda bir hal almistir.
Rutin 6zellik tasiyan isler arttikca galisan sayisi artmis, beceri seviyesi yiiksek
olanlar da bu tip islere alinmaya baglanmistir. Bu gelismeler {izerine, galisanlar
ve goOzetimciler basitlestirilmis, rutin hale gelmis islerden sikayet etmeye
baslamislar, ise devamsizlik, isten ayrilmalar ve calisan memnuniyetsizligi
artmig, bunun sonucunda da bu konularla ilgili deneysel ¢aligmalar ortaya
cikmustir. 1924’te Vernon, g¢alisanlarin izin verilmeden ise ara verdiklerini;
1950°de  Worthy vyaptig1 calismada boliimlenmis, basitlestirilmis islerde
calisanlarin moral ve verimlilik seviyelerinde diigiis goriildiiglinii yaptiklar
calismalarla ortaya ¢ikarmiglardir. Benzer galigmalardan biri olan Walker ve
Guest’in 1952’de 1000 kisilik otomobil fabrikasinda yaptigi arastirma da
devamsizlik, isten ayrilma ve is memnuniyetsizligi ile ilgili benzer sonuglar
vermektedir. Bu sonuglar sonrasinda, kurumlarda is genisletmeyle ilgili
deneyler baslamistir. Bu deneyler, calisanlarin sorumluluklarinin arttirilmasi ve
metotlarla ve siireglerle ilgili karar vermeye baglamalari ile sonuglanmistir.
1970’lerde arastirma literatiiriinde yeralan deneyler is genisletmeyi basarili
olarak tanimlamaktadir (Porter vd., 1975: 277-279). Calisanlarin motivasyonu
ve verimliligi icin kisisel ihtiyaclarin, hedeflerin ve farkliliklarin 6nemi
vurgulanmustir.

1930'lardaki Hawthorne ¢alismalarinda da insan faktdrii 6ne ¢ikmustir.
O yillardan itibaren ortaya ¢ikan akim baslangicta Beseri Iliskiler Yaklagima,
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sonra Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve giiniimiizde de Orgiitsel Davranis olarak
devam etmis ve oOrgiitte calisan insanlarin davraniglarini incelemeyi temel
almustir. (Kogel, 2005: 225-228).

Tim bu ¢aligmalarin sonucunda kisa donemde ¢alisanlara bir makine
dislisi olarak bakilmasinin ve bireysel farkliliklarin géz ardi edilmesinin uzun
donemli bir strateji olmayacagi ortaya c¢ikmustir. Daha sistematik veriye
ulagsmak icin is Ozellikleri ve galisan tepkileri arasindaki iligki {izerine yapilan
Turner ve Lawrence’in 1965°teki c¢aligmasinda ise iglerdeki farkliligin
calisanlar1 nasil etkiledigine bakilmistir. Arastirmacilar ¢alisan memnuniyetiyle
ve devamiyla olumlu iligkilendirilmesi beklenilmis 6 6zellik tespit etmislerdir.
Bunlar: (1) cesitlilik, (2) ozerklik, (3) gerekli sosyal etkilesim, (4) sosyal
etkilesim igin firsatlar (5) gerekli bilgi ve beceri ile (6) sorumluluk’tur. Ancak
bu o6zelliklerin yiiksek derecede oldugu durumlari tim calisanlar igin
genelleyememiglerdir. Tepkiler ve verimlilik gibi konularda ortaya c¢ikan
farkliliklarin ¢alisanlarin gegmislerindeki ve kiiltiirlerindeki farkliliklardan
kaynaklandig1 tartigtlmuistir.  Isin  yapilandirilmasi  bu noktada &nem
kazanmaktadir. Islerin yapilandirilmasinin ¢alisanlarin tepkilerini en az iic
sekilde etkiledigi mekanizmalar sunlardir (Porter vd., 1975: 286, 288, 298):

(1) Is, calisanlarin aktivasyon seviyesini etkileyerek biligsel ve motor
kapasitelerine bagli kabiliyetlerini ve ise kars1 tepkilerini yonlendirir.

(2) 1Is swrasindaki davranislar nedeniyle &nemli ihtiyaglarin
kargilanmasini saglar. Benzer durum ve isler igin ¢alisanlar genellemeler
yapabilirler.

(3) Calisanlarin  ihtiyag ve hedef durumlar1 is nedeniyle
etkileneceginden c¢alisanlarin firsat arayislart da bu yo6nde sekillenebilir.
Calisanlar is deneyimlerinden bazi ciktilara deger yiliklemeyi (zor bir isi
basarmak, takim ¢alismasinin getirdikleri v.b.) 6grenebilirler.

Bu mekanizmalar disa yonelik motivasyon mekanizmalar1 olarak
goriilebilir. i¢e yonelik motivasyon mekanizmalar olarak ise: taninma, basari,
sorumluluk, ilerleme ve kisisel gelisme, takdir edilme gibi kisiye 0Ozel
motivasyon mekanizmalari ele alinabilmektedir. Ige yonelik bu mekanizmalarin
sonuglari kisiden kisiye gore degismektedir.

Herzberg’in iki-faktor teorisinde de bu mekanizmalar incelenmistir.
Bu teoride motive eden giidiileyici faktorler: isin kendisi, bagarma duygusu,
sorumluluk, ilerleme, gelisme, farkedilme, taninma, takdir edilme olarak kabul
goriirken; hijyen faktorleri ise (Hackman ve Oldham (1980)’in calismasinda
sarth degisken olarak gbze g¢arpan) maddi ve ise yoOnelik kosullar (sirket
politikas1 ve yonetimi, denetleme big¢imi, lcret, is giivenligi, insanlar arasi
iliskiler, ¢alisma sartlar1) olarak goriilmektedir. Herzberg motivasyon-hijyen
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modeliyle 6zerklik, sorumluluk gibi motive eden faktorleri arttirarak igleri
zenginlestirmeye yonelmistir (Rodopman, 1999: 5; Tevriiz, 2002: 106).

Turner ve Lawrence (1965)’1n ¢alismalarindan hareketle motive eden
is Ozellikleri olarak sorumluluk, anlamlilik ve geribildirim o6zellikleri 6ne
cikmaktadir. (“Hackman ve Oldham(1980) teorilerini Arthur Turner ve Paul
Lawrence  (1965) tarafindan yapilan c¢alismalara  dayandirdiklarini
belirtmektedirler. Turner ve Lawrence’1n inceledikleri 6zellikler: iste cesitliligin
olmasi, c¢alisana isi yaparken Ozerklik verilmesi, galisana verilen sorumluluk
orani ve isin gerektirdigi bilgi ve becerilerdir” (Buruk, 2006: 2).)

Hackman ve Lawler (1971)’1in bu konuyla ilgili yaptiklar1 arastirma
sonucunda; o6zerklik, is tanimi, ¢esitlilik, geribildirim adi altindaki dort 6zellige
sadece yiiksek-derecedeki ihtiyaglarini kargilamak isteyen ¢alisanlarin (gelisme,
basar1 ihtiyaci, v.b.) olumlu ve verimli sekilde tepki verdikleri goriilmiistiir
(Porter vd., 1975: 306; Hackman ve Lawler, 1971: 259-286). Bu tespitler
kapsaminda yiiksek derece 6zerkligin yenilik¢iligi arttirdigr ve odiillendirme
yollarindan biri olarak da kurumlarda kullanildig1 géze ¢arpmaktadir (Merchant,
1998: 80, 427).

Hackman ve Oldham (1980)’a gore ise yeterli bilgi ve beceri sahibi
olma durumu, kisisel gelisim ihtiyaci seviyesi, licret, is giivenligi, ¢aligma
arkadaslar1 ve amirler ile ilgili maddi unsurlar performans icin sarth
degisken(hijyen faktorler) oOzelligi tasimaktadir. Bu kaygilar, c¢alisanin
enerjisinin ¢ogunu aldiginda, rutin yerine karmasik bir ise sahip olmak onu
motive etmeyebilmektedir (Buruk, 2006: 8).

Ayrica, 1976’da Dunham’in 3000 kadar ¢alisan1 ve 100 kadar farkh
isi igeren caligmasmin sonucu; beceri cesitliligi ve Ozerklik &zelliklerinin
birbirinden ayristirilamadigini ve is karmasikligr adindaki tek boyut adi altinda
yer alabilecegini gostermektedir. Pierce, Dunham ve Blackburn (1979)
modelinde ise organik oOrgiit yapisinda, karmasik isler ile yiiksek gelisim
beklentilerinin oldugu durumda ve mekanik yapida ise basit isler ile diisiik
gelisim beklentileri oldugunda en yiiksek seviyede is tatminine ve yiiksek
performansa ulasilacagini 6ngérmiislerdir (Cummings ve Dunham, 1980: 397,
399).

Uretim agirlikli olan mekanik yapili organizasyonlarda genisletilmis
karmasik isler olabilirken, organik yapili organizasyonlarda basit islere de
rastlanabilmektedir. Isin yapilmasinda bireysel dzelliklerin, isin dzelliklerinin
ve organizasyon Ozelliklerinin birbiriyle baglantili olmasinin 6nemi goze
carpmaktadir (Porter vd., 1975: 309, 311).

Hackman’in yazisinda belirttigi iizere; organizasyonun bilyiikliigiiniin
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artmasiyla beraber yonetimsel ve istatistiksel kontroller de daha fazla
kullanilmaya baglanmistir. Bu durum, organizasyon iyelerinin caligmalarim
etkilemistir. Karmasik is, yonetim ve karmasik kontrol diizenleri calisanlarin
memnuniyetsizliklerine neden olabilmektedir (Cummings ve Dunham, 1980:
405, 409).

1980°den sonra da is 6zellikleriyle ilgili ¢calismalar devam etmistir.
1982°deki bir ¢aligmada beceri kullanimi, 6zerklik ve is gerekleri ozellikleri
dikkate alinarak bu ozelliklerin is tatmini ve hayat tatmini degiskenlerine
etkisinde yoneticinin ve beraber calisan meslektagin desteginin sartli degisken
roliine bakilmaktadir. Calismada is Ozelliklerinin stresle iliskilendirildigi
goriilmektedir. Caligmadaki sonuglar, yonetici ve beraber ¢alisan meslektagin
desteginin isin stres tasiyan Ozelliklerinin etkisini azalttigim gostermektedir.
Calisanlarin yiiksek stresli is ozellikleri oldugunda sosyal destek giiclilyse
(yonetici ve meslektas destegi) diisiik psikolojik baski raporladiklarin
gostermektedir. Buradaki durumun tamamlayicist gibi goriinen bir diger
sonucta; diisiik stresli is Ozellikleri oldugunda sosyal destek giiclilyse
calisanlarin psikolojik baski raporladiklari belirtilmektedir (Karasek vd., 1982:
181-200). Fried ve Ferris’in 1986’da yaklasik 7000 g¢alisan ve 900 is igin
yaptiklari ¢aligmada, ig tanimi ve geribildirim digindaki ii¢ boyutun (beceri
cesitliligi, is 6nemi ve oOzerklik) tek boyut altinda toplandigi goriilmektedir
(Rodopman, 1999: 13).

Lonergan ve Maher’in 2000 yilindaki c¢aligmalarinda ise is
ozellikleriyle is erteleme arasindaki iliskide kontrol odag1 sartli degisken olarak
incelenmektedir. Aragtirmanin sonuglari, isiyle ilgili cesitlilik iceren; isi
zenginlestirilmis olduguna inanan ¢aliganlarin ige iliskin olumlu sonuglara sahip
oldugunu desteklemektedir. Parkes’in 1991°de yaptig1 ve Spector’in 1982°de
yaptig1 onceki arastirmalar dis kontrol odagina sahip olanlarin (digsallar) daha
diisiik 6zerklik tercih ettigini dnermektedir. Diger yandan, bu arastirmadan bir
ornek sonugta ise, digsal olsalar bile calisanlardan daha fazla 6zerklige sahip
olanlarin ig ertelemelerinin diisitk derece gdstermesiyle iligkili olabilecegi
goriilmektedir. Sonuglar, 6zerklik ve is erteleme arasindaki iliskinin i¢ kontrol
odagina sahip olanlarda (ig¢seller) digsallardan daha giiglii bir iligkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Ozerklik, dzellikle igsellerde, is erteleme ile ters
yonde iliskili bulunmaktadir (Lonergan ve Maher, 2000: 213-224).

Yeni yapilan bir bagka calismada (Molleman ve Van den Beukel,
2007: 117) is oOzelliklerinden &zerklik, beceri kullanimi ve is monotonlugu
Ozellikleri ele alinmaktadir. Calisan esnekliginin performansa yonelik katkisinin
algilanmasinda is Ozelliklerinin sarth degisken rolii incelenmektedir.
Performansla iligskilendirilen konular iginde verimlilik, is kalitesi ve yenilikgilik
(inovasyon) yeralmaktadir. Is &zerkliginin ve beceri kullaniminin, calisan
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esnekliginin verimlilik, ig kalitesi ve yenilik¢ilik iizerindeki algilanan katkisiyla
ayn1 yonde iligkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir. “Calisanlarin esnekliginin basarilt
performanslartyla ilgili olarak goriilen is Ozellikleri 6zerklik (Appelbaum ve
Albin, 1989; Brass, 1985; Manz ve Stewart, 1997; Parker vd., 1997; Schabracq
ve Cooper, 1997), beceri kullanimi (Emery, 1964; O’Brien, 1980) ve is
monotonlugu (Brass, 1985)’dur”. Calismanin sonuglarinda yiiksek seviyede
calisan esnekliginin yenilikcilige algilanan katkisinin diisiik seviyeleriyle
iligkilendigi tespit edilmektedir. Takim iginde calisan esnekligi beraberinde
calisanlarin  becerilerinin  benzerligini  getirdiginden yeniliklerin ortaya
cikmasinin zorlagacagini géstermektedir. “Jackson’in 1996’da belirttigi {izere,
takim i¢inde belli bir seviyeye kadar beceri ¢esitliligi olmasi takimin yenilikgi
potansiyeline destek vermektedir” (Mollleman ve Van den Beukel, 2007: 119,
129).

2008’de yapilan bir ¢alismada, is ozelliklerinin is tatmini {izerinde
anlamli etkisi olan faktdrler igcinde yeraldigi vurgulanmaktadir. Calisanlart
kurumun amaglarini gerceklestirmeye yonelik davraniglar sergilemeye sevk
eden faktorler; gorevi, sonuglari acisindan anlamlandirmalart ve bu gorevi
gerceklestirirken kendi potansiyellerini tiimiiyle kullanabilmelerine yonelik
degerlendirmeleridir (Onal, 2008: 14). Belirtilen arastirmalarm kapsanu Tablo
1.'de 6zetlenmektedir.

Tablo 1. is Ozellikleriyle ilgili Baghca Arastirmalar

Yil Arastirmacilar | Arastirmanin Kapsam

1776 Adam Smith Is béliimii ve iste uzmanlasma

1832 Charles Babbage |Is boliimii ve iste uzmanlasma

1911 F.W. Taylor Bilimsel Yonetim Yaklasimi: is standartlari ve is
bolimi

1924 Vernon Calisanin izinsiz ige ara vermesi ve memnuniyetsizligi

1930 F. Roethlisberger |Beseri Iliskiler Yaklasini (Hawthorne Arastirmalari):

ve Elton Mayo Isi etkileyen fiziksel 6zellikler, isin sosyal faktdr ve
insan unsuru boyutlarinin 6nemi

1950 Worthy Karmagiklig1 diisiik olan is nedeniyle ¢aligan
memnuniyetsizligi
1952 Walker ve Guest |Is 6zelliklerinden kaynaklanan devamsizlik, isten

ayrilma ve memnuniyetsizlik
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1965 Turner ve Is ozellikleri (iste gesitlilik, ¢alisanin dzerkligi,
Lawrence sorumluluk orani, gereken bilgi ve beceriler), kisisel
farkliliklar ve caligan memnuniyeti
1971 Hackman ve Calisanlarin yiiksek-seviye ihtiyaclari, is 6zellikleri,
Lawler motivasyon, i§ tatmini, yliksek performans arasindaki
iligkiler
1975,1976, | Hackman ve Is 6zellikleri modeli (psikolojik kokenli tanimlar),
1980 Oldham motivasyon potansiyeli skoru
1976 Dunham Is karmasiklig1 boyutu: beceri cesitliligi ve 6zerklik
1979 Pierce, Dunham | Orgiit yapisi, is karmasiklig1 derecesi, gelisim
ve Blackburn beklentileri seviyesi ve is tatmini
1981 Herzberg Is 6zelliklerinde hijyen ve giidiileyici faktdrler
1982 Karasek, Triantis |is 6zellikleri, meslektas destegi ve stres
ve Chaudhry
1982 Spector Diisiik 6zerklik tercihi ve Dis kontrol odagt
1986 Fried ve Ferris Is 6zellikleri: “Beceri gesitliligi, zerklik ve is dnemi”
tek boyutu
1991 Parkes Diisiik 6zerklik tercihi ve Dig kontrol odagi
2000 Lonergan ve Is 6zellikleri ve is erteleme arasindaki iliskide kontrol
Maher odagmin rolii
2007 Molleman ve Van | Takim i¢inde ¢alisan esnekliginin performansa

den Beukel

etkisinde is 6zelliklerinin rolii

Is Ozellikleri Modeli ve is Karmasiklig
“Teknik ve psiko-sosyal sistemler arasinda karmasik karsilikli iligki
bulunmaktadir. Farkli teknolojiler altinda c¢aliganlarin motivasyonlar1 ve
memnuniyetlerinde dnemli farkliliklar oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Hackman ve
Oldham bu iligkiyi smiflandirmak amaciyla, is karakteristikleri modelini

gelistirmiglerdir” (Borii, 2002: 253).

Hackman ve Oldham 1976°da gelistirdikleri ‘Is Ozellikleri Modeli’
olarak da amlan bu modelle, is zenginlestirme bakisina bir ekleme yaparak is
tasariminin en etkili olacagi durumlari ve bireyleri gostermeye ¢alismiglardir. Is
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Ozellikleri Modeli bu donemde cogu is zenginlestirme c¢abalarinin teorik
temelini olusturmaktadir. Anderson’un 1988’de belirttigi iizere; is Ozellikleri
modeliyle is zenginlestirme son yillarin 6nemli bir is tasarimi stratejisi olmustur
(Rodopman, 1999: 6, 10). Is dzelliklerine ait model, tanimlanabilen bir grup is
ozelligi bulundugunu ve bu oOzelliklerin davramigsal ¢iktilart etkilemekte
oldugunu gostermektedir (Robbins, 2000: 225).

“Is ozellikleri kavramm, bireylerin ¢alistiklar1 isleri beceri kullanimi
(cesitliligi), gorev tamimi, gdorev anlami, Ozerklik ve geribildirim boyutlari
altinda degerlendiren bir modeldir. Beceri kullanimi, bir isi basartyla yapmak
icin gerekli olan bircok farkli becerinin ve yetenegin kullanilmasini da igeren
farkli eylemlerin ¢esitliligini belirten 6zelliktir. Gérev tanimi, gozle goriliir bir
sonu¢ elde edilen bir isi, baglangicindan sonuna kadar yapma anlamina gelen,
“biitiin” ve tanimlanabilir is par¢asinin bitirilmesi anlamindaki Sl¢iittiir. Gorevin
anlami, isin ister calistifi yerdekiler, isterse disaridakiler i¢in olsun, diger
insanlarin yasamlarinda 6neme sahip bir etkisinin oldugunu belirten 6zelliktir.
Ozerklik, isin, isi programlarken ve isi gerceklestirirken kullanilacak
prosediirleri kararlastirirken, ¢alisana belirgin bir o6zgiirlilkk, bagimsizlik ve
muhakeme serbestisi saglayan oOlgitidiir.  Geribildirim ise, bireye
performansinin etkisi konusunda dogrudan ve net bir sekilde bilgi saglayan isin,
gerektirdigi eylemleri gerceklestirme olgiitiidiir” (Onal, 2008: 14).

2.2. Kisilik Ozellikleri ve Kontrol Odag

Insan, dogasinda yapisal Ogeleri olan bir takim gereksinmelere
sahiptir. Gereksinmeler, “cesitli faktorlerin etkisiyle sekillenirler. Bu faktorler
arasinda bireyin i¢inde bulundugu sosyal ¢evreden edindigi kiiltiirel ogeler,
biyolojik ozellikler, kisilik yapisi ve deneyimler sayilabilir”, ki bunlar ayn
zamanda, bireyin gereksinme c¢esidinin ve doyum diizeyinin belirleyicisidir
(Tinaz, 2005: 6). Bu faktorlerden biri olan kisilik; kisinin 6zelliklerini ortaya
koyan bilesenlerin olusturdugu bir sistemdir. Kisi sahip oldugu o6zelliklere
dayanarak, kendini bagkalarindan ayirt eden Ogeleri ortaya koyar. Kisilikten
sozedildiginde her insanin bir ve tek oldugu belirtilmis olur (Eren, 2001: 84).

Caligmanin kapsaminda bulunan ve kisilik 6zelliklerinden biri olarak
kabul goérmiis kontrol odaginin ise literatiirde -Erbin, Rosemann ve Simms’in de
1997°de belirttigi iizere- Sosyal Ogrenme Teorisi’nden gelistirilerek Julian
Rotter tarafindan ortaya ¢ikarildig: belirtilmektedir (Tandogan, 2002: 26). Baz1
kaynaklarda “denetim noktas1” (6rn. Sargut, 2001: 196) veya “denetim odag1”
(6rn. Sarikaya, 2007) olarak adlandirilmaktadir.

Kisilikle ilgili ¢aligmalarda sosyal 6grenme yaklagimi, Albert Bandura
ve Bandura’nin Ogrencisi Richard Walters’in calismalariyla
iliskilendirilmektedir. Bandura’nin ve Walters’m “Sosyal Ogrenme ve Kisilik”
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(1963) adli kitapta degindikleri bu teoride, 6grenmenin yalniz kisinin kendi
yasadiklarindan degil baskalarindan gordiiklerinden ve yasadiklarindan de
etkilendigi goze carpmaktadir (Samuel, 1981: 118). Bandura’nin 1977’ deki
calismasinda, birey belli bir tepki vermeyi sosyal olarak 6grenirse, bu kiginin
baska bir benzer durumda bu davranisi transfer edecegi kabul edilmektedir. Bu
teoriden hareketle Rotter kontrol odaginin o6zellikle kisinin yasaminin ilk
yillarindaki deneyimlerle sekillendigini tartismaktadir (Zayas, 2006: 3). Kisilik

teorileri ve modeller Tablo 2.'de 6zetlenmektedir.

Tablo 2. Kisilikle ilgili Bashica Teoriler ve Modeller

Arastirmaci (Y1)

Kisilige Bakis ve Kisilik Ozellikleri Stmflandirmasi

Machiavelli (16.yy)

Giig elde etmeye yonelik egilim (Robbins, 2000: 369)

Freud (20. yy. baslar1)

Gelisimsel yaklasim; bilingalt1 kuvvetler, id, ego, siiperego

Jung (20.yy ortalari)

flkel, dogustan, bilingdis1 nitelikler; ice déniikliik-
disadoniiklik,  duygu-sezgi, diisinme-hissetme, yargilama-
anlama boyutlart (bu siniflama Myers-Briggs Tip GOstergesi
(1985)'nde de benzer sekilde ele alinmigtir (McCrae ve Costa,
1989: 17-40; Robbins, 2000: 371; Aytag, 2005: 110-113).

Adler (1927)

Gelisimsel yaklasim; bireyin miikemmele yaklagsmasinda
iistiinliik arayist

Murray (1953)

Ihtiyaclar ve kisilik, kisiligin merkezi beyin, ¢cevrenin 6nemi,
kisiligin gelisime acikligi, 12 fizyolojik ve 28 fizyolojik
olmayan ihtiyag

Erikson (1963)

Gelisimsel yaklasim; sosyal, kiiltiirel etkiler; giiven olusumu,
ozerklik, inisiyatif kullanma, giiclenme, kendini ve roliinii
tanima, yakinlik, tiretkenlik ve ego biitiinliigii (kendiyle barisik
olma) boyutlar1

Allport (1961, 1966)

Ozellik yaklagimi; temel, merkezi ve ikincil 6zellikler

Cattell (1965, 1993)

Ozellik yaklagimz; 46 yiizeysel, 16 kaynak dzellik

Eysenck (1973, 1985)

Ozellik yaklasimi; icedoniikliik-disadoniikliik, dengesizlik-
dengelilik boyutlar1

Maslow(1956)

Hiimanistik yaklagim; ihtiyaclar, kisilik ve kendini
gergeklestirme
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Rogers (1971)

Hiimanistik yaklagim; insanlarin sevgi ve saygi (kosulsuz
olumlu yaklasim) ihtiyaci, deneyimler ve benlik-kavrami
ortiistiigiinde kisilikleriyle ilgili potansiyellerin yiiksek
seviyelerine ulasabilecekleri, gerilimlerden kurtulabilecekleri
anlavist

Skinner (1975)

Ogrenme yaklasimi; kisilik: 6grenilmis davranis desenlerinin
bir kolleksiyonu; kisilik 6zelliklerinin giiclendirici faktorler
etkisiyle degisebilecegi anlayist

Bandura (1963, 1977)

Ogrenme yaklasimi; sosyal biligsel yaklasim(kisilerin ve
cevrenin etkisiyle); yasamadan ve gézlemsel 6grenme yoluyla
kisilik 6zelliklerinin sekillenmesi

Rotter (1966)

Kontrol odagy; kisiligin i¢ ve dis kontrol odagi boyutlart

Spector (1988)

Is kontrol odag; i¢ ve dis kontrol odagimin is ile
iligkilendirilmis boyutlari

Kagan (1989)

Biyolojik yaklasim; kisilik 6zelliklerinin genetik etkisiyle
bebeklikten itibaren goriilmesi ve sonra kisiligi olusturmasi
anlayist

Holland (20.yy Kisilik-is uyumu; Gergekgi, Arastirmaci, Sosyal, Geleneksel,
sonlar1) Girisimci kigilik 6zellikleri modeli

Goldberg tarafindan belirtilen Biiyiik Bes (Big Five) kisilik
Goldberg o el o

ozelliklerinin John, Donahue ve Kentle tarafindan yasantiya
John, Donahue, aciklik, sorumluluk, digadoniikliik, uzlasmacilik ve duygusal
Kentle(1991) L > Q13 » uzas ve

denge olarak modellenmesi
(Plaisant ve digerleri, 2010)

Ones, Viswesvaran
(2001)

Kriter-odakli ise yonelik kisilik 6lgme araclari: ise yonelik
davranislarla ilgili bireysel farkliliklari igeren kisilik 6lgme
araglari

Crews, Bodenhamer,
Weaver (2010)

Kisilik Ozellikleri Spektrumlari: kisilerin kendi kisilik
ozelliklerini belirledikleri mavi, altin, yesil ve turuncu simgesel
kategorileri

Lowman, Yin-Mei
(2010)

Kisilik 6l¢me araci: erillik-disillik, esneklik-katilik, agik
goriisliilik-kapali goriigliiliik boyutlari

531




KAUJEASF 7(14), 2016: 519-556

Kontrol odagi, Rotter’m 1966°daki calismasinda belirttigi {izere,
bireylerin yasadiklar1 hos ve hos olmayan olaylardan kendilerini ne kadar
sorumlu ve kontrol sahibi olarak algiladiklarinin bir gostergesidir. Rotter
tarafindan iki ¢esit kontrol odagi belirtilmistir (Tandogan, 2002: 27):
Tenenbaum, Furst ve Weingarten’in 1984°teki calismasinda belirttigi iizere;
“Rotter tarafindan gelistirilmis olan kontrol odaginin iki boyutuna (i¢-dis) daha
sonra Weiner tarafindan gelistirilerek yeni boyutlar ilave edilmistir”
(Karagdzoglu, 1997: 69). Ancak en ¢ok kullanilan genelde bu iki boyut oldugu
i¢in bu ¢alismada bu yaklagimin kullanilmasi tercih edilmistir.

Di1s kontrol odagi: Olaylarin kendilerine bagli olmadan, sans, kader,
talih, baskalarinin kontrolii veya agiklanamayan faktorlerin yonlendirmesiyle
gerceklestigi algisina sahip olanlarin olusturdugu kategori, dig kontrol odagi
olarak tanimlanabilir. Bu kategoriye dahil olan kisiler basarty1 ve basarisizligi
kendi kontrolleri diginda bir takim nedenlere baglarlar.

Ic kontrol odagr: Olaylarin kendilerine bagl olarak gelistigi ve
kendilerine bagli o6zelliklerden dogdugu seklinde bir algiya sahip olanlarin
olusturdugu kategoridir. I¢ kontrol odagina sahip olanlar, yasadiklariin sahip
olduklar niteliklere bagli olarak gergeklestiklerini diigiiniirler. Basarinin, o konu
icin gosterdikleri cabayla dogru orantili oldugunu kabul ederler. Bu sebeple,
icsellerin daha fazla caba harcadigi goriilmektedir.

Kontrol odagi 6grenilen ve zamanla degisebilen bir kisilik 6zelligi
olarak goriilmektedir (Onergil, 2005: 9). Is ozelliklerinin ve kisilik
ozelliklerinin incelenmesiyle birlikte kurumlarin islerini takip etmek, planlarina
ne kadar uyduklarin1 ya da uymadiklarin1 saptamak amaciyla gerceklestirdikleri
kontrol sistemlerini de incelemek faydali olmaktadir.

2.3. Yonetim Kontrolii ve Sistemleri

Sistem, genellikle kendini tekrar eden bir veya birden fazla aktivitenin
onceden belirlenmis bir sekilde, bir biitlin i¢inde gerceklesmesidir. Sistemde
belli bir amaca ulagsma dogrultusunda ritmik, tekrarlanan ve koordineli adimlar
siralanmigtir  (Anthony ve Govindarajan, 1998: 5). Kullanilan kontrol
mekanizmalarinin biitiinii genellikle kontrol sistemi veya yoOnetim kontrol
sistemi olarak adlandirilmaktadir (Merchant, 1998: 9). Literatiirde kontrol
sistemine Ornekler olarak termostat, viicut sicakliginin ayarlanmasi ve otomobil
s0forii 6rnekleri gosterilmektedir. Bu siralama, sistem olarak basitten karmagiga
dogru bir siralamadir. ilk iki sistemde kontrol otomatik goriiniirken, son
sistemde kontrol otomatik degildir ve otomobilin hangi hizda siiriilecegini
tahmin etmek i¢in siirticliniin kisiligi hakkinda bilgi sahibi olmak gerekmektedir
(Anthony ve Govindarajan, 1998: 3). Yonetim kontrol sisteminde siireg,
organizasyonu hedeflerine ulastiracak stratejilerin, ¢alisanlar tarafindan
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yerlestirilip uygulandigindan emin olmak i¢in kullamilan bir siirectir.
Yoneticilerin kullandig1 kontrol siireci algilayici, degerlendirici elemanlari, geri
bildirimleri ve bir iletisim sistemini icermektedir.

Burada kontrollerin birincil fonksiyonu davranmislari istenen yonde
etkilemektir (Merchant, 1998: 2, 5). Diger yandan, orgiitler acik ve organik
sistemler oldugu i¢in yonetimde hareketler kapali sistemlerde oldugu gibi
sistematik degildir. Bu nedenle de yonetim kontrol siirecinde kapalt
sistemlerden farkli olarak 6ne ¢ikan bazi énemli 6zellikler bulunmaktadir ki
bunlara asagida kisaca deginilmistir (Anthony ve Govindarajan, 1998: 4, 5).

YoOnetim kontrol sistemleri:

*Onceden saptanmis standartlar1 her zaman igeremez, siirekli bir planlama ve
kontrol siirecini kapsar.

*Otomatik degildir.

*Birden fazla insani1 kapsamaktadir. Yonetici baska insanlarla etkilesim i¢inde
olmak durumundadir.

*Bireyler arasinda koordinasyonu gerektirir. Yonetim kontrolii is yapilirken
parcalar arasindaki uyumdan emin olunmasini saglamalidir.

*Bir kara kutu gibidir. Harekete gegilmesi gerekliligi ile bu harekete ulasmak
icin yapilmas1 gereken davranis net degildir. Farkli yollar izlenebilir ve bu
yollarin etkileri birbirinden farkli olup, yoneticinin hangi durumda hangi yolu
segecegi Ongoriilemeyebilir.

*Kendi kendini kontrol etmeyi icerir. Insanlar, onlara belirli kurallar veya
komutlar verildigi i¢in degil, kendi degerlendirmeleri o davranisi uygun
buldugu i¢in 6yle davranirlar.

Kontrolle ilgili baslica aragtirmalar Tablo 3.’te 6zetlenmistir.

Tablo 3. Kontrolle ilgili Bashca Arastirmalar

Yil | Arastirmacilar Arastirmanin Kapsami

1968 | Saxberg ve Yonetici, Yonetim Kontrolii, Resmi olmayan orgiitsel iliski
Slocum, Jr. ag1 ve Ozerklik

1973 | Khandwalla Uriin Rekabeti, Yonetim Kontrolii

1976 | Futrell, Swan ve Kontrol Sistemleriyle ilgili algi ve Satis personelinin
Todd performansi
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1981 | Dickson Yo6netim Kontrolii, Kararlara Katilim, Uzmanlik ve
Ozerklik
1992 | Snell Strateji, Teknoloji, Organizasyon biiyiikliigii, Kontrol,
Y o6netsel Enformasyon
1992 | Kerfoot ve Knights | IK'Y, Takim Calismasi, Yonetim Kontrolii
1996 | Hunter, Beaumont |IKYY Fonksiyonu, Yénetim Kontrol Sistemi, Risk ydnetimi
ve Sinclair
1997 | Sia ve Neo Organizasyonel Kontroliin Riskleri, Yeniden Yapilanma,
Cikt1 Kontrolii
1997 | Abernethy ve Kontrol gesitleri, Is 6zellikleri, Organizasyonel etkinlik
Brownell
1998 | Ezzamel ve Takim ¢alismasi, Geleneksel ve Hiyerarsik Y6netim
Willmott Kontrol Sistemleri
2000 | Modell Yénetim Kontrolii, IKY, Is 6zellikleri, Orgiitsel Ogrenme
2001 | Cardinal Kontrol mekanizmalari(girdi, davranis, ¢ikt1 kontrolleri),
Yenilikgilik, Ar-ge projeleri
2001 | Geary ve Dobbins | Maliyetler, Calisan Tepkileri, Kontroliin rolii
2002 | Ghosh ve IK Uzman Sistemleri, iK fonksiyonlarmin Y&onetim
Kumaraswamy Kontrolii,
Kisilik-is, kisi-orgiit uyumu modeli
2002 | Legewie Cok uluslu sirketler, Uluslar aras1 Yonetim Kontrol Sistemi
2002 | Alvesson ve Organizasyonel Kontrol, Caliganlarin Kimlik Olusumu
Willmott
2003 | Solle ve Rouby Yenilikgilik, Insan Kaynaklar1, Kalite, Yonetim Kontrolii
2003 | Stonkuté ve Sirket Stratejisi, Yonetim Kontrol Sistemlerinin tasarimi ve
Zukaskas kurulmast
2003 | Westphal ve Ust diizey yoneticiler, Sosyal mesafe, Kontrol
Khanna Mekanizmalari
2004 | Czarnitzki ve Kraft | Yenilik¢ilige Yatirim ve Yonetim Kontroli

2004

Bourguignon

Yoénetim Kontrolii IKY Sistemleri, Performans Degerleme
Kriterleri
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2005

Ford ve Greer

Kontrol Sistemi ve Planlanmig Degisim

2005 | Lassoued Kiiltiir, Yonetim Kontroli
2005 | Davila Yasam Egrileri, IK, Yonetim Kontrol Sistemleri
2005 | Kusari ve digerleri | Kontrol mekanizmalari, Giiven, Satig personelinin algilart

ve davraniglari

2005 | Liao Finansal, Stratejik Kontrol, IKYK Mekanizmalart,
2006 Performans

2006 IKYK, Uriin Yenilik¢iligi, Is Ozelliklerinin Rolii
2006 IKYK, Yasam egrisi, Kurum performansi

2006 | Turner ve Makhija | Organizasyonel Kontroller, Bilgi Yo6netimi Siiregleri

2006

Desouza ve Awazu

Bilgi Yonetimi Kontrolii ve Merkeziyetgilige dayali
mekanizma se¢imi

2006

Morris ve digerleri

Yonetim kontrolii boyutlar1 ve Girisimcilik seviyeleri

2007

Ingram, LaForge

Satis Yonetim Kontrolii, Satis liderligi, Etik iklim

ve Scwepker, Jr.

2007 | Koza ve Dant Catisma yonetimi, Kontrol mekanizmalari, fletisim

stratejisi, Iliskisel ve finansal performans

2007 | Kabaday1 ve Ryu | Gliven, Kontrol Mekanizmalar1 ve Tedarik¢i Performans
Gostergeleri
2007 | Sandino Yonetim Kontrol Sistemi Segimi, Stratejiler, Performans

Insan Kaynaklar1 Yonetim Kontrol Mekanizmalar

Kontrol (denetim) alanlarinin olusturulmasinda isletmelerin temel
fonksiyonlarina bakildiginda; yonetim denetimi, faaliyetler denetimi, muhasebe
sistemi ve uygulamalari denetimi olmak {izere ii¢ kontrol (denetim) alani
goriilmektedir. Yonetim Kontrolii alani i¢inde organizasyon yapisi, stratejik
planlama ve isletme hedefleri, insan kaynaklar1 yoOnetimi yeralmaktadir
(Dursun, 2007: 4). Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) is ortaminda insana y&nelik
caligmalar1 kapsar. Kurum i¢inde insan kaynaklarinin planlanmasi, gerekli is
analizlerinin ve gorev tanimlarinin yapilmasi, insan kaynaginin secilmesi igin is
ilanlarinin verilmesi, bagvurularin kabul edilmesi, goriismelerin yapilmasi, ise
uyum egitimi, egitim ve gelistirme c¢alismalari, basari ve performans
degerlendirmesi, terfi, is degistirme, isten g¢ikarma, is degerlendirme, iicret
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yonetimi, disiplin, sosyal-kiiltiirel etkinlikler, saglik hizmetleri vb. ¢aligmalari
koordine eder (Findikg1, 2001: 23-24).

IKYY, kurumun stratejik amaglarmin gerceklestirilmesinde ve calisanin
bireysel ihtiyaglarimin karsilanmasinda insan kaynaklarimin etkili kullanimin
icerir. Uzun bir gelisme siireci sonunda olusan IK'Y *nin iki y&nii bulunmaktadir.
Personel yonetimi olan birinci yoniinde 1KY, calisanlarm tedariki
(temini/saglanmasi), secimi, yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri ile
yiikseltilmeleri gibi konulara iliskin yontemleri, politikalar1, uygulamalar1 igerir.
Ikinci yonii olan stratejik yoniiyle ise, IK ile ilgili politikalar ve uygulamalar,
planlar, isci-isveren iliskileri, egitim ve gelistirme, cevresel ve Orgiitsel
gelismeler kargisinda personelin durumu gibi daha genis kapsamli stratejileri
ongormektedir (Dursun, 2007: 25-26). Son otuz yildaki gelismelere
bakildiginda cesitli iilkelerde IKYK’nun artan 6nemini de gdsteren bir takim
isaretlere rastlanmaktadir. Bu konuda yapilan arastirmalarda; insan kaynaklari
muhasebesi, insan kaynaklar1 maliyet muhasebesinde ve sosyoekonomik
analizdeki gelismeler ve IKYK ile ilgili yerlestirilen uygulamalar
incelenmektedir. IKYK ndaki gelismeleri ele almak; yonetim kontroliine teorik
ve pratik a¢idan yeni ve dnemli bir boyut kazandirmaktadir (Martory, 1999).

2.4. Bireysel Kontrol

Bireysel kontrol konusuna deginmeden oOnce kontrol odagiyla da
iligkili goriilen denetim kuramu (kontrol teorisi) ile ilgili genel bilgi
eklenmesinde fayda goriilmektedir. Denetim kuramina gore insanlar kalitsal
olarak bes temel gereksinimle diinyaya gelirler: yagamini siirdiirme, sevgi, giic,
eglence ve Ozgiirliik. Yasam boyu bu gereksinimlerimizi karsilamaya calisiriz.
Denetim kurami, uygulamada yalniz kendimizi denetleyebiliyorken kendimizi
ve baskalarimi denetlemeye yonelik bu siirekli ¢abamizin agiklamasidir.
Bir¢ogumuzun ihtiyaglarimiza iliskin fikir edinmesinin yolu, iyl mi k&tii mii
hissettigimizin farkinda olma yetimizdir (Glasser, 1999: 50, 51). Bu ¢aligmanin
kapsaminda yeralan bireysel kontrol ise, denetim kuramiyla baglantili kabul
edilmekte ve kisinin kendi isiyle ilgili kendi kendini denetleme seviyesini
temsil etmektedir. Bu noktadan hareketle; bu ¢aligmada, faktorlerden biri olarak
kabul edilebilecek kurumlardaki IKYK mekanizmasi ile ilgili alg1 ele alinirken,
diger faktor bireysel kontrol ile ise; bireyin yaptig1 iste kendi kendini isle ilgili
ne kadar kontrol etti§i konusundaki algisinin ¢alisan girisimciligine yonelimi
tetikleyip tetiklemedigi incelenmistir. Bireysel kontrolle ilgili arastirmalara
ornekler Tablo 4.’te Ozetlenmistir (Greenberger vd., 1988: 405-406; Perrewé,
1987; Dwyer ve Ganster, 1991; Uganok, 2002: 2).
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Tablo 4. Bireysel Kontrolle ilgili Arastirmalara Ornekler

Yil Arastirmacilar Arastirmanin Kapsam
1973 Averill Bireysel Kontrol ve Diisiik seviye BK'iin Sonuglari
1975 | Seligman Bireysel Kontrol ve Diisiik seviye BK'iin Sonuglari
1980 | Baum ve Singer Bireysel Kontrol ve Diisiik seviye BK'iin Sonuglari
1982 | Rothbaum ve Bireysel Kontrolde birincil ve ikincil kontrol

digerleri
1986 Greenberger ve Bireysel Kontrol ve Davraniglar

Strasser
1987 Perrewe Bireysel Kontrol, Is Stresi, Kontrol Odaginin Rolii
1991 | Dwyer ve Ganster Is Gerekleri, Bireysel Kontrol, Calisanin ise Devami ve

Memnuniyeti

1993 | Heckhausen ve Bireysel Kontrolde birincil ve ikincil kontrol, Yasam Boyu
1995 Schulz Kontrol Kurami

Greenberger ve Strasser’in Onceki aragtirmalarinda (1986) da
belirtildigi iizere; bireysel kontrol “belli bir anda, arzu edilen yonde, bir
degisimi etkilemesinde, kisinin kendi kabiliyetine duydugu inanglar” seklinde
tanimlanmaktadir. (Greenberger vd., 1988: 405). Hangi kanalla yapilirsa
yapilsin kontroliin ¢alisanla ve isle ilgili gelismeleri etkiledigi goriilmektedir.
Calisanin yeni diisiinceler, yeni isler, is yapis sekilleriyle ilgili yeni yaklasimlar
getirmesini v.b. yenilik¢i davramiglarina Oncti kabul edilebilecek ¢alisan
girisimciligi (intrapreneurship) konusu da kurulustaki islerle ilgili gelismelere
bir 6rnek olusturmaktadir.

2.5. Girisimcilik ve Cahlisan Girisimciligi

Girisimcilik  terimi  sozciik olarak  Fransizca  ‘entreprendre’
sozciigiinden gelmektedir. ilk defa Fransiz diisiiniir ve yazarlarindan J. B. Say
tarafindan kullanilmistir. Cantillon da aymi sekliyle Say’i takip ederek
eserlerinde bu terimi sik¢a kullanmistir (Top, 2006: 4). Girisimcilik bir 6rgiitiin
kurulugunu, tiim faaliyetleri ve degisimleri kapsamaktadir. “Girisimcilik hem
bir girisim kurma hem de var olan orgiitlerde firsat arama, degisim getirme,
yenilik ve yaraticilik yapma siirecidir. Bu nedenle, kavramin igerigi, girisimcilik
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diisiincesini, tutumunu ve davramigim Orgiit icerisindeki bireylere asilama,
orgiitsel doniisiimii gergeklestirme ve yapilan yenilikler yolu ile yap1 degistirme
gibi faaliyetleri (i¢ girisimciligi) kapsamaktadir” (Biite, 2008: 42). “Girisimci”
Adam Smith’in vurguladigi gibi ekonomik boyuttan ele alinmasi gereken bir
kisi iken, Schumpeter’in iizerinde durdugu gibi ise bir dizi degisimin 6zii ve
kapitalist sistemi doniistiiren siirecin bas roldeki oyuncusu olarak kabul
gormektedir. Buna bagli olarak, girisimcilik heterojen bir kaynak ve heterojen
0zel bir yetenek olarak da ele alimmmaktadir. Psikolojik acgidan, kisiye bagh
ozellikler tasiyan beceri ve yetenekler yumagidir. Bu 6zelliklerden biri, yiiksek
i¢ kontrol talepleri olarak gosterilmektedir. Tablo 5. aragtirmacilarin girisimciyi
nasil gordiiklerini 6zetlemektedir (Top, 2006: 4,5,8).

Tablo 5. Arastirmacilarin Girisimciye Bakisi

Arastirmacilar  Girigimciyi Nasil Gordiikleri

Smith Kapitalist

Mil, Knight ve Cantillon Risk Alan

Knight ve Cantillon  Belirsizlikten Firsat Cikaran

Say, Cole ve Cantillon | isi Organize Eden

Schumpeter | Yenilik Yapan

Marshal ve Sav | Yonetici
Kynnes, Mises ve Menger  Karar Verici

Kirzner, Kirchoff ve Leibenstein | Piyasada Firsat Yaratan

Calisan girisimciligine yonelim (i¢ girisimcilik) ise; caligsanlara
ozerklik, oOzgirlik ve kaynak kullanma olanagi sunan ve yaratici
enerjilerini kullanarak yenilik yapmalarini saglayan bir yontem olarak,
ayni zamanda, calismalarina devam eden bir kurulustaki girisimcilik
faaliyetleri olarak da tanimlanabilir (Hisrich ve Peters, 1998 (Antoncic,
2001: 223°de belirtildigi iizere); Biite, 2008: 42). I¢ girisimcilik,
rekabet¢i avantaj saglamanin en etkili stratejilerinden biri olarak yeniligi
hedefleyen, riski kabullenen, yeni firsatlar1 kesfeden ve takip eden bir
yaklasim sergiler. I¢ girisimcilikte, calisan araciligiyla drgiitsel 6grenme
ve bilgi paylasiminin is siireglerine aktarilmasi sonucu yenilik saglanir
(Demirel ve Ozbezek, 2015: 112) .

Calisan  girisimciligi, mevcut bir  girisimin  i¢inde
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baslayan/baslayabilen bir girisimcilik tlirii olarak kurulus sirasindaki
girisimciyi katalizor olarak konumlandirirken, ¢alisan girisimeiyi
girisimcilik yeteneklerini ve yeni firsatlar1 varolan girisimin biinyesinde
formiile eden ve sergileyen kisi olarak kabul eder. Calisan girisimci ilk
girisimciyle beraber sorumluluk alarak ortaya c¢ikacak odiilii belli
Olciilerde paylasarak calisir ya da ilk girisimciden ayrilarak bagimsiz
olarak kendi isini kurar. Bu durum iyi yonlendirilemezse ilk girisimci ile
kurum arasinda bir ¢atisma ortaya ¢ikabilir. ilk girisimci tehlike ve ddiilii
hesaplayan bir vizyon adami olarak isletmeyi kurarken; ¢alisan girisimci
ilk vizyonla celiskiye diisen yeni bir vizyonla ortaya ¢ikarsa uyum
saglamayabilir. Calisan girisimci, ilk girisimciyle beraber de calissa,
ayrilsa da girisimciligin temelinde ¢alisan girisimciliginin oldugu goriisii
kabul gormektedir. Bunun temelinde girisimcilerin ¢ogunun belli bir is
deneyiminden sonra kendi kurulusunu olusturdugu gézlenmektedir (Top,
2006: 9-11). Calisan girisimciliginin bilesenleri olarak yeni is girisimi
yapmak, yenilik yapmak, orgiitiin kendisini yenilemek, 6ngoriicii olmak
seklinde dort boyut tanimlanmaktadir (Biite, 2008: 44). Yenilik¢iligin ve
buna bagli olarak, ¢alisan girisimciligine yonelimin artmasi i¢in yeni
projelerle, olusumlarla ilgili diisiince iiretiminin sansa birakilmamasi ve
organizasyonun kontrolii altinda olmasi gerekmektedir (Lega, 2009: 83).
Orgiitlerde  calisan  girisimciligi  yonelimini etkileyecek — degisik
programlara rastlanabilmektedir. Calisan girisimciligi ile
iligkilendirilebilecek yaraticilik, kisisel motivasyon v.b. programlar
calisanlara sunulmadan 6nce temel bir sorunun cevabinin arastirilmasi
gerekmektedir. Bu soru; hangi alt faktorlerin —kisinin kendi i¢inde ve is
ortaminda- ¢alisanin hareketi baslatma yoOnelimini tetikleme ya da
destekleme egiliminde oldugu hakkindadir. Bu alt faktorlerin iginde
kontrol konusuyla ilgili olan bireysel kontrol da bulunmaktadir
(Greenberger vd., 1988: 405). Calisan girisimciligi (i¢ girisimcilik) ile
ilgili giincel ¢calismalar i¢inde konuyu adalet algis1 ve kontrol odagi ile
iliskilendiren (Meydan, 2010), stratejik insan kaynaklar1 yOnetimiyle
iliskilendiren ¢aligsmalar da bulunmaktadir (Akdogan ve Cingoz, 2015).

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Literatiir taramasinda bu c¢aligmada incelenen bes degiskenin
beraber ele alindig1r herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Arastirma
sorusu olarak, “Is ve kisilik &zelliklerinin calisanlarin girisimcilik
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davraniglarina yonelik anlamli etkileri varsa bu etkide kisinin isiyle ilgili
kontrolu ve calistigi kurulustaki IKYK mekanizmalari hakkindaki
algisinin rolii nedir?” sorusu belirlenmistir.

Bu cergevede, bireylerin yaptiklar islere yonelik is karmagiklig
algis1 (IsK) ve kisilik dzellikleri arasinda yeralan is kontrol odag (IKO)
bagimsiz degisken olarak modele dahil edilirken, bu bagimsiz
degiskenlerin calisan girisimciligi yonelimine (CGY) etkisinde kontrol
mekanizmalariin rolii incelenmistir. Kontrol mekanizmalari olarak insan
kaynaklar1 yonetimi kontrol mekanizmalar1 (IKYKM) ve bireysel kontrol
(BK) ile ilgili calisanin algist arastirma modelinde yeralmaktadir.
Arastirma modelinde is karmasikligi algisinin ve igle ilgili kontrol
odagmin kisinin c¢alisan girisimciligi yonelimini etkilerken kontrol
mekanizmalarindan kurulustaki insan kaynaklari yonetim kontrol
mekanizmasiyla ilgili alginin ve kiginin isteki kendi bireysel kontroliiyle
ilgili algisinin bu etkide olusturdugu degisiklikler aragtirilmaktadar.

3.2. Arastirmanin Hipotezi

Arastirmanin hipotezi asagida yeralmaktadir.

H: Is 6zelliklerinden is karmasiklig1 ve kisilik 6zelliklerinden is
kontrol odagi c¢alisan girisimciligi  yOnelimini etkilerken kontrol
mekanizmalarindan IKYK mekanizmas1 ve bireysel kontrol algis1 bu
etkiyi degistirir.

3.3. Arastirmanin Orneklemi, Kisitlari, Yontemi ve Olciim

Araclan

Arastirmanin evreni, bir yoneticiye baglh olarak c¢alisanlar
(vyapilan isleri bagli oldugu kisiye raporlama siirecini igeren)
kapsamaktadir. Bu ¢alisma, sirket kurucularini, organizasyon semasinda
en tepede yeralan yoneticileri veya serbest ¢alisanlar1 kapsamamaktadir.
Aragtirma i¢in hazirlanan anketler kolayda oOrnekleme yontemiyle
yukaridaki belirtilen kapsama uygun olan calisanlara yoneltilmis ve
anketi tamamlayan 305 kisiden elde edilen veriler degerlendirmeye
alimmistir. Arastirma, bu kisilerin demografik ozellikleriyle ve 6lglim
araclarinin ele aldig1 5 degiskenle sinirlanmistir. Varolan 6l¢lim araglari
Tiirkge’ye adapte edildigi icin (adaptasyon asamasinda orjinali Ingilizce
olan Olgiim araglar1 iki uzman tarafindan Tiirkge’ye cevrildikten sonra
farkli bir uzman tarafindan Tiirkge’den Ingilizce’ye geri cevrilmistir;
Olclim araglarinin orjinali ile son hal arasinda herhangi bir anlam kaymasi
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goriilmemistir) anketin ilgili konular1 yansitma derecesi ve gecerliligi bu
Ol¢iim araglarinin yaklasimiyla sinirlt kalmaktadir.

Tiirk¢e’ye ¢evrilmis olan Olgiim araci ifadelerinin geri g¢eviri
yapilmasinin sonrasinda (Calisan Girisimciligi Yonelimi ile ilgili 6l¢lim
araci hari¢ -bu Olglim aracinin uyarlanmis sekli bir diger arastirmadan
(Erdem vd., 2008) bir ifadesi ¢ikarilarak ankete dahil edilmistir.-)
Tirkge’ye uyarlanan ifadeler -1980°de Brislin’in, ulustan ulusa aktarilan
caligmalar igin tavsiye ettigi lizere- olusmustur (Banai vd., 2004: 382).
Farkli demografik 6zelliklere sahip olan, anketi dolduran bu kisilerin
ifadeleri degerlendirmeleri ve karmagik gordiikleri veya ne Ol¢tiiglinlin
anlagilamadigin1  diisiindiikleri  ifadeleri  yorumlamalar1 istenmis,
ifadelerin nasil anlasildigiyla, anketin genel degerlendirmesiyle ilgili
yaklagimlart ve onerileri sorulmustur (Glesne, 1999: 38-39). Anket son
hali, bir kismi1 elden, bir kismi bilgisayar araciligiyla kolayda 6rnekleme
ile ulagilan 195 kisiye; tamidigi calisanlara da anketi gondermeleri
istenerek, kartopu ornekleme yontemi kullanilarak dagitilmistir. Yaklagik
12 aylik siire i¢inde 89 kisinin yonlendirmeleriyle toplanan ve
arastirmaya dahil edilen gegerli anket sayisi 305°dir. Kullanilan 6l¢im
araglarina ait bilgiler Tablo 6.’da yeralmaktadir.

Tablo 6. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclari

Olciim Araci Olgiim Aracimin Kaynag Yih Toplam Ifade
sayisi

is Karmasiklig: Xolleman, E., Van den Beukel, 2007 14
Is Kontrol Odag1 | Spector, P.E. 1988 16
; Snell, S. 1992
IKYKM Cardinal, L. B. 2001 30

. Dwyer, D.J.,
Bireysel Kontrol | anster, D.C. 1991 18
Caligsan Erdem, Yener ve Ergun Aykol; 2008
Girisimeiligi Robinson, P. B. ve digerlerinin 1991 74
Yonelimi ¢alismasindan uyarlanarak

4. VERI ANALIiZi VE BULGULAR
Veri analizleri SPSS istatistik programi ile yapilmistir.  Anketi
tamamlayan 305 kisinin demografik ozellikleri incelendiginde demografik
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Ozelliklerden yasa ait dagilimda, ankete katilan 305 kisinin yaslar1 19 ile 64 yas
arasinda degiskenlik gostermektedir. Toplam is tecriibesiyle ilgili dagilimlara
bakildiginda ankete katilanlarin en az 6 aylik, en fazla 40 yillik is tecriibesine
sahip oldugu goriinmektedir. Arastirmaya katilan kisiler son galistiklart yerde en
az 3 aydir, en fazla 28 yildir ¢alismaktadir. Anketi dolduran 198 kadin ve 107
erkekten 2 kisi medeni durumlarini isaretlememislerdir. Ankete katilanlarda
bekar sayist (167 kisi) evli sayisindan (136 kisi) daha fazladir. Ankete
katilanlardan 164 kisi (%54) lisans mezunudur. 205 kisi (%67) sadece hizmet
sunan sektorde yeralirken, 208 kisi (%68) yerli kurulusta calistigini belirtmistir.
Katilimcilarin %55' kendini sadece “kurallara gore is yapan” olan gérmektedir.
%61'1 ise sadece “bagli oldugu yonetici” tarafindan kontrol edildigini
vurgulamistir.

Anket formu igerisinde yer alan 6l¢iim araglar1 giivenilirlik analizine
tabi tutulmustur. Calismada Cronbach alpha giivenilirlik analizleri uygulanmis
olup, sonuglar Tablo 7.’de verilmektedir.

Tablo 7. Ol¢iim Araclarinin Giivenilirlik Degerleri

Olciim Araclari Giivenilirlik (o)
Is Karmasiklig a ;0,867
Is Kontrol Odag: a : 0,730
IKYKM a :0,936
Bireysel Kontrol a : 0,870
Calisan Girisimciligi Yonelimi a :0,937

Yapilan analizler sonucunda tiim Olglim araglart igin giivenilirlik
degerlerinin, 0.70 degeri (Perrewé, 1987: 186; Nunnally, 1978) lizerinde oldugu
ve 1yi bir giivenilirlik seviyesine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bagimsiz ve bagiml degiskenlerinin 6l¢lim araglarina ait faktor
analizleri Tablo 8., Tablo 9. ve Tablo 10.’da yeralmaktadir. Tablo 8.’de Is
Karmagiklig1 6l¢lim aracina ait fakor analizi sonuglart bulunmaktadir.

Tablo 8. is Karmasiklig Ol¢iim Aracina ait Faktor Analizi

FAKTOR 1: OZERKLIK

0=,853 Aciklanan Varyans %: 29,351 Ortalama: 4,330 Faktor
Katkisi
5.Isimi kendim planlarim. ,810
6.Yaptigim isin nasil ve ne zaman tamamlanacagina kendim karar veririm. ,7182
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2.Isimi hangi sirayla yapacagima kendim karar veririm. (74
1.Isimi nasil yapacagimi kendim belirlerim. 157
4.1simi yaparken inisiyatif kullanirim. ,684
3.Istedigimde kimseye danismadan isime kisa bir ara veririm. ,651
7.Isimde ortaya gikan problemleri kendim gdzerim. ,611
FAKTOR 2: BECERI KULLANIMI
o=,888 Aciklanan Varyans %: 24,923 Ortalama: 4,239 Faktor
Katkisi
10.Isimde yaratici olmak durumundayim. ,893
11.1sim farkli becerilere sahip olmay1 gerektirir. ,837
12.Sahip oldugum pek ¢ok beceriyi isimde kullanmak durumundayim. ,813
9.1sime kendimden birseyler katarim. , 762
FAKTOR 3: MONOTONLUK
o=,781 Aciklanan Varyans %: 13,038 Ortalama: 3,521 Faktor
Katkisi
14.Isimde ayn1 seyleri tekrar tekrar yaparim. ,882
13.Isim monotondur. ,831

TAV% 67,311

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iim Araci Yeterliligi 873
Ki-kare  1925,322

Bartlett df 78
Anlamhhik(p) ,000

Tablo 9. Is Kontrol Odag1 6l¢iim aracina ait faktor analizi sonuglarim
gostermektedir.

Tablo 9. is Kontrol Odag Ol¢iim Aracina ait Faktor Analizi

FAKTOR 1: DIS KONTROL ODAGI-SANS

o=,314 Aciklanan Varyans %: 25,367 Ortalama: 3,185 Faktor
Katkis1
6. Para kazanmak sansa baglidir. ,847
5. Kisinin istedigi isi yapmasi sansa baghdir. ,818
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16. Cok para kazanan ile az para kazanan insanlar arasindaki temel fark ,7136
sanstir.
9. lyi bir mevkiye gelmek rastlantiya baglidir. ,673
FAKTOR 2: DIS KONTROL ODAGI-GUCLU iINSANLAR
a=,760 Aciklanan Varyans %: 20,846 Ortalama=4,092 Faktor
Katkisi
10. 1yi bir mevkiye ulasmak sdzkonusu oldugunda kimi tamdiginiz neyi ,819
bildiginizden daha 6nemlidir.
8. Yiiksek mevkilerde akrabalari ve arkadaglari olanlar iyi bir is bulurlar. ,804
12. Cok para kazanmak i¢in dogru insanlar1 tanimak gerekir. ,749
FAKTOR 3: iC KONTROL ODAGI
a=,699 Agciklanan Varyans %: 18,959 Ortalama:4,456 Faktor
Katkisi
2. Insanlar neyi hedeflemislerse ona ulasirlar. ,824
3.Ne yapmak istedigini bilen ona uygun bir i§ bulur. ,789
1.Yapulan is, isi yapanin aynasidir. ,748
TAV% 65,172
Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iim Arac: Yeterliligi ,794
Ki-kare 934,170
Bartlett df 45
p 0,000

Tablo 10.’da modelde bagimli degisken olarak yeralan Calisan
Girisimciligi Yonelimi 6l¢lim aracinin faktor analizi sonuglart yeralmaktadir.
Tablo 10. Cahsan Girisimciligi Yonelimi Ol¢iim Araci Faktor Analizi

FAKTOR 1: YARATICILIK VE iNiSiYATIF

o=,895 Aciklanan Varyans %: 20,497 Ortalama: Faktor
4,465 Katkisi
61. Kimsenin heniiz ilgilenmedigi konularda iyi ¢6ziimler bulurum ve ,767

bundan ¢ok zevk alirim.

67. Isimi canlandiracak yeni fikirler diisiiniiriim ve bundan gergekten cok 142
zevk duyarim.

57. Isimde kendime has y&ntemlerim vardir. 677
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68. Kendime has yontemlerle is firsatlar1 yaratirim ve bunun énemli ,654
olduguna inantyorum.
74.1s hayatimda yeni ve sira dis1 seyler yaparim ve bu beni ,641
heyecanlandirir.
48. Beklenmeyen durumlarda kontrolii ele alirim. ,620
60. Isimi gelistirmek i¢in ¢ok siki ¢alisirim ve bunun sonucunda da ,612
kendimi iyi hissederim.
66.Calisant oldugum isletmenin daha iyi c¢aligmasini saglar ve bundan ,600
dolay1 kendimi ¢ok iyi hissederim.
71. 1§Ieri hizlandiririm ve bundan zevk alirim. 572
47. Isimi daha anlamli ve 6nemli kilmaya calisirim. ,519
FAKTOR 2: FARKLILIK YARATMA
a=,752 Aciklanan Varyans %: 12,152 Ortalama: Faktor
4,615 Katkisi
14.1sinin uzman kisiler is diinyasinda her zaman fark edilirler. 720
13. Alisilmisin diginda bir yaklagimla ele aldigim gérevlerimdem ¢ok zevk ,702
almigimdir.
12.Dahil oldugum projelerde lizerime diigen gorevleri en iyi sekilde yerine ,655
getiririm.
11.1s iliskilerinde kisi kendi zayifliklarini analiz etmelidir. ,653
16.Geleneksel is kavramlart ile giincel yontemleri birlikte kullanmaktan ,566
biiyiik zevk duyarim.
FAKTOR 3: ARKADASLIKTA SECICILIK
o=,846 Agiklanan Varyans %: 8,582 Ortalama: Faktor
4,091 Katkisi
69. Isimde bana faydali olacak arkadaslar secerim. ,848
70. Is hayatimda yenilikgi ve isinden zevk alan kisilerle arkadashk ederim. ,840
FAKTOR 4: PROSEDURLERI UYGULAMA
a=,807 Agciklanan Varyans %: 8,383 Ortalama: Faktor
3,657 Katkisi
37.Prosediirlere uydugum zaman kendimi ¢ok iyi hissederim. ,881
40.Bir kisinin basarili olabilmesi igin prosediirlere uygun davranmasi 852

gereklidir.

FAKTOR 5: OZGUVEN
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a=,781 Aciklanan Varyans %: 8,264 Ortalama: Faktor
4,354 Katkisi
45. Iste basarili olabilmenin sirr1 yeni firsatlar yaratmak igin biraz zaman ,801
harcamaktir.
46. Is firsatlarimi kendim yarattikca ¢ok heyecanlantyorum. ,786
FAKTOR 6: REKABET
a=,753 Aciklanan Varyans %: 7,832 Ortalama: Faktor
4,827 Katkisi
3. Isimi digerlerinden daha iyi yaparsam bu beni ¢ok heyecanlandirir. ,857
4. En iyi olabilmek i¢in ¢ok ¢aligirim. , 7184
TAV% 65,711
Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iim Araci Yeterliligi ,892
Bartlett Ki-kare 3148,017
df 253

Anlamhlik(p) ,000

Toplam degerlere ait regresyon analizleri sonuglar1 incelendiginde F
degeri i¢in modeller bir biitiin olarak (p < ,05) ve t degerleri (Sig. < ,05)
anlamlidir. Moderator degiskenlerin etkisine bakilmadan &nceki durumda IsK
ve IKO bagimsiz degiskenlerinin  CGY'ni %28,3 oraninda acikladig
goriilmektedir. Modeller bir biitiin olarak ve t degerleri anlamlidir. IKO'nun
CGY'ni aciklamadaki katkis1 (IKO: Beta:0,456, t: 9,365, Sig.: 0,000, IsK:
Beta:0, 251, t: 5,150, Sig.: 0,000) daha yiiksektir.

IKYKM ve BK ile ilgili 6lgiim araglari analizlere sartli degisken
(moderator)  olarak  dahil olacagindan  6l¢iim  araglart  kantillere
(kartillere/bolenlere) ayrilarak seviyelerle gosterilmistir. Seviyeler ilk %25°1ik
kontrolle ilgili minimum kisim seviye 1, sonraki %50’lik orta seviye olarak
degerlendirilen kisim seviye 2, ve maksimum kontroliin algilandigi %25’lik
kisim seviye 3 olarak ayrilmustir.

Grup 1'de (IKYKM Seviye 1, BK Seviye 1) IKO degiskeni CGY'ni %
30 oraninda agiklarken, Grup 4'te (IKYKM Seviye 1, BK Seviye 2) IKO ve isK
CGY'i %34,9 oraninda aciklamakta ve IKO'nun agiklama oranindaki katkisi
daha yiiksek goriinmektedir. Grup 5'te (IKYKM Seviye 2, BK Seviye 2) de
%29,7'lik agiklama oraniyla benzer bir durum gbze carpmaktadir. Grup 6
(IKYKM Seviye 3, BK Seviye 2), Grup 8 (IKYKM Seviye 2, BK Seviye 3) ve
Grup 9'da (IKYKM Seviye 3, BK Seviye 3) IKO sirastyla %20,6, %8,4 ve
%11,7'lik agiklama oranlarina sahiptir. Grup 3 (IKYKM Seviye 3, BK Seviye 1)
ve Grup 7 (IKYKM Seviye 1, BK Seviye 3) 30 kisiden az sayida oldugu i¢in bu
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gruplar analizlerin diginda birakilmstir.

Bulgular, moderatér etkinin incelendigi tiim gruplarda IKO bagimsiz
degiskeninin CGY bagimli degiskenini agiklamada daha fazla katkisi oldugunu
gdstermektedir. Moderatdr etki ele alinmadiginda ve Grup 4 ve Grup 5'te IsK
bagimsiz degiskeninin de modelde anlaml1 farkliliklar yarattigi tespit edilmistir.
Bu durum, IKYK ve BK'min ortamda olmadigi durumda, IKYK'nin diisiik
seviye ve BK'nin orta seviye oldugu durumda, IKYK'nin orta seviye ve BK'nin
orta seviye oldugu durumda ISK  6nem kazandigi  ydniinde
yorumlanabilmektedir. Bir diger deyisle, ortamdaki kontrol mekanizmalarinin
herhangi birinin belirtilmis olan bu seviyelerden daha diigiik veya yiiksek olarak
algilanmas1 durumunda IsK bagimsiz degiskeni dnemini kaybetmektedir.

Analizler incelendiginde ortamda kontrol mekanizmalarimin varlig
durumunda IsK degiskeninin agiklayiciigimin azaldigi ve ortadan kalktigi
durumlar oldugu, belirtilen kontrol mekanizmalarinin gézardi edildigi durumda
ise IsK degiskeninin CGY bagimlhi degiskenindeki degisimleri aciklamada
dikkate alinmasi1 gerektigi yorumuna ulagilabilmektedir.

Bagimli degiskenin ve faktorlerinin agiklanmasindaki katki orani en
yiiksek olan degisken ve faktorler ile gruplarin dikkate alinarak modele dahil
edildigi durumlardaki agiklama oranlar1 ise Tablo 11.’de 6zetlenmistir.

Tablo 11. Degiskenler, Faktorler ve A¢iklama Oranlar:

Bagimh Katki Oran1 En Aciklama En Yiiksek Katki Oran1 En (AO)
Degisken  Yiiksek Bagimsiz Oram (AO)na Sahip  Yiiksek

/Faktorler Degisken/Faktor (AO) Gruba ait Bagimsiz
Seviyeler Degisken/Faktor
CGY KO %28,3 [KYK:1,BK:2--> IKO %34,9

Yaraticilik Beceri Kullammi =~ %26,3 IKYK:1,BK:2--> Beceri Kullanimi1 | %44,7
ve Inisiyatif

Farklilik  I¢ Kontrol Odag1 %18 IKYK:2,BK:2--> Dis Kontrol %35,3
Yaratma Giiclii Insanlar

Arkadaslikt I¢ Kontrol Odagi =~ %10,1 IKYK:2,BK:2--> Beceri Kullanim1 = %21,9
a Segicilik

Prosediirleri k: Kontrol Odag1 %4,3 IKYK:1,BK:2--> 1(; Kontrol Odag1 = %30,5
Uygulama

Ozgﬁven Beceri Kullanimi %8,5 IKYK:2,BK:1--> Beceri Kullammi @ %22,3

Rekabet  Beceri Kullanim1 %8  IKYK:2,BK:2--> i¢ Kontrol Odag1 %23,4
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Tablo 11.’de goriildiigi iizere, Toplam Degerlere ait regresyon analizi
sonuclarina bakildiginda CGY'ndeki degisimleri en yiiksek agiklama oranina
sahip olan durumun %34,9 oranla IKYKM ait kontrol seviyesinin diisiik, BK
seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda oldugu tespit edilmistir. Bu oranda
IKO'in etkisi, IsK'ndan fazladur.

Faktorlere ait regresyon analizi sonuglarina bakildiginda “Yaraticilik ve
Inisiyatif” faktoriindeki degisimleri en yiiksek agiklama oranma sahip olan
durumun %44,7 oranla IKYKM ait kontrol seviyesinin diisiik, BK seviyesinin
ise orta seviyedeki durumunda oldugu tespit edilmistir. Bu oranda Beceri
Kullanimi'nin etkisi, I¢ Kontrol Odagi'nin etkisinden fazladir. “Farklilik
Yaratma” faktoriindeki degisimleri en yliksek aciklama oranina sahip olan
durumun %35,3 oranla IKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK seviyesinin ise
orta seviyedeki durumunda oldugu tespit edilmistir. Bu oranda Giiglii insanlar'in
etkisi, I¢ Kontrol Odagi'nin ve Beceri kullanimi faktorlerinin etkisinden fazladur.
“Arkadaslikta Secicilik” faktoriindeki degisimleri en yiiksek agiklama oranina
sahip olan durumun %21,9 oranla IKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK
seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda oldugu tespit edilmistir. Bu oranda
Beceri Kullanimi faktoriiniin etkisinin tek basina oldugu tespit edilmistir.

“Prosediirleri Uygulama” faktoriindeki degisimleri en yiiksek agiklama
oranina sahip olan durumun %30,5 oranla IKYKM ait kontrol seviyesinin
diisiik, BK seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda oldugu tespit edilmistir.
Bu oranda I¢ Kontrol Odag: faktériiniin etkisinin Dig Kontrol Odagi- Giiclii
Insanlar faktoriiniin etkisinden fazla oldugu tespit edilmistir. “Ozgiiven”
faktoriindeki degisimleri en yiiksek agiklama oranina sahip olan durumun
%22,3 oranla IKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK seviyesinin ise diisiik
seviyedeki durumunda oldugu tespit edilmistir. Bu oranda Beceri kullanimi
faktoriiniin etkisinin I¢ Kontrol Odag: faktoriiniin etkisinden fazla oldugu tespit
edilmistir. “Rekabet” faktoriindeki degisimleri en yiiksek agiklama oranina
sahip olan durumun ise %23,4 oranla IKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK
seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda oldugu tespit edilmistir. Bu oranda i¢
Kontrol Odagi faktdriiniin etkisinin Dis Kontrol Odagi-Giiglii Insanlar
faktoriiniin etkisinden fazla oldugu tespit edilmistir. Sartli degiskenlere ait kantil
gruplarmin dikkate alindigr durumlarda, gruplarin modelde olmadigi durumla
karsilastirildiginda, agiklama oranlarinda artig oldugu tespit edilmistir.

5. SONUC

Analiz bulgular1 modelin hipotezinde ve yenilenmis hipotezde yeralan
sartl (moderatdr) degiskenlerin degisime neden olan etkisini dogrulamigtir.
Diger taraftan, Is Karmasikligi'nin ve Is Kontrol Odagi'nin Calisan Girisimciligi
Yonelimi’ne etkisinde insan Kaynaklar1 Yénetim Kontrol Mekanizmasi'nin ve
Bireysel Kontrol'iin roliinii incelerken bagimsiz ve bagimli degiskenler
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arasindaki etkiyi farklilagtirmast konusunda sartli degiskenlerin seviyelerine,
Insan Kaynaklar1 Yénetim Kontrolii ve Bireysel Kontrol kantil gruplarina baglh
olarak farkli sonuglarla karsilagilmistir.

Bulgulara gore, toplam degerlere bakildiginda moderator degiskenlerin
modelde olmadig ve modelde oldugu durumlar icin is Kontrol Odag1 bagimsiz
degiskeninin acgiklayiciliktaki katkisimn Is Karmasikligi degiskeninden daha
fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum, calisamin Is Kontrol Odagi'yla ilgili
algisindaki degisimlerin Calisan Girisimciligi Yonelimi'yle ilgili tutumunda
anlamli fark olusturdugu yoniinde; bir diger ifadeyle Calisan Girisimciligi
Yoénelimi'ndeki anlamli  degisimlerin ¢alisanin kendi Is Kontrol Odagi
algisindaki degisimlerden kaynaklanabilecegi yoniinde yorumlanabilmektedir.
Degiskenlerin faktorleri agisindan incelendiginde bulgular dncelikle Is Kontrol
Odagi'min I¢ kontrol odagi, Is Kontrol Odagi'min Dis kontrol odagi-Giiglii
insanlar ve Is Karmasikligi Beceri kullaninm faktorlerinin Calisan Girisimciligi
Yonelimi faktorlerine anlamli katkilari oldugu tespit edilmistir. is Kontrol
Odagi'nin D1s Kontrol Odagi-Sans faktoriiniin ise sadece Calisan Girisimciligi
Yonelimi’nin “Arkadaslikta Secicilik” faktoriinde anlamli fark yarattigi tespit
edilmistir. Is Karmasiklig1 bagimsiz degiskenine ait Ozerklik ve Monotonluk
faktorlerinin Calisan Girisimeiligi Yonelimi’nin faktorlerinin agiklanmasinda
anlamli farklar olusturmadig1 goriilmiistiir.

Is Karmasikligi'na ait iki faktdre analizlerde rastlanmamasi farkli
nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Bu durum literatiirde yeralan ¢aligmalarda
da karsilasilan bireylerin karmagikligi farkli oranlarda istemesinden
kaynaklanabilir. Kimi c¢alisgan yapmakta oldugu isten daha sade ve daha az
karmagik bir iste caligmayi tercih edebilmektedirler. Yapilan arastirmalarin
bazilarinda Is Karmasikligi'mm isten ayrilma niyetini etkiledigi goriilmiistiir.
Bilinen teorilerden is zenginlestirmenin is monotonlugunu azalttigi dolayisiyla
verimliligi arttirdigi ve c¢alisganin tatmini iizerinde olumlu etki yarattigi
varsayillmaktadir. Ancak bazi ¢aliganlar sorumlulugu az ve basit kapsamda is
yapmaya ydnelebilmektedirler. Bu sebeple Is Karmasikligi calisamin tutumlarim
olumsuz etkileyebilmektedir (Is¢i, 2010: 70). Bu nedenle, is Karmagsikligi’nin
ve Is Karmagiklig1 faktorlerinin Calisan Girisimciligi Yonelimi’ne etkisi goreli
olarak daha diisiik katki oranlarinda olabilmektedir.

Is Kontrol Odag ile ilgili bulgular, sonuglarin kisinin kendisinden
veya dis etkenlerden kaynaklanmasina olan inancinin Calisan Girisimciligi
Yonelimi’ne etkide anlamli farklar olusturdugu seklinde yorumlanmaktadir.
Literatiirde de yeraldig iizere Is Kontrol Odag1 sebeplerin kaynaklandig: odakla
ilgili kisinin —degismesi kolay olmayan- kararli bir nitelik tasiyan
degerlendirmesini gostermekle beraber; kisinin sahip oldugu Bireysel Kontrol
ise zamana ve duruma gore degiskenlik gosterebilmektedir. Bireysel Kontrol
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6znel bir durumdur ve kontrol ihtiyaci temel bir ihtiyactir. Olaylar kisinin
kontrol siddetini etkilese de Langer’in (1983) vurguladigi lizere ¢ogu insan
yasami boyunca bu ihtiyact yogun bir sekilde tagimaya devam eder. Ayrica
yapilan arastirmalar bireysel kontrol seviyesindeki diisiisiin kisiyi seviyeyi geri
kazanima yonlendirdigini tespit etmistir. Wortman ve Brehm (1975), kisinin
oncelikle kaybettigi kontrolii geri kazanmaya c¢abaladigi, ancak eger tekrarli
cabalart sonucu kontrolii saglayamamissa Seligman’in (1975) ifadesiyle
Ogrenilmis caresizlikle gabalarin sonlandigi noktalarina dikkat g¢ekmislerdir
(Greenberger vd., 1988: 405, 406). Kisilikle ilgili olarak; Adler’in
yaklasimlarinda da ortak noktalar goriilmektedir. Adler’in vurguladigi nokta;
insan kisiliginin gelismesinde ‘asagilik duygusunun ve bu duyguyu gidermek
icin gosterilen c¢abalarin anlami ve Onemi’dir. “Asagilik ve yetersizlik
duygusunun giiclii bir uyarim rolii oynamasi sayesinde ortaya binlerce yetenekli
insan ¢ikmigtir.” Adler’e gore dnemli olan, bu duyguyu giderme ¢abasina iyi bir
yon verebilmektir. Bir kiginin gercekte asagi veya yetersiz bir durumda bulunup
bulunmadigmin énemi yoktur. Onemli olan, kisinin kendi durumunu nasil
yorumladigidir (Adler, 2007: ix, xii, 132).

Bu noktada, bu arastirmanin bulgulart da konunun &nemine tekrar
dikkat gekerek, calisanin i¢inde bulundugu kurumun insan Kaynaklar1 Y&netim
Kontrolii’yle ilgili ve ¢alisana sundugu kisinin kendi isinin kontroliinii ele alan
Bireysel Kontrol seviyesi algilarmin Calisan Girisimciligi Yonelimi’ni farkli
oranlarda etkiledigini ortaya ¢ikarmustir. Bulgulara gére, Insan Kaynaklari
Yonetim Kontrolii ile ilgili mekanizmalarin ve Bireysel Kontrol moderator
degiskenlerinin modeldeki varligi, bagimsiz degiskenler ve bagimli degisken
arasindaki agiklayicilik oranlarinda anlamli farklara sebep olmaktadir.
Yonetimde ve organizasyonda, isletme igindeki girisimcilik, kontrol
mekanizmalarmin  diizenlenmesi, is tanimlarinin netlestirilmesi, se¢me-
yerlestirme, egitim gibi siireclerde kisilik ozelliklerine, is 6zelliklerine, IKYK
ve BK konularina dnem verilmesi gerektigini ve farklilasan agirliklarda 6nem
verilmesi gerekliligini vurgulamasi agisindan bu ¢alisma yazina ve uygulamaya
katkida bulunmaktadir.

Gelecek aragtirmalarda sektorlere ve kuruluslara odaklanilarak
arastirmalarda farkli kademelerdeki yoneticilerin ve ¢alisanlarin incelenmesinin,
karsilastirmalar yapilmasinin, farkli kontrol mekanizmalariyla ilgili arastirmalar
yapilmasmin, kisilerin girisimcilik ve kontrol mekanizmalariyla ilgili
ihtiyaglarinin ve potansiyellerin hem niteliksel, hem de niceliksel arastirma
yontemleriyle desteklenerek incelenmesinin  yazina ve uygulamaya
sunulabilecek katkilari arttiracagr diistintilmektedir.
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