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 ÖZ Bu çalıĢma, iĢ ve kiĢilik özelliklerinin çalıĢan 

giriĢimciliği yönelimine etkisinde kontrol 

mekanizmalarının rolünün incelenmesini 

amaçlamaktadır. ÇalıĢmada niceliksel araĢtırma 

yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırmada 305 kiĢinin 

anket cevaplarının analizleri dikkate alınmıĢtır. 

Bulgular, kiĢilik özelliklerinden iĢ kontrol odağı 

değiĢkenindeki farkları öne çıkararak bu 

farklılaĢmaların çalıĢan giriĢimciliği yöneliminde 

anlamlı farklar oluĢturduğunu vurgulamaktadır. 

Bulgularda kontrol mekanizmalarıyla ilgili 

değiĢkenlerden insan kaynakları yönetim kontrol 

mekanizmaları ve bireysel kontrol değiĢkenlerinin 

seviyelerine bağlı olarak çalıĢan giriĢimciliği 

yönelimine etkide farklılaĢmalar da tespit edilmiĢtir.  
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ABSTRACT The aim of this study is to 

analyze the role of control mechanisms in the effect of 

job and personality characteristics on intrapreneurship 

behavior. Quantitative research methods have been 

used in the study. The analyses of the questionnaires 

of 305 participants have been taken into consideration. 

The findings emphasize that the differences especially 

in work locus of control variable, as one of the 

personality characteristics, cause significant 

differences in intrapreneurship behavior. With respect 

to levels of control mechanism variables which are 

human resources management control mechanisms 

and personal control variables, differences in the 

effect on intrapreneurship behavior have also been 

detected.  
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1. GĠRĠġ 

 YaĢamlarını sürdürmek, baĢarılı olmak ve rekabet avantajı sağlamak 

isteyen kurumlar yönetim-organizasyon anlamında yenilikçi ve ileriye dönük 

yaklaĢımlara ihtiyaç duymakta ve insanlar aracılığıyla bu ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmektedirler. Yenilikçi ve ileriye dönük yaklaĢımlara sahip olan bu 

insanlar arasında, kurum içi giriĢimci olarak baĢarıyı yakalayanlarla ilgili 

yapılan araĢtırmaların bulguları kurum içi çalıĢan giriĢimciliğine yönelim 

tanımlarını ortaya çıkarmaktadır. Tanımları belirlemek için yönelimi etkileyen 

durumsal ve kiĢisel faktörlerin saptanması gerekmektedir. ―Weiss ve Adler 

(1984)‘a göre hem durumsal faktörler, hem de kiĢilik iĢ ortamında çalıĢan 

davranıĢını belirlemede önem taĢımaktadır. KiĢiliğin ve durumsal faktörlerin 

birleĢik etkilerinin incelenmesi, sadece birinin incelenmesiyle 

karĢılaĢtırıldığında iĢyerindeki incelemelerde daha bütünleyici bir bakıĢ açısı 

sunmaktadır‖ (Lonergan ve Maher, 2000: 213). Kurumların hedeflerine ulaĢma 

yolunda çalıĢanları doğrudan ilgilendiren insan kaynakları yönetimi kontrol 

(ĠKYK) mekanizmalarının ve bireysel kontrolün de, sonuçları etkileyeceğine 

inanılmaktadır. Özerklik (otonomi), beceri kullanımı (çeĢitliliği) ve monotonluk 

(rutinlik) özellikleri Dunham tarafından 1976 yılında yapılan çalıĢma sonucunda 

‗iĢ karmaĢıklığı‘ (job complexity) adlı tek boyut altında toplanmıĢtır 

(Cummings ve Dunham, 1980: 399). 

 Bu doğrultuda, yapılan çalıĢmada iĢ karmaĢıklığı ile çalıĢanın kiĢilik 

özelliklerinden biri olan iĢ kontrol odağının kurum içindeki giriĢimciliğe 

etkisinde ĠKYK mekanizmalarının ve bireysel kontrolün rolünün araĢtırılması 

hedeflenmektedir. Yönetimin temel iĢlevlerinden biri olan kontrole 

bakıldığında; kontrolün yetersiz olması kurumların ve bireylerin amaçlardan 

sapmasına neden olmaktadır. Kontrolün belli bir seviyenin üzerinde olması ise 

çalıĢanların yapmakta oldukları iĢlere yeni bakıĢ açıları getirmelerine engel 

oluĢturabilmektedir. Kurumlar için kuralları ve amaçları belirleyenlerin (tepe 

yönetimi), kurallara uygun olarak yönetenlerin (orta kademe yönetimi), 

çalıĢanların ve kontrol edenlerin kimi zaman birbirinden farklı kiĢiler olduğu 

bilinmektedir. Ancak; bilinen bir diğer gerçek de kurum çalıĢanlarının bu 

grupların birden fazlasında görev aldıkları, kimi zaman kontrol eden, kimi 

zaman da kontrol edilen olduğudur. Kontrol etmek asli görevleri olmasa da, bu 

çalıĢma kapsamında; çalıĢanların yaptıkları iĢi kontrol ettikleri, baĢka bir deyiĢle 

çalıĢanlarda otokontrol olduğu baĢlangıç Ģartı olarak kabul edilmektedir. 

 Bu çalıĢmada kontrol mekanizmaları, iĢ ve kiĢilik özellikleri, çalıĢan 

giriĢimciliğine yönelim konuları için ölçüm araçları kullanılarak niceliksel 

çalıĢma yapılmaktadır. Bu çalıĢma için yapılan araĢtırma; ĠKY süreçlerinde; iĢ 

tanımlarının netleĢtirilmesine yönelik iĢ karmaĢıklığının ele alınması, seçme-

yerleĢtirmeye ve eğitime yönelik kullanılmak üzere kiĢilik özelliklerinden 
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kontrol odağının incelenmesi, performans değerlemeye yönelik kontrol 

mekanizmalarının düzenlenmesi ve hem çalıĢanların hem kurumların kariyer 

planlaması kapsamında değerlendirilmek üzere kurum içindeki çalıĢan 

giriĢimciliği yönelimine/giriĢimcilik konularına destek olabilecek farklı bir 

bakıĢ açısı sunmaktadır. Yapılan araĢtırmanın içeriğinin yeraldığı  araĢtırma 

bölümünden önceki ilk bölümde iĢ özellikleri ve iĢ karmaĢıklığı, kiĢilik 

özellikleri baĢlığı altında kontrol odağı, yönetim kontrolü ve sistemleri ile 

giriĢimcilik konularına değinilmektedir. Bir algı çalıĢması olan bu çalıĢmanın 

araĢtırma içeriğiyle ilgili detaylar, bulgular ve değerlendirmeler araĢtırma ve 

sonuç bölümlerinde yeralmaktadır. 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. ĠĢ Özellikleri ve ĠĢ KarmaĢıklığı 

 Bu bölümde, iĢ, iĢ tasarımı ve çalıĢma tasarımı hakkında genel bilgi, iĢ 

özellikleriyle ilgili yapılmıĢ araĢtırmalardan örnekler, iĢ özellikleri modeli, iĢ 

karmaĢıklığı, iĢ özelliklerinden ve iĢ karmaĢıklığından kaynaklanan sorunlar ve 

baĢlıca önlemler konularına değinilmektedir. 

 ―ĠĢ, ekonomik, sosyolojik ve psikolojik anlamda tanımlanabilir. 

Ekonomik anlamda iĢ, bireyin yaĢamını sürdürmek ya da belirli düzeye 

yükseltmek amacıyla giriĢtiği bedensel ve düĢünsel çabadır. Bu çabanın temel 

amacı ekonomik bir değer yaratmak olup, bunun sonucu mal ya da hizmet 

üretilir ve karĢılığında ücret elde edilir. Sosyolojik (toplumsal) anlamda iĢ, 

çalıĢma yaĢamında baĢkalarıyla iliĢki kurarak onlarla birlikte yaĢama çabasıdır. 

Psikolojik anlamda ise iĢ, çalıĢana saygınlık ve doyum sağlayan bir olgudur.‖ 

Her iĢin kendine özgü nitelik, nicelik, incelik, ustalık, sorumluluk ve çalıĢma 

koĢulları vardır (Sabuncuoğlu ve Tokol, 1997: 2). 

―Kurumların tasarlanma aĢamasında, yapılan çalıĢmaların 

yönlendirilmesinde ve kontrol edilmesinde kullanılan sistemler çok çeĢitlidir ve 

burada seçilecek yöntem onların nasıl bir fonksiyon taĢıyacağını dikkate değer 

bir Ģekilde etkileyebilmektedir. ĠĢlerin nasıl tasarımlandığı da, iĢ motivasyonu 

ve bireylerin verimliliği üzerinde en önemli etkenlerden biri olabilmektedir‖ 

(Porter vd., 1975: 274). ―ĠĢ tasarımı insanların çalıĢırken yaptıklarını açıklarken, 

çalıĢma tasarımı tüm yapılanları kapsayan toplam çalıĢma sistemlerini 

açıklamaktadır. ĠĢ tasarımı operasyon büyüklüğünün (iĢ içeriği), iĢin nasıl 

yapılması gerektiğinin (iĢ metodu) ve çalıĢan için aktivitelerindeki optimum 

dengesiyle ilgilidir. ÇalıĢma tasarımı bir dereceye kadar iĢin içeriğini geliĢtirir. 

ĠĢ tasarımı ise bir görevin yerine getirilmesi için gerekleri yapmak üzere belli 

prensipler kullanır‖ (Nadler, 1963: 645-646). 

Cummings ve Dunham‘a göre; ―iĢ tasarımının baĢarılı olması için yol; 

operasyonel görevleri, bu görevleri yerine getirecek çalıĢanların değerlerini, 
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ihtiyaçlarını ve kurumun ihtiyaçlarını dikkate almayı gerektirmektedir. 

Dunham‘a göre çalıĢanların değerleri arasındaki farklar ve iĢin yapıldığı 

kurumun özellikleri çalıĢanın iĢlere karĢı tutumunu etkileyerek belli iĢ 

özelliklerinin daha az veya daha fazla memnun edici, motivasyon sağlayıcı ve 

etkili olmasına neden olmaktadır. Buna ek olarak, iĢlerin tasarımı kuruma belli 

gerekler yüklemektedir. Örneğin, pek çok çalıĢan için daha tatmin edici olarak 

tasarlanmıĢ iĢler, durumun daha yüksek beceri kullanımına 

(çeĢitliliğine/seviyelerine) ihtiyaçla sonuçlanmasına ve dolayısıyla bu beceriler 

için daha yüksek ücret verilmesine neden olur. Kurumlar iĢleri planlarken bu 

konuları dikkate almak durumundadırlar‖ (Cummings ve Dunham, 1980: 386).  

Zaman içinde kurumlar hem yaptıkları iĢleri çeĢitlendirdiler, hem de 

yapısal olarak büyüdüler ve geniĢlediler. 20. Yüzyılın baĢında Frederick W. 

Taylor‘ın öncülüğünü yaptığı Bilimsel Yönetim yaklaĢımı iĢlerin 

standartlaĢması ve iĢ bölümü üzerinde durmuĢ, hareket ve zaman etütleri ile de 

süreci standartlaĢtırma yolunu önermiĢtir (Porter vd., 1975: 275). Taylor‘ın 

yaklaĢımıyla beraber çalıĢanları seçme, eğitme, değerleme ve ücretleme için 

sistematik bir temel oluĢturmak üzere iĢlerin tanımlanması ve analizi ile ilgili 

yoğun araĢtırma çabaları ortaya çıkmıĢtır. 

Bu arada, otomasyon ve yoğun üretim arttıkça iĢlerin çoğu çok rutin, 

basit, tekrarlayan ve yüksek oranda çalıĢanın kontrolü dıĢında bir hal almıĢtır. 

Rutin özellik taĢıyan iĢler arttıkça çalıĢan sayısı artmıĢ, beceri seviyesi yüksek 

olanlar da bu tip iĢlere alınmaya baĢlanmıĢtır. Bu geliĢmeler üzerine, çalıĢanlar 

ve gözetimciler basitleĢtirilmiĢ, rutin hale gelmiĢ iĢlerden Ģikayet etmeye 

baĢlamıĢlar, iĢe devamsızlık, iĢten ayrılmalar ve çalıĢan memnuniyetsizliği 

artmıĢ, bunun sonucunda da bu konularla ilgili deneysel çalıĢmalar ortaya 

çıkmıĢtır. 1924‘te Vernon, çalıĢanların izin verilmeden iĢe ara verdiklerini; 

1950‘de Worthy yaptığı çalıĢmada bölümlenmiĢ, basitleĢtirilmiĢ iĢlerde 

çalıĢanların moral ve verimlilik seviyelerinde düĢüĢ görüldüğünü yaptıkları 

çalıĢmalarla ortaya çıkarmıĢlardır. Benzer çalıĢmalardan biri olan Walker ve 

Guest‘in 1952‘de 1000 kiĢilik otomobil fabrikasında yaptığı araĢtırma da 

devamsızlık, iĢten ayrılma ve iĢ memnuniyetsizliği ile ilgili benzer sonuçlar 

vermektedir. Bu sonuçlar sonrasında, kurumlarda iĢ geniĢletmeyle ilgili 

deneyler baĢlamıĢtır. Bu deneyler, çalıĢanların sorumluluklarının arttırılması ve 

metotlarla ve süreçlerle ilgili karar vermeye baĢlamaları ile sonuçlanmıĢtır. 

1970‘lerde araĢtırma literatüründe yeralan deneyler iĢ geniĢletmeyi baĢarılı 

olarak tanımlamaktadır (Porter vd., 1975: 277-279). ÇalıĢanların motivasyonu 

ve verimliliği için kiĢisel ihtiyaçların, hedeflerin ve farklılıkların önemi 

vurgulanmıĢtır.  

1930'lardaki Hawthorne çalıĢmalarında da insan faktörü öne çıkmıĢtır. 

O yıllardan itibaren ortaya çıkan akım baĢlangıçta BeĢeri ĠliĢkiler YaklaĢımı, 
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sonra Ġnsan Kaynakları Yönetimi ve günümüzde de Örgütsel DavranıĢ olarak 

devam etmiĢ ve örgütte çalıĢan insanların davranıĢlarını incelemeyi temel 

almıĢtır. (Koçel, 2005: 225-228). 

Tüm bu çalıĢmaların sonucunda kısa dönemde çalıĢanlara bir makine 

diĢlisi olarak bakılmasının ve bireysel farklılıkların göz ardı edilmesinin uzun 

dönemli bir strateji olmayacağı ortaya çıkmıĢtır. Daha sistematik veriye 

ulaĢmak için iĢ özellikleri ve çalıĢan tepkileri arasındaki iliĢki üzerine yapılan 

Turner ve Lawrence‘ın 1965‘teki çalıĢmasında ise iĢlerdeki farklılığın 

çalıĢanları nasıl etkilediğine bakılmıĢtır. AraĢtırmacılar çalıĢan memnuniyetiyle 

ve devamıyla olumlu iliĢkilendirilmesi beklenilmiĢ 6 özellik tespit etmiĢlerdir. 

Bunlar: (1) çeĢitlilik, (2) özerklik, (3) gerekli sosyal etkileĢim, (4) sosyal 

etkileĢim için fırsatlar (5) gerekli bilgi ve beceri ile (6) sorumluluk‘tur. Ancak 

bu özelliklerin yüksek derecede olduğu durumları tüm çalıĢanlar için 

genelleyememiĢlerdir. Tepkiler ve verimlilik gibi konularda ortaya çıkan 

farklılıkların çalıĢanların geçmiĢlerindeki ve kültürlerindeki farklılıklardan 

kaynaklandığı tartıĢılmıĢtır. ĠĢin yapılandırılması bu noktada önem 

kazanmaktadır. ĠĢlerin yapılandırılmasının çalıĢanların tepkilerini en az üç 

Ģekilde etkilediği mekanizmalar Ģunlardır (Porter vd., 1975: 286, 288, 298): 

(1) ĠĢ, çalıĢanların aktivasyon seviyesini etkileyerek biliĢsel ve motor 

kapasitelerine bağlı kabiliyetlerini ve iĢe karĢı tepkilerini yönlendirir. 

(2) ĠĢ sırasındaki davranıĢlar nedeniyle önemli ihtiyaçların 

karĢılanmasını sağlar. Benzer durum ve iĢler için çalıĢanlar genellemeler 

yapabilirler. 

(3) ÇalıĢanların ihtiyaç ve hedef durumları iĢ nedeniyle 

etkileneceğinden çalıĢanların fırsat arayıĢları da bu yönde Ģekillenebilir. 

ÇalıĢanlar iĢ deneyimlerinden bazı çıktılara değer yüklemeyi (zor bir iĢi 

baĢarmak, takım çalıĢmasının getirdikleri v.b.) öğrenebilirler. 

Bu mekanizmalar dıĢa yönelik motivasyon mekanizmaları olarak 

görülebilir. Ġçe yönelik motivasyon mekanizmaları olarak ise: tanınma, baĢarı, 

sorumluluk, ilerleme ve kiĢisel geliĢme, takdir edilme gibi kiĢiye özel 

motivasyon mekanizmaları ele alınabilmektedir. Ġçe yönelik bu mekanizmaların 

sonuçları kiĢiden kiĢiye göre değiĢmektedir. 

Herzberg‘in iki-faktör teorisinde de bu mekanizmalar incelenmiĢtir. 

Bu teoride motive eden güdüleyici faktörler: iĢin kendisi, baĢarma duygusu, 

sorumluluk, ilerleme, geliĢme, farkedilme, tanınma, takdir edilme olarak kabul 

görürken; hijyen faktörleri ise (Hackman ve Oldham (1980)‘ın çalıĢmasında 

Ģartlı değiĢken olarak göze çarpan) maddi ve iĢe yönelik koĢullar (Ģirket 

politikası ve yönetimi, denetleme biçimi, ücret, iĢ güvenliği, insanlar arası 

iliĢkiler, çalıĢma Ģartları) olarak görülmektedir. Herzberg motivasyon-hijyen 
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modeliyle özerklik, sorumluluk gibi motive eden faktörleri arttırarak iĢleri 

zenginleĢtirmeye yönelmiĢtir (Rodopman, 1999: 5; Tevrüz, 2002: 106). 

Turner ve Lawrence (1965)‘ın çalıĢmalarından hareketle motive eden 

iĢ özellikleri olarak sorumluluk, anlamlılık ve geribildirim özellikleri öne 

çıkmaktadır.  (―Hackman ve Oldham(1980) teorilerini Arthur Turner ve Paul 

Lawrence (1965) tarafından yapılan çalıĢmalara dayandırdıklarını 

belirtmektedirler. Turner ve Lawrence‘ın inceledikleri özellikler: iĢte çeĢitliliğin 

olması, çalıĢana iĢi yaparken özerklik verilmesi, çalıĢana verilen sorumluluk 

oranı ve iĢin gerektirdiği bilgi ve becerilerdir‖ (Buruk, 2006: 2).) 

Hackman ve Lawler (1971)‘ın bu konuyla ilgili yaptıkları araĢtırma 

sonucunda; özerklik, iĢ tanımı, çeĢitlilik, geribildirim adı altındaki dört özelliğe 

sadece yüksek-derecedeki ihtiyaçlarını karĢılamak isteyen çalıĢanların (geliĢme, 

baĢarı ihtiyacı, v.b.) olumlu ve verimli Ģekilde tepki verdikleri görülmüĢtür 

(Porter vd., 1975: 306; Hackman ve  Lawler, 1971: 259-286). Bu tespitler 

kapsamında yüksek derece özerkliğin yenilikçiliği arttırdığı ve ödüllendirme 

yollarından biri olarak da kurumlarda kullanıldığı göze çarpmaktadır (Merchant, 

1998: 80, 427). 

Hackman ve Oldham (1980)‘a göre ise yeterli bilgi ve beceri sahibi 

olma durumu, kiĢisel geliĢim ihtiyacı seviyesi, ücret, iĢ güvenliği, çalıĢma 

arkadaĢları ve amirler ile ilgili maddi unsurlar performans için Ģartlı 

değiĢken(hijyen faktörler) özelliği taĢımaktadır. Bu kaygılar, çalıĢanın 

enerjisinin çoğunu aldığında, rutin yerine karmaĢık bir iĢe sahip olmak onu 

motive etmeyebilmektedir (Buruk, 2006: 8). 

Ayrıca, 1976‘da Dunham‘ın 3000 kadar çalıĢanı ve 100 kadar farklı 

iĢi içeren çalıĢmasının sonucu; beceri çeĢitliliği ve özerklik özelliklerinin 

birbirinden ayrıĢtırılamadığını ve iş karmaşıklığı adındaki tek boyut adı altında 

yer alabileceğini göstermektedir. Pierce, Dunham ve Blackburn (1979) 

modelinde ise organik örgüt yapısında, karmaĢık iĢler ile yüksek geliĢim 

beklentilerinin olduğu durumda ve mekanik yapıda ise basit iĢler ile düĢük 

geliĢim beklentileri olduğunda en yüksek seviyede iĢ tatminine ve yüksek 

performansa ulaĢılacağını öngörmüĢlerdir (Cummings ve Dunham, 1980: 397, 

399). 

Üretim ağırlıklı olan mekanik yapılı organizasyonlarda geniĢletilmiĢ 

karmaĢık iĢler olabilirken, organik yapılı organizasyonlarda basit iĢlere de 

rastlanabilmektedir. ĠĢin yapılmasında bireysel özelliklerin, iĢin özelliklerinin 

ve organizasyon özelliklerinin birbiriyle bağlantılı olmasının önemi göze 

çarpmaktadır (Porter vd., 1975: 309, 311). 

Hackman‘ın yazısında belirttiği üzere; organizasyonun büyüklüğünün 
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artmasıyla beraber yönetimsel ve istatistiksel kontroller de daha fazla 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Bu durum, organizasyon üyelerinin çalıĢmalarını 

etkilemiĢtir. KarmaĢık iĢ, yönetim ve karmaĢık kontrol düzenleri çalıĢanların 

memnuniyetsizliklerine neden olabilmektedir (Cummings ve Dunham, 1980: 

405, 409). 

1980‘den sonra da iĢ özellikleriyle ilgili çalıĢmalar devam etmiĢtir. 

1982‘deki bir çalıĢmada beceri kullanımı, özerklik ve iĢ gerekleri özellikleri 

dikkate alınarak bu özelliklerin iĢ tatmini ve hayat tatmini değiĢkenlerine 

etkisinde yöneticinin ve beraber çalıĢan meslektaĢın desteğinin Ģartlı değiĢken 

rolüne bakılmaktadır. ÇalıĢmada iĢ özelliklerinin stresle iliĢkilendirildiği 

görülmektedir. ÇalıĢmadaki sonuçlar, yönetici ve beraber çalıĢan meslektaĢın 

desteğinin iĢin stres taĢıyan özelliklerinin etkisini azalttığını göstermektedir. 

ÇalıĢanların yüksek stresli iĢ özellikleri olduğunda sosyal destek güçlüyse 

(yönetici ve meslektaĢ desteği) düĢük psikolojik baskı raporladıklarını 

göstermektedir. Buradaki durumun tamamlayıcısı gibi görünen bir diğer 

sonuçta; düĢük stresli iĢ özellikleri olduğunda sosyal destek güçlüyse 

çalıĢanların psikolojik baskı raporladıkları belirtilmektedir (Karasek vd., 1982: 

181-200). Fried ve Ferris‘in 1986‘da yaklaĢık 7000 çalıĢan ve 900 iĢ için 

yaptıkları çalıĢmada, iĢ tanımı ve geribildirim dıĢındaki üç boyutun (beceri 

çeĢitliliği, iĢ önemi ve özerklik) tek boyut altında toplandığı görülmektedir 

(Rodopman, 1999: 13). 

Lonergan ve Maher‘in 2000 yılındaki çalıĢmalarında ise iĢ 

özellikleriyle iĢ erteleme arasındaki iliĢkide kontrol odağı Ģartlı değiĢken olarak 

incelenmektedir. AraĢtırmanın sonuçları, iĢiyle ilgili çeĢitlilik içeren; iĢi 

zenginleĢtirilmiĢ olduğuna inanan çalıĢanların iĢe iliĢkin olumlu sonuçlara sahip 

olduğunu desteklemektedir. Parkes‘ın  1991‘de yaptığı ve Spector‘ın 1982‘de 

yaptığı önceki araĢtırmalar dıĢ kontrol odağına sahip olanların (dıĢsallar) daha 

düĢük özerklik tercih ettiğini önermektedir. Diğer yandan, bu araĢtırmadan bir 

örnek sonuçta ise, dıĢsal olsalar bile çalıĢanlardan daha fazla özerkliğe sahip 

olanların iĢ ertelemelerinin düĢük derece göstermesiyle iliĢkili olabileceği 

görülmektedir. Sonuçlar, özerklik ve iĢ erteleme arasındaki iliĢkinin iç kontrol 

odağına sahip olanlarda (içseller) dıĢsallardan daha güçlü bir iliĢkiye sahip 

olduğunu göstermektedir. Özerklik, özellikle içsellerde, iĢ erteleme ile ters 

yönde iliĢkili bulunmaktadır (Lonergan ve Maher, 2000: 213-224). 

Yeni yapılan bir baĢka çalıĢmada (Molleman ve Van den Beukel, 

2007: 117) iĢ özelliklerinden özerklik, beceri kullanımı ve iĢ monotonluğu 

özellikleri ele alınmaktadır. ÇalıĢan esnekliğinin performansa yönelik katkısının 

algılanmasında iĢ özelliklerinin Ģartlı değiĢken rolü incelenmektedir. 

Performansla iliĢkilendirilen konular içinde verimlilik, iĢ kalitesi ve yenilikçilik 

(inovasyon) yeralmaktadır. ĠĢ özerkliğinin ve beceri kullanımının, çalıĢan 
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esnekliğinin verimlilik, iĢ kalitesi ve yenilikçilik üzerindeki algılanan katkısıyla 

aynı yönde iliĢkili olduğu ortaya çıkmaktadır. ―ÇalıĢanların esnekliğinin baĢarılı 

performanslarıyla ilgili olarak görülen iĢ özellikleri özerklik (Appelbaum ve 

Albin, 1989; Brass, 1985; Manz ve Stewart, 1997; Parker vd., 1997; Schabracq 

ve Cooper, 1997), beceri kullanımı (Emery, 1964; O‘Brien, 1980) ve iĢ 

monotonluğu  (Brass, 1985)‘dur‖. ÇalıĢmanın sonuçlarında yüksek seviyede 

çalıĢan esnekliğinin yenilikçiliğe algılanan katkısının düĢük seviyeleriyle 

iliĢkilendiği tespit edilmektedir. Takım içinde çalıĢan esnekliği beraberinde 

çalıĢanların becerilerinin benzerliğini getirdiğinden yeniliklerin ortaya 

çıkmasının zorlaĢacağını göstermektedir. ―Jackson‘ın 1996‘da  belirttiği üzere, 

takım içinde belli bir seviyeye kadar beceri çeĢitliliği olması takımın yenilikçi 

potansiyeline destek vermektedir‖ (Mollleman ve Van den Beukel, 2007: 119, 

129).  

2008‘de yapılan bir çalıĢmada, iĢ özelliklerinin iĢ tatmini üzerinde 

anlamlı etkisi olan faktörler içinde yeraldığı vurgulanmaktadır. ÇalıĢanları 

kurumun amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelik davranıĢlar sergilemeye sevk 

eden faktörler; görevi, sonuçları açısından anlamlandırmaları ve bu görevi 

gerçekleĢtirirken kendi potansiyellerini tümüyle kullanabilmelerine yönelik 

değerlendirmeleridir (Önal, 2008: 14). Belirtilen araĢtırmaların kapsamı Tablo 

1.'de özetlenmektedir. 

Tablo 1. ĠĢ Özellikleriyle ilgili BaĢlıca AraĢtırmalar 

Yıl AraĢtırmacılar AraĢtırmanın Kapsamı 

1776 Adam Smith ĠĢ bölümü ve iĢte uzmanlaĢma 

1832 Charles Babbage ĠĢ bölümü ve iĢte uzmanlaĢma 

1911 F.W. Taylor Bilimsel Yönetim YaklaĢımı: iĢ standartları ve iĢ 

bölümü 

1924 Vernon ÇalıĢanın izinsiz iĢe ara vermesi ve memnuniyetsizliği  

1930 F. Roethlisberger 

ve Elton Mayo 

BeĢeri ĠliĢkiler YaklaĢımı (Hawthorne AraĢtırmaları): 

ĠĢi etkileyen fiziksel özellikler, iĢin sosyal faktör ve 

insan unsuru boyutlarının önemi 

1950 Worthy KarmaĢıklığı düĢük olan iĢ nedeniyle çalıĢan 

memnuniyetsizliği 

1952 Walker ve Guest ĠĢ özelliklerinden kaynaklanan devamsızlık, iĢten 

ayrılma ve memnuniyetsizlik 
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1965 Turner ve 

Lawrence 

ĠĢ özellikleri (iĢte çeĢitlilik, çalıĢanın özerkliği, 

sorumluluk oranı, gereken bilgi ve beceriler), kiĢisel 

farklılıklar ve çalıĢan memnuniyeti 

1971 Hackman ve 

Lawler 

ÇalıĢanların yüksek-seviye ihtiyaçları, iĢ özellikleri, 

motivasyon, iĢ tatmini, yüksek performans arasındaki 

iliĢkiler 

1975,1976, 

1980 

Hackman ve 

Oldham 

ĠĢ özellikleri modeli (psikolojik kökenli tanımlar), 

motivasyon potansiyeli skoru 

1976 Dunham ĠĢ karmaĢıklığı boyutu: beceri çeĢitliliği ve özerklik 

1979 Pierce, Dunham 

ve Blackburn 

Örgüt yapısı, iĢ karmaĢıklığı derecesi, geliĢim 

beklentileri seviyesi ve iĢ tatmini 

1981 Herzberg ĠĢ özelliklerinde hijyen ve güdüleyici faktörler 

1982 Karasek, Triantis 

ve Chaudhry 

ĠĢ özellikleri, meslektaĢ desteği ve stres 

1982 Spector DüĢük özerklik tercihi ve DıĢ kontrol odağı 

1986 Fried ve Ferris ĠĢ özellikleri: ―Beceri çeĢitliliği, özerklik ve iĢ önemi‖ 

tek boyutu 

1991 Parkes DüĢük özerklik tercihi ve DıĢ kontrol odağı 

2000 Lonergan ve 

Maher 

ĠĢ özellikleri ve iĢ erteleme arasındaki iliĢkide kontrol 

odağının rolü 

2007 Molleman ve Van 

den Beukel 

Takım içinde çalıĢan esnekliğinin performansa 

etkisinde iĢ özelliklerinin rolü 

   

 ĠĢ Özellikleri Modeli ve ĠĢ KarmaĢıklığı 

―Teknik ve psiko-sosyal sistemler arasında karmaĢık karĢılıklı iliĢki 

bulunmaktadır. Farklı teknolojiler altında çalıĢanların motivasyonları ve 

memnuniyetlerinde önemli farklılıklar olduğu ortaya çıkmaktadır. Hackman ve 

Oldham bu iliĢkiyi sınıflandırmak amacıyla, iĢ karakteristikleri modelini 

geliĢtirmiĢlerdir‖ (Börü, 2002: 253). 

Hackman ve Oldham 1976‘da geliĢtirdikleri ‗ĠĢ Özellikleri Modeli‘ 

olarak da anılan bu modelle, iĢ zenginleĢtirme bakıĢına bir ekleme yaparak iĢ 

tasarımının en etkili olacağı durumları ve bireyleri göstermeye çalıĢmıĢlardır. ĠĢ 
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Özellikleri Modeli bu dönemde çoğu iĢ zenginleĢtirme çabalarının teorik 

temelini oluĢturmaktadır. Anderson‘un 1988‘de belirttiği üzere; iĢ özellikleri 

modeliyle iĢ zenginleĢtirme son yılların önemli bir iĢ tasarımı stratejisi olmuĢtur 

(Rodopman, 1999: 6, 10). ĠĢ özelliklerine ait model, tanımlanabilen bir grup iĢ 

özelliği bulunduğunu ve bu özelliklerin davranıĢsal çıktıları etkilemekte 

olduğunu göstermektedir (Robbins, 2000: 225). 

―ĠĢ özellikleri kavramı, bireylerin çalıĢtıkları iĢleri beceri kullanımı 

(çeĢitliliği), görev tanımı, görev anlamı, özerklik ve geribildirim boyutları 

altında değerlendiren bir modeldir. Beceri kullanımı, bir iĢi baĢarıyla yapmak 

için gerekli olan birçok farklı becerinin ve yeteneğin kullanılmasını da içeren 

farklı eylemlerin çeĢitliliğini belirten özelliktir. Görev tanımı, gözle görülür bir 

sonuç elde edilen bir iĢi, baĢlangıcından sonuna kadar yapma anlamına gelen, 

―bütün‖ ve tanımlanabilir iĢ parçasının bitirilmesi anlamındaki ölçüttür. Görevin 

anlamı, iĢin ister çalıĢtığı yerdekiler, isterse dıĢarıdakiler için olsun, diğer 

insanların yaĢamlarında öneme sahip bir etkisinin olduğunu belirten özelliktir. 

Özerklik, iĢin, iĢi programlarken ve iĢi gerçekleĢtirirken kullanılacak 

prosedürleri kararlaĢtırırken, çalıĢana belirgin bir özgürlük, bağımsızlık ve 

muhakeme serbestisi sağlayan ölçütüdür. Geribildirim ise, bireye 

performansının etkisi konusunda doğrudan ve net bir Ģekilde bilgi sağlayan iĢin, 

gerektirdiği eylemleri gerçekleĢtirme ölçütüdür‖ (Önal, 2008: 14). 

2.2. KiĢilik Özellikleri ve Kontrol Odağı 
Ġnsan, doğasında yapısal öğeleri olan bir takım gereksinmelere 

sahiptir. Gereksinmeler, ―çeĢitli faktörlerin etkisiyle Ģekillenirler. Bu faktörler 

arasında bireyin içinde bulunduğu sosyal çevreden edindiği kültürel öğeler, 

biyolojik özellikler, kiĢilik yapısı ve deneyimler sayılabilir‖, ki bunlar aynı 

zamanda, bireyin gereksinme çeĢidinin ve doyum düzeyinin belirleyicisidir 

(Tınaz, 2005: 6). Bu faktörlerden biri olan kiĢilik; kiĢinin özelliklerini ortaya 

koyan bileĢenlerin oluĢturduğu bir sistemdir. KiĢi sahip olduğu özelliklere 

dayanarak, kendini baĢkalarından ayırt eden öğeleri ortaya koyar. KiĢilikten 

sözedildiğinde her insanın bir ve tek olduğu belirtilmiĢ olur (Eren, 2001: 84). 

ÇalıĢmanın kapsamında bulunan ve kiĢilik özelliklerinden biri olarak 

kabul görmüĢ kontrol odağının ise literatürde -Erbin, Rosemann ve Simms‘in de 

1997‘de belirttiği üzere- Sosyal Öğrenme Teorisi‘nden geliĢtirilerek Julian 

Rotter tarafından ortaya çıkarıldığı belirtilmektedir (Tandoğan, 2002: 26). Bazı 

kaynaklarda ―denetim noktası‖ (örn. Sargut, 2001: 196) veya ―denetim odağı‖ 

(örn. Sarıkaya, 2007) olarak adlandırılmaktadır. 

KiĢilikle ilgili çalıĢmalarda sosyal öğrenme yaklaĢımı, Albert Bandura 

ve Bandura‘nın öğrencisi Richard Walters‘ın çalıĢmalarıyla 

iliĢkilendirilmektedir. Bandura‘nın ve Walters‘ın ―Sosyal Öğrenme ve KiĢilik‖ 
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(1963) adlı kitapta değindikleri bu teoride, öğrenmenin yalnız kiĢinin kendi 

yaĢadıklarından değil baĢkalarından gördüklerinden ve yaĢadıklarından de 

etkilendiği göze çarpmaktadır (Samuel, 1981: 118). Bandura‘nın 1977‘deki 

çalıĢmasında, birey belli bir tepki vermeyi sosyal olarak öğrenirse, bu kiĢinin 

baĢka bir benzer durumda bu davranıĢı transfer edeceği kabul edilmektedir. Bu 

teoriden hareketle Rotter kontrol odağının özellikle kiĢinin yaĢamının ilk 

yıllarındaki deneyimlerle Ģekillendiğini tartıĢmaktadır (Zayas, 2006: 3). KiĢilik 

teorileri ve modeller Tablo 2.'de özetlenmektedir. 

Tablo 2. KiĢilikle ilgili BaĢlıca Teoriler ve Modeller 

AraĢtırmacı (Yıl) KiĢiliğe BakıĢ ve KiĢilik Özellikleri Sınıflandırması 

Machiavelli (16.yy) Güç elde etmeye yönelik eğilim (Robbins, 2000: 369) 

Freud (20. yy. baĢları) GeliĢimsel yaklaĢım; bilinçaltı kuvvetler, id, ego, süperego 

Jung (20.yy ortaları) 

Ġlkel, doğuĢtan, bilinçdıĢı nitelikler; içe dönüklük-

dıĢadönüklük,      duygu-sezgi, düĢünme-hissetme, yargılama-

anlama boyutları (bu sınıflama Myers-Briggs Tip Göstergesi 

(1985)'nde de benzer Ģekilde ele alınmıĢtır (McCrae ve Costa, 

1989: 17-40; Robbins, 2000: 371; Aytaç, 2005: 110-113). 

Adler (1927) 
GeliĢimsel yaklaĢım; bireyin mükemmele yaklaĢmasında 

üstünlük arayıĢı 

Murray (1953) 

Ġhtiyaçlar ve kiĢilik, kiĢiliğin merkezi beyin, çevrenin önemi, 

kiĢiliğin geliĢime açıklığı, 12 fizyolojik ve 28 fizyolojik 

olmayan ihtiyaç 

Erikson (1963) 

GeliĢimsel yaklaĢım; sosyal, kültürel etkiler; güven oluĢumu, 

özerklik, inisiyatif kullanma, güçlenme, kendini ve rolünü 

tanıma, yakınlık, üretkenlik ve ego bütünlüğü (kendiyle barıĢık 

olma) boyutları 

Allport (1961, 1966) Özellik yaklaĢımı; temel, merkezi ve ikincil özellikler 

Cattell (1965, 1993) Özellik yaklaĢımı; 46 yüzeysel, 16 kaynak özellik 

Eysenck (1973, 1985) 
Özellik yaklaĢımı; içedönüklük-dıĢadönüklük, dengesizlik-

dengelilik boyutları 

Maslow(1956) 
Hümanistik yaklaĢım; ihtiyaçlar, kiĢilik ve kendini 

gerçekleĢtirme  
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Rogers (1971) 

Hümanistik yaklaĢım; insanların sevgi ve saygı (koĢulsuz 

olumlu yaklaĢım) ihtiyacı, deneyimler ve benlik-kavramı 

örtüĢtüğünde kiĢilikleriyle ilgili potansiyellerin yüksek 

seviyelerine ulaĢabilecekleri, gerilimlerden kurtulabilecekleri 

anlayıĢı 

 

Skinner (1975) 

Öğrenme yaklaĢımı; kiĢilik: öğrenilmiĢ davranıĢ desenlerinin 

bir kolleksiyonu; kiĢilik özelliklerinin güçlendirici faktörler 

etkisiyle değiĢebileceği anlayıĢı 

 

Bandura (1963, 1977) 

Öğrenme yaklaĢımı; sosyal biliĢsel yaklaĢım(kiĢilerin ve 

çevrenin etkisiyle); yaĢamadan ve gözlemsel öğrenme yoluyla 

kiĢilik özelliklerinin Ģekillenmesi 

Rotter (1966) Kontrol odağı; kiĢiliğin iç ve dıĢ kontrol odağı boyutları 

Spector (1988) 
ĠĢ kontrol odağı; iç ve dıĢ kontrol odağının iĢ ile 

iliĢkilendirilmiĢ boyutları 

Kagan (1989) 

Biyolojik yaklaĢım; kiĢilik özelliklerinin genetik etkisiyle 

bebeklikten itibaren görülmesi ve sonra kiĢiliği oluĢturması 

anlayıĢı  

 

Holland (20.yy 

sonları) 

KiĢilik-iĢ uyumu; Gerçekçi, AraĢtırmacı, Sosyal, Geleneksel, 

GiriĢimci kiĢilik özellikleri modeli 

Goldberg 

John, Donahue, 

Kentle(1991) 

 

Goldberg tarafından belirtilen Büyük BeĢ (Big Five) kiĢilik 

özelliklerinin John, Donahue ve Kentle tarafından yaĢantıya 

açıklık, sorumluluk, dıĢadönüklük, uzlaĢmacılık ve duygusal 

denge olarak modellenmesi 

(Plaisant ve diğerleri, 2010) 

Ones, Viswesvaran 

(2001) 

 

Kriter-odaklı iĢe yönelik kiĢilik ölçme araçları: ĠĢe yönelik 

davranıĢlarla ilgili bireysel farklılıkları içeren kiĢilik ölçme 

araçları 

Crews, Bodenhamer, 

Weaver (2010) 

 

KiĢilik Özellikleri Spektrumları: kiĢilerin kendi kiĢilik 

özelliklerini belirledikleri mavi, altın, yeĢil ve turuncu simgesel 

kategorileri  

Lowman, Yin-Mei 

(2010) 

KiĢilik ölçme aracı: erillik-diĢillik, esneklik-katılık, açık 

görüĢlülük-kapalı görüĢlülük boyutları 
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Kontrol odağı, Rotter‘ın 1966‘daki çalıĢmasında belirttiği üzere, 

bireylerin yaĢadıkları hoĢ ve hoĢ olmayan olaylardan kendilerini ne kadar 

sorumlu ve kontrol sahibi olarak algıladıklarının bir göstergesidir. Rotter 

tarafından iki çeĢit kontrol odağı belirtilmiĢtir (Tandoğan, 2002: 27): 

Tenenbaum, Furst ve Weingarten‘ın 1984‘teki çalıĢmasında belirttiği üzere; 

―Rotter tarafından geliĢtirilmiĢ olan kontrol odağının iki boyutuna (iç-dıĢ) daha 

sonra Weiner tarafından geliĢtirilerek yeni boyutlar ilave edilmiĢtir‖ 

(Karagözoğlu, 1997: 69). Ancak en çok kullanılan genelde bu iki boyut olduğu 

için bu çalıĢmada bu yaklaĢımın kullanılması tercih edilmiĢtir. 

DıĢ kontrol odağı: Olayların kendilerine bağlı olmadan, Ģans, kader, 

talih, baĢkalarının kontrolü veya açıklanamayan faktörlerin yönlendirmesiyle 

gerçekleĢtiği algısına sahip olanların oluĢturduğu kategori, dıĢ kontrol odağı 

olarak tanımlanabilir. Bu kategoriye dahil olan kiĢiler baĢarıyı ve baĢarısızlığı 

kendi kontrolleri dıĢında bir takım nedenlere bağlarlar. 

Ġç kontrol odağı: Olayların kendilerine bağlı olarak geliĢtiği ve 

kendilerine  bağlı özelliklerden doğduğu Ģeklinde bir algıya sahip olanların 

oluĢturduğu kategoridir. Ġç kontrol odağına sahip olanlar, yaĢadıklarının sahip 

oldukları niteliklere bağlı olarak gerçekleĢtiklerini düĢünürler. BaĢarının, o konu 

için gösterdikleri çabayla doğru orantılı olduğunu kabul ederler. Bu sebeple, 

içsellerin daha fazla çaba harcadığı görülmektedir.  

Kontrol odağı öğrenilen ve zamanla değiĢebilen bir kiĢilik özelliği 

olarak görülmektedir (Önergil, 2005: 9). ĠĢ özelliklerinin ve kiĢilik 

özelliklerinin incelenmesiyle birlikte kurumların iĢlerini takip etmek, planlarına 

ne kadar uyduklarını ya da uymadıklarını saptamak amacıyla gerçekleĢtirdikleri  

kontrol sistemlerini de incelemek faydalı olmaktadır. 

2.3. Yönetim Kontrolü ve Sistemleri 

Sistem, genellikle kendini tekrar eden bir veya birden fazla aktivitenin 

önceden belirlenmiĢ bir Ģekilde, bir bütün içinde gerçekleĢmesidir. Sistemde 

belli bir amaca ulaĢma doğrultusunda ritmik, tekrarlanan ve koordineli adımlar 

sıralanmıĢtır (Anthony ve Govindarajan, 1998: 5). Kullanılan kontrol 

mekanizmalarının bütünü genellikle kontrol sistemi veya yönetim kontrol 

sistemi olarak adlandırılmaktadır (Merchant, 1998: 9). Literatürde kontrol 

sistemine örnekler olarak termostat, vücut sıcaklığının ayarlanması ve otomobil 

Ģöförü örnekleri gösterilmektedir. Bu sıralama, sistem olarak basitten karmaĢığa 

doğru bir sıralamadır. Ġlk iki sistemde kontrol otomatik görünürken, son 

sistemde kontrol otomatik değildir ve otomobilin hangi hızda sürüleceğini 

tahmin etmek için sürücünün kiĢiliği hakkında bilgi sahibi olmak gerekmektedir 

(Anthony ve Govindarajan, 1998: 3). Yönetim kontrol sisteminde süreç, 

organizasyonu hedeflerine ulaĢtıracak stratejilerin, çalıĢanlar tarafından 
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yerleĢtirilip uygulandığından emin olmak için kullanılan bir süreçtir. 

Yöneticilerin kullandığı kontrol süreci algılayıcı, değerlendirici elemanları, geri 

bildirimleri ve bir iletiĢim sistemini içermektedir.  

Burada kontrollerin birincil fonksiyonu davranıĢları istenen yönde 

etkilemektir (Merchant, 1998: 2, 5). Diğer yandan, örgütler açık ve organik 

sistemler olduğu için yönetimde hareketler kapalı sistemlerde olduğu gibi 

sistematik değildir. Bu nedenle de yönetim kontrol sürecinde kapalı 

sistemlerden farklı olarak öne çıkan bazı önemli özellikler bulunmaktadır ki 

bunlara aĢağıda kısaca değinilmiĢtir (Anthony ve Govindarajan, 1998: 4, 5). 

Yönetim kontrol sistemleri: 

*Önceden saptanmıĢ standartları her zaman içeremez, sürekli bir planlama ve 

kontrol sürecini kapsar. 

*Otomatik değildir.  

*Birden fazla insanı kapsamaktadır. Yönetici baĢka insanlarla etkileĢim içinde 

olmak durumundadır. 

*Bireyler arasında koordinasyonu gerektirir. Yönetim kontrolü iĢ yapılırken 

parçalar arasındaki uyumdan emin olunmasını sağlamalıdır. 

*Bir kara kutu gibidir. Harekete geçilmesi gerekliliği ile bu harekete ulaĢmak 

için yapılması gereken davranıĢ net değildir. Farklı yollar izlenebilir ve bu 

yolların etkileri birbirinden farklı olup, yöneticinin hangi durumda hangi yolu 

seçeceği öngörülemeyebilir. 

*Kendi kendini kontrol etmeyi içerir. Ġnsanlar, onlara belirli kurallar veya 

komutlar verildiği için değil, kendi değerlendirmeleri o davranıĢı uygun 

bulduğu için öyle davranırlar. 

Kontrolle ilgili baĢlıca araĢtırmalar Tablo 3.‘te özetlenmiĢtir. 

Tablo 3. Kontrolle ilgili BaĢlıca AraĢtırmalar 

Yıl AraĢtırmacılar AraĢtırmanın Kapsamı 

1968 Saxberg ve 

Slocum, Jr.  

Yönetici, Yönetim Kontrolü, Resmi olmayan örgütsel iliĢki 

ağı ve Özerklik 

1973 Khandwalla Ürün Rekabeti, Yönetim Kontrolü  

1976 Futrell, Swan ve 

Todd 

Kontrol Sistemleriyle ilgili algı ve SatıĢ personelinin 

performansı 
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1981 Dickson Yönetim Kontrolü, Kararlara Katılım, Uzmanlık ve 

Özerklik 

1992 Snell Strateji, Teknoloji, Organizasyon  büyüklüğü, Kontrol, 

Yönetsel Enformasyon 

1992 Kerfoot ve Knights ĠKY, Takım ÇalıĢması, Yönetim Kontrolü  

1996 Hunter, Beaumont 

ve Sinclair 

ĠKY Fonksiyonu, Yönetim Kontrol Sistemi, Risk yönetimi 

1997 Sia ve Neo Organizasyonel Kontrolün Riskleri, Yeniden Yapılanma, 

Çıktı Kontrolü 

1997 Abernethy ve 

Brownell 

Kontrol çeĢitleri, ĠĢ özellikleri, Organizasyonel etkinlik 

1998 Ezzamel ve 

Willmott 

Takım çalıĢması, Geleneksel ve HiyerarĢik Yönetim 

Kontrol Sistemleri 

2000 Modell Yönetim Kontrolü, ĠKY, ĠĢ özellikleri, Örgütsel Öğrenme 

2001 Cardinal Kontrol mekanizmaları(girdi, davranıĢ, çıktı kontrolleri), 

Yenilikçilik,   Ar-ge projeleri 

2001 Geary ve Dobbins Maliyetler, ÇalıĢan Tepkileri, Kontrolün rolü 

2002 Ghosh ve 

Kumaraswamy 

ĠK Uzman Sistemleri, ĠK fonksiyonlarının Yönetim 

Kontrolü,  

KiĢilik-iĢ, kiĢi-örgüt uyumu modeli 

2002 Legewie Çok uluslu Ģirketler, Uluslar arası Yönetim Kontrol  Sistemi 

2002 Alvesson ve 

Willmott 

Organizasyonel Kontrol, ÇalıĢanların Kimlik OluĢumu 

2003 Solle ve Rouby Yenilikçilik, Ġnsan Kaynakları, Kalite, Yönetim Kontrolü  

2003 Stonkutė ve 

Žukaskas 

ġirket Stratejisi, Yönetim Kontrol Sistemlerinin tasarımı ve 

kurulması 

2003 Westphal ve 

Khanna 

Üst düzey yöneticiler, Sosyal mesafe, Kontrol 

Mekanizmaları 

2004 Czarnitzki ve Kraft Yenilikçiliğe Yatırım ve Yönetim Kontrolü  

2004 Bourguignon Yönetim Kontrolü ĠKY Sistemleri, Performans Değerleme 

Kriterleri  
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2005 Ford ve Greer Kontrol Sistemi ve PlanlanmıĢ DeğiĢim 

2005 Lassoued Kültür, Yönetim Kontrolü  

2005 Davila YaĢam Eğrileri, ĠK, Yönetim Kontrol Sistemleri 

2005 Kusari ve diğerleri Kontrol mekanizmaları, Güven, SatıĢ personelinin algıları 

ve davranıĢları 

2005 

2006 

2006 

2006 

Liao Finansal, Stratejik Kontrol, ĠKYK Mekanizmaları,  

Performans 

ĠKYK, Ürün Yenilikçiliği, ĠĢ Özelliklerinin Rolü 

ĠKYK, YaĢam eğrisi, Kurum performansı 

2006 Turner ve Makhija Organizasyonel Kontroller, Bilgi Yönetimi Süreçleri 

2006 Desouza ve Awazu Bilgi Yönetimi Kontrolü ve Merkeziyetçiliğe dayalı 

mekanizma seçimi 

2006 Morris ve diğerleri Yönetim kontrolü boyutları ve GiriĢimcilik seviyeleri 

2007 Ingram, LaForge 

ve Scwepker, Jr. 

SatıĢ Yönetim Kontrolü, SatıĢ liderliği, Etik iklim 

2007 Koza ve Dant ÇatıĢma yönetimi, Kontrol mekanizmaları, ĠletiĢim 

stratejisi, ĠliĢkisel ve finansal performans 

2007 Kabadayı ve Ryu Güven, Kontrol Mekanizmaları ve Tedarikçi Performans 

Göstergeleri 

2007 Sandino Yönetim Kontrol Sistemi Seçimi, Stratejiler, Performans 

 

Ġnsan Kaynakları Yönetim Kontrol Mekanizmaları 

Kontrol (denetim) alanlarının oluĢturulmasında iĢletmelerin temel 

fonksiyonlarına bakıldığında; yönetim denetimi, faaliyetler denetimi, muhasebe 

sistemi ve uygulamaları denetimi olmak üzere üç kontrol (denetim) alanı 

görülmektedir. Yönetim Kontrolü alanı içinde organizasyon yapısı, stratejik 

planlama ve iĢletme hedefleri, insan kaynakları yönetimi yeralmaktadır 

(Dursun, 2007: 4). Ġnsan kaynakları yönetimi (ĠKY) iĢ ortamında insana yönelik 

çalıĢmaları kapsar. Kurum içinde insan kaynaklarının planlanması, gerekli iĢ 

analizlerinin ve görev tanımlarının yapılması, insan kaynağının seçilmesi için iĢ 

ilanlarının verilmesi,  baĢvuruların kabul edilmesi, görüĢmelerin yapılması, iĢe 

uyum eğitimi, eğitim ve geliĢtirme çalıĢmaları, baĢarı ve performans 

değerlendirmesi, terfi, iĢ değiĢtirme, iĢten çıkarma, iĢ değerlendirme, ücret 
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yönetimi, disiplin, sosyal-kültürel etkinlikler, sağlık hizmetleri vb. çalıĢmaları 

koordine eder (Fındıkçı, 2001: 23-24).                  

ĠKY, kurumun stratejik amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde ve çalıĢanın 

bireysel  ihtiyaçlarının karĢılanmasında insan kaynaklarının etkili kullanımını 

içerir. Uzun bir geliĢme süreci sonunda oluĢan ĠKY‘nin iki yönü bulunmaktadır. 

Personel yönetimi olan birinci yönünde ĠKY, çalıĢanların tedariki 

(temini/sağlanması), seçimi, yeteneklerine uygun iĢlere yerleĢtirilmeleri ile 

yükseltilmeleri gibi konulara iliĢkin yöntemleri, politikaları, uygulamaları içerir. 

Ġkinci yönü olan stratejik yönüyle ise, ĠK ile ilgili politikalar ve uygulamalar, 

planlar, iĢçi-iĢveren iliĢkileri, eğitim ve geliĢtirme, çevresel ve örgütsel 

geliĢmeler karĢısında personelin durumu gibi daha geniĢ kapsamlı stratejileri 

öngörmektedir (Dursun, 2007: 25-26). Son otuz yıldaki geliĢmelere 

bakıldığında çeĢitli ülkelerde ĠKYK‘nun artan önemini de gösteren bir takım 

iĢaretlere rastlanmaktadır. Bu konuda yapılan araĢtırmalarda; insan kaynakları 

muhasebesi, insan kaynakları maliyet muhasebesinde ve sosyoekonomik 

analizdeki geliĢmeler ve ĠKYK ile ilgili yerleĢtirilen uygulamalar 

incelenmektedir. ĠKYK‘ndaki geliĢmeleri ele almak; yönetim kontrolüne teorik 

ve pratik açıdan yeni ve önemli bir boyut kazandırmaktadır (Martory, 1999). 

2.4. Bireysel Kontrol 

Bireysel kontrol konusuna değinmeden önce kontrol odağıyla da 

iliĢkili görülen denetim kuramı (kontrol teorisi) ile ilgili genel bilgi 

eklenmesinde fayda görülmektedir. Denetim kuramına göre insanlar kalıtsal 

olarak beĢ temel gereksinimle dünyaya gelirler: yaĢamını sürdürme, sevgi, güç, 

eğlence ve özgürlük. YaĢam boyu bu gereksinimlerimizi karĢılamaya çalıĢırız. 

Denetim kuramı, uygulamada yalnız kendimizi denetleyebiliyorken kendimizi 

ve baĢkalarını denetlemeye yönelik bu sürekli çabamızın açıklamasıdır. 

Birçoğumuzun ihtiyaçlarımıza iliĢkin fikir edinmesinin yolu, iyi mi kötü mü 

hissettiğimizin farkında olma yetimizdir (Glasser, 1999: 50, 51). Bu çalıĢmanın 

kapsamında yeralan bireysel kontrol ise, denetim kuramıyla bağlantılı kabul 

edilmekte ve  kiĢinin kendi iĢiyle ilgili kendi kendini denetleme seviyesini  

temsil etmektedir. Bu noktadan hareketle; bu çalıĢmada, faktörlerden biri olarak 

kabul edilebilecek  kurumlardaki ĠKYK mekanizması ile ilgili algı ele alınırken, 

diğer faktör bireysel kontrol ile ise; bireyin yaptığı iĢte kendi kendini iĢle ilgili 

ne kadar kontrol ettiği konusundaki algısının çalıĢan giriĢimciliğine yönelimi 

tetikleyip tetiklemediği incelenmiĢtir. Bireysel kontrolle ilgili araĢtırmalara 

örnekler Tablo 4.‘te özetlenmiĢtir (Greenberger vd., 1988: 405-406; Perrewé, 

1987; Dwyer ve Ganster, 1991; Uçanok, 2002: 2). 
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Tablo 4. Bireysel Kontrolle ilgili AraĢtırmalara Örnekler 

Yıl AraĢtırmacılar AraĢtırmanın Kapsamı 

1973 Averill Bireysel Kontrol ve DüĢük seviye BK'ün Sonuçları 

1975 Seligman Bireysel Kontrol ve DüĢük seviye BK'ün Sonuçları 

1980 Baum ve Singer Bireysel Kontrol ve DüĢük seviye BK'ün Sonuçları 

1982 Rothbaum  ve 

diğerleri 

Bireysel Kontrolde birincil ve ikincil kontrol 

1986 Greenberger ve 

Strasser 

Bireysel Kontrol ve DavranıĢlar 

1987 Perrewe Bireysel Kontrol, ĠĢ Stresi, Kontrol Odağının Rolü 

1991 Dwyer ve Ganster ĠĢ Gerekleri, Bireysel Kontrol, ÇalıĢanın ĠĢe Devamı ve 

Memnuniyeti 

1993 

1995 

Heckhausen ve 

Schulz 

Bireysel Kontrolde birincil ve ikincil kontrol, YaĢam Boyu 

Kontrol Kuramı 

Greenberger ve Strasser‘in önceki araĢtırmalarında (1986) da 

belirtildiği üzere; bireysel kontrol ―belli bir anda, arzu edilen yönde, bir 

değiĢimi etkilemesinde, kiĢinin kendi kabiliyetine duyduğu inançları‖ Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. (Greenberger vd., 1988: 405). Hangi kanalla yapılırsa 

yapılsın kontrolün çalıĢanla ve iĢle ilgili geliĢmeleri etkilediği görülmektedir. 

ÇalıĢanın yeni düĢünceler, yeni iĢler, iĢ yapıĢ Ģekilleriyle ilgili yeni yaklaĢımlar 

getirmesini v.b. yenilikçi davranıĢlarına öncü kabul edilebilecek çalıĢan 

giriĢimciliği (intrapreneurship) konusu da kuruluĢtaki iĢlerle ilgili geliĢmelere 

bir örnek oluĢturmaktadır. 

2.5. GiriĢimcilik ve ÇalıĢan GiriĢimciliği 

GiriĢimcilik terimi sözcük olarak Fransızca ‗entreprendre‘ 

sözcüğünden gelmektedir. Ġlk defa Fransız düĢünür ve yazarlarından J. B. Say 

tarafından kullanılmıĢtır. Cantillon da aynı Ģekliyle Say‘ı takip ederek 

eserlerinde bu terimi sıkça kullanmıĢtır (Top, 2006: 4). GiriĢimcilik bir örgütün 

kuruluĢunu, tüm faaliyetleri ve değiĢimleri kapsamaktadır. ―GiriĢimcilik hem 

bir giriĢim kurma hem de var olan örgütlerde fırsat arama, değiĢim getirme, 

yenilik ve yaratıcılık yapma sürecidir. Bu nedenle, kavramın içeriği, giriĢimcilik 
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düĢüncesini, tutumunu ve davranıĢını örgüt içerisindeki bireylere aĢılama, 

örgütsel dönüĢümü gerçekleĢtirme ve yapılan yenilikler yolu ile yapı değiĢtirme 

gibi faaliyetleri (iç giriĢimciliği) kapsamaktadır‖ (Büte, 2008: 42). ―GiriĢimci‖ 

Adam Smith‘in vurguladığı gibi ekonomik boyuttan ele alınması gereken bir 

kiĢi iken, Schumpeter‘in üzerinde durduğu gibi ise bir dizi değiĢimin özü ve 

kapitalist sistemi dönüĢtüren sürecin baĢ roldeki oyuncusu olarak kabul 

görmektedir. Buna bağlı olarak, giriĢimcilik heterojen bir kaynak ve heterojen 

özel bir yetenek olarak da ele alınmaktadır. Psikolojik açıdan, kiĢiye bağlı 

özellikler taĢıyan beceri ve yetenekler yumağıdır. Bu özelliklerden biri, yüksek 

iç kontrol talepleri olarak gösterilmektedir. Tablo 5. araĢtırmacıların giriĢimciyi 

nasıl gördüklerini özetlemektedir (Top, 2006: 4,5,8).  

Tablo 5. AraĢtırmacıların GiriĢimciye BakıĢı 

Araştırmacılar Girişimciyi Nasıl Gördükleri 

Smith   Kapitalist 

Mil, Knight ve Cantillon Risk Alan 

Knight ve Cantillon Belirsizlikten Fırsat Çıkaran 

Say, Cole ve Cantillon ĠĢi Organize Eden 

Schumpeter Yenilik Yapan 

Marshal ve Say Yönetici 

Kynnes, Mises ve Menger Karar Verici 

Kirzner, Kirchoff ve Leibenstein Piyasada Fırsat Yaratan 

ÇalıĢan giriĢimciliğine yönelim (iç giriĢimcilik) ise; çalıĢanlara 

özerklik, özgürlük ve kaynak kullanma olanağı sunan ve yaratıcı 

enerjilerini kullanarak yenilik yapmalarını sağlayan bir yöntem olarak, 

aynı zamanda, çalıĢmalarına devam eden bir kuruluĢtaki giriĢimcilik 

faaliyetleri olarak da tanımlanabilir (Hisrich ve Peters, 1998 (Antoncic, 

2001:  223‘de belirtildiği üzere); Büte, 2008: 42). Ġç giriĢimcilik, 

rekabetçi avantaj sağlamanın en etkili stratejilerinden biri olarak yeniliği 

hedefleyen, riski kabullenen, yeni fırsatları keĢfeden ve takip eden bir 

yaklaĢım sergiler. Ġç giriĢimcilikte, çalıĢan aracılığıyla örgütsel öğrenme 

ve bilgi paylaĢımının iĢ süreçlerine aktarılması sonucu yenilik sağlanır 

(Demirel ve Özbezek, 2015: 112) .   

ÇalıĢan giriĢimciliği, mevcut bir giriĢimin içinde 
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baĢlayan/baĢlayabilen bir giriĢimcilik türü olarak kuruluĢ sırasındaki 

giriĢimciyi katalizör olarak konumlandırırken, çalıĢan giriĢimciyi 

giriĢimcilik yeteneklerini ve yeni fırsatları varolan giriĢimin bünyesinde 

formüle eden ve sergileyen kiĢi olarak kabul eder. ÇalıĢan giriĢimci ilk 

giriĢimciyle beraber sorumluluk alarak ortaya çıkacak ödülü belli 

ölçülerde paylaĢarak çalıĢır ya da ilk giriĢimciden ayrılarak bağımsız 

olarak kendi iĢini kurar. Bu durum iyi yönlendirilemezse ilk giriĢimci ile 

kurum arasında bir çatıĢma ortaya çıkabilir. Ġlk giriĢimci tehlike ve ödülü 

hesaplayan bir vizyon adamı olarak iĢletmeyi kurarken; çalıĢan giriĢimci 

ilk vizyonla çeliĢkiye düĢen yeni bir vizyonla ortaya çıkarsa uyum 

sağlamayabilir. ÇalıĢan giriĢimci, ilk giriĢimciyle beraber de çalıĢsa, 

ayrılsa da giriĢimciliğin temelinde çalıĢan giriĢimciliğinin olduğu görüĢü 

kabul görmektedir. Bunun temelinde giriĢimcilerin çoğunun belli bir iĢ 

deneyiminden sonra kendi kuruluĢunu oluĢturduğu gözlenmektedir (Top, 

2006: 9-11).  ÇalıĢan giriĢimciliğinin bileĢenleri olarak yeni iĢ giriĢimi 

yapmak, yenilik yapmak, örgütün kendisini yenilemek, öngörücü olmak 

Ģeklinde dört boyut tanımlanmaktadır (Büte, 2008: 44). Yenilikçiliğin ve 

buna bağlı olarak, çalıĢan giriĢimciliğine yönelimin artması için yeni 

projelerle, oluĢumlarla ilgili düĢünce üretiminin Ģansa bırakılmaması ve 

organizasyonun kontrolü altında olması gerekmektedir (Lega, 2009: 83). 

Örgütlerde çalıĢan giriĢimciliği yönelimini etkileyecek değiĢik 

programlara rastlanabilmektedir. ÇalıĢan giriĢimciliği ile 

iliĢkilendirilebilecek yaratıcılık, kiĢisel motivasyon v.b. programlar 

çalıĢanlara sunulmadan önce temel bir sorunun cevabının araĢtırılması 

gerekmektedir. Bu soru; hangi alt faktörlerin –kiĢinin kendi içinde ve iĢ 

ortamında- çalıĢanın hareketi baĢlatma yönelimini tetikleme ya da 

destekleme eğiliminde olduğu hakkındadır. Bu alt faktörlerin içinde 

kontrol konusuyla ilgili olan bireysel kontrol da bulunmaktadır 

(Greenberger vd., 1988: 405). ÇalıĢan giriĢimciliği (iç giriĢimcilik) ile 

ilgili güncel çalıĢmalar içinde konuyu adalet algısı ve kontrol odağı ile 

iliĢkilendiren (Meydan, 2010), stratejik insan kaynakları yönetimiyle 

iliĢkilendiren çalıĢmalar da bulunmaktadır (Akdoğan ve Cingöz, 2015). 

3. YÖNTEM  

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

Literatür taramasında bu çalıĢmada incelenen beĢ değiĢkenin 

beraber ele alındığı herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. AraĢtırma 

sorusu olarak, ―ĠĢ ve kiĢilik özelliklerinin çalıĢanların giriĢimcilik 
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davranıĢlarına yönelik anlamlı etkileri varsa bu etkide kiĢinin iĢiyle ilgili 

kontrolu ve çalıĢtığı kuruluĢtaki ĠKYK mekanizmaları hakkındaki 

algısının rolü nedir?‖ sorusu belirlenmiĢtir.  

Bu çerçevede, bireylerin yaptıkları iĢlere yönelik iĢ karmaĢıklığı 

algısı (ĠĢK) ve kiĢilik özellikleri arasında yeralan iĢ kontrol odağı (ĠKO) 

bağımsız değiĢken olarak modele dahil edilirken, bu bağımsız 

değiĢkenlerin çalıĢan giriĢimciliği yönelimine (ÇGY) etkisinde kontrol 

mekanizmalarının rolü incelenmiĢtir. Kontrol mekanizmaları olarak insan 

kaynakları yönetimi kontrol mekanizmaları (ĠKYKM) ve bireysel kontrol 

(BK) ile ilgili çalıĢanın algısı araĢtırma modelinde yeralmaktadır. 

AraĢtırma modelinde iĢ karmaĢıklığı algısının ve iĢle ilgili kontrol 

odağının kiĢinin çalıĢan giriĢimciliği yönelimini etkilerken kontrol 

mekanizmalarından kuruluĢtaki insan kaynakları yönetim kontrol 

mekanizmasıyla ilgili algının ve kiĢinin iĢteki kendi bireysel kontrolüyle 

ilgili algısının bu etkide oluĢturduğu değiĢiklikler araĢtırılmaktadır.  

 3.2. AraĢtırmanın Hipotezi 

AraĢtırmanın hipotezi aĢağıda yeralmaktadır. 

H: ĠĢ özelliklerinden iĢ karmaĢıklığı ve kiĢilik özelliklerinden iĢ 

kontrol odağı çalıĢan giriĢimciliği yönelimini etkilerken kontrol 

mekanizmalarından ĠKYK mekanizması ve bireysel kontrol algısı bu 

etkiyi değiĢtirir. 

3.3. AraĢtırmanın Örneklemi, Kısıtları, Yöntemi ve Ölçüm 

Araçları 

AraĢtırmanın evreni, bir yöneticiye bağlı olarak çalıĢanları 

(yapılan iĢleri bağlı olduğu kiĢiye raporlama sürecini içeren) 

kapsamaktadır. Bu çalıĢma, Ģirket kurucularını, organizasyon Ģemasında 

en tepede yeralan yöneticileri veya serbest çalıĢanları kapsamamaktadır. 

AraĢtırma için hazırlanan anketler kolayda örnekleme yöntemiyle 

yukarıdaki  belirtilen kapsama uygun olan çalıĢanlara yöneltilmiĢ ve 

anketi tamamlayan 305 kiĢiden elde edilen veriler değerlendirmeye 

alınmıĢtır. AraĢtırma, bu kiĢilerin demografik özellikleriyle ve ölçüm 

araçlarının ele aldığı 5 değiĢkenle sınırlanmıĢtır. Varolan ölçüm araçları 

Türkçe‘ye adapte edildiği için (adaptasyon aĢamasında orjinali Ġngilizce 

olan ölçüm araçları iki uzman tarafından Türkçe‘ye çevrildikten sonra 

farklı bir uzman tarafından Türkçe‘den Ġngilizce‘ye geri çevrilmiĢtir; 

ölçüm araçlarının orjinali ile son hal arasında herhangi bir anlam kayması 
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görülmemiĢtir) anketin ilgili konuları yansıtma derecesi ve geçerliliği bu 

ölçüm araçlarının yaklaĢımıyla sınırlı kalmaktadır.    

Türkçe‘ye çevrilmiĢ olan ölçüm aracı ifadelerinin geri çeviri 

yapılmasının sonrasında (ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimi ile ilgili ölçüm 

aracı hariç -bu ölçüm aracının uyarlanmıĢ Ģekli bir diğer araĢtırmadan 

(Erdem vd., 2008) bir ifadesi çıkarılarak ankete dahil edilmiĢtir.-) 

Türkçe‘ye uyarlanan ifadeler -1980‘de Brislin‘in, ulustan ulusa aktarılan 

çalıĢmalar için tavsiye ettiği üzere- oluĢmuĢtur (Banai vd., 2004: 382). 

Farklı demografik özelliklere sahip olan, anketi dolduran bu kiĢilerin 

ifadeleri değerlendirmeleri ve karmaĢık gördükleri veya ne ölçtüğünün 

anlaĢılamadığını düĢündükleri ifadeleri yorumlamaları istenmiĢ, 

ifadelerin nasıl anlaĢıldığıyla, anketin genel değerlendirmesiyle ilgili 

yaklaĢımları ve önerileri sorulmuĢtur (Glesne, 1999: 38-39). Anket son 

hali, bir kısmı elden, bir kısmı bilgisayar aracılığıyla kolayda örnekleme 

ile ulaĢılan 195 kiĢiye; tanıdığı çalıĢanlara da anketi göndermeleri 

istenerek, kartopu örnekleme yöntemi kullanılarak dağıtılmıĢtır. YaklaĢık 

12 aylık süre içinde 89 kiĢinin yönlendirmeleriyle toplanan ve 

araĢtırmaya dahil edilen geçerli anket sayısı 305‘dir. Kullanılan ölçüm 

araçlarına ait bilgiler Tablo 6.‘da yeralmaktadır. 

Tablo 6. AraĢtırmada Kullanılan Ölçüm Araçları 

Ölçüm Aracı Ölçüm Aracının Kaynağı Yılı 
Toplam Ġfade 

sayısı 

ĠĢ KarmaĢıklığı 
Molleman, E., Van den Beukel, 

A.  
2007 14 

ĠĢ Kontrol Odağı Spector, P.E.  1988 16 

ĠKYKM  
Snell, S.  

Cardinal, L. B.  

1992 

2001 

 

30 

Bireysel Kontrol 
Dwyer, D.J.,  

Ganster, D.C.  

 

1991 

 

18 

ÇalıĢan 

GiriĢimciliği 

Yönelimi 

Erdem, Yener ve Ergun Aykol;  

Robinson, P. B. ve diğerlerinin 

çalıĢmasından uyarlanarak 

2008 

1991 

 

74 

 

4.  VERĠ ANALĠZĠ VE BULGULAR 

Veri analizleri SPSS istatistik programı ile yapılmıĢtır.  Anketi 

tamamlayan 305 kiĢinin demografik özellikleri incelendiğinde demografik 
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özelliklerden yaĢa ait dağılımda, ankete katılan 305 kiĢinin yaĢları 19 ile 64 yaĢ 

arasında değiĢkenlik göstermektedir. Toplam iĢ tecrübesiyle ilgili dağılımlara 

bakıldığında ankete katılanların en az 6 aylık, en fazla 40 yıllık iĢ tecrübesine 

sahip olduğu görünmektedir. AraĢtırmaya katılan kiĢiler son çalıĢtıkları yerde en 

az 3 aydır, en fazla 28 yıldır çalıĢmaktadır. Anketi dolduran 198 kadın ve 107 

erkekten 2 kiĢi medeni durumlarını iĢaretlememiĢlerdir. Ankete katılanlarda 

bekar sayısı (167 kiĢi) evli sayısından (136 kiĢi) daha fazladır. Ankete 

katılanlardan 164 kiĢi (%54) lisans mezunudur. 205 kiĢi (%67) sadece hizmet 

sunan sektörde yeralırken, 208 kiĢi (%68) yerli kuruluĢta çalıĢtığını belirtmiĢtir. 

Katılımcıların %55'i kendini sadece ―kurallara göre iĢ yapan‖ olan görmektedir. 

%61'i ise sadece ―bağlı olduğu yönetici‖ tarafından kontrol edildiğini 

vurgulamıĢtır.  

Anket formu içerisinde yer alan ölçüm araçları güvenilirlik analizine 

tabi tutulmuĢtur. ÇalıĢmada Cronbach alpha güvenilirlik analizleri uygulanmıĢ 

olup, sonuçlar Tablo 7.‘de verilmektedir.  

Tablo 7. Ölçüm Araçlarının Güvenilirlik Değerleri 

Ölçüm Araçları Güvenilirlik ( α ) 

ĠĢ KarmaĢıklığı α  : 0,867 

ĠĢ Kontrol Odağı α  : 0,730 

ĠKYKM α  : 0,936 

Bireysel Kontrol α  : 0,870 

ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimi α  : 0,937 

Yapılan analizler sonucunda tüm ölçüm araçları için güvenilirlik 

değerlerinin, 0.70 değeri (Perrewé, 1987: 186; Nunnally, 1978) üzerinde olduğu 

ve iyi bir güvenilirlik seviyesine  sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Bağımsız ve bağımlı değiĢkenlerinin ölçüm araçlarına ait faktör 

analizleri  Tablo 8., Tablo 9. ve Tablo 10.‘da yeralmaktadır. Tablo 8.‘de ĠĢ 

KarmaĢıklığı ölçüm aracına ait fakör analizi sonuçları bulunmaktadır. 

Tablo 8. ĠĢ KarmaĢıklığı Ölçüm Aracına ait Faktör Analizi 

FAKTÖR 1: ÖZERKLĠK 

α=,853 Açıklanan Varyans %: 29,351 Ortalama: 4,330 Faktör 

Katkısı 

5.ĠĢimi kendim planlarım. ,810 

6.Yaptığım iĢin nasıl ve ne zaman tamamlanacağına kendim karar veririm. ,782 



   KAÜİİBFD 7(14), 2016: 519-556 

543 

 
 

 

2.ĠĢimi hangi sırayla yapacağıma kendim karar veririm. ,774 

1.ĠĢimi nasıl yapacağımı kendim belirlerim. ,757 

4.ĠĢimi yaparken inisiyatif kullanırım. ,684 

3.Ġstediğimde kimseye danıĢmadan iĢime kısa bir ara veririm. ,651 

7.ĠĢimde ortaya çıkan problemleri kendim çözerim. ,611 

FAKTÖR 2: BECERI KULLANIMI  

α= ,888 Açıklanan Varyans %: 24,923 Ortalama: 4,239 Faktör 

Katkısı 

10.ĠĢimde yaratıcı olmak durumundayım. ,893 

11.ĠĢim farklı becerilere sahip olmayı gerektirir. ,837 

12.Sahip olduğum pek çok beceriyi iĢimde kullanmak durumundayım. ,813 

9.ĠĢime kendimden birĢeyler katarım. ,762 

 FAKTÖR 3: MONOTONLUK  

α=,781 Açıklanan Varyans %: 13,038 Ortalama: 3,521 Faktör 

Katkısı 

14.ĠĢimde aynı Ģeyleri tekrar tekrar yaparım. ,882 

13.ĠĢim monotondur. ,831 

TAV% 67,311 

Kaiser-Meyer-Olkin Ölçüm Aracı  Yeterliliği ,873 

Bartlett 

Ki-kare 1925,322 

df 78 

Anlamlılık(p) ,000 

Tablo 9. ĠĢ Kontrol Odağı ölçüm aracına ait faktör analizi sonuçlarını 

göstermektedir. 

Tablo 9. ĠĢ Kontrol Odağı Ölçüm Aracına ait Faktör Analizi 

FAKTÖR 1: DIġ KONTROL ODAĞI-ġANS  

α= ,814 Açıklanan Varyans %: 25,367 Ortalama: 3,185 Faktör 

Katkısı 

6. Para kazanmak Ģansa bağlıdır. ,847 

5. KiĢinin istediği iĢi yapması Ģansa bağlıdır. ,818 
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16. Çok para kazanan ile az para kazanan insanlar arasındaki temel fark 

Ģanstır. 

,736 

9. Ġyi bir mevkiye gelmek rastlantıya bağlıdır. ,673 

FAKTÖR 2: DIġ KONTROL ODAĞI-GÜÇLÜ ĠNSANLAR  

α=,760 Açıklanan Varyans %: 20,846 Ortalama=4,092 Faktör 

Katkısı 

10. Ġyi bir mevkiye ulaĢmak sözkonusu olduğunda kimi tanıdığınız neyi 

bildiğinizden daha önemlidir. 

,819 

8. Yüksek mevkilerde akrabaları ve arkadaĢları olanlar iyi bir iĢ bulurlar. ,804 

12. Çok para kazanmak için doğru insanları tanımak gerekir. ,749 

FAKTÖR 3: ĠÇ KONTROL ODAĞI 

α= ,699 Açıklanan Varyans %: 18,959 Ortalama:4,456 Faktör 

Katkısı 

2. Ġnsanlar neyi hedeflemiĢlerse ona ulaĢırlar. ,824 

3.Ne yapmak istediğini bilen ona uygun bir iĢ bulur. ,789 

1.Yapılan iĢ, iĢi yapanın aynasıdır. ,748 

TAV% 65,172 

Kaiser-Meyer-Olkin Ölçüm Aracı Yeterliliği ,794 

 Ki-kare 934,170 

Bartlett df 45 

 p 0,000 

Tablo 10.‘da modelde bağımlı değiĢken olarak yeralan ÇalıĢan 

GiriĢimciliği Yönelimi ölçüm aracının faktör analizi sonuçları yeralmaktadır.   

Tablo 10. ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimi Ölçüm Aracı Faktör Analizi 

FAKTÖR 1:  YARATICILIK VE ĠNĠSĠYATĠF 

α=,895 Açıklanan Varyans %: 20,497 Ortalama: 

4,465 

Faktör 

Katkısı 

61. Kimsenin henüz ilgilenmediği konularda iyi çözümler bulurum ve 

bundan çok zevk alırım. 

,767 

67. ĠĢimi canlandıracak yeni fikirler düĢünürüm ve bundan gerçekten çok 

zevk duyarım. 

,742 

57. ĠĢimde kendime has yöntemlerim vardır. ,677 
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68. Kendime has yöntemlerle iĢ fırsatları yaratırım ve bunun önemli 

olduğuna inanıyorum. 

,654 

74.ĠĢ hayatımda yeni ve sıra dıĢı Ģeyler yaparım ve bu beni 

heyecanlandırır. 

,641 

48. Beklenmeyen durumlarda kontrolü ele alırım. ,620 

60. ĠĢimi geliĢtirmek için çok sıkı çalıĢırım ve bunun sonucunda da 

kendimi iyi hissederim. 

,612 

66.ÇalıĢanı olduğum iĢletmenin daha iyi çalıĢmasını sağlar ve bundan 

dolayı kendimi çok iyi hissederim. 

,600 

71. ĠĢleri hızlandırırım ve bundan zevk alırım. ,572 

47. ĠĢimi daha anlamlı ve önemli kılmaya çalıĢırım. ,519 

FAKTÖR 2: FARKLILIK YARATMA 

α= ,752 Açıklanan Varyans %: 12,152 Ortalama: 

4,615  

Faktör 

Katkısı 

14.ĠĢinin uzmanı kiĢiler iĢ dünyasında her zaman fark edilirler. ,720 

13. AlıĢılmıĢın dıĢında bir yaklaĢımla ele aldığım görevlerimdem çok zevk 

almıĢımdır. 

,702 

12.Dahil olduğum projelerde üzerime düĢen görevleri en iyi Ģekilde yerine 

getiririm. 

,655 

11.ĠĢ iliĢkilerinde kiĢi kendi zayıflıklarını analiz etmelidir. ,653 

16.Geleneksel iĢ kavramları ile güncel yöntemleri birlikte kullanmaktan 

büyük zevk duyarım. 

,566 

 FAKTÖR 3: ARKADAġLIKTA SEÇĠCĠLĠK 

α=,846 Açıklanan Varyans %: 8,582 Ortalama: 

4,091 

Faktör 

Katkısı 

69. ĠĢimde bana faydalı olacak arkadaĢlar seçerim. ,848 

70. ĠĢ hayatımda yenilikçi ve iĢinden zevk alan kiĢilerle arkadaĢlık ederim. ,840 

FAKTÖR 4: PROSEDÜRLERĠ UYGULAMA 

α=,807 Açıklanan Varyans %: 8,383 Ortalama: 

3,657 

Faktör 

Katkısı 

37.Prosedürlere uyduğum zaman kendimi çok iyi hissederim. ,881 

40.Bir kiĢinin baĢarılı olabilmesi için prosedürlere uygun davranması 

gereklidir. 
,852 

FAKTÖR 5: ÖZGÜVEN 
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α=,781 Açıklanan Varyans %: 8,264 Ortalama: 

4,354 

Faktör 

Katkısı 

45. ĠĢte baĢarılı olabilmenin sırrı yeni fırsatlar yaratmak için biraz zaman 

harcamaktır. 

,801 

46. ĠĢ fırsatlarımı kendim yarattıkça çok heyecanlanıyorum. ,786 

FAKTÖR 6: REKABET 

α=,753 Açıklanan Varyans %: 7,832 Ortalama:

4,827 

Faktör 

Katkısı 

3. ĠĢimi diğerlerinden daha iyi yaparsam bu beni çok heyecanlandırır.  ,857 

4. En iyi olabilmek için çok çalıĢırım. ,784 

TAV% 65,711 

Kaiser-Meyer-Olkin Ölçüm Aracı Yeterliliği ,892 

Bartlett Ki-kare 3148,017 

 df 253 

 Anlamlılık(p) ,000 

Toplam değerlere ait regresyon analizleri sonuçları incelendiğinde  F 

değeri için modeller bir bütün olarak (p < ,05)  ve  t değerleri (Sig. < ,05) 

anlamlıdır.  Moderatör değiĢkenlerin etkisine bakılmadan önceki durumda ĠĢK 

ve ĠKO bağımsız değiĢkenlerinin ÇGY'ni %28,3 oranında açıkladığı 

görülmektedir. Modeller bir bütün olarak ve t değerleri anlamlıdır. ĠKO'nun 

ÇGY'ni açıklamadaki katkısı (ĠKO: Beta:0,456, t: 9,365, Sig.: 0,000, ĠĢK: 

Beta:0, 251, t: 5,150, Sig.: 0,000) daha yüksektir. 

ĠKYKM ve BK ile ilgili ölçüm araçları analizlere Ģartlı değiĢken 

(moderatör) olarak dahil olacağından ölçüm araçları kantillere 

(kartillere/bölenlere) ayrılarak seviyelerle gösterilmiĢtir. Seviyeler ilk %25‘lik 

kontrolle ilgili minimum kısım seviye 1, sonraki %50‘lik orta seviye olarak 

değerlendirilen kısım seviye 2, ve maksimum kontrolün algılandığı %25‘lik 

kısım seviye 3 olarak ayrılmıĢtır. 

Grup 1'de (ĠKYKM Seviye 1, BK Seviye 1) ĠKO değiĢkeni ÇGY'ni % 

30 oranında açıklarken, Grup 4'te (ĠKYKM Seviye 1, BK Seviye 2) ĠKO ve ĠĢK 

ÇGY'ni %34,9 oranında açıklamakta ve ĠKO'nun açıklama oranındaki katkısı 

daha yüksek görünmektedir. Grup 5'te (ĠKYKM Seviye 2, BK Seviye 2) de 

%29,7'lik açıklama oranıyla benzer bir durum göze çarpmaktadır. Grup 6 

(ĠKYKM Seviye 3, BK Seviye 2), Grup 8 (ĠKYKM Seviye 2, BK Seviye 3) ve 

Grup 9'da (ĠKYKM Seviye 3, BK Seviye 3) ĠKO sırasıyla %20,6, %8,4 ve 

%11,7'lik açıklama oranlarına sahiptir. Grup 3 (ĠKYKM Seviye 3, BK Seviye 1) 

ve Grup 7 (ĠKYKM Seviye 1, BK Seviye 3) 30 kiĢiden az sayıda olduğu için bu 
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gruplar analizlerin dıĢında bırakılmıĢtır.  

Bulgular, moderatör etkinin incelendiği tüm gruplarda ĠKO bağımsız 

değiĢkeninin ÇGY bağımlı değiĢkenini açıklamada daha fazla katkısı olduğunu 

göstermektedir. Moderatör etki ele alınmadığında ve Grup 4 ve Grup 5'te ĠĢK 

bağımsız değiĢkeninin de modelde anlamlı farklılıklar yarattığı tespit edilmiĢtir. 

Bu durum, ĠKYK ve BK'nın ortamda olmadığı durumda, ĠKYK'nın düĢük 

seviye ve BK'nın orta seviye olduğu durumda, ĠKYK'nın orta seviye ve BK'nın 

orta seviye olduğu durumda ĠĢK önem kazandığı yönünde 

yorumlanabilmektedir. Bir diğer deyiĢle, ortamdaki kontrol mekanizmalarının 

herhangi birinin belirtilmiĢ olan bu seviyelerden daha düĢük veya yüksek olarak 

algılanması durumunda ĠĢK bağımsız değiĢkeni önemini kaybetmektedir. 

Analizler incelendiğinde ortamda kontrol mekanizmalarının varlığı 

durumunda ĠĢK değiĢkeninin açıklayıcılığının azaldığı ve ortadan kalktığı 

durumlar olduğu, belirtilen kontrol mekanizmalarının gözardı edildiği durumda 

ise ĠĢK değiĢkeninin ÇGY bağımlı değiĢkenindeki değiĢimleri açıklamada 

dikkate alınması gerektiği yorumuna ulaĢılabilmektedir. 

Bağımlı değiĢkenin ve faktörlerinin açıklanmasındaki katkı oranı en 

yüksek olan değiĢken ve faktörler ile grupların dikkate alınarak modele dahil 

edildiği durumlardaki açıklama oranları ise Tablo 11.‘de özetlenmiĢtir.  

Tablo 11. DeğiĢkenler, Faktörler ve Açıklama Oranları  

Bağımlı 

DeğiĢken 

/Faktörler 

Katkı Oranı En 

Yüksek Bağımsız 

DeğiĢken/Faktör 

Açıklama 

Oranı 

(AO) 

En Yüksek 

(AO)na Sahip 

Gruba ait 

Seviyeler 

Katkı Oranı En 

Yüksek 

Bağımsız 

DeğiĢken/Faktör 

(AO) 

ÇGY ĠKO %28,3 ĠKYK:1,BK:2--> ĠKO %34,9 

Yaratıcılık 

ve Ġnisiyatif  

Beceri Kullanımı %26,3 ĠKYK:1,BK:2--> Beceri Kullanımı %44,7 

Farklılık 

Yaratma 

Ġç Kontrol Odağı %18 ĠKYK:2,BK:2--> DıĢ Kontrol  

Güçlü Ġnsanlar 

%35,3 

ArkadaĢlıkt

a Seçicilik 

Ġç Kontrol Odağı %10,1 ĠKYK:2,BK:2--> Beceri Kullanımı %21,9 

Prosedürleri 

Uygulama 

Ġç Kontrol Odağı %4,3 ĠKYK:1,BK:2--> Ġç Kontrol Odağı %30,5 

Özgüven Beceri Kullanımı %8,5 ĠKYK:2,BK:1--> Beceri Kullanımı %22,3 

Rekabet Beceri Kullanımı %8 ĠKYK:2,BK:2--> Ġç Kontrol Odağı %23,4 
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  Tablo 11.‘de görüldüğü üzere, Toplam Değerlere ait regresyon analizi 

sonuçlarına bakıldığında ÇGY'ndeki değiĢimleri en yüksek açıklama oranına 

sahip olan durumun %34,9 oranla ĠKYKM ait kontrol seviyesinin düĢük, BK 

seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda olduğu tespit edilmiĢtir. Bu oranda 

ĠKO'nın etkisi, ĠĢK'ndan fazladır. 

 Faktörlere ait regresyon analizi sonuçlarına bakıldığında ―Yaratıcılık ve 

Ġnisiyatif‖ faktöründeki değiĢimleri en yüksek açıklama oranına sahip olan 

durumun %44,7 oranla ĠKYKM ait kontrol seviyesinin düĢük, BK seviyesinin 

ise orta seviyedeki durumunda olduğu tespit edilmiĢtir. Bu oranda Beceri 

Kullanımı'nın etkisi, Ġç Kontrol Odağı'nın etkisinden fazladır. ―Farklılık 

Yaratma‖ faktöründeki değiĢimleri en yüksek açıklama oranına sahip olan 

durumun %35,3 oranla ĠKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK seviyesinin ise 

orta seviyedeki durumunda olduğu tespit edilmiĢtir. Bu oranda Güçlü Ġnsanlar'ın 

etkisi, Ġç Kontrol Odağı'nın ve Beceri kullanımı faktörlerinin etkisinden fazladır. 

―ArkadaĢlıkta Seçicilik‖ faktöründeki değiĢimleri en yüksek açıklama oranına 

sahip olan durumun %21,9 oranla ĠKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK 

seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda olduğu tespit edilmiĢtir. Bu oranda 

Beceri Kullanımı faktörünün etkisinin tek baĢına olduğu tespit edilmiĢtir.  

 ―Prosedürleri Uygulama‖ faktöründeki değiĢimleri en yüksek açıklama 

oranına sahip olan durumun %30,5 oranla ĠKYKM ait kontrol seviyesinin 

düĢük, BK seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu oranda Ġç Kontrol Odağı faktörünün etkisinin DıĢ Kontrol Odağı- Güçlü 

Ġnsanlar faktörünün etkisinden fazla olduğu tespit edilmiĢtir. ―Özgüven‖ 

faktöründeki değiĢimleri en yüksek açıklama oranına sahip olan durumun 

%22,3 oranla ĠKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK seviyesinin ise düĢük 

seviyedeki durumunda olduğu tespit edilmiĢtir. Bu oranda Beceri kullanımı 

faktörünün etkisinin Ġç Kontrol Odağı faktörünün etkisinden fazla olduğu tespit 

edilmiĢtir. ―Rekabet‖ faktöründeki değiĢimleri en yüksek açıklama oranına 

sahip olan durumun ise %23,4 oranla ĠKYKM ait kontrol seviyesinin orta, BK 

seviyesinin ise orta seviyedeki durumunda olduğu tespit edilmiĢtir. Bu oranda Ġç 

Kontrol Odağı faktörünün etkisinin DıĢ Kontrol Odağı-Güçlü Ġnsanlar 

faktörünün etkisinden fazla olduğu tespit edilmiĢtir. ġartlı değiĢkenlere ait kantil 

gruplarının dikkate alındığı durumlarda, grupların modelde olmadığı durumla 

karĢılaĢtırıldığında, açıklama oranlarında artıĢ olduğu tespit edilmiĢtir. 

    5. SONUÇ 

 Analiz bulguları modelin hipotezinde ve yenilenmiĢ hipotezde yeralan 

Ģartlı (moderatör) değiĢkenlerin değiĢime neden olan etkisini doğrulamıĢtır. 

Diğer taraftan, ĠĢ KarmaĢıklığı'nın ve ĠĢ Kontrol Odağı'nın ÇalıĢan GiriĢimciliği 

Yönelimi‘ne etkisinde Ġnsan Kaynakları Yönetim Kontrol Mekanizması'nın ve 

Bireysel Kontrol'ün rolünü incelerken bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 
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arasındaki etkiyi farklılaĢtırması konusunda Ģartlı değiĢkenlerin seviyelerine, 

Ġnsan Kaynakları Yönetim Kontrolü ve Bireysel Kontrol kantil gruplarına bağlı 

olarak farklı sonuçlarla karĢılaĢılmıĢtır. 

 Bulgulara göre, toplam değerlere bakıldığında moderatör değiĢkenlerin 

modelde olmadığı ve modelde olduğu durumlar için ĠĢ Kontrol Odağı bağımsız 

değiĢkeninin açıklayıcılıktaki katkısının ĠĢ KarmaĢıklığı değiĢkeninden daha 

fazla olduğu görülmektedir. Bu durum, çalıĢanın ĠĢ Kontrol Odağı'yla ilgili 

algısındaki değiĢimlerin ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimi'yle ilgili tutumunda 

anlamlı fark oluĢturduğu yönünde; bir diğer ifadeyle ÇalıĢan GiriĢimciliği 

Yönelimi'ndeki anlamlı değiĢimlerin çalıĢanın kendi ĠĢ Kontrol Odağı 

algısındaki değiĢimlerden kaynaklanabileceği yönünde yorumlanabilmektedir. 

DeğiĢkenlerin faktörleri açısından incelendiğinde bulgular öncelikle ĠĢ Kontrol 

Odağı'nın Ġç kontrol odağı, ĠĢ Kontrol Odağı'nın DıĢ kontrol odağı-Güçlü 

insanlar ve ĠĢ KarmaĢıklığı Beceri kullanımı faktörlerinin ÇalıĢan GiriĢimciliği 

Yönelimi faktörlerine anlamlı katkıları olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ Kontrol 

Odağı'nın DıĢ Kontrol Odağı-ġans faktörünün ise sadece ÇalıĢan GiriĢimciliği 

Yönelimi‘nin ―ArkadaĢlıkta Seçicilik‖ faktöründe anlamlı fark yarattığı tespit 

edilmiĢtir. ĠĢ KarmaĢıklığı bağımsız değiĢkenine ait Özerklik ve Monotonluk 

faktörlerinin ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimi‘nin faktörlerinin açıklanmasında 

anlamlı farklar oluĢturmadığı görülmüĢtür. 

ĠĢ KarmaĢıklığı‘na ait iki faktöre analizlerde rastlanmaması farklı 

nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Bu durum literatürde yeralan çalıĢmalarda 

da karĢılaĢılan bireylerin karmaĢıklığı farklı oranlarda istemesinden 

kaynaklanabilir. Kimi çalıĢan yapmakta olduğu iĢten daha sade ve daha az 

karmaĢık bir iĢte çalıĢmayı tercih edebilmektedirler. Yapılan araĢtırmaların 

bazılarında ĠĢ KarmaĢıklığı'nın iĢten ayrılma niyetini etkilediği görülmüĢtür. 

Bilinen teorilerden iĢ zenginleĢtirmenin iĢ monotonluğunu azalttığı dolayısıyla 

verimliliği arttırdığı ve çalıĢanın tatmini üzerinde olumlu etki yarattığı 

varsayılmaktadır. Ancak bazı çalıĢanlar sorumluluğu az ve basit kapsamda iĢ 

yapmaya yönelebilmektedirler. Bu sebeple ĠĢ KarmaĢıklığı çalıĢanın tutumlarını 

olumsuz etkileyebilmektedir (ĠĢçi, 2010: 70). Bu nedenle, ĠĢ KarmaĢıklığı‘nın 

ve ĠĢ KarmaĢıklığı faktörlerinin ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimi‘ne etkisi göreli 

olarak daha düĢük katkı oranlarında olabilmektedir.  

ĠĢ Kontrol Odağı ile ilgili bulgular, sonuçların kiĢinin kendisinden 

veya dıĢ etkenlerden kaynaklanmasına olan inancının ÇalıĢan GiriĢimciliği 

Yönelimi‘ne etkide anlamlı farklar oluĢturduğu Ģeklinde yorumlanmaktadır. 

Literatürde de yeraldığı üzere ĠĢ Kontrol Odağı sebeplerin kaynaklandığı odakla 

ilgili kiĢinin –değiĢmesi kolay olmayan- kararlı bir nitelik taĢıyan 

değerlendirmesini göstermekle beraber; kiĢinin sahip olduğu Bireysel Kontrol 

ise zamana ve duruma göre değiĢkenlik gösterebilmektedir. Bireysel Kontrol 
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öznel bir durumdur ve kontrol ihtiyacı temel bir ihtiyaçtır. Olaylar kiĢinin 

kontrol Ģiddetini etkilese de Langer‘ın (1983) vurguladığı üzere çoğu insan 

yaĢamı boyunca bu ihtiyacı yoğun bir Ģekilde taĢımaya devam eder. Ayrıca 

yapılan araĢtırmalar bireysel kontrol seviyesindeki düĢüĢün kiĢiyi seviyeyi geri 

kazanıma yönlendirdiğini tespit etmiĢtir. Wortman ve Brehm (1975), kiĢinin 

öncelikle kaybettiği kontrolü geri kazanmaya çabaladığı, ancak eğer tekrarlı 

çabaları sonucu kontrolü sağlayamamıĢsa Seligman‘ın (1975) ifadesiyle 

öğrenilmiĢ çaresizlikle çabaların sonlandığı  noktalarına dikkat çekmiĢlerdir 

(Greenberger vd., 1988: 405, 406). KiĢilikle ilgili olarak; Adler‘in 

yaklaĢımlarında da ortak noktalar görülmektedir. Adler‘in vurguladığı nokta; 

insan kiĢiliğinin geliĢmesinde ‗aĢağılık duygusunun ve bu duyguyu gidermek 

için gösterilen çabaların anlamı ve önemi‘dir. ―AĢağılık ve yetersizlik 

duygusunun güçlü bir uyarım rolü oynaması sayesinde ortaya binlerce yetenekli 

insan çıkmıĢtır.‖ Adler‘e göre önemli olan, bu duyguyu giderme çabasına iyi bir 

yön verebilmektir. Bir kiĢinin gerçekte aĢağı veya yetersiz bir durumda bulunup 

bulunmadığının önemi yoktur. Önemli olan, kiĢinin kendi durumunu nasıl 

yorumladığıdır (Adler, 2007: ix, xii, 132).  

 Bu noktada, bu araĢtırmanın bulguları da konunun önemine tekrar 

dikkat çekerek, çalıĢanın içinde bulunduğu kurumun Ġnsan Kaynakları Yönetim 

Kontrolü‘yle ilgili ve çalıĢana sunduğu kiĢinin kendi iĢinin kontrolünü ele alan 

Bireysel Kontrol seviyesi algılarının ÇalıĢan GiriĢimciliği Yönelimi‘ni farklı 

oranlarda etkilediğini ortaya çıkarmıĢtır. Bulgulara göre, Ġnsan Kaynakları 

Yönetim Kontrolü ile ilgili mekanizmaların ve Bireysel Kontrol moderatör 

değiĢkenlerinin modeldeki varlığı, bağımsız değiĢkenler ve bağımlı değiĢken 

arasındaki açıklayıcılık oranlarında anlamlı farklara sebep olmaktadır. 

Yönetimde ve organizasyonda, iĢletme içindeki giriĢimcilik, kontrol 

mekanizmalarının düzenlenmesi, iĢ tanımlarının netleĢtirilmesi, seçme-

yerleĢtirme, eğitim gibi süreçlerde kiĢilik özelliklerine, iĢ özelliklerine, ĠKYK 

ve BK konularına önem verilmesi gerektiğini ve farklılaĢan ağırlıklarda önem 

verilmesi gerekliliğini vurgulaması açısından bu çalıĢma yazına ve uygulamaya 

katkıda bulunmaktadır. 

 Gelecek araĢtırmalarda sektörlere ve kuruluĢlara odaklanılarak 

araĢtırmalarda farklı kademelerdeki yöneticilerin ve çalıĢanların incelenmesinin, 

karĢılaĢtırmalar yapılmasının, farklı kontrol mekanizmalarıyla ilgili araĢtırmalar 

yapılmasının, kiĢilerin giriĢimcilik ve kontrol mekanizmalarıyla ilgili 

ihtiyaçlarının ve potansiyellerin hem niteliksel, hem de niceliksel araĢtırma 

yöntemleriyle desteklenerek incelenmesinin yazına ve uygulamaya 

sunulabilecek katkıları arttıracağı düĢünülmektedir. 
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