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ONSOZ

Emek gerektiren bu zorlu siire¢ boyunca destegini, sabrini, engin bilgilerini ve
kiymetli zamanin1 ayiran, yol gosterici, ihtiya¢ duydugum her an yardimda bulunan
hocam Sayin Prof. Dr. Omer Turung’a biitiin bu katkilarindan dolay1r minnet ve

saygilarimi sunarim.

Anket calismasina olan katkilarindan dolay1 biitiin katilimcilara tesekkiirlerimi

sunar ve bu ¢alismanin yararli olmasini temenni ederim.

Son olarak ise hayatimin her doneminde sabirlarini ve 6zverilerini esirgemeyen,
maddi ve manevi anlamda biitiin destekleri her zaman tizerimde olan canmim anneme,

babama ve kardesime tesekkiirii bor¢ bilirim.

Bu calismay1 aileme ithaf ediyorum.

Adi-Soyadi

Imzas1



OZET

IC GIRISIMCILIGIN KARIYER MEMNUNIYETI VE i$
PERFORMANSINA ETKISINDE GOC NiYETININ ROLU:
KUSAKLARARASI BiR CALISMA

Giliniimiizde isletmeler degisen sartlar ile birlikte hayatta kalabilmek adina her
tirli firsatlart ve yenilikleri yakalamak zorundadirlar. Bir isletmeyi bir adim one
cikaranda ayni zamanda ¢alisanlar olmasinda dolay1 g¢alisanlar da ayni sekilde bu
degisimleri takip etmeli, risk almali ve girisimci olmalidir. Bu baglamda girisimci ruhlu
farkli kusaklardan olan ¢alisanlarin, i¢ girisimcilik faaliyetleri arttikga kariyer

memnuniyetleri ve performanslari artacak, ayni zamanda gog niyetleri azalacaktir.

Bu ¢aligmada dort farkli degisken analiz edilmistir. Bu degiskenler; i¢ girisimcilik,

kariyer memnuniyeti is performansi ve goc¢ niyeti degiskenleridir.

Calismamiz bankacilik, imalat sanayi ve turizm sektorlerinde i¢ girisimciligin,
kariyer memnuniyeti ve is performansina etkisinde go¢ niyetinin roliinii kusaklararas1 bir

karsilastirma ile ortaya koymaktir.

Antalya ilinde faaliyet gosteren bankacilik, imalat sanayi ve turizm sektorlerinde
gorev yapan calisanlar iizerinde anket ¢aligmasi yapilmis olup ve analiz sonuglarinin ise
hipotezlerimizi destekledigi gozlemlenmistir. Yapilan bu analizler sonucunda; ic
girisimcilik is performansimi pozitif ve anlamli olarak etkiler, i¢ girisimcilik kariyer
memnuniyetini pozitif ve anlamli olarak etkiler, i¢ girisimcilik- is performansi iligkisinde
gb¢ niyetinin diizenleyici etkisi vardir, i¢ girisimcilik- kariyer memnuniyeti iligkisinde

g0¢ niyetinin diizenleyici rolii vardir, sonuglarina ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: i¢ girisimcilik, kariyer memnuniyeti, is performansi, go¢ niyeti



ABSTRACT

THE ROLE OF MIGRATION INTENTION IN INFLUENCE OF
INTRAPRENEURSHIP ON CAREER SATISFACTION AND
BUSINESS PERFORMANCE: AN INTERGENERATIONAL STUDY

Nowadays, enterprises have to seize all kinds of opportunities and innovations in
order to survive together with changing conditions. Employees should follow these
changes, take risks and be entrepreneurial in the same way that those who take a business
one step forward are also employees. In this context, as the internal entrepreneurship
activities of employees from different generations with entrepreneurial spirit increase,
their career satisfaction and performance will increase and at the same time their intention

to emigrate will decrease.

In this study, four different variables were analyzed. These variables are; internal
entrepreneurship, career satisfaction, job performance and migration intention/brain drain

variables.

Our study aims to reveal the role of migration intention in the impact of internal
entrepreneurship on career satisfaction and employee performance in the banking,

production and tourism sectors with an intergenerational comparison.

A survey was conducted on employees working in the banking, production and
tourism sectors operating in Antalya province, and it was observed that the results of the
analysis supported our hypotheses. As a result of this analysis, a positive and significant
impact on business performance of internal entrepreneurship, internal positive and
significant impact on the career satisfaction of entrepreneurship, internal entrepreneurship
- job performance relationship has a regulatory role in the migration intentions of internal
entrepreneurship career satisfaction has a regulatory role in the relationship of migration

intentions, the results have been achieved.

Keywords: intrapreneurship, career satisfaction, job performance, migration intention
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BIiRINCIi BOLUM

GIRIiS

Kiiresel rekabet diinyasinda isletmeler ayakta kalabilmeleri ve rakipleri arasinda
basar1 elde edebilmesinin ilk kilit noktast o isletmenin g¢alisanlaridir. Bir isletmenin
basaris1 gliniin sonunda yine ¢alisaninin emegine, gayretine ve basarisina baghdir.
Calisanin siirekli firsat kovalamasi, risk alabilmesi, yeni girisimler ve yeni isler
baslatabilmesinin bir kismi isletmenin tesviki ile olabilecek durumlardir. Bu noktada
isletmeye diisen gorevler olduk¢a dnemlidir. isletme ydnetimi bu noktada ¢alisaninin i¢

girisimciligi konusunda destek olmali ve bu konforu ¢alisana saglamalidir.

I¢ girisimcilik egilimi olan calisan icin destek ve tesvik gdrmek onu daha iyisini
ve daha yenisini yapmaya itecektir. Oniinde engel olmayan i¢ girisimci ruhlu galisanin
ise hem kariyerinden olan memnuniyeti ve tatmini artacak, hem de performans biitiin

bunlara bagli olarak dogrudan artacaktir.

I¢ girisimcilik egilimi bastirilan veyahut bdyle bir egilimi olmayan ¢alisanlarin ise
memnuniyetleri diisecektir. Dolayistyla performanslari da ayni orantida diiserek go¢ etme
niyetlerini arttiracaktir. X, Y ve Z kusaklar iizerinde aragtirma yapilan bu ¢alismada ise
Y kusaginin i¢ girisimcilik egiliminin diger kusaklara gore daha yiiksek oldugu ortaya
¢cikmustr.

I¢ girisimciligin kariyer memnuniyeti ve is performansina etkisinde go¢ niyetinin
roliinli kusaklararas1 bir karsilagtirma ile ele alan bu calisma bes boliimden meydana

gelmektedir.

Calismanin ilk boliimii girig boliimiidiir. Bu boliimde ¢aligmanin neminden

bahsedilmistir.

Ikinci béliimde, dort degisken olan, i¢ girisimcilik, kariyer memnuniyeti, is
performanst ve go¢ niyeti kavramlari kapsamli olarak agiklanmistir. Her bir
degisken hakkinda detayli bir sekilde literatiir taramasi sonucunda bulunan bilgilere

bu boéliimde yer verilmistir.



Ugiincii béliimde turizm, imalat sanayi ve bankacilik sektdriinde yapilan ig
girisimciligin kariyer memnuniyeti ve is performansina etkisinde gd¢ niyetinin
roliinii kusaklararasi bir karsilastirma konulu ¢alisma i¢in anket ¢calismasi sonuglari
analiz edilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 detayl bir sekilde agiklanmig ve yontemi

hakkinda bilgiler verilmistir.

Dordiincii boliimde yapilan arastirmanin bulgulari paylagilmakla beraber

besinci ve son boliimde ise sonu¢ degerlendirilmis ve 6nerilerde bulunulmustur.

1.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci; turizm, bankacilik ve imalat sanayi sektdrlerinde ig
girisimciligin, kariyer memnuniyeti ve i performansina etkisinde go¢ niyetinin roliinii

kusaklararasi bir karsilagtirma ile ortaya koymaktir.

1.2. Arastirmanin Simirhliklar: ve Kisitlari

Arastirma belirli bir cografyada belirli bir grup tizerinde uygulanmistir. Aragtirma
belirli bir zaman diliminde uygulanmistir. Bu ¢alismanin ana kisitlayicisi, arastirmasinin
Antalya ilinde ikamet eden kisilerle sinirli tutulmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle

yapilacak olan degerlendirmeler Antalya 6l¢eginde gegerlidir.



IKINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. i¢ Girisimcilik
2.1.1. Girisimcilik Kavram

Gelismekte olan sanayi ve teknoloji ¢aginda organizasyonlar rekabet listiinliigii
saglama yarisindadir. Bu rekabet iistlinliigiinii saglayabilmek icin Orgiitiin girisimcilik
faaliyetlerine zemin hazirlamas1 ve uygulamaya gegmesi beklenir. Ote yandan

girisimciligin temel yapitas1 yenilik¢ilik ve yaraticiliktan gegmektedir.

Girisim kavrami tesebbiis kavramindan meydana gelmektedir. Tesebbiis;
yapismak, tuttugunu birakmamak, tutunmak anlamlarini tagimaktadir (Durak, 2011: 195).
Tesebbiis ve girisim kavramlar1 arasinda farklilik yoktur. Her iki kavramin amacit da mal
ve ya hizmet iiretimi i¢in Uretim unsurlarii bir araya toplayarak kar saglamaktir.
Girisimci mal ve hizmet liretmek i¢in biitiin kir ve zararlarin risklerini goze alan kisidir
(Kiigiik, 2017: 28). Girisimci kisi, Ustiinliik alarak cesaretli bir sekilde ise baslayan,
problem ¢6zme konusunda atilimda bulunan ve giris yapan olarak tanimlanmistir (Durak,

2011: 195).

Genel acidan girisimciler yeni bir sey yaratan, degisimi arayan, degisime karsi
yanit veren ve onu kullanan kisilerdir. Girisimci kisiler girisimciligi arastirirken ilk olarak
bilgi toplar, firsatlarim1 tanir ve rekabet istiinliglinii kesin sekilde belirler. Bilgiyi
toplayan girisimei, is fikirlerini ortaya koyar, rakiplerini tanir ve girisimin yapilabilme

olasiligini arastirir (Robbins vd., 2016: 393).

Girisimcilik kavrami bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli ele alinmistir. Genel
olarak bir isletme kurma girisiminde bulunulmasi ve bunu yonetmesi olarak diisiiniilse
de, girisimciligin asil yapitaglar1 tiretim faktorleri ile mal ve hizmet meydana getirmek,
toplumsal kalkinmaya destek olmak ve biitiin bunlarla bir deger yaratmaktir. Bunlara ek
olarak bir girisimcide bulunmasi gereken dort ana element ise; yenilik¢i ve yaratict
olmasi, risk almasi, lider/Oncii olmasi1 ve rekabet¢i diisiinebilmesidir. Siirekli olarak

kiiresellesen bir diinya diizeninde girisimcilerden beklenen unsurlar yeni pazar



arastirmasi yapmasi, istthdam saglamasi ve yeni satis stratejileri yaratma gibi bir¢ok

islevde beklenmektedir.

2.1.2. i¢ Girisimcilik Kavram

I¢ girisimcilik 80°1i yillardan beri giiniimiize kadar yogun ilgi gérmiis ve gérmeye
de devam etmektedir. Giiniimiiz kosullarinda bu kadar ilgi gérmesinin sebebi ise,
gelismekte olan teknoloji ve buna bagli olarak olusan rekabet ortamidir. Biiyiik firmalarin
rekabet kosullarindan dolayi siirekli kendilerini yenilemeye, fikirleri ve diisiinceleri kara
doniistirmeye ve ekonomik biiylikliikk saglamaya olan gereksinimlerinden dolay1 i¢

girisimcilik her tiirlii 6rgiit kiiltiirii icin bliylik 6nem kazanmistir.

I¢ girisimcilik, yeniden canlanmaya calisan mevcut isletmelerde yenilik yaratmak
icin kullanilan faaliyetleri icerir. Digerlerinin yan1 sira yeni iiriinler, yeni hizmetler, yeni
pazarlar, inovasyona dayali siiregler ve is stratejilerinin yeniden kesfedilmesi dahil olmak
lizere farkli siirecleri vardir (Ireland ve Webb, 2009: 471). Ote yandan ise, is sinirlari
icinde yenilige izin verilen bir ortam yaratilmasi i¢ girisimcilik i¢in olmazsa olmazdir

(Morris ve Kuratko, 2002: 31).

Pazarlar giderek daha rekabet¢i hale geldikge, bir¢ok endiistride tiiketicinin
tercihleri biiylimeye devam etmektedir. Bu nedenle standart {iriinler cekiciligini
yitirdiginden dolay1 farklilasma gerekmektedir. Dolayisiyla, isletmeler icin ig
girisimciler, degisen kosullara uyum saglayacak bir fark yaratmanin en etkili araglarindan

biridir (Thomas, 1999: 259).

I¢ girisimcilik, bir organizasyonel inovasyon siirecidir ve i¢ girisimcilik yoluyla
elde edilen inovasyon ve farklilasma, sirkete Onemli bir rekabet avantaji saglar.
Calisanlarin yaraticili§ini artirmak ve orgiitiin ylikiinii azaltmak i¢in kurumsal esnekligin
artmasina yol acan bir faktordiir. Isletmeye yeni istihdam yaratmaya, kendini yenilemeye,
pazarda 6nde olmaya, risk almaya, yeni iirlin ve hizmetler gelistirmeye, yeni yontemler

ve yeni iiretim siirecleri gelistirmeye tesvik eden bir siirectir (Zahra, 1996: 1714).



2.1.3. i¢ Girisimcilerin Ozellikleri

Basar ve Tosunoglu’nun calismalarinda Pinchot’a goére i¢ girisimcinin genel
ozelliklerinden su sekilde bahsetmislerdir; kendilerine giivenleri olmasindan dolay1
herhangi bir durumla basa ¢ikma konusunda atilimlar1 yiiksektir. Ote yandan, ¢alistig
kurumda girisimcilik 6zelligini ortaya koyabilmek i¢in maddi ve manevi destek
beklemektedir. Ozgiirliik¢iidiir, risk almaktan korkmaz ve orta dereceli riskler alir.
Bunlara ek olarak isten atilmaktan da korkmaz. Kontrol etme yetisi gelismistir, problem
¢ozme yetenegi de yliksektir. Biitlin bunlara ek olarak i¢ girisimcide bulunmasi gereken

en Oonemli 6zellik olarak ise, yenilik¢idir (Basar ve Tosunoglu, 2006: 127-128).

I¢ girisimciligin gelismesinde bu kisilerin sahip olmas1 gereken 6zelliklerin dnemi
kadar, i¢ iliskilere uygun ortamin yaratilmasi da &nemlidir. Ust ydnetim destegi,
yenilikler i¢in kaynaklarin var olmasi, iletisim kanallarinin agik olmasi ve kurumun i¢

girisimcilik kiiltlirline uyumu olarak siralanabilir (Carland ve Carland, 2007: 83-93).

2.1.4. i¢ Girisimcilik I¢in Gerekli Kosullar

Orgiit icerisindeki girisimsel faaliyetlerin bagartya ilerleyebilmesi ve
stirdiiriilebilirliginin saglanmasi i¢in orgilit tarafindan saglanmasi gereken bir takim uygun

kosullar bulunmaktadir. Bu kosullar asagidaki gibi siralanmaktadir (D6m, 2006: 50-51);

% QOdiillendirme sistemi,

% Ust yonetim destegi,

+» Teknolojik organizasyon faaliyetleri,

¢ Yeni fikirler i¢in Orgiit tarafindan tesvik edilmesi,
¢ Ekip ¢alismasinin desteklenmesi,

¢ Deneme yanilma ihtimaline imkéan saglanmasi,

% Isletme kaynaklarinin ulasilabilir olmasi.

I¢ girisimcilik stratejisinin olusturulmasindaki Kuratko ve Hodgetts (1998)
tarafindan dort temel adim siralanmaktadir. ilk adim vizyonun gelistirilmesidir. Yenilik
vizyonunun ilk olarak iist yonetim tarafindan benimsendikten sonra calisanlara

benimsetilmesi gerekmektedir. ikinci adim yeniliklerin ézendirilmesidir. I¢ girisimcilik



stratejisi olusturulurken, mevcut {iriinlin gelistirilmesi veya yeni {iriin {iretilmesinde
yenilikler temel unsur olarak ele alinmalidir. Uciincii adim i¢ girisimciler icin uygun
iklimin olusturulmasi. I¢ girisimcilik icin uygun ortamin olusturulmas1 dzendirilerek
yapilmalidir. I¢ girisimciler i¢in uzun vadeli tesvikler yapilmalidir. Calisanin ig
girisimcilik hareketi ddiiller, tesviklerle, giivenli ortam saglayarak yapilmalidir. Son adim
ise takimlarin olusturulmasidir. I¢ girisimcilik i¢in takimlar olusturulmali ve bu
takimlarda farkl kisisel 6zelliklerde ve becerilerde bireyler bulunmali ve onlar1 motive

edecek ortamin yaratilmasi gereklidir (Basar ve Tosunoglu, 2006: 132).

I¢ girisimcilige déniik kosullarin gelistirilmesi igin ilk olarak isletme kiiltiirii
gelenekselci kiiltiir yaklagimindan uzaklasmali ve yukarida bahsedilen kosullarin iginde
barindirildig1 yeni kiiltiir tarzi benimsenmelidir. Elbette ilk degisim iist yonetimden
baslamalidir. Ust yénetim yenilikgiligi destekleyen, risk almaktan kaginmayan ve
proaktif diislinebilmeyi benimseyen insanlardan olusmalidir. Girisimsel faaliyetleri
destekleyen ve tesvikler veren {ist yOnetim igin i¢ girisimciyi cesaretlendirmek
kagmilmazdir. I¢ girisimciligi getirileri uzun vadede yadsinamaz niteliktedir. Yatirimin
geri doniisli (ROI), artan i¢ dis pazarla, artan kaynak ve sermaye ile artan performans ve

kapasite ile muhakkak saglanacaktir.

2.1.5. I¢ Girisimciligin Oniindeki Engeller

Geleneksel yonetim tarzina sahip isletmelerin yetersiz yonetimi, i¢ girisimciligin
oniindeki temel engellerin basinda gelir. Yetersiz yonetim ve geleneksel yonetim tarzini

uygulayan isletmeler ise yeni ve halihazirda gelismekte olan isletmelerdir.

I¢ girisimciligin oniindeki engelleri su sekilde siralanabilir (Bektemiir, 2018: 161-
177);

X/

% Orgiitlerin zay1f iletisimi, faydali faydal bilgi akisim biiyiik dl¢iide engeller.

< Is gorenler yeni fikirlerinin desteklenmedigini gordiiklerinde risk almayabilir ve
yeni fikirler liretemeyebilirler.

% Isletme, calisanin i¢ girisimcilik faaliyetlerini ve risk alma cabalarim

desteklemekten kaginirsa, calisan performansi énemli 6l¢iide diisecektir.

Yukarida verilen engellere ek olarak, isletmenin gercek disi olan beklentileri,

iistlerden ¢alisana yetersiz destek, yapilan hatalarin cezalandirilmasi, degisime karsi



verilen direng, gelenekselci diisiince tarzlart ve g¢alisanlar i¢in 6grenme ortaminin

olmamas1 eklenebilir.

2.1.6. i¢ Girisimcilik Kavraminin Boyutlar

I¢ girisimcilik kavrammin boyutlar1 yapilan ¢alismalarda farkli sekillerde
calisilmigtir. Calismamizda ise i¢ girisimcilik boyutlar1 “Yenilikg¢ilik, Risk alma,

Ozerklik, Proaktiflik ve Bireysel ag gelistirme” olmak iizere bes boyutta incelenecektir.

2.1.6.1. Yenilikgilik

Girigsimcilik sirketlerde hem yapisal hem de stratejik degisikliklere yol agtig1 i¢in
inovasyon esastir. Isletmelerde siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in inovasyon
yapmak ve buna bir girisimcinin is anlayisindan yola ¢ikarak bakmak, i¢ iligkiler

kavramiin énemini artirmaktadir (Ogiit vd., 2006: 85).

21. yiizyilda isletmeler biiylik sorunlarla karsi karsiyadir. Bir yandan siirekli
degisime hazir olmalilar, diger yandan iletisim yoluyla diinyanin dikkatini ¢eken kalici
bir kimlik yaratmak istemektedirler. (Borza vd., 2012: 73). Bu sebepten dolay1 ise
isletmeler iletisimlere agik olmali ve her kosulda degisimi yakalamayir amaglamak

zorundadir.

Deger yaratmanin, rekabet avantaji saglamanin ve degisim saglamanin yani sira
yenilikgiligin bir organizasyon i¢in birgok avantaji vardir. Faydalarindan bazilar1 asagida

listelenmistir (Mische, 2001: 129);

** Yenilik¢ilik, calisanlara becerilerini gelistirirken ilham verir. Clinkii yeni ve
yaratici bir seyin parcasi olmak heyecan vericidir.

% Yenilik¢ilik, eszamanli Ogrenmeyi ve paylagsmayi tesvik eder. Yenilik¢i
organizasyonlar her zaman yeni fikir ve bilgileri paylastiklarindan, her zaman
O0grenmeye meyillidirler.

* Yenilik¢i organizasyonlar, ¢alisanlarin profesyonel olarak biiylimesine ve
cesitlenmesine olanak tanir. Onlara 6zgiirliik vermenin yani sira, kisisel gelisim
ve stratejik degisimde kesif, deneme, isbirligi ve olas1 aksakliklarin kabuliinii de

tesvik eder.



2.1.6.2. Risk Alma

Risk almak girisimci kisilerin énemli bir yetenegidir. I¢ girisimcilerin risk alma
durumu en ¢ok belirsizlik gibi kosullarda karsilagilan bir aksiyondur. Belirsizlik rekabet
ortami saglar ve i¢ girisimci risk alarak hedefe ulasmay1 hedefler. Her durumda yiiksek
Ol¢ekli riskler almak elbette faydali olmayacaktir. Bundan dolay: i¢ girisimcilerin orta
Ol¢ekli riskler almalarinin onlarin lehine olacagi kanisina varilabilir (Korkmazytirek vd.,

2008: 74).

Risk alma durumunun sonucunda bir kazang ya da bir kayip s6z konusudur. Fakat
i¢ girisimciler zaten biitiin olumsuzluklar1 gdze alabilen kisilerdir. Risk alma denilince
akla ilk gelen finansal kayiplardir, 6te yandan sosyal kayiplarin 6nemi de i¢ girisimciler

tarafindan yadsinamayacak derecede 6nemlidir (Kayalar ve Omiirbek, 2007: 187).

2.1.6.3. Ozerklik (Otonomi)

I¢ girisimcilikte dzerklik, organizasyon igerisinde yapilacak olan islerin ve is i¢in
verilecek olan kararlarin iist yonetimden bagimsiz olarak karar alabilme yetenegi olarak
adlandirilabilir (C6l, 2008: 38). Diger bir tanimla ise; yeni fikirlerin ortaya ¢ikabilmesi
ve uygulanmaya c¢alisilabilmesi icin, caliganlara oOrgiit igerisinde siirecin akisini
degistirecek yeni fikirlerin uygulanmasinda herhangi bir organizasyonel baski olmadan
ozerklik verilmesi gerekmektedir (Akoglan Kozak ve Giil Yilmaz, 2010: §9-90). Kisaca

ozerklik boyutuna, bagimsiz hareket edebilmekte denilebilir.

2.1.6.4. Proaktiflik (Ongériicii Olma)

Proaktiflik kelime anlamiyla onciiliik etmeyi, ¢evrede gelisen rekabet ortaminda
rakiplerine nispeten yeni firsatlari, pazarlari, teknolojiyi ve teknikleri erken dngérmesi
demektir. Diger bir anlamiyla ise proaktif strateji, ¢ikabilecek yeni firsatlar icin ongorii

ve eylem egilimini yansitir (Altuntas ve Dénmez, 2010: 55).

I¢ girisimci proaktif strateji ile gelecege yonelik en iyi tahminlerini yaparak
rakiplerinden 6nce firsat yakalama sansini yakalayabilir. Bunu yaparken i¢ girisimciligin
diger bir 6nemli boyutu olan risk alma da devreye girecektir. Orgiit igin en iyi firsati

Ongoriip harekete gecmek icin elbette ki bir noktada risk almak gerekecektir.



Proaktiflik bir isletmenin risk almaya yonelimli oldugunu gosterir. Bu tiir
isletmeler inisiyatif kullanir, riskli projeleri iistlenir ve firsatlar1 yakalamak icin atilgan

adimlar atmaktan ¢ekinmezler (Covin ve Slevin, 1991: 7-8).

2.1.6.5. Bireysel Ag Gelistirme

Ag gelistirmek, sorunlara ¢6ziim onermek, fikir aligverisinde bulunmak amaciyla

olusturulan sosyal aglar olarak tanimlanabilir. (Biiylikyilmaz ve Kayis, 2018: 150).

Bireysel ag gelistirme kurami temelinde toplum biliminin konusudur fakat
yonetim ve organizasyon konularinda da siklikla karsimiza ¢ikmaktadir. Bireysel ag
gelistirme, Orglitlerin devamlilik saglayabilmeleri i¢in ihtiyag duyduklar1 kaynaklarin
teminini ¢evrelerinde bulunan diger orgiitler ile iliski icerisinde bulunarak saglayabilirler
seklinde tanimlanabilir (Fayganoglu, 2019: 250). Bilgi akisi her iki taraf i¢inde var
olacagindan sosyal ag gelistirmek isletmeler i¢in hicbir zaman tek tarafli fayda

saglamayacaktir.

2.1.7. I¢ Girisimcilige Etki Eden Faktorler

I¢ girisimcilik, yeni mal ve hizmet gelistirmek, gerektiginde rekabet kosullarinda
risk alarak kararlar almak, 6ngdriicii ve yenilik¢i olmak gibi ¢esitli 6nemli unsurlari
kapsamaktadir. Bu unsurlarin hayata ge¢cmesi i¢in orgiit icinde ve disinda uygun ortamin
saglanmast gereklidir. Literatiir caligmalarinda i¢ girisimciligi etkileyen faktorlerin
cevresel bireysel ve orglitsel faktorler olmak tizere ii¢ boyutta incelendigi goriilmektedir.
I¢ girisimcilik siirecini etkileyen bireysel, ¢evresel ve orgiitsel faktorlere asagida

deginilecektir (Sesen, 2010: 1).

2.1.7.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin isletme igerisinde girisimeci davranig sergilemeleri bireysel ve
orgiitsel faktorlerden kaynaklanmaktadir. Calisanin tutum ve davranisi hem igerisinde
bulundugu orgiitiin dinamiklerinden hem de kendisinde var olan bireysel 6zelliklerden

kaynaklanir ve ¢alisanin i¢ girisimci 0zelliklerini bunlar belirler (Meydan, 2010: 196).

I¢ girisimcilikte bireylerin kisisel ozellikleri biiyiilk &nem tasimaktadir.
Dolayisiyla, bazi girisimcilerin basarisizliklarinin nedeni olarak finans ve yonetim

alaninda yeterli bilgi ve beceriye sahip olmadiklar1 tespit edilmistir. Nitekim bu



basarisizligin nedeninin bireysel kisilik 6zellikleri ile ig becerileri arasindaki uyumsuzluk

oldugu gozlemlenmistir. (Jansen ve Wees, 1994: 35).

2.1.7.2. Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler, i¢ girisimciligi etkileyen bir diger 6nemli faktordiir. Sirketlerin
ayakta kalabilmeleri ve sirket i¢indeki i¢ girisimcilik faaliyetlerini gelistirebilmeleri igin
cevrelerindeki faaliyetleri etkileyen c¢evresel faktorleri goz Onilinde bulundurmalari

gerekmektedir. (Serinkan ve Arat, 2013: 95).

Ote yandan baz1 ¢evresel faktdrlerde ¢alisanlarin i¢ girisimei davranisinin ortaya
cikmasinda Onciiliik ediyor olabilir. Ayrica dinamik ortamlarin girisimci davranisa tesvik
ettigi goriilmiistiir. Isletmeler zorlu cevre kosullarma inovasyon yaparak, proaktif
davranislarda bulunarak ve risk alarak karsilik verirler (Covin ve Slevin, 1991: 12). Yani
olumsuz ve zorlayici ¢evre kosullar1 kisinin i¢ girisimci davranigini tetikleyerek ortaya

cikmasini saglar.

Cevresel unsurlarin i¢ girisimcilik davraniginin olusturulmasinda etkili ve verimli

olabilmesi i¢in yapilmasi gereken unsurlar asagidaki sekilde siralanmistir;

X/

% Ust yonetim cesurca hareket etmeli ve riskli projelere izin vermelidir.

% Ar-Geye ayrilan kaynaklar mevcut iriinleri gelistirmek, yeni iirlinler liretmek,
tiretim teknolojisi ve tekniklerini gelistirmek i¢in sektor ortalamasinin iizerine
¢ikarilmalidir.

% Isletme faaliyetleri yiiriitiiliirken alian tiim karar siireglerine ¢alisanlarda dahil
edilerek dinlenmelidir.

% Isletmenin misyonu periyodik olarak gdzden gecirilip yenilenmeli ve ¢alisanlara
benimsetilmelidir.

*» Pazarda rakipler karsisinda iirlin ve hizmette ve teknolojide hep bir adim 6nde

olmak amaglanmalidir (Sen, 2020: 50).

2.1.7.3. Orgiitsel Faktorler

Hiyerarsik diizenin olmadigi ve destekleyici Orgiit yapisi, risk almayr ve
yaraticiligi  hedefleyen oOrgiit kiiltiirli, orgiit kaynaklarina hizli ve kolay ulagim,

odiillendirme sistemi, takdir edilme, personel giiclendirme, kaynaklarin dogru ve
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zamaninda kullanim1 ve yonetilmesi gibi bir¢ok faktor i¢ girisimciligin basarisi igin orgiit

icerisinde saglanmasi gereken sistemlerdir.

Yukarida bahsedilmis olan Orgiitsel faktorlerin bazilarmin i¢ girisimcilik

tizerindeki etkileri asagi yer almaktadir.

Orgiit yapisi: Orgiit yapisi biirokratik ve organik olmak iizere iki sekildedir. Biirokratik
orgiit yapisi sik1 denetimin ve kontrollerin oldugu 6rgiit yapisidir. Bu 6zelliginden dolay1
calisanlarin yenilik yapma ve risk alma egilimleri daha azdir. Organik orgiit yapist ise,
biirokratik yapiya gore daha esnektir. Bu sebepten dolay:r literatiirde c¢alisanlarin

girisimsel davranislarinin daha yiiksek oldugu savunuluyor.

Orgiit kiiltiirii: Girisimsel yonelime destek veren 6rgiit kiiltiirii yeni diisiinceleri, yeni
firsatlar1 ve risk almay1 her zaman desteklemektedir (Oktem vd., 2003: 169-188). Bdylece
risk almaktan ve yenilikler yapmaktan korkmayan ¢alisanlarin i¢ girisimcilik davranislari

olumlu yonde etkilenecektir.

Orgiit ici kaynak kullammmu: I¢ girisimcilerin projelerini piyasaya siirmek igin ihtiyag
duyduklar1 kaynaklarin teminini saglamak i¢ girisimcilik kosullarindan biridir (Giiney,
2015: 202). i¢ girisimcilere yeni projelerini hayata gecirebilmeleri icin sadece finansal
kaynak destegi yeterli gelmemektedir, bunun yani1 sira zaman destegi de olduk¢a dnem

arz etmedir (Christensen, 2005: 311).

Calisanlarin 6diillendirilmesi: Literatiir calismalarinda ¢alisanlara diizenli iicret, prim,
ikramiye vb. 6deme yapilmasi, terfi verilmesi ve finansal kaynak saglama gibi ddiillerin
calisanlar1 motive ettigi diisliniilir. Dolayisiyla yeniligi destekleyerek odiillendiren

isletmelerde i¢ girisimcilik bagarili olacaktir.

2.1.8. i¢ Girisimciligin Sonuglar:

I¢ girisimcilige, daha ¢ok orta ve biiyiik 6l¢ekli isletmelerde rastlanir. Bilindigi
lizere, orta ve biiyiik 6lgekli isletmeler genellikle formel bir yapiya sahiptir. I¢ girisimcilik
egilimi ise sert ve kuralci olmayan bir yapida var olacaktir. i¢ girisimcilik icin uygun
ortamin saglanmasinda ise yoOneticilere diisen gorevler olduk¢a OSnemlidir.
Basarisizliklarin desteklenmesi, isletme kaynaklar1 ulasilabilir olmasi, 6dillendirme

sistemi ve yonetici destegi gibi hususlar i¢ girisimcilik i¢in olduk¢a 6nemlidir.
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I¢ girisimciligin en dnemli sonucu, ekonomik biiyiime ve kar saglamak amaciyla
isletmenin performansidir (Antoncic, 2007: 313). Bir isletmenin ise ekonomik
performansini belirleyen iki 6nemli unsur biiylime ve karhiliktir. Bu unsurlar ise bir
isletmenin girisimci davranislar sergilemesinin asil nedeni ekonomik biiylime istemi ve

karlilik saglama amacidir (Covin ve Slevin 1991: 19).

Ustiin performans i¢ girisimcilik sonuglarindan biridir. Finansal ya da finansal
olmayan yollarla performansin geri doniisii 6l¢iilebilir. Performans nitel olarak is tatmini,
odiillendirme, is géren motivasyonu vb. unsurlardir. Nicel olarak ise karlilik oranlarini

ele almaktadir (Gautam ve Verma 1997: 242).

2.2. Kariyer Memnuniyeti

Caliganlarin beklentilerinin ve 6rgiite bagliliklarinin bagartya ulagmasinda birgok
faktor etkili olsa da en onemli faktor is tatminidir. Kariyer memnuniyeti, bir ¢alisanin
hem i¢sel hem de digsal yonlerinden gelen faktorleri icerir. Kariyer memnuniyetinin iliski
oldugu bazi faktorler maas, terfi, kariyer firsatlar1 ve gelisimdir. Kariyer memnuniyetinin
icsel ve dissal boyutlari, nesnel ve 6znel boyutlar olarak ele alinmaktadir. Kariyer
memnuniyeti, objektif olarak ¢alisanlarin iicret ve terfi gibi konulardan ne kadar memnun
olduklarini ifade eder. Ote yandan, dznel is tatmini, bir ¢alisanin kariyerinin dznel

degerlendirmesi olarak tanimlanabilir (Avei ve Turung, 2012: 45).

2.2.1. Kariyer Kavram

Kariyer kelimesinin kdkeni Fransizca’dan ‘carriere’ kelimesinden dilimize
gecmistir ve Fransizca ‘carriera’ araba yolu anlaminda kullanilmaktadir. Kariyer kelime
anlami olarak bireyin hayati boyunca herhangi bir is kolunda ilerlemesi, deneyim ve

beceriler kazanarak {istlendigi roller anlamina gelmektedir.

Kariyer kavrami kisiden kisiye farklilik gosteriyor olabilir. Kariyer bazi kisiler
icin, daha yiiksek pozisyonlara ulagmak anlamina gelirken, digerleri i¢in kendini

gergeklestirme ihtiyacini karsilamak anlamina gelebilir (Ozgiir, 2015: 17).

Kavram olarak kariyer, kisinin i hayati boyunca sergiledigi basarilarin,
tecrlibelerin, deneyimlerin ve isteklerindeki ilerlemelere gore isletmenin hiyerarsisinde

ylikselme olanagi saglamasidir (Seymen Aytemiz, 2004: 81).
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Kariyer kavraminin son zamanlarda 6ne ¢ikip 6nem kazanmasinin sebebi; toplum
icerisinde kisinin kimligini ve pozisyonunun sekillendirilmesinde katki saglamasidir.
Kariyer sahibi olmak sadece is yasamin1 kapsamamaktadir. Ayrica kisiye toplum i¢inde
sosyal statlide kazandirmaktadir. Buna ek olarak kisiye olan saygiy1 arttirarak iletisimini

kolaylastirmaktadir (Simsek vd., 2009: 32).

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde kiginin  kariyer arzular1  kendini
gerceklestirme ihtiyaglart ile ilgilidir. Kisisel gelisim ihtiyaglar1 kisinin aile yapisina,
yasam tarzmna ve kiiltiiriine gore degisiklik gosterebilir. Insanlar igin kariyerin farkl
amaglar1 vardir. Bazilar i¢in ekonomik ihtiyaglarini karsilama ihtiyaci, bazilari igin ise

sosyal statii olarak goriilebilir (Ozgiir, 2015: 22).

Giliniimiizde sirketler insana yatinm yapmaktadir. Ciinkii isletmelerin degisimi,
gelisimi, rekaket giicii ve ayakta kalmasi insan kaynaklarina baglidir. Bu anlamda kariyer,
meslek hayatinda ¢alisanlar ve orgiitler i¢in 6nemli ve kapsamli bir hale gelmistir (Calik

ve Eres, 2006: 3).

2.2.2. Kariyer Boyutlar
2.2.2.1. I¢sel Boyut

Kisinin kendisinde meydana gelip, orgiitte gelisen siibjektif boyuta igsel boyut
denmektedir. Bireyin Oncelikle nerede ve nasil olmak istedigini, nereye ulagmak
istedigini ve hedefleri dogrultusunda kendisinin nelere sahip oldugunu sorgulamast,

amaglaria ulagsma asamasinda yol gosterici olacaktir (Soylu, 2002: 6).

Igsel boyut siibjektif bir olgudur. Bireyin kariyerlerine yonelik alg1 ve beklentileri
yonlendiren kisinin davranis ve hareketleridir. Bireyler bu beklentiler 15181nda plan ve

degerlendirmeler yapmaktadir (Simsek vd., 2007: 16).

Kariyerde en 6nemli ic¢sel gii¢, kisinin ihtiyacinin bir pargasi olan "kendisini
gergeklestirme giidiisiidiir". Kariyer hedefleri kisinin ilgi alanlarina ve kisiligine uygun
olmalidir. Meslek se¢imi siirecinde bireyi etkileyen ve kisilik gelisimine katki saglayan

faktorler duygu, diisiince, basar1 ve degerlerdir. (Duffy ve Eastwood, 2002: 277).
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2.2.2.2. Digsal Boyut

Bireyin icinde bulundugu &rgiit kariyerin digsal boyutunu olusturmaktadir. Orgiit,
calisan birey ile drgiitiin hedeflerini ve amaglar1 ayn1 noktada bulusturmalidir. Orgiit bunu
saglayamadig takdirde, iist kademeler i¢in terfi ettirecegi istekli ve yeterli ¢alisan bulma

konusunda sikint1 yasayacaktir. (Durak Ataay, vd., 2013: 316).

2.2.3. Kariyer Asamalari
Kisginin kariyer hayati basindan itibaren bulunmak istedigi konum ve statiiye
ulasma zamani aralifinda bes cesit asama bulunmaktadir. Bu asamalar; kesfetme,
kurulma, kariyer ortasi, kariyer sonu ve ¢ekilme (emeklilik) olarak adlandirilir.
Kisinin yasadigi kariyer asamalar1 Sekil 1°de gdsterilmistir.
Orgiitsel Kariver Asamalary

-~

Bivyiume -

7

Sirdiinmne

Arxalina
F

Pck'y \
Kesil / Durgunluk

Hesraannnsnnmnminnnnes

Performans

I | | | |
I | I I

5 40 45 50 55 60 65 T0O has

by =1
iy =—t=—

Sekil 1. Orgiitsel Kariyer Asamalar

Kaynak: (Bayraktaroglu, 2006: 148).

2.2.3.1. Kesif Asamast

Kesif asamasinda bireyler hani mesleklerin iligi alanlarina girdigini
aragtirmaktadir. Bireyler meslek ve kariyer ile ilgili bilgileri yakin g¢evrelerinden,
ailelerinden ve arkadaglarindan edinirler. Kendisiyle ortiisen melegi belirleyen bireyler
bunun i¢in bir egitim ihtiyaci alma ihtiyaci duyarlar (Kozak, 2001: 91). Kesif bazen ise

girdikten sonrada devam edebilir. Birey ise yeni basladigindan meslek ile ilgili bilgileri
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ogrendikge isten ayrilip baska bir ige girmeyi ya da ayn sirkette bagka bir departmana
girmeyi diistinebilir (Calik ve Eres, 2006: 54).

Bu asama bireyin kendisini kesfettigi ve 6zsaygisinin olustugu asamadir. Bu
0zsaygi ise bireyin calismaya basladigi pozisyonda yeteneklerini gelistirmesiyle olusur.
Ayrica bireyin kesif asamasinda calistigi kurumdaki iistler ile arasinda iligkilerin giiclii

olmasi kendisinin destek gérme ve 6grenme acisindan lehine olacaktir (Ozgiir, 2015: 23).

2.2.3.2. Kurulma Asamasi

Kurulma agamasi bireyin kendisine uygun isi aramasi ile baslar. Bireyin bir ise
girip uyum saglayip beceri kazanmasi ve diger ¢alisma arkadaslarina kendini sevdirmesi
ve benimsetmesi yaklasik 5 yillik bir siirectir. Bireyin bu 5 yillik siirecte karsilasabilecegi
iki sorun vardir. Bunlar; kendini kanitlama/ispatlama ve pozisyon bulmaktir (Aytag ve
Keser, 2017: 33). Birey sorumluluklar {istlenerek kendisini kanitlama ¢abasina
girmektedir. Artik bagimsiz olarak karar vermeye baslamis, orgiitiin hedefleriyle kendi

becerilerini ortak payda da bulusturmaya baslamistir (Simsek, 2004: 18).
Kurulma agamasi iki boliimden olugmaktadir. Bunlar;

Deneme: Bireyin kendisine uygun isi bulana kadar yapmis oldugu birkag is degisikligi
siireci olarak adlandirilmaktadir. Birey yeni isinde kendisinin rgiitten beklentilerini ve
orgiitiin kendisinden beklentilerini ¢ok iyi analiz edip kendisine uygun isi buluncaya

kadar is degisikligi yapabildigi agsamadir (Aytag, 1997: 3).

Yerlesim ve Basarma: Bu boliimde birey oOrgiitte kendisini kabul ettirmeyi ve
benimsetmeyi bagarir. Birey bu asamada islerin nasil yiiriitiildiigiinii anlamaya calisir.
Kendisini gelistirir ve terfi almak i¢in daha ¢ok sorumluluk alabilecegini gosterir. Bireyin

amaci ¢aligma hayatinda kalic1 olmaktir (Bingol, 2003: 256).

Bu asama da ise bireyin karsilagsacagi en 6nemli sorun “Gergek Soku” dur. Birey genelde
yiiksek beklentiler icerisinde oldugundan orgiitiin gercekleri ile bireyin beklentileri
cakistig1 asamada gergek soku olusur. Bu asama ise bireyin kendisini kanitlamasiyla

sonlanir (Simsek vd., 2007: 19).
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2.2.3.3 Kariyer Ortas1 Asamast

Bu asama, birey arttk uzmanlasmis, kendisini kanitlamis hatta yonetici
pozisyonuna dahi gelmistir. Basarili olma ve sayginlik kazanma gibi ihtiya¢lar1 daha
oncelik kazanmistir. Bireyin orgiitteki pozisyonu netleserek saglamlasmis artik iist
pozisyonlara yiikselmeye hazir hale gelmistir. Bu asamada karsilasilan en biiyiik sorun
ise orta yas krizi ve onun getirdigi tilkenmislik sorunudur. Birey orta yas krizinde yasadigi
stres ile birlikte biitiin hayatin1 gozden gecirebilir ve yasam tarzinda degisikliklere ve
yeniliklere gitme ihtiyact hissedebilir. Buna ek olarak kariyerini tekrardan sekillendirmek
isteyebilir. Is hayatinda yasamis oldugu stres ve yogunluk ise bireyi tiikenmislik
sendromuna siiriikleyebilir. Bundan dolay1 kendisini isteksiz ve beklentisiz hisseder.

Akabinde ise performansinda diisiisler gozlemlenebilir (Ozden, 2001: 35-36).

Bu asamanin sonu ise bireyin basarisimi siirdiirebilmesi, kariyer platosu ya da

performansindaki diisiisten dolay1 gerileme slirecine girmesi seklinde sonlanabilir

(Kaynak, 1996: 182).

2.2.3.4. Kariyer Sonu Asamasi

Bu asama bireyin mesleginin sonuna geldigi asamadir. Ayrica kariyerinin de en
uzun asamasidir. Artik ilginin yogunlastigi alan meslegi degil kendisidir (Aytag, 1997:
72-73). Birey bu donemde elli ile altmis bes yas araliginda isteki pozisyonunu korumaya
yonelik caligmaktadir. Sayginlik ve kendini gergeklestirme ile birlikte kisinin orgiite
ilgisinin diisiik olmasimin sebebi kisiligine yoneliminden dolayidir. Ilgi odag: bireysel

olarak kendisinin ihtiyaclaridir (Unver, 2005: 14).

Birey bu asamada emeklilikte yapacaklarinin planlarimni yapmaya baslamustir. Ote
yandan bireyin yasindan dolayr 6grenmesi daha yavas oldugundan artik tecriibelerini
diger calisanlara aktarmaktadir. Bireyin emekliligi bu asamada yaklasmis olmasina karsin
orgiit onun sayginligin1 koruyarak kendisinin mutlu bir sekilde emeklilige baslamasini

saglayacaktir (Aytag, 2005: 72-73).

2.2.3.5 Emeklilik Asamasi

Emeklilik asamasi bireyin 65-75 yaslar1 arasin1 kapsamaktadir. Bireyin yasindan
dolay1 calisma giicii azaldigindan, orgiitteki is yiikii de biiylik 6l¢iide azalmistir. Bu

asamada bazi bireyler emekliliklerinin hayalini kurup yapacaklarini planlarken, bazilar
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ise orgiitte kalarak yillarin vermis oldugu deneyim ve tecriibelerini diger calisanlara

aktarma istegi i¢indedir (Aytag, 1997: 4).

Bu dénemde birey ¢alisma hayatinin yogunlugundan ve stresinden erteledigi veya
vakit bulamadig1 hobilerini gergeklestirir. Ornegin; yiiriiylis yapmak, balik tutmak vb.
isteklerini gerceklestirmektedirler. Bu asamada bireyler aile hayatiyla ve aile sorunlartyla

da ilgilenmek isteyebilmektedirler (Adigiizel, 2008: 126).

2.2.4. Kariyer Ile Ilgili Kavramlar

Kariyer ile ilgili asagida deginilecek kavramlar su sekildedir; kariyer patikasi,

kariyer platosu, kariyer haritasi, kariyer hayat dongiisti, kariyer engelleridir.

2.2.4.1. Kariyer Patikast

Kariyer patikasi bireyin kariyer amacina ulasmak igin izledigi yollardir. Orgiitte
calisan bireylerin kariyer planlamalarini ise insan kaynaklari departmani organize
etmektedir (Eren Gilimiistekin ve Giiltekin, 2009: 148). Bir diger ifadeyle bireyin
gelecekte hedefledigi kariyer pozisyonlari i¢in alacagi sorumluluklarin ve egitimlerin

planlamasini yapmasi olarak tanimlanabilir (Simsek vd., 2007: 25).

Glinlimiizde orgiitlerin kariyer yollarmi kullanmasindaki asil amag¢ bireyin
gelisimi ve ilerlemesidir. Orgiitlerin ¢alisanlarin kariyer yollarinin belirlenmesini
istemesinin sebebi ise bosalan pozisyonlar ic¢in kalifiyeli ve yetistirilmis calisanlar

istemesinden kaynaklanmaktadir (Aytacg, 2005: 175).

2.2.4.2. Kariyer Platosu

Kariyer platosu kisinin ¢alisma hayatindaki durgunluk veya duraklama dénemi
olarak adlandirilir. Calisan bireyin bireysel ihtiyac ve istekleri ile 6rgiitiin beklentileri
uyusmadig takdirde birey a¢isindan bir isteksizlik ve mesleki a¢idan bir durgunluk

donemi baslar (Berberoglu, 1991: 135).
Kariyerdeki duraklamanin ana sebepleri baslica sunlardir (Noe, 2009: 433);

¢ Calisana yetersiz gelen maaslar ve 6zliik haklari,
% Basarma isteginin zamanla korelip kaybolmast,

% Sorumluluk duygusunun yok olmasi,
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< Orgiitiin biiyiimesindeki yavasliktan dolay1 terfilerin az olusu,

% Bilgi ve yetenek kaybinin olusu.

2.2.4.3. Kariyer Haritast

Kariyer haritasi bir organizasyon igerisinde bireyin bir pozisyondan diger
pozisyona nasil yiikselebilecegini gosteren semadir. Semada Orglitiin biitlin pozisyonlari
ve bu pozisyonlara yiikselebilmenin sartlar1 ve gecis yollara yer verilmistir (Tunger,
2012: 203). Kisaca 6zetlemek gerekirse, 6rgiitiin organizasyon semasinda yer alan her bir
pozisyonun niteliginin ve amacinin, isin taniminin, kiside bulunmasi gereken bilgi, beceri
ve yetenegin ve bir pozisyondan digerine nasil gecilecegi bilgisinin yer aldigi bir

organizasyon semasidir.

2.2.4.4. Kariyer Hayat Dongiisii

Bu dongi, bliyiime ile yaslilik arasindaki donemdir. Bireyin yaglanmadan 6nceki
siiregte dogustan gelen yetenekleri gelistirilebilmekte ve degisen ¢evre kosullar ile
etkilesim i¢inde meydana gelen olgunlagma asamalar1 onemli bir yer tutmaktadir (Simsek

vd., 2007: 25).

2.2.5. Kariyer Engelleri

Kariyer engeli bireyin kariyer gelisimini olumsuz engelleyen olaylardir. Fakat
birey bu engellerin {istesinden gelmek zorundadir. Bu engeller bireyin is hayatinda
verimliligini, etkinligini ve ¢calisma istek ve hevesini olumsuz etkilemekledir. Bireyin bu
gibi engellerle karsilagsmamasi igin Orgiitiin gerekli Onlemleri ve tedbirleri almasi

gerekmektedir (Aytag, 2005: 262).

Bireyin kariyer gelisimini olumsuz olarak engelleyen faktorler ise; stres ve

tiikkenmislik, isten ¢ikartilma, gozden diisme, engellenme ve cam tavan gibi durumlardir.

2.2.5.1 Stres ve Tiikenmislik

Stres; is hayatinda bireyin T{izerinde baski olusturdugundan dolayr is
performansimin distikliigiine, verimsizligine ve is tatmininin azalmasina neden olan bir
etken ve engeldir. Orgiit iginde bireylerin yasamakta oldugu stresin kaynagi da farkli

olabilir. Ote yandan, stres altinda bulunan bir birey ise psikolojik olarak farkli
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reaksiyonlar gosterebilir. Ornegin; depresyon, geri ¢ekilme, korku, panik ve endise gibi

tepkiler sergileyebilirler (Soysal, 2009: 18).

Tanim olarak stres; bireyin igerisinde bulundugu yogun rekabet kosullarinda
kendisi veya g¢evre kosullarinda dolayr meydana gelen baskili bir ruh halidir. Stres,
genellikle bireyin kendisinden kaynaklandigi diislinlilse de aslinda yogun olarak dis

¢evreden dolayi olusan bir kaygi bozuklugudur (Tinaz, 2005: 37).

Tilikenmiglik ise; bireyin fiziksel ve ruhsal olarak bitkin ve yorgun olma
durumudur. Tiikenme halinin tetikleyicisi de strestir. Ornegin; bireyin performans ve
motivasyon diisiikliigiiniin ana sebebi yine strestir. Tiikenmiglik belirtileri; kiside ani
cikislar ve ofkelenmeler, diisiincelerindeki belirsizlik, paranoya, isten ayrilip bagka ise

gecme istegi ve hayali istekler seklinde siralanabilir (Kozak, 2001: 135).

2.2.5.2. Isten Cikartilma

Isten ¢ikartilma bireyin kendi istegi disinda isletmeden ayrilmas: durumunda
kalmasidir. Bireyin isten ¢ikartilmas: durumu su sebeplere baghdir; calistig isletmenin
kiigiilmeye gitmesi, bireyin performans diisiikliigii ya da calistig1 isletmenin kapatilmasi
gibi durumlardir. Bilgi, beceri ve deneyim sahibi olan bireylerin ise bu zorlu siirecleri

daha kolay atlatabilirler (Tuncger, 2012: 229).

Isten ¢ikartilan birey kendisini boslukta hissedebilir fakat bu durum onlar i¢in bir
yeni kariyer ve is firsat1 bile olabilir (Kozak, 2001: 134). Ote yandan, isten ¢ikartilan
bireyin is bulma siirecine destek olan danismanlik firmalar1 da mevcuttur. Bu firmalar,
kisinin yeteneklerine ve bilgisine uygun isi bularak kisiye yardimer olur (Aytag, 2005:
291).

2.2.5.3. Gozden Diisme

Kurumda yiikselme hedefi olan bir ¢alisanin daha diisiik bir pozisyonda ¢alismaya
baslamasi, kovulmasi veya performansi diisiik oldugu i¢in yarida birakilmasi durumu
utang verici bir durum olarak ifade edilebilir. Fikir catismalari, rekabet¢i hirslar, tutarsiz
davranislar, diisiik performanslar ve {ist yonetim ile bireylerin yagadigi ¢atigsmalar, gozden

diismenin baslica nedenleridir (Ozden, 2001: 197).
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Diger bir agidan ise, kariyer sonu evresinde olan ve emekliligi yaklagan bireyler
orgiit i¢in bir katkilar1 olmadig1 diisiincesine kapilip kendilerini artik nemsiz ve gereksiz
hissedebilir. Orgiitlerin i{izerine diisen gorev ise bireyin bu hissiyatinin yanlis oldugunu,
kendisinin hala 6rgiit icin 6nemli oldugu duygusunu hissettirmelidirler (Erdogmus, 2003:

25).

2.2.5.4. Engellenme

Engellenme bireyin isi ile uyusamamasi, bazi nedenlerden dolay1 kariyer
beklentilerinin karsiliksiz kalmasi ve pozisyonunda yerinde saymasi nedeniyle

engellenme duygusuna kapilmasidir (Ozdemir ve Aras, 2015: 114).

Birey ve orgiit arasinda karsilikli beklentilerin uyusmamasindan kaynakli olarak
bireyin isten ayrilmasi elbette istenilen bir sonu¢ degildir. Bagka bir bireyin ise alinmasi
siireci maddi ve manevi anlamda zaman ve maliyet kaybidir. isletmenin kapatilmasi veya
kiigiilme gibi olagan durumlar disinda bireyin isten ayrilmasina zemin hazirlamak
istenmeyen bir durumdur. Bu durumun yasanmamasi adina Orgiitiin bireylerin
ihtiyaclarini saptayip, onlarin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri adina farkli secenekler ve

yollar dnlerine sererek bu duygudan kurtulmalarini saglamalidirlar (Aytag, 2005: 297).

2.2.5.5. Cam Tavan

Cam tavan kavrami ilk kez Hymowitz ve Schellhardt tarafindan 1986 yilinda
“Women in Business” adli ¢alismasinda kadinlarin ¢alistigi isyerlerinde kullanilmistir.
Cam Tavan Komisyonu 1991 yilinda Besinci Medeni Haklar Yasasi'nin bir pargasi olarak
kurulmustur. Bu cam tavan komitesi, kadinlarin kuruluslarinda ilerlemelerini engelleyen

bazi1 engellerin kaldirildigini kabul etmistir (Sposito, 2013: 489).

Cam tavan, kadin calisanlarin is yasaminda daha yiiksek bir pozisyona veya {ist
yonetim kademelerine ilerlemelerini engelleyen bir kariyer engelidir. Giiniimiiz
diinyasinda kadin istthdam1 6nemli bir noktaya gelmekle beraber, orgiitiin basarili olmasi
icin temel bir zorunluluk haline bile gelmektedir. Fakat buna ragmen, kadinlarin aile
hayatindaki sorumluluk ve biiriindiikleri rollerden dolayi, is hayatlarinda yiikselme ve
ilerleme olanaklar1 kisitlanmaktadir. Bu durumun tanimi ise “cam tavan” olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Kulualp Goktas, 2015: 101).
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2.2.6 Kariyer Memnuniyeti

Bireylerin kariyer hayatlarinda bulunduklar1 pozisyon ne olursa olsun, dncelikleri
her zaman is tatminini ve memnuniyet hissini yasamak istemektedirler. Bu sebeple
bireyler yaptiklar1 isten zevk alarak yiikselmeyi istemektedirler. Giiniimiizde artik sadece
is tatmini birey i¢in yeterli olmamis ayn1 zamanda kariyer memnuniyeti de énemli bir
hale gelmistir. . Bireyin mevcut olarak yaptigi is, ya da gegmiste faaliyet gosterdigi is, ote
yandan ise gelecege dair atilimlar1 agisindan olumlu ve pozitif sekilde kariyer

memnuniyet duygusu elde etmektedir (Avci ve Turung, 2012: 47).

Yiiksel’e gore kariyer memnuniyeti, kariyerinin basinda zorunlu temel
ihtiyaglarin1 ve gereksinimlerini karsilayacak bir gelir icin ¢alisan birey, zaman i¢inde
farkli ihtiyaglarinin temini i¢in ¢aba gosterebilmektedir. Bu baglamda kariyer ise,
bireylerin elde etmek istedikleri {ist diizey ihtiyaglar arasindadir. Bireylerin is doyumunun
bes alanda hedeflere ulasmasina bagli oldugu belirtilmektedir. Bu hedefler; kariyer
hedefleri, kariyer basarilari, gelir hedefleri, kariyer gelisimi ve yeni beceriler 6grenme.

Bu bes temel amag, bireyin is doyumunun belirleyicileridir (Yiiksel, 2005: 305).

Kariyer memnuniyeti bir noktada bireyin meslek hayatindaki durumu igin bir
seviye tespiti anlamina da gelmektedir. Bu dogrultuda kariyer memnuniyeti, bireyin
kariyerinin olumlu veya olumsuz durumunu ortaya koyar. Bundan dolayi ise bireyin is
hayatinda ulasmis oldugu noktay1 basar1 ya da basarisizlik olarak ayirir (Sakal ve Yildiz,
2015: 613).

2.2.7. Kariyer Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Kariyer memnuniyeti konusunda farkli goriisler vardir. Lepnurm ve digerleri
(2006) is doyumu ile ilgili yaptiklar1 caligmalarda stres, aile sorumluluklari, 6diil sistemi,
cinsiyet, gelir diizeyi, egitim diizeyi ve kisisel dzellikler gibi bir¢ok faktoriin is doyumunu
etkiledigini ortaya koymustur. Ote yandan Greenhaus (1990), gelire iliskin hedefler,
mesleki hedefler, yeni becerilerin kazanimi ve mesleki gelisiminde kariyer memnuniyeti

tizerinde etkili oldugu ileri siiriilmiistiir (Celik, 2012: 104).

Kariyer memnuniyetini etkileyen orgiitsel adalet algisi, yenilik¢i davranis, yas,

cinsiyet, egitim, statii ve ¢alisma siiresi gibi kavramlara agsagida deginilecektir.
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2.2.7.1. Orgiitsel Adalet Algist

Bireylerin  bulunduklar1 kariyer basamaklarinda memnun olmalari, is
motivasyonlarim arttirmaktadir. Ote yandan kariyer memnuniyeti ise, bireyin bulundugu
kariyer basamagindan beklentileriyle iliskilidir. Baz1 bireyler yiliksek maas bekler,
bazilarinin hedefi kariyerinde bir {ist pozisyonlara ¢ikabilmek, bazilarinin ise mesleki
yeteneklerini gelistirebilmektir. Fakat bireylerin cogu ¢alistigi orgiitte kendisine adaletli
davranilmasini beklemektedir. Terfiler, ddiiller, maas dagilim1 gibi bir¢ok hak siirecinde
izlenen adimlar bireylerin orgiitsel adalet algisini etkilemektedir (Celik, 2012: 107). Ote
yandan bireyler orgilite sagladiklar1 emeklerinin karsiliklarini her sekilde gérmek isterler.
En ufak adaletsizlik duygusu sezmeleri isine ve yoneticisine olan tutum ve davranisina

yansimaktadir.

2.2.7.2. Yenilik¢i Davranis

Bireylerin yenilik¢i davranislar sergileyebilmeleri onlarin c¢alisma ortaminda
mutlu ve huzurlu hissetmesiyle dogru orantilidir. Bu dogrultuda, kariyer memnuniyeti de
kisilerin beklentilerinin karsilandigi ve hedeflerine ulasimi saglanabildiginde ortaya
¢ikar. Sanders ve arkadaglar1 (2010: 65) tarafindan yapilan ¢alismada is memnuniyeti ve
yenilik¢i davrams arasinda pozitif anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ote yandan,
Mohamed (2002: 637) tarafindan yapilmis olan calismada da ayni sonuca varilmstir. Is
memnuniyetinin yenilik¢i davranig iizerine etkilerini inceleyen calismalar yapilmis
olmasina ragmen, kariyer memnuniyeti ve yenilik¢i davranis iliskisini inceleyen
caligmalara rastlanmamistir. Bireylerin adalet algilarinin yenilik¢i davranislarini pozitif
yonde etkiledigi konusunda teorik arastirmalar vardir, fakat kariyer memnuniyetinin buna

aracilik rolii edip etmedigi bilinmemektedir (Celik, 2012: 108).

2.2.7.3. Yas

Literatiirde bireylerin kariyer memnuniyetleri ve yaslar1 arasinda iligkiyi
belirlemek amaciyla bir¢ok c¢alisma yapilmistir. Calisan genglerde kariyer memnuniyet
oranlar1 daha yiiksek olmasina ragmen, ileri yaslarda memnuniyet oranlarinda bir diisiis
goriilmiistiir. Bu diislisiin daha sonra arttigi da goriilmekle birlikte, genglerdeki
memnuniyet oranlarinin  yiikksekligi de kariyerlerinin basinda olmalarindan

kaynaklanabildigi diistiniilmektedir.
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Bir diger acgidan, ¢alisanlarin yasi arttikca yaptiklari isten memnuniyet duyma
oranlarinin yiiksek oldugu saptanmistir. Yaglar1 daha geng olanlar ise kariyerlerinin
basinda beklentileri daha yiiksek oldugu i¢in (terfi, maas vb.) kariyer memnuniyet

oranlarinin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir (Toker, 2007: 103).

2.2.7.4. Cinsiyet

Glinlimiiz is yasaminda yonetim pozisyonlari i¢in kadin ¢alisanlarin yeteri kadar
yetkinligi, bilgi ve becerisi bulunmasin ragmen, iist yonetim pozisyonlarinda ortaya ¢ikan
cinsiyet ayrimciligi kadin c¢alisanlar1 bir hayli zorlamaktadir (Isik, 2009: 70). Bu durum
kadin c¢alisanin is tatminini, adalet algisin1 ve kariyerindeki memnuniyet oranini alasagi
ederken, erkek caliganin kariyerinde olumsuz etki yapmamakla beraber kendine
kariyerinde dikey ve yatay yiikselme olanaklar1 saplanmaktadir. Biitiin bunlara ek olarak
kadin ¢alisanin {ist diizey pozisyonlara ilerlemek isterken engellere ugramasina da “cam

tavan” denilmektedir.

Kadin c¢alisanlar is hayatinda yilikselme durumunda bir takim engellerle
karsilagabilmektedir. Literatiirde bu duruma “kariyer engeli” denmektedir. Kariyer engeli
bireyin is hayatinda hedefledigi statiiye, giice, gelire ve kariyer gelisimine ulagmak
isterken, bu isteklerin orgiit tarafindan karsilanmamasi sebebiyle engellenmesidir. Kadin
calisanlarin kariyerlerinin orta agsamasinda kalmasinin sebebi ise cinsiyet ayrimciligina

ugramasidir (Isik, 2009: 71).

2.2.7.5. Egitim

Kariyer beklentisinin bilincinde olan ¢alisanlar bilgi, beceri ve yeteneklerini ne
derece gelistirmesi konusunda da bilingli ve isteklidir. Bilingli ve farkinda olmalarindan
dolay1 kariyer memnuniyetlerini saglama agsamasinda daha az zaman kaybi yasarlar.
Yiiksekogrenim gormiis kisilerin iist diizey yoneticilik konumuna gegis ve maas agisindan
daha iyi seviye ve konuma gelmeleri is tatminlerini arttirir (Demirdelen ve Ulama, 2013:
70). Bu nedenle egitim, kariyer memnuniyetini ylikseltme agisindan oldukca énemli bir

unsurdur.

2.2.7.6. Statii

Kariyer memnuniyetinin elde edilmesindeki en 6nemli faktér ¢alisanin iginde

bulundugu yonetim pozisyonudur. Calisanlarin orta ve {ist yOnetim seviyesinde
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bulunmalar1 is hayatlarinda bulunduklar1 statii ile dogru orantili olarak kariyer
memnuniyetlerini de arttirmaktadir. Ust yonetim pozisyonunda galigan bireylerin kariyer
memnuniyet oranlarin daha yiiksek oldugu goézlemlenmistir (Demirdelen ve Ulama,

2013: 70).

2.2.7.7. Calisma Siiresi

Bireyin ayni ¢alisma ortaminda uzun siireli ¢alismast durumunda kariyer
memnuniyeti yiikselmektedir. Devamli is degistiren bireyler, devamli ve uzun siireli ayni
ortamda calisan bireylere gore yaptiklari isten daha az mutluluk duyarlar. Daha az
mutluluk duymalar1 demek, is tatminlerinin ve orgiite bagliliklarinin azalmasi1 demektir.
Bu nedenle bireyin bir Orgiitteki caligma siiresinin artmasi, is tatminini ve Orgiite
bagliligin1 arttiracagindan dogrudan kariyer memnuniyetlerini de arttirir. Bu durumda
kariyer memnuniyeti ve calisma siiresi arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu

goriilmektedir (Demirel ve Ozginar, 2009: 133).

2.2.8. Kariyer Memnuniyetinin Sonug¢lari
2.2.8.1. Ilerleme Sonuclart

Bireysel ilerleme sonuglari, calisanin bireysel 6zelliklerine ve yeteneklerine gore
orgiitte gorev tamimlarin1 yerine getirmesidir (Goksel, 2013: 4). Orgiitsel hedeflere
ulagirken insan kaynaginin en etkili ve verimli kullanilmasi bireysel performansin
Oonemini arttirir. Bireysel performans yetkinlik, odaklanma ve adanma olarak fi¢
sekildedir. Yetkinlik, bireyin goérev tanimlarini gerceklestirebilmek igin sahip oldugu
bilgi ve becerilerdir. Odaklanma ise, bireysel olarak calisanin hedef dahilinde ne
yapacagini biliyor olmasidir. Adanma, igsel giidiillenme ile ihtiyag olan motivasyona

sahip olmak olarak adlandirilabilir (Barutgugil, 2002: 48).

2.2.8.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, bireysel ve Orgiitsel basartya ulagsmalarinda en Onemli
faktordiir. Bu faktor ¢alisanlarin is tatminini, is motivasyonunu ve orgiite baghliginin
artmasina sebep olur. Diger yandan da calisanin yetenek gelisimine de olanak
saglamaktadir (Simsek vd., 2009: 255). Ote yandan kariyer gelistirme rgiitteki basarili

calisanlarin farkli 6rgiitteki islere gidisini engellemek i¢indir. Bireysel ve orgiitsel kariyer
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gelisiminin uyum noktasinda isten c¢ikmalarda biiylik diisiis yasanacak, c¢alisanlarin

verimliligi artacak ve orgiite bagimlilig1 saglanacaktir (Odabasi, 2011: 180).

Bazi orgiitlerde kariyer gelistirme ¢alismalar1 sadece iist yonetim i¢in yapilmistir.
Diger yandan ise oOrgiitteki diger ¢alisanlara da kariyer gelistirme uygulanmasi hem
oOrgiitiin hem de bireyin daha basarili performans elde edecegine varilmigtir. Bu nedenle
kariyer gelisimi hem orgiitler hem de bireyler i¢in bilylik 6nem tagimaktadir (Aytag, 2005:
201).

2.2.8.3. Performans Degerleme

Performans degerlendirme orgiit acisindan 6nemli bir noktadir. Orgiitsel
performansi olusturan alt1 ana boyut hakkinda bizlere bilgi verir. Bunlar; etkenlik, kalite,
verimlilik, yenilik, etkililik ve ekonomikliktir. Performans degerlendirmenin sonucunda
ise insan kaynaginin planlanmasi ve orgiit kiiltiiriinlin olusturulmasinda saglanir. Bu
sayede calisanlar kendi mevcut durumlarini gorerek kisisel gelisim ve yeteneklerinin
arttirllmas1 saglanir (Goksel, 2013: 35). Objektif olarak uygulanan performans
degerlendirme sistemi g¢alisanin motivasyonunu saglayarak basarili ¢alisan politikasi
gerceklestirir. Orgiite olan giivenini saglar. Performans degerlendirmenin bireye

sagladig1 birka¢ faydaya asagida yer verilmistir (Barutcugil, 2002: 179):

X/
£ %4

Calisanin egitim ihtiyacinin belirlenmesini saglar.

X/
o

Calisanlarin performanslar1 koyduklar1 hedef dogrultusunda kontrol edilir.

%

» Gorev tamimlarini 6greterek orglitsel beklentiler hakkinda bilgi sahibi yapilir.

L)

% Calisanlara performansi hakkinda geri doniis saglanir.

% Ast ve ist iletisimini gelistirir.

X/
o

Calisanlar orgiitiin beklentileri hakkinda bilgi sahibi olurlar.

2.2.8.4. Iste Kalma Niyeti

Iste kalma niyeti ¢alisanin bulundugu 6rgiitte siirekliligini saglayarak, isine devam
etme istegidir (Akoglan Kozak ve Diindar Akcay, 2010: 356). Bu niyet ¢alisanlarin
orgiitsel ve bireysel hedeflere ulasmasinda olumlu sonuglar dogurabilmektedir.
Calisanlariin iste kalma niyeti, orgiitteki kisisel beklenti, istek ve arzularinin karsilandigi

anlamina da gelmektedir.

25



Isten ayrilma orani insan kaynaklari i¢in biiyiik bir boliimiinii kapsamaktadir.
Orgiitler calisan iizerinde fazlaca yatirim yaptiklarindan dolay1 is gorenlerin kendi
istegiyle isten ayrilmasimin oniine gecebilmek onem arz etmektedir (Varol, 2010:

202).

2.2.8.5. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel bagliligin ii¢ seviyede sonucu bulunmaktadir. Bunlar;

Diigiik baglhilik seviyesi: Bu seviyede olan calisanlarin orgiit baglihigi cok distiktiir.
Siirekli sOylenti, sikdyet etme ve karsi ¢ikma durumunda bulunarak, miisteri glivenini
sarsarlar, yenilige adapte olmakta gii¢liikk ¢ekerler (Oran, 2016: 60). Ek olarak iist
yonetim ile iletisimleri kopuktur. Bireysel gorevlerdeki cabalarda geri planda
durduklarindan dolayi, grup bagliliginin saglanmasinda da en az cabay1 gosterirler

(Bayram, 2005: 135).

Orta (ilimly) baghhik seviyesi: Orta diizeyde baghlik, bireyin orgiitiin amaglarini,
hedeflerini, politikalarini ve faaliyetlerini kabul etmesine ragmen kendini 6rgiitiin tam bir
pargast hissetmemesi durumudur. Bu baglilik diizeyine sahip bireyler ¢ogu zaman
orgiitsel beklenti ve gereksinimleri karsilamaya yonelik tutum ve davraniglar
sergilemelerine ragmen, kisisel degerlerinin ve Orgiitiin beklentilerinin ¢atigtig

durumlarda sorunlara neden olurlar (Kog, 2009: 206).

Yiiksek baghlik seviyesi: Bireyleri duygusal olarak orgiite baglayan ve kendilerini
gordiikleri orgiitiin iiyesi olmaktan tatmin olmalarini saglayan kisisel ve orgiitsel degerler

arasindaki uzlasmadan ortaya ¢ikar (Wiener, 1982: 423).
2.3. is Performansi

2.3.1. Performans Kavrami

Performans kavrami, bir bireyin ya da bir toplulugun bir isi yaparken
basarabildiklerinin nicel veya nitel sonucudur (Tinaz, 2005: 77). Diger bir tanima gore
ise performans, calisanin isi yaparken kendisinden beklenen davranis ve tutum ile isi

yaptiktan sonraki davraniglarinin fonksiyonudur (Argon ve Eren, 2004: 224).

Performans kavraminin temelinde ve asil amacinda Orgiitiin veya isgorenin

belirlenen hedefe ulagsmak gosterdikleri basar1 ve ¢abanin sonucunda ortaya ¢ikan bir
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degerlendirmedir. Bu degerlendirmede varilmak istenilen detay, iggérenin gorevini

istenildigi gibi yerine getirip getirmedigidir (Uzunoglu, 2011: 3).

2.3.2. Is Performans1 Kavrami, Tanimi ve Onemi

Isgorenin kendisine verilen gorevi en etkili ve verimli bir sekilde, sahip oldugu
kapasite ve basarisi sayesinde yerine getirmesi olarak tanimlanabilir (Kesen, 2015: 540).

Isgoren performansinin yiiksek seviyelerde olmasi &rgiit performansinin da ayni
Olctlide yiikselmesi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla orgiit ancak ve ancak iggdéreninin
sergilemis oldugu performans 6l¢iisiinde amacina ulagabilmektedir (Shabani, 2018: 52).
Ote yandan ise, isgorenin performansini yiiksek olmasi sadece galistigi orgiite fayda
saglamamakla beraber kendisine de bir doyum ve onur kaynagidir (Soybas, 2015: 22). Is
yasaminda orgiit ve is performansi kavramlar olduk¢a 6nemlidir. Orgiitlerdeki yiiksek
performansa sahip c¢alisanlar her kosulda i¢inde bulunduklar1 orgiitii bir adim O6ne
tasimaktadirlar. Ote yandan isgérene saglanan 6diil, terfi, prim ve egitim gibi uygulamalar
ise i performansini arttirici ve tesvik edici unsurlardir. Bir orgiitiin performansi her
zaman isgorenin elindedir. Bu sebepten dolay1 orgiitlerin isgdren secerken performans
algis1 yiiksek ¢alisanlar segerek onlari istihdam saglamasi 6rgiit yararina olacaktir. Ciinkii
kisinin performansi prim, egitim, yiiksek maas gibi unsurlarla tetiklenmeye calisilsa da

asil tetikleyici kisinin kendisidir.

Is performansinin tespit edilebilmesi i¢in ilk olarak yonetilebilen ve dlgiilebilen
unsurlar olmalidir. Performans yonetim siireci asagidaki unsurlar1 kapsamaktadir

(Uyargil, 1994: 2).

< Isgodrenlerin performanslarini saptayarak basarili olanlara &diil vermek,

« Performans degerlendirme sonuclarinda  calisanlarinda  kendilerini
degerlendirmelerini saglamak,

% Isgorenlere verilecek olan egitimlerin belirlenmesi ve kariyer planlamalarinin iist
yonetime bilgi verilmesi,

¢ Kurum hedeflerinden ziyade calisanlara bireysel hedefler verilmesi,

% Orgiite SWOT analizi yaparak zayif ve giiclii yonlerini belirlemek,

¢ Diislik performans gosteren isgdrenlerin performanslarini egitimlerle istenilen

seviyeye getirmelerini saglamak,
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¢ Hem 0Orgiit hem de isgoren performansini saglamak adina ast ve Ustlerin takim

halinde ¢alismasini saglamak.

2.3.3. isgéren Performansinin Boyutlar

Calisan performansinin boyutlar1 iki sekilde ele alinmaktadir. Biri "goérev

performanst”, digeri ise "baglamsal performans"tir (Motowidlo ve Borman, 1997: 99).

2.3.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, isgorenlerin orgiitiin temel teknik siireglerinde yer alan isin
gerektirdigi gorev ve sorumluluklar yerine getirme olarak da agiklanmaktadir (Borman

ve Motowidlo, 1993: 92).

Gorev performansi, gorevin icra edilmesinde olmas1 gereken gerekli
sorumluluklari ifade ederken 6te yandan isin mesleki tarafiyla ilgilidir (Akg¢in, 2018: 50).
Bu sebepten iggdrenler bir gorevi yerine getirirken kendilerinin sahip oldugu teknik bilgi
ve becerilerden dolay1 dolayli olarak gorev performansini gergeklestirmis olurlar. Goérev
ve sorumluluklara ek olarak, isgdrenlerin ihtiya¢ duyduklart bilgi ve becerilerde gorev
performansimin bir alt boyutu olarak sayilabilirler. Isgorenler onlara tayin edilen gérevi
yerine getirmek icin kullandiklar1 uzmanlik bilgileri ve teknik becerileriyle gorev

performansini gergeklestirmis olurlar (Van Scotter vd., 2000: 526).

Gorev performansi kisa ve 6z olarak iggorenlere atanan gorevin basarili bir sekilde

yerine getirilip, isgdrene verilen gorevi ne derece yapabiliyor olusu ile alakalidir.

2.3.3.2. Baglamsal Performans

Bir orgiitte gorev performansi igerigine girmeyen ancak orgiite etkili bir 6lgiide
fayda saglayan faaliyetler bulunmaktadir. Bu faaliyetlere baglamsal performans

denilmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009: 173).

Baglamsal performans, orgiitiin {iretimiyle ilgili faaliyetlerin i¢inde dogrudan
olarak bulunmayan ve esas gorevlerde yer almayan fakat 6te yandan ise, bu iirlin ve
hizmetin lretiminde bulunan ve is akisini hizlandiran biitiin faaliyetlere sosyal ve
psikolojik a¢idan katkida bulunan davraniglarin biitlintidiir (Hu vd., 2015: 1078). Bir diger

tanima gore ise, irlin Uretiminin resmen bir pargasi olmayan ancak gorevlerin
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gergeklestirilmesinde kolaylastirict etki saglayan baglamsal performans davranislaridir

(Bagci, 2014: 61).

Baglamsal performans davraniglari, isgdrenlerin islerini tamamlayabilmeleri i¢in
calismaya hevesli olmalari, takim arkadaslariyla yardimlasma igerisinde bulunmalari,
Orgiit amacglarina destek olmalari, Orgiitin kural ve prosediirlerine uymalarin

kapsamaktadir (Motowildo vd., 1997: 76).

Bir diger agidan ise, baglamsal performans isgérenin orgiite olan bagliligin
gostermesi seklinde de tanimlanabilir. Isinden yiiksek seviyede tatmin olan isgdrenin,
kendi istegi dogrultusunda goniilliilik esasinda ek gorevleri de yerine getirme, Orgiit

amaglarini destekleme gibi davranislar gosterme olasilig1 yiiksektir (Sampath, 2012: 4).

2.3.4. is Performansimi Etkileyen Faktorler

Isgdrenler her zaman onlardan beklenen performansi gosteremeyebilirler.
Performanslarint  olumlu veya olumsuz etkileyen bircok faktor bulunmaktadir.
Isgorenden beklenen performansin saglanmasi igin drgiitiin bunun neden kaynaklandigini
saptayarak onlara gereken destegi vermesi gerekmektedir (Uludag, 2019: 78). Ote
yandan, performansin kisiden kisiye farklilik gostermesinden ziyade, farkli ortamlarda da
ve durumlarda da degisiklik gosterebilmesi, performans kavraminin evrensel bir 6lciitii

bulunmamasindan kaynaklanmaktadir (Erdogan, 1997: 154)

2.3.4.1. Yas, Cinsiyet ve Medeni Durum

Bireylerin bulunduklar1 yaslar onlarin performanslarini ile ilgili algilarmni,
tavirlarin1 ve beklentilerini etkileyebilmekle beraber, bu durumlar yastan dolay1 kisiden

kisiye farklilik gostermektedir (Colakoglu vd., 2009: 79).

Cinsiyet faktorii acisindan bakildiginda ise, is yasaminda kadin ve erkek
calisanlarin sadece fiziksel 6zelliklerinin onlar1 farkli kilmadigi gézlemlenmistir. Ayni
zamanda kadin ¢alisanin maruz kaldig1 mobbing, erkek ve kadin ¢alisanin sahip olduklari
firsat esitsizlikleri, kadin ¢alisanin biiriindiigii birtakim roller (es, annelik, ev kadini ve
evlat vb.) ve is yasaminda karsilastig1 engeller kadin ¢alisanin bilgisini tam anlamiyla
aktaramamasiyla beraber performansini da 6nemli 6l¢iide diisiise gecirmektedir (Anafarta

vd., 2008: 116). Kadin iggdrenlerin is hayatinda karsilastigi engeller ise literatiirde “Cam
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Tavan” olarak tanimlanmaktadir. Cam tavan sendromu, kadin ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
donanimina bakilmazsin {ist yonetim pozisyonlarina yiikselmesi konusunda Onlerine

engellerin konulmasidir (Ayranci ve Giirbiiz, 2012: 128).

Son olarak medeni durum faktorii kadinlar i¢in maalesef cinsiyette oldugu gibi
yine negatif olarak etkilemektedir. Evlilik hayat1 ve ¢ocuklarin kadin ¢alisanin kariyerini
sekteye ugrattig1 ortaya koyulmakla beraber, erkek ¢alisanin kariyer hayatinda herhangi
bir negatif etkisi oldugu goriilmemektedir (Anafarta vd., 2008: 117). Ote yandan mutlu
ve huzurlu bir evlilik hayati bireyi olumlu yonde etkileyeceginden dolayi, bu olumlu etki

bireyin isteki performansina da yansiyacaktir (Ornek, 2017: 52).

2.3.4.2. Stres

Stresin kelime anlami TDK’ya gore “Ruhsal gerilim” olarak tanimlanmistir
(TDK, 2022). Stresli bir is yasami, isgdrenlerin diger calisanlarla sorun yasamasina ve
kendi i¢lerinde huzursuz hissetmelerine neden olmaktadir. Dogrudan veya dolayli sekilde
isin masrafini arttirarak orgiit calisanlarinin ve is hayatinin kalitesini diisiirebilir (Soysal,

2009: 19).

Bireylerin is ortaminda stresli davranis sergilemesinin birkag¢ nedeni; bulunduklari
ortamin fiziki durumu, is arkadaslarinin ve yoneticileriyle olan iletisimi veya
frekanslarinin uyusmamasi durumu, plan ve programi yapilmamis organizasyonlar gibi

durumlar stres yaraticiyi etkiye sahip olabilir.

Isgérenin calisma yasaminda en uygun seviyede yasadig1 stres onu motive edip
enerji vermekle beraber performansini da énemli 6lgiide arttirir. Ote yandan yasadigi
fazla stres ise basarisizliga siiriikleyerek performansini diisiiriir (Patel, 1989: 2). K&tii
stres, zihinsel ve giinlilk hayat dengelerini bozarak tehdit olusturur. Ayni zamanda
orgiitsel baglhiligin diismesi, diisiik is performansi ve yanlis kararlar verme gibi durumlar

kotii strese ornektir (McShane ve Von Glinow, 2016: 80).

Kotii stresin performans tizerinde olumsuz etkilerine asagida yer verilmistir

(Rosen ve Berger, 1991: 8-9):

¢ Uyumsuz davranislara yol agar.

% Verimliligi diistirtir.
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< Is tatminsizligine neden olur.

¢ Organizasyona olan baglilig1 disiiriir.

% Ise gec kalma ve mola durumlar1 uzar.

% Takim arkadaslariyla olan iletisimi zayiflatir.

< Orgiit imajina yoénelik olumsuz durumlari ortaya ¢ikarir.

% Is kazalarinin artistyla beraber saglik harcamalarinda da artis goriiniir.

% Uriin kalitesinde diisiis meydana gelir.

2.3.4.3. Egitim

Kisinin egitim seviyesi arttik¢a, is yasamindan ve kariyerinden beklentileri
farklilasacaktir (Yilmaz, 2015: 10). Egitim seviyesi yiiksek olan isgorenlerin sorun
¢Ozme kabiliyeti ve hiz1 diger ¢alisanlara nazaran daha hizli ve kivraktir (Kiling, 2019:
122). Egitimi yliksek olan isgorenin terfi etme istegi de yiiksek oldugundan dolay1 motive
olmaktadir. Bu da dogrudan performansini olumlu olarak etkilemektedir (Isikhan, 2004:

881).

Bir diger acidan bakildiginda ise kurum i¢i ve kurum disi egitimler dikkat
cekmektedir. Egitim, bir Orgiitiin amaclarina ulasmasi yolunda goz ardi edilmemesi
gereken bir konudur. Giiniimiiz diinyasinda rekabet avantajini saglamak i¢in Orgiitiin
mevcuttaki insan kaynagmi en etkili sekilde kullanmasi gerekmektedir. Orgiitler
calisanlarin1 kendi organizasyon kiiltiiriine gore yetistirmek icin onlara bilgi ve
becerilerinin  kisith  oldugu konularda kurum i¢i veya kurum dis1 egitimlerle
desteklemelidirler. Bu sayede kalifiyeli calisan aramak yerine kendileri bu calisanlari
kurum ihtiyaclarina ve kiiltiirlerine gore yaratmis olacaklardir. Egitimlerin verilmemesi

durumunda hem orgiit hem de isgorenin performansi diislise gececektir.

2.3.4.4. Orgiit Yonetimi

Orgiit yonetimi, orgiitiin ¢evresindeki var olan olusumlardan da etkilenmekle
beraber baska faktorlere de baghdir. Yonetim tarzi ise, organizasyonlarin biitiinii ile
alakalidir (Basaran, 2008: 304). Bir orgiitteki yonetim tarzinin, orgiit ¢alisanlarinin
motivasyonunu, tutum ve davranislarini hatta stres yonetimlerini olumlu ya da olumsuz

sekilde etkiledigi kanitlanmistir (Hutchinson ve Purcell, 2010: 357).
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Yonetimin birgok unsuru isgdren performansmm etkileyebilmektedir. Ornegin,
isgérenin yonetim c¢aligmalarina dahil edilmesi onun Orgiite olan baghligini, is
motivasyonunu, 1is tatminini ve performansint olumlu yodnde etkileyeceginden
performansi yiiksek olacaktir. Diger bir taraftan otokrasinin hakim oldugu yonetim
tarzinda ise, yonetici biitiin durumlarda ipleri kendi eline alarak isgdrenin fikir ve
diistincelerini 6nemsemeyecek, konugma ve fikir beyan etme 6zgiirliigii olmayacak ve
olumsuzluklar kars1 isgoreni cezalandirarak hem orgiite hem de isgérenin performansina
ciddi anlamda zarar1 olacaktir. Bunun aksine isgérenin 6zgiirce kendisini ve fikirlerini
ifade edebildigi yonetim tarzi olumlu sonuglar saglayacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:

4).

Isgdren performansmi olumlu sekilde etkileyen diger bir unsur ise liderliktir.
Orgiitte isgdreni harekete gegirip motive eden, basariya giden yolda destekgi olan, ekip
i¢i iletisimi ve uyumu saglayan liderlik iggérenin performansinin artirimini saglamada

onemli bir faktordiir (Celik ve Turung, 2010: 20).

2.3.4.5. Degerlendirme sistemi

Bir degerlendirme sisteminin sonucu 8diil veya cezadir. Odiil ve ceza yontemi ¢ok
1yi bir motive edicidir. Bu nedenle 6diil ve ceza yontemi, orgiitte calisanlarin tiim tutum
ve davranislart igin uyaricidir. Isgdrene verilen motivasyonda iki tiirlii 6diilden
bahsedilmektedir. Bunlardan ilki, yiiksek performans sergileyen isgdérene verilen prim,
ikramiye, yiiksek ticret gibi parasal 6diillerdir. Diger 6diil tiirii ise maddi olmayan ancak
isgdreni mutlu hissettiren manevi ddiillerdir. Ornegin, tatil, hediye cekleri ya da izin gibi
odiiller motive edici etkiye sahiptir. Motive olan isgdrenin de dolayl1 yoldan performansi

artmaktadir (Govindarajulu ve Daily, 2004: 368).

Degerlendirme sonucu iggorene teklif edilecek olan terfiinin adaletli ve giivenilir
sekilde olacak olmasi iggdrene giiven verecektir. Ayni zamanda motivasyonunu arttirarak
performansmi da arttirmasina olanak saglayacaktir. Ote yandan isgdrene verilen terfi
sadece parasal olan 6diilii kapsamamakla beraber, isgorene kariyerinden tatmin olma ve
statii sahibi olma imkani1 saglayacaktir. Dolayisiyla, terfi de bir motivasyon ve performans

arttirici bir araci olarak goriilmektedir (Eren, 2004: 515).
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2.3.4.6. Is birligi

Isbirligi ayni cevre igerisinde bulunan insanlarm gii¢ birligi yapmasidir. Isbirligi,
iki veya daha fazla bireyin bir araya gelip ortak bir amag icin birlikte calismasidir (Bolat,
1996: 506). Dolayisiyla takim calismasi igerisinde birlikte hareket etmek hedefe

ulagilmasinda zamandan tasarruf saglamis olur.

Isbirligi karsilikli menfaat gercevesinde fayda saglayan bir durumdur. Isgdrenin,
isbirligini basaril1 bir sekilde gerceklestiren grubun icerisinde olmasi, kendisine uygun
kisilerle takim ¢alismas1 yapmasi kendisine is tatmini saglayip zevk verecektir (Erdogan,
1999: 242). Isbirliginde bulunan igsgérenler hem kendi performanslarini hem de ayni grup

icerisinde bulunan arkadaslarinin performanslarmi arttirirlar (Ozyilmaz, 2018: 28).

2.3.4.7. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii orgiitiin gelecegine yon vermektedir. Orgiit kiiltiirii, bir drgiitiin
icerisinde yer alan isgorenlerin davraniglarina yon veren normlardir (Alvesson, 2012:
34). Orgiit kiiltiiriiniin, orgiitiin basarili olabilmesi icin yaptig1 degisikliklerden
etkilenmemesi gereklidir. Degisen gelisen rekabet diinyasinda oOrgiitlerin  bu
degisikliklere ayak uydurmasi i¢in 6rgiit kiiltiiriiniin yapist buna uygun olmak zorundadir.
Orgiit kiiltiiriiniin bir¢ok yadsinamaz faydasi bulunmaktadir. Bunlar; rekabet avantaji
saglamasi, stratejik bir unsur olmasi, orgiit i¢i baglilig1 arttirir, ekonomik katki
saglamakla beraber iggérenlerin basar1 ve performanslarini da etkilemektedir (Bakirtas,

2013: 117).

Isgérenlerin ¢alistiklart kurumun orgiit kiiltiiriinii benimsemesi ve bu normlar
cercevesinde hareket etmesi, ¢alisani is yapma anlaminda isteklendirirken bir yandan
performansini arttirip, 6te yandan da g¢alisanin kuruma bagliligi ve kendini kuruma ait

hissetme duygusunu ortaya cikarir.

2.3.4.8. Calisma Ortanu

Isgérenin performansinda etkili olan bir diger etken ise ¢alisma ortamidir. Steril
ve refah bir calisma ortami her calisan icin dnemlidir. Calisilan ortamin aydinlatmasi,
1sinma sistemi, ses ve giirtiltiisii, havanin temizligi ve ¢aligma ortamindaki kullanilan arag
gerecler isgorenin olumlu ya da olumsuz performansina etki etmektedir (Aydin vd., 2011:

390).
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Fiziki sartlar isgorenin ¢aligma sartlarini biiylik dlgiide etkilemektedir. Calisilan
ortamdaki 1s1, giiriilti, havalandirma, rutubet gibi sartlarin uygun diizeyde olmamasi
saglig1 zararli olmasiyla beraber, 6te yandan iglerin aksamasina ya da hi¢ yapilamamasina
sebep olur. Isgdrenin motivasyonunu azaltarak isgdren performansinin diismesine de yol

acar (Aytok, 2004: 10).

2.3.5. Is Performansi Degerleme ve Onemi

Yapitasinda iletisimin oldugu performans degerlendirme siireci, iggoérenin eksik
veya gelistirilmesi gereken durumlarinin ortaya ¢ikarildigi ve belirli araliklarla yapilan,

ast ve iist arasinda geribildirim seklinde ilerleyen bir siirectir.

Performans degerlendirmenin amaci iggoren hedefleri ile 6rgiit hedeflerini bir
noktada da bulusturmanin yani sira yapilan isin kaliteli olmasini saglayan bir kontrol
mekanizmasidir (Zerenler, 2005: 6). Performans degerlendirme de bir diger amag, isin
basarili ya da basarisiz olmasi degil, isi yapan isgdrenin basarili ya da basarisizliginin
sebebini ortaya ¢ikarip ¢oziim saglamaya gidilmesidir. Performans degerlendirmenin
hem maddi hem de maddi olmayan ¢iktilar1 olabilmektedir. Performans degerlendirme
sonuglarina gore isgorene hakkaniyetli maas dagilimi, egitim ihtiya¢ analizleri, kariyer
planlamas gibi durumlar yapilir. Ote yandan bir diger 6rgiit amaci ise, ¢alisanlarin ahlaki
ve kisisel durumlari, baz1 durumlardaki tutum ve davranislari, basarili veya basarisiz

olduklar1 noktalar saptanarak bunlar 6rgiitiin hedefleri ile birlestirilir (Uysal, 2015: 34).

Performans degerlendirmede ilk olarak neyin degerlendirilecegi saptanmalidir.
Daha sonra orgiit i¢in en uygun degerlendirme yontemi se¢ilmelidir. Degerlendirmeyi
yapacak kisi veya kisiler bu konuda egitilmeli, isgbrenlerin is tanimlarina gore isi yapip
yapmadiklar1 degerlendirilmeli, degerlendirme sonuglarina gore ¢alisanlara geri bildirim

verilerek son olarak iggdrenlere sonuca gore yeni performans hedefleri verilmelidir.

Dogru ve adaletli yapilmis olan bir performans degerlendirmenin hem 6rgiite hem
de isgorene olduk¢a fazla yarar vardir. Ornegin, performans degerlendirme yapan
orgiitlerdeki iggorenlerin is tatmini, performansi ve kariyer memnuniyeti artarak, rol

belirsizligi durumu ortadan kalmistir (Pettijohn vd., 2001: 755).
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Isgorenler orgiit i¢in bir beseri sermaye oldugundan dolay1, onu en iyi sekilde
kullanmay1 ve en verimli hale getirmeyi performans yonetimi saglamaktadir. Bunun

amaci daha planli hedefler ve isabetli kararlar verilmek istenmesidir (Colak, 2010: 16).

Performans degerlendirme sisteminde oOrgiit i¢indeki isgdrenlerin hepsi ¢ikan
degerlendirme sonucuna gore bunun karsiligini alir. Bu durum isgérenleri olumlu ya da
olumsuz etkileyebilir. Isinde basar1 sahibi bir calisanin performans degerlendirmesi
kendisini olumlu etkilerken, isine karsi ilgisiz ve basarisiz bir c¢alisan1 ise olumsuz
etkileyebilir. Bu sekilde ¢alisanlar arasindaki hakkaniyet saglanmis olur ve ¢alisanlarin

moral ve motivasyon diisiikliigli 6nlenmis olur (Sabuncuoglu, 1997: 166).

2.3.6. Performans Degerlendirmenin Amaclari ve Faydalari

Performans degerlendirme, giiniimiizde ¢ogu orgiitte kullanilan ve sonucunda
bircok fayda saglanan bir sistemdir. Isgdrenlerin isteki davrams ve tutumlarmi bir
sistematik c¢ercevede yonetmek performans degerlendirme sisteminin en Onemli
faydalarindan biridir (Helvaci, 2002: 158). Performans degerlendirme ayni zamanda
bireysel performansi degil, orgiitsel performansi da gelistirmeyi amaclar. Bireysel
performans degerlendirme, kisinin gorev tanimi g¢ergevesinde, ona belirlenen sinirlar

dahilinde degerlendirilmesi demektir (Armstrong, 1996: 261).

Performans degerlendirme yapmanin gerekli nedenleri ve faydalar1 asagidaki

sekilde siralanmistir (Findike1, 2003: 300):

« Calisanlar1 daha taninir hale getirerek kariyer yonetimlerini saglamak.

¢ Performans degerlendirme sonucunda ¢alisanlar performanslar1 hakkinda bir geri
doniis alirlar. Boylece orgiit ici iletisim kuvvetlenmis olur.

¢ Performans degerlendirme kurumlar i¢in hem maddi hem de motivasyon
saglanmasia iligkin fayda saglarken, calisanlar i¢in ise psikolojik fayda
saglamaktadir.

% Caliganlarin hedeflerine ulagma seviyesini ortaya koyarak bir kontrol sistemi
olusturur.

* Calisanlar tstlerinin kendilerinden beklentilerini is tanimi sayesinde 6grenmis

olurlar.
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Bagarili olan caligsanlarin basarilarint gérmelerini saglayarak is tatminlerini
arttirir.

Performans yonetimi maas dagilimi1 asamasinda hakkaniyetli veriler saglar.
Insan kaynagiin daha etkin ve verimli kullanilmasini saglar.

Kurumun ve bireyin egitim ihtiya¢ analizlerinin olusturulmasini saglar.

Calisanlarin kendilerinin farkinda olarak eksiklerini gérmelerini saglar.

Performans degerlendirme sisteminin yoneticiler, Orgiit ve astlar agisindan

sagladig1 avantajlar asagidaki gibi siralanabilir (Helvaci, 2002: 162):

X/
L X4

X/
L X4

Yoneticiler acisindan;

Astlar ile olan iliskileri iyilesir.

Yonetsel becerileri gelisir.

Yoneticilerin astlar1 daha iyi tanimasindan dolayi, yetki devrederken kolaylik
saglanmasi.

Astlart degerlendirirken yoneticilerinde kendi giiclii ve zayif yanlarinin farkina
varmasl.

Ayn1 zamanda astlarinda gii¢lii ve zayif yanlarinin taninmasi.
Astlar acisindan;

Giglii ve zayif yonlerini tanir.

Orgiit ici rollerini ve iizerine diisen gorev ve sorumluluklarinin bilincinde
olmalari.

Performans degerlendir sonrasit aldiklar1 olumlu sonuglar sayesinden is

motivasyonunun ve ig tatminlerinin artmig olmas.
Orgiit acisindan;

Insan kaynaklar1 departmanima gerekli olan bilgilerin daha giivenilir sekilde
muhafaza edilmesi.

Calisanin egitim ihtiyacinin ve egitim biitgelerinin belirlenmesi.

Hizmet kalitesinin gelismesi.

Orgiit verimliliginin artmasi.
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2.3.7. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci zorlu bir siirectir ve bir¢ok isletme tarafindan
belli yontemler kullanilarak yapilmaktadir. Amag, isgérenin belirli bir zaman aralifinda

basarisinin ve davraniglarinin 6lgiilerek, bir sonraki hedeflerin 6niine konulmasidir (Gok,

2006: 40).

2.3.7.1. Is Analizi

Is analizi, organizasyonlarda var olan gérevlerin is tanimlarini, isi yapma sartlar:
ve ¢esitli tantmlamalarin belirlenip ve ek olarak isgdren de isin sorumlulugunu alabilmesi
icin bulunmasi gereken 6zelliklerin ve hususlarin tanimi anlamina gelmektedir (Balgik,
2018: 4). Isgorenlerin sorumluluklarinin belirlenerek bu sorumluluklarin ne oldugunu ve
bu islerin kim tarafindan ne sekilde yapilmasi gerektigi is analizi ile ilgilidir. Is analizi,
egitim ve gelisim, performans degerlendirme vb. bir¢ok siirece katilarak gerekli verileri
orgiit yonetimine sunar. Is analizinin bir parcasi olarak elde edilen veriler, islerin niteligi
ve niceligi i¢in uygun sekilde analiz edilir ve o is i¢in gerekli yetenek ve becerilere sahip

calisanlarin se¢ilmesine aracilik edilir.

2.3.7.2. Hedeflerin Belirlenmesi

Hedeflerin belirlenmesi asamasinda iggorenlerin ihtiyaclar1 dogrultusunda geri
bildirim aldiktan sonra iggdrenler ve yoneticiler ortak payda da birleserek amaglarinin her

biri i¢in faaliyet planlar1 belirleyerek amaclarimin kaynasmasi saglanir (Isigicok, 2008:
0).

Hedef belirlemede genellikle iki adim izlenmektedir. Bunlardan birincisi

organizasyonel, ikincisi ise bireysel hedeflerden olusmaktadir (Oztiirk, 2008: 26).
Organizasyonel hedeflerin belirlenmesi;

% Geri bildirimi saglamak,

< Isgorenleri orgiit isleyisi hakkinda bilgilendirmek,

% lIsgorenlerin egitim ihtiyaclarmni belirlemek,

% Islerin nasil ve ne sekilde yapilacagi konusunda isgorenlerle birlikte planlama
yapilmasi,

¢ Yiksek kalite fakat diigiik maliyetle diisiincesiyle is yapmak.
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Bireysel hedeflerin belirlenmesi

Isgoren hedefleri her galisanda aym degildir. Bu sebepten dolay her ¢alisan igin
ona uygun hedef belirlenmelidir. Onemli bir husus ise sudur; performans
degerlendirmeden bilgisi olan ve kendisinden ne beklendiginden haberdar olan caligsan
hedefler dogrultusunda bilingli bir sekilde ¢alisarak amaca kolaylikla ulasir. Isgdrenlerin
bireysel hedefleri ile oOrgiitiin organizasyonel hedeflerinin kesigmesi gerekmektedir.
Isgorenler kendilerinden ne beklendigini acik bir sekilde bilirlerse hedef odakl1 bir sekilde
is kontrolleri kendi ellerinde ilerlerler. Ote yandan bu durum onlara motivasyon

saglayarak tesvik edici olur ve cesaretlendirir (Oztiirk, 2008: 27).

2.3.7.3. Degerleme Kriterlerinin Saptanmast

Performans degerlendirme kriterleri, o isi yapacak olan iggérende bulunmasi
gereken ozellikler, yetkinlikler ve niteliklerdir. Performans degerlendirmenin dogru bir

sekilde yapilabilmesi is analizi ve is tanimlarinin net bir sekilde ortaya konmasiyla

iliskilidir (Aktas, 2010: 34).

Performans kriterleri belirlenirken asagidaki hususlar dikkate alinabilir (Isik,

2006: 7).

% Kiriterler, yapilacak isin niteligine ve sorumluluk seviyesine gore belirlenir.
% Kiriter sayilar1 sinirlt sayida olmalidir.
¢ Kiriterler net ve anlasilabilir seviyede olmalidir.

¢ Kriter se¢iminde ayni zamanda personel davranislar1 da dikkate alinmalidir.

Kriterlerin belirlenmesinde 6nemli olan nokta; kriterler anlasilir ve onaylanir
olup, gerceklesmesi miimkiin olmayan o6l¢iitlere yer verilmemelidir. Bu tiir hedefler
isgorende kaygi ve endiseye neden olmakla beraber basarisizliga siiriikler (Kiibali, 1999:

53).

2.3.7.4. Degerleme Standartlarinin Saptanmas

Performans standartlarinin saptanmasi i¢in bu adimda da is analizi ve is
tanimlarinin dogru ve net bir sekilde belirlenmesi gerekir. Degerleme kriteri ve degerleme
standard1 genellikle birbiri ile karistirilir. Dolayisiyla isgdrenin isten zaman, kalite,

maliyet ve kalite agisindan ne beklendigini tanimlayan bir performans standardi olarak
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tanimliyoruz. Bu bakimdan standardin Slgiitten farkli bir 6l¢ii gerektirdigi anlagilmalidir

(Stingti, 2004: 41).

Performans standartlarinin saptanmasi hem calisanlara hem de yoéneticilere
faydal olacak iki tiir soru igerir: birincisi “Ne yapilmali?” ikincisi “Nasil yapmaliyim?”’
Isgdrenin yapmakla yiikiimliik oldugu isler ve gérevler is taniminda bundugundan dolay1
irinci sorunun cevabi is tanimlaridir. Performans standartlari ise ikinci, sorunun cevabini

vermeyi hedeflemektedir (Uyargil, 2017: 30).

2.3.7.5. Periyotlarin Belirlenmesi

Isgorenin kendisini siirekli olarak kontrol ve denetleme altinda hissetmemesi igin
performans degerlendirme ¢ok sik yapilmamalidir. Bu periyodun alt1 ayda bir veya yilda
bir seklinde olmasi en uygun olanidir (Sabuncuglu, 2013: 165). Bu siire kideme gore
farklilik gosterebilmektedir. Kidemli bir isgorenin performans degerlendirmesi yilda bir
veya iki kere olmalidir. Ote yandan ise yeni baslayan isgdrenin ise yilda en az iki kere

performans degerlendirmesi yapilmalidir (Tagkin, 2012: 41).

Performans degerlendirme yonteminde yapilan ise bakilmaksizin bireysel olarak
degerlendirme de yapilabilmektedir. Bu durum da biitiin isgdrenlere ayni anda
degerlendirmeden ziyade kisinin yaptig1 is veya proje iliskin degerlendirme faaliyeti

yapilmaktadir (Aygin, 2007: 13).

2.3.7.6. Degerlendiricinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmede basar1 saglanabilmesi icin degerlendiricinin
belirlenme asamasi da bunun kilit noktasidir. Geleneksel anlamda ydnetici, calisan
performansin1 gergekci ve nesnel bir sekilde degerlendirmek icin en yetkin kisinin
calisganin en yakin amiri oldugu varsayimin kabul edilir. Ayn1 departmanda bulunan
yonetici ve calisan yakinligi nedeniyle daha yakindan gozlemleyecegini ve

degerlendirmenin daha giivenilir olacagina inanilmaktadir (Aksoy, 2010: 27).

Degerlendirme yapacak kisinin igsgéreni bir siire gozlemlemesi ve isgdrenin
performansma yonelik yeteri kadar kanaat sahibi olmasi gerekmektedir. Isgdrenin
performans degerlendirmeleri asagidaki kisiler tarafindan yapilmaktadir (Yeter, 2006:

74):
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< Isgdrenin amiri,

% s arkadaslar1 ve astlari,
+ Calisanin kendisi,

% Bir komite veya grup,

¢ Miisteriler.

2.3.7.7. Degerlendiricilerin Egitimi

Degerlendirmeyi bir yoOnetici, ast veya vb. kim yaparsa yapsin bu kisilerin
organizasyon, is tanimi1 ve performans standartlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalar gerekir.
Bu bilgilerin degerlendiriciler tarafindan erisilebilir olmasin1 saglamak i¢in toplantilar
yapilmali ve herkes bilgilendirilmelidir. Bu toplantilarda kullanilacak degerlendirme
yontemlerine iligkin kriterler ve nitelikler agiklanir, kullanilan kavramlar, degerlendirme
formlarinin nasil doldurulacagi ve bazi1 konular anlatilir, faydal ¢iktilar verilir (Isik,

2006: 10).

2.4. Gog
2.4.1. Go¢ Kavram

Kiiresellesen diinya sistemiyle beraber go¢ kavrami biiyiik onem kazanmistir. Go¢
olgusu insanoglunun daha 1yi ve refah bir yagam siirme isteginden meydana gelmektedir.
Siyasal, sosyal, ekonomik vb. sebeplerden 6tiirii insanlar zorunlu veya goniillii gogleri
tilke icerisinde veya farkli bir lilkeye gerceklestirmektedir (Aksoy, 2012: 293). Fischer ve
digerlerine gore, go¢ kavrami ¢esitli sebeplerden etkilenmekle beraber bir¢ok faktorii de
etkileyebilmektedir. Goge sebep olan makro ve mikro birimler mevcuttur. Makro birimler
sosyal, kiiltiirel, cografi, ekonomik ve politik ortam olarak sunulurken, mikro birimler
giivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaclar, fizyolojik ihtiyaclar ve kendini gerceklestirme
olarak sunulmaktadir (Fischer vd., 1997: 51).

Birgok bilim dali gocii farkli sekillerde ele almistir. Go¢ kavrami sadece beseri
cografyanin mekansal bir varyasyonu olarak ele alinacaksa, tiim i¢ ve dis gbc¢ bu
cercevede degerlendirilmelidir. Demografik olarak, go¢menlerin sayisi ve orani biiyiik
onem tagimaktadir. Ekonomik diizeyde ise buna isgiicii konusu dahildir. Ote yandan,

sosyal politika bilimi gogiin sosyal yonleriyle ilgilenirken, sosyoloji onu en kapsamli
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sekilde ele alan bilimdir. Bu bilim dal1, gé¢iin nedenlerini ve sonuglarini, go¢ alanlarina

uyum ve goc¢ hareketlerini inceler (Gezgin, 1994: 13).

Maliyetleri, nedenleri, etkileri g6z 6niine alindiginda, gog siireci sosyal politika
alanina kolayca girebilir. Nerede bir gé¢ olayr meydana gelirse, gercek su ki alict ve
gonderici bir¢ok yonden etkilenir. Gogmen insanlar go¢ kosullarina uyum saglayacak
kadar gii¢lii olduklarindan veya go¢ bolgesinde yetenekleriyle hayatta kalabildiklerinden,
iiretken popiilasyonlar gelen goc¢ bireylerin iginde kaybolabilir. Bunun nedeni olarak ise
iilkede bulunan mevcut ucuz isgiicii is bulmakta zorlanir ve isgiiciiniin farkli yerlere

taginmak zorunda kalmasina da yol acabilmektedir (Can, 2011: 16).

Gogii veren lilkede birikim ve tasarruf yapan insanlarin bir bagka iilkeye gogii
sebebiyle ekonomik kaynaklarinin ve sermayenin de gog alan iilkeye akmasinin ve orada
birikmesi gocii veren iilkenin biiyiime hizimi diisiiriir. Ote yandan gogii veren iilke
ekonomik rekabette geri kalacagindan dolayr istihdam saglama alaninda diisiis
yasanacaktir. Agirlikli olarak kentsel merkezlerde yogunlagsan gog, 6zellikle istihdam,
kentsel isgiicii, gelir dagilimi, kentin fiziksel ve sosyo-kiiltiirel yapist ve bunun yani sira
kentsel doniigiim tizerindeki etkisi nedeniyle sosyoloji ve sosyal politikanin arastirma
alanlarinin bir pargasidir. Ciinkii hareketle birlikte tiim bu alanlarda hareketten 6nce gelen
kurulu diizenin sekteye ugramasina ve dengeler iizerinde farkli formlarin olusmasina yol

acmaktadir (Celebi, 2016: 20).

TUIK (Tiirkiye Istatistik Kurumu) son giincel verilerine gore 2019 yilinda yurt
disindan Tiirkiye'ye go¢ eden kisi sayist asagidaki tabloda da gorildigi 677,42 kisi
olmustur. Bu kisilerin 368,515 kisisi erkek, 308,527 kisisi ise kadinlardan olugmaktadir.
Yine ayni tarihte Tiirkiye’den giden toplam kisi sayis1 330,289 olmustur. Bu kisilerin
180,444 kisisi erkek, 149,845 kisisi kadindir (TUIK, 2019).
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Tablo 1. Tirkiye'ye gelen ve Tiirkiye'den giden gog, 2019

Tiirkiye'ye gelen go¢ Tiirkiye'den giden go¢ Net g
Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin
Toplam 677.042 | 368.515 308.527 330.289 180.444 | 149.845 346.753
Tiirkiye Cumhuriyeti
vatandaslari
98.554 57.861 40.693 84.863 51.861 33.002 13.691
Yabanci uyruklular 578.488 | 310.654 267.834 245.426 128583 | 116.843 333.062

Kaynak: (TUIK, 2019).

Asagidaki tablo bizlere 2019 yilinda yas grubu ve cinsiyete gore Tiirkiye'ye gelen

ve Tiirkiye'den giden goglerin verilerini sunmaktadir. Go¢ edenlerin yas gruplarina

baktigimiz zaman, en fazla go¢ edenlerin 25-29 yas grubu oldugu goriilmiistiir. Bu yas

grubunu 20-24 ve 30-34 yas grubu izlemistir. Tiirkiye'den go¢ eden niifusun yas

gruplarina baktigimizda ise, en fazla goc¢ edenlerin yine 25-29 yas grubu oldugu

goriilmiistiir. Bu yas grubunu 30-34 ve 20-24 yas grubu izlemistir (TUIK, 2019).

Tablo 2. Yas grubu ve cinsiyete gore Tiirkiye'ye gelen ve Tiirkiye'den giden gog, 2019

Yas Toplam Turkiye'ye gelen gog Tiirkiye'den giden gog
grubu niifus Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin
Toplam | 83.154.997 677.042 368.515| 308.527 330.289| 180.444| 149.845
0-4 6.345.136 36.160 18.716 17.444 13.718 7.043 6.675
5-9 6.461.039 38.320 19.955 18.365 20.629 10.618 10.011
10-14 6.406.170 34.857 18.154 16.703 17.120 8.893 8.227
15-19 6.331.594 49.273 28.227 21.046 18.148 10.243 7.905
20-24 6.624.078 82.442 49.036 33.406 41.594 25.527 16.067
25-29 6.367.311 89.747 52.288 37.459 50.154 28.982 21.172
30-34 6.363.017 78.246 44.003 34.243 42.882 23.268 19.614
35-39 6.584.843 64.735 35.101 29.634 34.794 18.828 15.966
40-44 5.967.384 52.018 27.095 24.923 26.222 14.078 12.144
45-49 5.533.559 42634 21.532 21.102 20.548 10.964 9.584
50-54 4.675.373 35.356 17.577 17.779 15.182 7.979 7.203
55-59 4.389.997 27.158 13.330 13.828 11.284 5477 5.807
60-64 3.554.769 19.381 9.929 9.452 7.443 3.514 3.929
65-69 2.722.672 12.739 6.422 6.317 4.726 2.254 2472
70-74 2.016.913 7.330 3.797 3.533 3.029 1.441 1.588
75+ 2.811.142 6.646 3.353 3.293 2.816 1.335 1.481

Kaynak: (TUIK, 2019).
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2.4.2. Gog Olgusunun Sebepleri

Gog¢ olgusu ekonomik, siyasi, dini, tarimsal faaliyetlerdeki degisiklikler, dogal
afetler bilgi teknolojilerinin gelismesi, artan issizlik gibi ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve
dogal bircok nedenden kaynaklanabilmektedir. Literatiirdeki go¢ yaklasimlarinin en
yaygin ve dnemli varsayimi, hareketliligin temel itici giiciinlin bolgeler veya iilkeler

arasindaki sosyo-ekonomik esitsizlik oldugu diistincesidir (Polat ve Karabulut, 2007: 2).

Goc¢ olgusu iilke siirlari igerisinde de olabilecegi gibi farkli bir tilkeye veya farkli
kitaya gb¢ etme seklinde de olabilir ve bunun bir sinir1 yoktur. Ekonomik, siyasi, kiiltiirel
catismazliklar ve uyusmazliklar, bulunan rotasyondaki savas hali, sosyo-ekonomik

durumlar ve egitim gibi bir¢ok nedenden insanlar go¢ etme durumunda bulunuyorlar.

Ulkeler arasindaki ekonomik kalkinma farkliliklari, demokrasi ve insan
haklarinda da farkliliklara yol agmaktadir. Ekonomik sebeplerden dolayi iilkeler arasinda
mutluluk diizeyi farkliliklar ile karsilasan ulasim ve iletisimin olumlu etkileri sayesinde
daha mutlu olmak isteyenler kendilerine yardimci olabilecek yollara yonlendirilmektedir.
Bu durum ise ekonomik nedenlerle gogiin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Gengler,

2008: 29).

Sosyal, psikolojik ve siyasal nedenler olarak bakildiginda ise, bireyler ayrica daha
iyl yasam kosullari, giivenlik, istikrar ve ¢esitli sosyal firsatlar i¢in goniillii olarak gog
edebilirler. Goniillii gd¢lin yani sira her bireyin iradesi disinda ¢esitli faktorlerin etkisi ile

glidiimlii veya zorunlu gogler de s6z konusudur (Goniillii, 1996: 97).

2.4.3. Goclerin Simiflandirilmasi

Gog, cografi hareket acisindan, iilke icinde ve disinda “dis ve i¢ go¢” olarak;
gdcmenin gog¢ etme kararint dis giiglerin etkileyip etkilemedigine bagl olarak “zorunlu
ve gonilli go¢”; goemenlerin niteliklerine gore “isgiicli gogli ve beyin gocli” olarak

siniflandirilabilirler.

2.4.3.1. Yoniine Gore Gogler

Gogiin yonii genellikle ulusal sinirlar agisindan degerlendirilir. I¢ gdg, bir iilkenin
ulusal smirlart igindeki hareket, dis go¢ ise iilkelerin kendi ulusal smirlart digindaki

hareketidir (Akkayan, 1979: 37).
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2.4.3.1.1. I¢ Gé¢

Ulkemizde 6zellikle 1950 yilindan sonra i¢ go¢ hizla artmustir. 1980 sonrasi
sosyal, kiiltiirel, ekonomik, politik vb. yonlerde degisikliklere ve sorunlara ise neden
olmustur (Polat ve Karabulut, 2007: 2). Ulkemizin baz1 bolgelerinde de mevsimlik gog
goriilmektedir. Mevsimlik gocte, gdcmen bolgedeki ekonomik hareketlilik saglam
olmadig siirece, insanlar oniimiizdeki y1la kadar ikamet ettikleri yerleri terk ederek baska
alanlarda ¢caligmaya baslarlar. Bu tiir emek gbgiinde gogmenlerin gittikleri yerde ne kadar
kalacaklarin1 énceden bilmeleri énemlidir. I¢ gog tiiriine ait olan ancak mevsimlik go¢
gibi gidis ve doniis zamani1 olmayan bir diger goe tiirii de “kalic1 go¢ tiir (Akkayan, 1979:
37).

2.4.3.1.2. Dis Gog¢

Ulkemizin dis gd¢ kavramina asinalig1 1960'l yillara dayanmaktadir. Bu yillarda
Balkan iilkelerinden iilkemize, iilkemizden Bat1 Avrupa'ya 6zellikle Almanya'ya gocler
olmustur. Almanya ile iggiicli gécii protokoliinden sonra Avusturya, Hollanda, Belgika,
Fransa, Isve¢ ve Avustralya ile bu protokoller imzalanmis ve iilkemizden ¢ok sayida is¢i

bu iilkelere go¢ etmistir (Uner, 1984: 24).

Go¢ alan iilkeler i¢in dis goclerin etkileri ve beklentileri biiyiik farkliliklar
gostermektedir (Gezgin, 1994: 87). Bunlar;

% Isgiicii ihtiyacim karsilamak ve isgiicii agigin1 kapatmak

¢ Ucuz is giicii saglamak

¢ Cok tehlikeli isler yapmak

D1s gociin dikkate alinmasi gereken uzun vadeli etkileri de vardir (Yiiksel, 1973:

46). Bunlar;

< Isgiiciiniin yetistigi topluma maliyeti: Ister vasifli ister vasifsiz olsun, yetiskin
isglicli icin toplum bu isgiliciine yatirim yapar. Gonderen lilkeye en biiyiik
ekonomik kayip; Yetismis isgiliciinii diger ekonomilerin hizmetine sunmasi ve
getirecegi katma degerdir.

* Gog edilen iilkede verilen vergi ve sigortalar: Gog edilen iilkedeki iscilerin

iicretleri lizerinden almman vergilerin yani sira primler de uzun vadede geri
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odendiginden, bu ev sahibi iilkenin sosyal fonlar1 i¢in mali ve uygun bir kaynak
olusturmaktadir.

« Havaleler ve ticaret bilangosunun gelisimi: Havaleler, gé¢ veren iilke icin kisa
vadeli 6demeler dengesi rahatlamasi yaratarak gonderilir. Ancak bu paranin go¢
alan {ilkeden mal ithal etmek i¢in kullanilmas1 uzun vadede 6demeler dengesinin
kapanmasini garanti etmez.

« Yaratilan katma deger: Go¢ alan tilkelerin isgiicii kaynagindan elde ettikleri katma
deger, go¢ veren iilkelerin biiylimesinden bile daha fazladir. Kazanilan dovizler
goc veren lilkelerde, restoranlar, atolyeler, marketler gibi kiiciik isletmelere gider.

¢ Enflasyonist etki: Dovizin ekonomide yatirima aktarilmayip tiiketime
harcanmasinin yani sira, iiretim kapasitesinin kaybolmasi nedeniyle iiretim-

tiikketim dengesinin bozulmasinda enflasyonist bir etki s6z konusudur.

X/
°

Vasifli eleman kaybi: Artan isgilicii maliyetleri nedeniyle, go¢ alan iilkeler, diger
iilkelerden gelen vasifli is¢i talebini karsilayabilmektedir. Yetistirdigi personelini
kaybeden tlkeler, go¢ alan {ilkelerin ¢ekiciligi nedeniyle yeni yetisen

personellerini de kaybetmektedir.

2.4.3.2. Irade Acisindan Gicler

Hayat degistiren kararlar alirken, insanlar ayni anda ¢ok fazla faktorii géz oniinde
bulundurmak zorunda kaliyor ve bu da karar verme siirecinde zorluklara yol agiyor.
Ozellikle kararm konusu gd¢menlik ise siire¢ normalden biraz daha zorlasiyor. Bireylerin
hem mevcut ikametgahlarindan ayrilmanin etkilerini hem de yeni yerlesim yerinde ne
bekleyeceklerini objektif olarak tartmalar1 kolay degildir. Ciinkii gb¢ yerindeki her
bireyin aligkanlik ve adetlerini, gidilecek yere 0zgii yeni adet ve aligkanliklarla

degistirmek gerekecektir (Sagirli, 2006: 19).

2.4.3.2.1. Zorunlu Go¢

Giinlimiizde tamamen yasaklanmis olan kole ticareti de zorunlu gogiin kapsamina
girmektedir. Ayrica, ulusal diizeyde zorunlu go¢ eylemi siyasi ve ekonomik nedenlerle
yapilmustir. Ozellikle yasanan siyasi calkanti, kisilerin veya gruplarin ikamet yerlerini

degistirmesi seklinde goglere yol agmistir (Sagirli, 2006: 42).

45



Isgiicii agisindan tarih boyunca géniilliilerin yaninda zorunlu gogler de olmustur.
Ancak 19. ylizyilin sonlarinda baglayan ve 20. yilizyilin ortalarinda hizla azalan zorunlu

gocler medeni diinyadan tamamen silinmistir (Talas, 1983: 146).

2.4.3.2.2. Géniillii Go¢

Goniillii gog, esas olarak yenilik yapma, macera arama veya gelecegini giivence
altina alma arzusu gibi kisisel arzular nedeniyle olusur. Bu gog tiiriiniin temel 6zelligi
gontlli olmasidir. Bu gog tiirliniin nedenleri ekonomik, sosyal veya kiiltiirel olabilecegi
gibi diger gog tiirleri de olabilir. Goniillii gocte bireyler kendi baslarina go¢ etmeye karar
verirler. Go¢ yerlesimi genellikle kendi kendine belirlenir. Tarihsel olarak en 6nemli
goniillii gogler Avrupa'dan Yeni Diinya'ya, Giliney'den Kuzey Amerika'ya ve Akdeniz
tilkelerinden gelismis Avrupa lilkelerine olmustur (Sagirli, 2006: 20).

2.4.3.3. Gog¢ Edenlerin Niteliklerine Gore Gogler

Gog olgusu gdogmenlerin niteliklerine gore incelendiginde ikili bir siniflandirmast
ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi, vasifli veya vasifsiz isgiicii gociidiir. Ikincisi ise, beyin gocii

yani yiiksek nitelikli insan kaynag1 goctidiir.

2.4.3.3.1. Isgiicii Gogii

Ilkel dénemde go¢, hayatta kalmak ve yeni yasam alanlar1 bulmak igin yapilirds.
Yeni donemde ise ekonomi, saglik, egitim gibi farkli nedenlerle yapilmaktadir. Bunun en
onemli nedeni kentlesmeyle beraber yerlesik hayata gecilmesi durumudur. Modern
zamanlarda i¢ savas, diinya savasi, kitlik, su sorunu, siyasi gerilim gibi etkenler nedeniyle
sosyolojik gocler yasanmaktadir. Modern zamanlarda en iyi bilinen gog tiirlerinden biri
uluslararas1 emek hareketliligidir. Issizlik, diisiik gelir, daha iyi yasam kosullar1 ve egitim

olanaklar1 gibi ¢esitli nedenlerle isgiicli sinirlart agmaktadir (Goksu, 2000: 26).

Nitelikli igglicii gocti, insan kaynaklarinin gelismekte olan iilkelerden gelismis
tilkelere hareketidir ve nitelikli insan kaynaginin go¢ egiliminde itici faktorler biiytik rol
oynamaktadir. Bu faktorler iilkeden iilkeye farklilik gosterse de dort farkli motive edici

faktor vardir (Toksoz, 2006: 226):

% Geligsmekte olan iilkelerde siyasi istikrarsizlik, catisma ortamlar ile beraber etnik

kokene dayali ayrimet uygulamalar,
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% Gelismekte olan iilkelerde bilim ve teknolojiye saygi gosterilmemesi nedeniyle
profesyonel sektdrde yetersiz ¢alisma kosullart,
¢ Yetersiz licretler nedeniyle mali sorunlar ve ekonomik istikrarsizlik,

% Istihdam yetersizligi ve igsizlik.

Nitelikli isgiicii gocti; kalifiyeli, yetenekli ve yetkinlik sahibi, tecriibe sahibi,
egitimli ve yiiksek performansl kisilerdir. Bu kisiler gelismekte olan iilkelerden gelismis
olan iilkelere go¢ ederler ve buna da nitelikli is giicli gocli denmektedir. Genellikle iilke
disma giderler ve orada hizmet vermeye devam ederler. Ote yandan ise, bir siire orda
hizmet verdikten sonra kendi vatanlarina geri donerler. Meslegi fark etmeksizin herhangi

bir meslek dalinda uzmanlasis her birey nitelikli iggiicii olarak ifade edilir.

2.4.3.3.2. Beyin Gogii

Genel yonelim, kosullara bagl olarak az gelismis tlilkelerden gelismis iilkelere,
daha gelismis lilkelere dogrudur. Bu yo6nelimin nedeni olarak vasifli is¢i se¢iminin
uluslararas1 boyuta tasinmis oldugu diisiiniilse de, iilkelerin gelismislik diizeyine bagh
olarak halen vasifli ig¢iye yonelik temel bir talep bulunmaktadir. Gelismis ekonomiler
endiistri ve teknolojinin oniindedir ve ileri bilim ve teknolojinin daha fazla bilim insanina,
teknisyene ve uzmana ihtiyact vardir. Diger bir deyisle vasifli isgiicii, iilkenin

gelismesiyle birlikte orantili olarak artan bir taleptir (Tezcan, 1985: 251).

2.4.4. i¢ Goclerde Seckinlik Yaklasim

Arastirmalar gdgmen ve gogmen olmayanlar arasinda egitim diizeyi, yas, cinsiyet,
medeni durum gibi faktorlerde farkliliklar oldugunu ve bu farkliliklarin bireyin go¢ etme
niyetinin olugmasit i¢in bir 6n kosul olusturdugunu gostermektedir. Seckinlik

yaklagiminda ise egitim, yas ve cinsiyet faktorlerini incelenecektir

2.4.4.1. Go¢ Niyeti Olusumundaki Birincil Etken: Egitim

Bireylerin egitim diizeyinin go¢ etme kararinda énemli bir etken oldugu agiktir.
Egitim diizeyi ile gb¢ etme olasiligi arasinda dogrusal bir iligki vardir. Bu iliskiye gore
bireylerin egitim diizeyi ile birlikte gb¢ niyetleri artacaktir. Yiiksek egitimli insanlar
nispeten daha aktif, zeki, ¢evik ve degisen firsatlara uyum saglayabilir. Go¢menlerin
egitim segkinlerini agiklayan birka¢ neden vardir. Birincisi, ekonomik gelismeye sahip

yerler daha egitimli insanlar1 ¢eker. Ikincisi, go¢ edilecek yer bilgisi saglamada egitimli
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bireylerin agirligidir. Ugiinciisii, egitim diizeyi ile birlikte gociin riskleri ve belirsizlikleri

azalmaktadir (Celik, 2005: 179).

GoOc¢ niyeti ile ilgili olarak, calisanlar arasinda farkliliklar vardir. Egitim
diizeylerine bagl olarak, "beyaz yakali"nin miihendis, teknisyen, arastirmaci ve
yoneticilerin, "mavi yaka" iscilerinden daha hareketli olustugunu sdylenebilir (Dura,

1990: 190).

2.4.4.2. Gog Niyeti Olusumundaki Ikincil Etken: Yas

Gog¢ yasi, insanlarin go¢ etme egilimleri ile risk alma yas1 arasindaki iliskiyi
gostermektedir. Risk alma yasi, bir kisinin gd¢ masraflarini {istlenebilecegi yastir. Bu
bakimdan gengler, yashlardan daha fazla yararlanmaktadir. Gog¢ {lizerine yapilan
calismalarda, bireylerin gé¢ etme niyetleri ile risk aldiklar1 yas arasinda negatif bir iligki

bulmustur (Schlottman ve Herzog, 1984: §2).

2.4.4.3. Go¢ Niyeti Olusumundaki Uciinciil Etken: Cinsiyet

Toplumsal cinsiyet kavrami, dar ve genis olmak {izere iki sekilde ele almnabilir.
Dar anlamda, cinsiyet biyolojik bir kavramdir. Genel olarak cinsiyet, kadin ve erkegin
farklt sosyal rollerini ifade eder (Erdogmus, 1989: 101). Gogiin cinsiyet esitligi,
gogmenler arasindaki erkek sayisinin kadinlardan nispeten daha fazla oldugu anlamina
gelmektedir. Bu acidan bakildiginda erkeklerin gog¢ egilimlerinin nispeten daha yiiksek
oldugu sdylenebilir. Nakosteen ve Zimmer (1980), kadinlarin gé¢ egilimlerinin erkeklere
kiyasla nispeten diisiik oldugunu savunmaktadir (Greenwood, 1985: 534). Baslangicta
erkeklerin baskin oldugu goglerinde cinsiyet oraninin ekonomik gelismelerden farkl
oldugu ileri stiriilmiistiir. Diger bir deyisle, ekonomik biiylimeyle birlikte gd¢cmenler

arasinda erkeklerin oran1 azalirken, kadin orani artacaktir (Celik, 2005: 181).

2.4.5. Beyin Gogiiniin Tanimi

Beyin gocii; insan kaynaklarinin uluslararasi sahneye tasinmasi ve en yiiksek
vasifli, egitimli ve profesyonel bireylerin daha iyi kosullara sahip gelismis iilkelere go¢
etmesidir. Egitim kaynakli gociin devami ise iilkenin kisith kaynaklarini kullanarak

gelismis lilkelere vasifli is¢i gogiidiir (Aksoy, 2012: 295).
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Diinyanin bir¢cok gelismis iilkesi, ihtiyag duyduklar yiiksek vasifli isgliciini
saglamak icin gd¢ ve egitim politikalarini kullanmaktadir. Geligsmekte olan iilkelerde ise
beyin gocii nedeniyle gerekli bilimsel ve teknolojik altyapiya sahip olmayan ve istthdam
olanaklarinin kisith oldugu iilkelerde yetisen sinirli sayida yiiksek egitimli insan ortaya
cikmaktadir (Kelleci, 2003: 46). Nitelikli bilim insanlar1 kisith imkanlarla kendi
tilkelerinde yeterince arastirma yapamayacaklari i¢in hem bulunduklar {ilkeye hem de

gittikleri lilkeye olumlu sonuglarla tiim insanliga fayda saglayacaktirlar.

Beyin gocii sadece az gelismis veya gelismekte olan iilkelerden gelismis tilkelere
degil, gelismis iilkelerden diger gelismis iilkelere de gergeklesebilir. Ornegin Ingiltere
yurt disindan gé¢men alirken ABD ve Kanada'ya bilim insan1 gonderiyor. Ancak gelismis
iilkeden gelismis tilkelere beyin gogii, gelismekte olan iilkelerden gelismis iilkelere go¢
kadar etkili degildir. Bu goé¢, “insan sermayesinin uluslararasi dongiisii” olarak
adlandirilir (Erkal, 2006: 302). Gelismekte olan iilkeler i¢in beyin gdc¢li kavrami
genellikle, topluluklarindan 6nemli egitim yatirimlar1 almis yetenekli insanlarin sik veya
uzun vadeli uluslararasi gociinii ifade eder. Nitelikli insan kaynaginin transferi, ev sahibi
iilkenin kalkinmasinda 6nemli rol oynarken, gd¢ veren ic¢in ciddi bir kayip olarak

goriilmektedir (Branna, 2006: 7).

2.4.6. Kiiresellesme Siirecinde Beyin Gogiiniin Gelisimi

Kiiresellesme, diinyadaki tiim {ilkelerin sosyal, ekonomik ve politik olarak
birlesmesi olarak tanimlanabilir. Gelisimine bakildiginda kiiresellesmenin statik degil,
dinamik ve siirekli degisen oldugunu soyleyebiliriz. Kiiresellesme, sosyal, ekonomik,
politik, teknolojik ve demografik 6zellikler ve deneyimler basta olmak tizere hemen her
seyde degisimlere neden olmustur. Go¢ olgusu da kiiresellesme ile birlikte bir degisim

oriintlistidiir (Lecaj, 2019: 51).

Kiiresellesme, insanlarin gé¢ etme yeteneklerini etkiler. Kiiresellesmenin gogii

etkileyen nedenleri su sekilde siralanabilir: (Pusch ve Wilkoszewski, 2010: 22).

X/
o

Ulke arasinda kiiresel 6lcekte ekonomilerde artan esitsizlik,

>

L)

L)

» [stihdam ve issizlik krizi,
% Isgiicii piyasasinin kiiresel parcalanmast,

% Gelismis ve az gelismis tilkelerde vasifli isboliimii becerileri ve vasifsiz emek,
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% Ulasim ve iletisim teknolojisinin hizli gelisimi gibi nedenler siralanabilir.

Beyin gog¢ii olusumunu etkileyen kiiresellesme ile birlikte mal, hizmet ve sermaye
engelleri ortadan kalktiginda iilke ve sirket arasindaki rekabet her gecen giin daha da
siddetlenmekte ve ekonomiler daha bilimsel temellere dayanmaktadir (Gengler, 2003:
74). Bu baglamda yiiksek vasifli isgiicliniin, gelismekte olan iilkelerden gelismis iilkelere
olan gogii kiiresellesmenin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gelismekte olan tilke

i¢cinse beseri sermayesine yaptig1 yatarimin geri doniisiinden gelisen tilke faydalanacaktir.

Beyin gociiniin kiiresel etkisiyle, gelismekte olan iilkeler zarar1 gérmektedir.
Iscilerin déviz transferinin gd¢ veren iilkeye gonderilmesi, gé¢ veren iilke i¢in ekonomik
olarak olumlu bir gelismedir. Gelismekte olan iilkeler ithalat ihtiyacin1 gogmen isciler
tarafindan kendi iilkelerine gonderilen is¢i kazanglari ile karsilamaktadir. Gog¢ veren tilke
ile ilgili bir diger olumlu yon de gd¢menlerin istthdam ve lobicilik faaliyetlerinin gog
veren llke lehine yarattig1 rahatlamadir. Yiiriitiilen lobi faaliyetleri go¢ veren iilkede

siyasi ¢ikarlarin elde edilmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Giirak, 2006: 256).

2.4.7. Beyin Gociiniin Nedenleri

Beyin gociiniin temel nedenti, kiiresel ekonominin ikili yapisidir. Bir yanda yiiksek
diizeyde sanayilesmis teknolojiye sahip gelismis iilkeler bulunmakta, diger yanda tarim
sektorliniin  yogun oldugu ve yeni gelismeye baglayan gelismekte olan iilkeler
bulunmaktadir. Bu ikili yapi, bireyleri go¢ etmeye zorlar. Bireylerin beyin gd¢iliniin
nedenleri bir model kullanilarak agiklanmistir. Bu modelinde ev sahibi iilke c¢ekici
faktorleri ve gonderen iilke itici faktorleri vardir (Babatas, 2007: 263). Beyin go¢iiniin
bir diger nedeni arasinda diisiik gelir, gelecek kaygisi, is bulamama gibi etkenler vardir.
Ayrica bilimsel arastirmalara ayrilabilecek kaynaklarin azligi, fikir iiretimi ve buluglarin
yeterince desteklenmemesi gibi sebepler de bulunmaktadir. Fen Bilimleri alaninda
Yiiksek Lisans ve Doktora programlarini tamamlayan Ogrencilerin iilkelerine geri
donmemelerinin temel nedeni, bulunduklari iilkedeki daha iyi finansal firsatlardir

(Cansiz, 2012: 2).

Beyin gociiniin insan kaynaklarin1 kaydirmasimin en énemli nedenlerinden biri
kiiresel ekonominin ikili bir yapiya sahip olmasidir. Bir yanda yiiksek teknoloji

gelistirmis sanayilesmis tilkeler, diger yanda tarimsal iiretimin hakim oldugu kalkinma
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girisimlerini baslatan ve sermaye sikintisi yasayan gelismekte olan iilkeler vardir. Kiiresel
ekonominin bu ikili yapisinda, gd¢iin itici giicleri iki kutuplu bir model kullanilarak analiz
edilebilir. Bu modelde, alic1 iilkenin “gekici” yonleri, génderen iilkenin ise “itici” yonleri

vardir (Babatag, 2007: 265).

Tablo 3. Beyin Gégiine Neden Olan itici Faktérler

ITICi FAKTORLER
POLITIK/SIiYASAL NEDENLER
e Etnik farkliliklar
« Siyasi istikrarsizlik
« Is hayatma siyasi katihm ve etkisi
» Stresli biirokrasi ortanmu
EGITIM SIiSTEMIi
<Egitim sektoriinde diisiik harcama ve yatirmm

« Egitimde firsat esitliginin olmamasi

« Isgiicii egitim politikalarmm iilkenin ihtiyaglarm karsilamamasi

» Egitimli kisilerin tilkelerinde ¢alisma motivasyonunun olmamasi

» Hayat boyu egitim politikasmin olmamasi

YABANCI DiLDE EGITIM VE TEKNOLOJIDEKi GELISMELER
* Yabanci dil egitimi beyin go¢linii hizlandirma etkisine sahiptir

* Yabanci dil egitimi Bati'nin insan kaynagi liretmesine yardimci olan bir faktordiig
» Kolay iletisim (bilgisayar, internet, faks, cep telefonu vb.)

EKONOMIK NEDENLER

» Zayif sosyal haklar

» Kentsel yasam standartlar1 gelismis lilkelerin yasam standardindan daha diigiik
« Statiide zorluk gelismis iilkelerle karsilastirildigmda meslek

* Yetersiz ¢alisma kosullari

 Diisiik ticret politikasi

* Vergi orani artis1

» Ekonomik belirsizlik ve iggiiciiniin gelecegine ilisgkin endiseler

isSsizLIK

« Nitelikli is¢inin uygun is bulamamas1 durumu

» Profesyonel is¢iler kendi alanlar1 dismda ¢ahgsmak zorunda
«Universite mezunlar1 arasmnda yiiksek issizlik oram

Kaynak: (Simsek, 2006: 84).
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Tablo 4. Beyin Gogline Neden Olan Cekici Faktorler

CEKIiCi FAKTORLER

* Tecriibe kazanmak i¢in gerekli kosullar

» Kapsaml Ar-Ge faaliyetleri

* Nitelikli insan kaynag talebi

* Yiiksek gelirli teknolojinin icat edilmesi ve yenilenmesi
* Diisiik niifus artis hizi

* Yurtdismda egitimin prestij getirecegine dair beklentiler
» Demokratik hak ve ozgiirliikler

* Geligmis lilkelerde daha iyi siyasi istikrar

sIleri diizeyde teknoloji

* Geligmekte olan iilkelerden yiiksek yasam standardi

* Yiiksek licretler ve maaslar

* Cocuklarmn daha kaliteli bir egitim alacagma dair beklentiler
*» Daha fazla statii ve kariyer firsati

Kaynak: (Simsek, 2006: 84).

2.4.8. Tiirkiye’de Beyin Gocii Politikalar:

Yiksek nitelikli insan hareketlerinin artmasini baskici tedbirlerle durdurmak
miimkiin degildir. En etkili yontem, itici ve ¢ekici faktorlerinin etkisini azaltmak ve gogii

gecici hale getirmeye ¢alismaktir (Toksoz, 2006: 238).

Egitim sisteminin ekonomik kalkinma ile esdeger olarak diizenlenmesi saglanarak
ekonomi ve egitim arasinda bir iligki kurulmalidir. Bu baglamda egitim sistemi,
ekonominin isgiicii ihtiyacin1 karsilayacak ve segilen kalkinma yontemlerine gore
gelecegin isgiicli potansiyelini hazirlayacak icerige sahip olmalidir. Egitime yapilan
yatirimlarin etkinligi ve verimliligi, ekonominin dncelik verdigi ve dikkate aldig1 sektor
icin ihtiya¢ duyulan nicelik, nitelik ve nitelikli iggliciiniin yetistirilmesine ve isgiicliniin
en etkin ve verimli olacagi alanlarda kullanilmasinin planlanmasina baglidir (Giilmez,

1974: 62).

Ulkemizdeki egitim durumunun kalitesi, bilimsel aragtirma kaynaklarinin yetersiz
olusu ve teknolojik gelismeler agisindan da disa bagimli iilke olmamizdan dolayi
tilkemizde yetisen yiiksek vasifli isgiliciimiiz yurtdisina egitim amagli ya da kisa zamanl

calisma amaglh dahi gitmis olsa da geri doniis oranlari her gegen giin azalmaktadir.
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Mevcut durumun; 6zellikle egitim ve isgiicli olanaklarinin gelistirilmesi beyin gdgiinii

azaltic1 bir politika olabilecektir.

2.5. Kusaklar
2.5.1. Kusak Kavrami

Kusak kavrami bugiin farkli formlara ve tanimlara sahiptir. Ayni yas grubundaki
insanlar, bu siire zarfinda benzer standartlar grubu olan kusaklar icerir. Kusaklarin
siiflandirilmasinda, yerel farkliliklar, etnik kdken farkliliklari, yas fenomenleri ve sosyal
yap1 formlan etkilidir. Ayn1 kusak sinifindaki insanlar belirli bir donemde dogarlar,
icindeki bulunduklar1 ortamin kosullarinda hayat sekilleri, tutumlar1 ve degerleri

olusturulur (Rogler 2002: 1014).

Yetistirilme tarzlari ve i¢inde yasadiklari ¢evre nedeniyle kisilik, ¢alisma tarzi ve
igyeri beklentilerinde 6nemli farkliliklar yaratan kusak farkliliklar1 gézlemlenmistir
(Keles, 2011: 129). Kusak kavramini biyolojik olarak degil de sosyolojik olarak inceleyen
Alman Sosyologu olan Karl Mannheim kusak kavraminin tanimlamasimi yaparken

kullanilabilecek asagida yer alan bes deger iizerinde durmustur (Pilcher 1994: 482).

% Toplumsal degisim mekanizmalariyla ortaya ¢ikan kiiltiirel mirasin aktarilmasi
i¢cin nedene duyulan ihtiyag.

¢ Biyografi ve tarihle ilgili kisisel ve toplumsal degisimlerin etkisiyle herhangi bir
kusagin tarihsel stirecin belirli bir boliimiine katilmas.

% Biyolojik ve sosyal kosullar arasindaki iliski tizerine diigiincelerle, kiiltiirel siirece
yeni katilimcilarin dahil olusu.

% Dilde ve bilgide sosyo-psikolojik baglantilar ile kusaktan kusaga aktarimin siirekli
ilerlemesi.

% Zamanin dogasina gore eski katilimcilarin ortadan kaybolmasi.

2.5.2. Kusak Simiflandirmalan

Kusak kavrami bir¢ok arastirmaci ve literatiirde farkli  sekillerde
siniflandirilmaktadir. Bunun sebebi diinyadaki siyasi, ekonomik ve sosyal gelismeler tiim
iilkelerde ayni zaman diliminde yiiriitiilmedigi i¢in kusaklarin siniflandirilmas: iilkeden

ilkeye ve toplumdan topluma farklilik gosterebilmektedir.
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Aym yil icinde dogan, benzer kaygi, diisiince ve kiiltiirel 6zelliklere sahip birey,
yasadiklar1 donemde meydana gelen etkenlerden etkilenen bir nesil olusturmaktadir.
Kusaklar1 siniflandirirken tarihsel siire¢ ve bu donemi etkileyen ekonomik, sosyal, siyasal
ve kiiltiirel olaylara dikkat etmek gerekir (Adigiizel vd., 2014: 167). Ornek verecek
olursak, savas zamani ¢cocukluk ge¢irmis bir insan ile huzurlu bir cocukluk yasamis bir
insanin  benzer  Ozellikleri  paylasmasi  diisinilemez.  Aslinda  kusaginin
siniflandirilmasinin  temeli, insanlarin c¢evredeki olaylardan etkilendiginde kendi

ozelliklerini ve davraniglarim ortaya koymasi olarak kabul edilir (Ince, 2018: 18).

McCrindle, kusaklarin siniflandirilmasinin her yas grubunun yasadigi dénem ve
bu doneme gore davranislarina gore farklilik gosterdigini ve bu farkliliklarin bireylerin
sosyal hayatta ve isteki davranislarini degistirdigini savunmaktadir (Iince, 2018: 18). Bu
baglamda, kusaklar1 siniflandirirken her kusagi olusturan topluluklarin tutum, deger ve
davraniglarinin sadece o kusaklarin dogduklart doneme gore belirlenmesi degil, tutum,

deger ve davranislarinin belirlenmesi de onemlidir (Zemke vd., 2000: 4).

2.5.2.1. X Kusag1 ve Genel Ozellikleri (1965 -1980)

Bebek patlamasindan sonra, refahtaki hafif bir artis nedeniyle dogum oranlari
diismiistiir. Dolayisiyla "Bebek Diisiisii"; Baby boomer kusagindan sonraki donemde
olduklar1 i¢in "Patlama Sonrasi" olarak da bilinirler. Bu terminolojiye ek olarak
literatiirde "Kayip Kusak" gibi adlandirmalarin da oldugunu gérmekteyiz (ilhan, 2019:
20).

X Kusagi, 1960-1970'lerde dogmus, iyi egitimli, sadik, idealist, kanaatkar, farkli
cografi bolgelerde ayni niteliklere sahip, basariya odaklanmis, kariyer odakli, film
izlemeyi kitap okumaya tercih eden ve kariyerle ilgilenen bireyleri icermektedir (Senbir,

2004: 24).

Bu donemde teknolojide hizli gelismeler oldu. Televizyonun yayginlasmasi,
bilgisayarlarin kullanilmaya baglanmasi gibi gelismeler yasandi. Bilgisayar1 kullanan ilk
nesil onlard1 ve gliniimiiz teknolojilerinin gelisimi X Kusagi tarafindan saglandi. Bu nesil
aym1 zamanda kusaktan kusaga gec¢is anlami tasiyan ara kusak olarak isimlendirilir.
Geleneklerine bagli nesil ile teknoloji ile yetistirilen nesil arasinda kalan X Kusagi

iiyeleri, "gecis donemi cocuklar" olarak bilinirler (ilhan, 2019: 21).
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X kusagi, baby boomer kusagi gibi sadik, memnun ve uzun yillar caligma hayati
boyunca ayni isi yapan, sosyal konulara daha duyarli, motivasyonu yiiksek bireylerdir.
Teknolojiyi yavastan kullanmaya baslayan, baby boomer kusaginin destegi olmadan
bireysel olarak hareket edebilmektedir. Bu kusagin 6zelliklerinden biri de kadinlarin is

hayatina katilmasidir (Keles, 2011: 131).

2.5.2.2. Y Kusag ve Genel Ozellikleri (1981 -1995)

Y kusaginin kapsadigir yillar konusunda literatiirde farkli goriisler vardir. Y
kusag1, mobil teknolojinin, kisisel bilgisayarlarin, silikon teknolojisinin, internet ve mobil
teknolojinin etkisinin ve endiistriyel toplumdaki en yiiksek teknolojilerin aldig1 bir
zamanda dogdu (Senbir, 2004: 25). Y kusaginin teknolojiyi yakalamasi ve yasadiklari
donemin diger kusaklarin yasadigi doneme gore daha iyi kosullarda olmasi nedeniyle bir
onceki kusaktan ayridirlar. Ayrica Y kusagi kiiresellesme ile birlikte diger kiiltiirlerle i¢
ice yasama firsat1 bulmustur. Mevcut teknolojik imkanlar sayesinde zaten diinyadaki tiim

olaylardan haberdardirlar (Daloglu, 2013: 33).

Y kusagi, bagkalartyla her zaman ve her yerde ¢evrimigi ve ¢evrimdist iletisim
kurabilir. Iletisim ve teknolojinin yaygin olarak kullanilmaya baslandig1 bir donemde
yasayan bu kusagin memnuniyetsiz yapida olduklar1 goriilmektedir. Y kusagi varlikli
biiylidiigiinden dolay1 neredeyse hi¢cbir zaman yoksun hissetmedi. Bu yiizden sabirh
olmay1 ve beklemeyi sevmezler. Sosyal medyadan vazgecemeyen bu nesil, ayn1 zamanda

ozgiiveni yiiksek, girisimci ruhu olan bir nesildir (Is¢imen, 2012: 10).

Y kusaginin bir is-yasam dengesi vardir. Bu kusak bireyleri isinde yiikselmek i¢in
¢ok uzun saatlerde ¢aligmaktadir. Bununla birlikte, Y kusagi; Cevrimigi aligveris yapan,
ogrenmeye istekli, ¢ok gorevli, sabirsiz, gelecek yerine bugiline odaklanan, bire bir
iletisime deger veren bireylerdir. Is yasaminda ise, esnek ¢alisma kosullarini tercih eden,
ozellikle profesyonel yasamda yonlendirilmek isteyen ve topluma katki saglayan, para
kazanip topluma entegre olmak isteyen bireyler olarak karsimiza c¢ikmaktadirlar

(Yiiksekbilgili, 2015: 259).

Calisma hayat1 ac¢isindan bakildiginda, Y kusagi {yelerinin ¢ok sik is
degistirdikleri ve ayni iste uzun siire kalmadiklarina dikkat ¢ekiyor. Girisimci ruhlari

diger nesillere gore daha yiiksek oldugundan ve baglh kalmak istemedikleri i¢in kendi
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islerini kurmak istiyorlar. Ciinkii islerini 6zgiirliik olarak gériiyorlar. Ise basladiklarinda
hemen terfi etmek ve yonetici pozisyonuna ge¢mek isterler. Ya da bir an dnce yonetici
olarak 1is hayatina baglama hevesindedirler. Krizlere ragmen gelecege iyimser
bakabilirler. Aile ve sosyal hayata ayrilan zamanla ¢alisma siiresini dengelemek isterler.

Bu nedenle yar1 zamanl ¢alismaya da ilgi duymaktadirlar (Ayhiin, 2013: 104).

2.5.2.3. Z Kusag ve Genel Ozellikleri (1996 ve Sonrast)

Z Kusagi tiyelerinin teknolojinin yogun olarak gelistigi ve giincellendigi bir
dénemde dogduklar1 gbéz Oniine alindiginda, bilgisayar sistemlerinin, internetin ve
GSM'nin tiim diinyada, giiniimiizde ve hayatin her alaninda yaygin olarak kullanildig:
anlagilmaktadir. Bu teknolojinin erisilebilir bir yapiya sahip olmasi, kusagin iiyeleri
tarafindan vazgecilmez kabul edilmektedir (Adigiizel vd., 2014: 174). Bu kusak, internet
araciligiyla istedigi tiim bilgilere kolayca erisebilmekte, materyal cesitliligi, fiziki ve
maddi imkanlarin gelismesi nedeniyle daha erken yasta egitim gorebilmekle beraber,
daha hizli olgunlasip gelismeye baslayabilmektedir (Akdemir vd., 2013: 16). Yasam
kosullarindaki degisim Z kusagi bireylerinin diger kusaklardan tamamen farkli bir
diinyada yetismesine neden olmus ve 6zellikle teknolojinin gelismesi s6z konusu kusagin

bireysel 6zelliklerini 6nceki kusaklardan farkli hale getirmistir (Ayhiin, 2013: 102).

Bu neslin sekiz temel 6zelligi su sekilde siralanabilir; Inovasyon, diiriistliik, hiz,
eglence, Ozellestirme, degerlendirme, ozgiirlik ve isbirligi. Ozgiirliigii sevdigi icin
kurallar1 sevmeyen ve kendi arzularina ulasmak isteyen bu kusagin iiyeleri, 6dev ve
sinavlar yerine sunum tarzini ve ders anlatimini tercih ederler ve isbirligi yapmaktan
mutluluk duyarlar. Hem iste hem de okulda eglenmek isteyen bu neslin hayatlarinda

yenilik ve hiz esastir (Tabscott, 2009: 6).

Z kusagi is hayatinda ise; yalniz yasamay1 sevmelerinden dolay1 verilere hizli
erisebildikleri i¢in calistiklar1 marka ve kuruluslarla baglanti kuramadiklari, isteksiz
calisabilecekleri, kolayca is degistirebilecekleri diisiiniilmektedir. Ote yandan, yaraticilik,
ilgi arayis1 ve farkli sosyolojik gruplara katilim agisindan diger nesillerden daha iyi

performans gdstermeleri beklenmektedir (Aydin ve Basol, 2014: 4).
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Z kusag ile ilgili literatiir bilgileri ¢ok fazla bulunmamasindan ve {izerinde hala
devam eden arastirmalar ve calismalar siirmesinden dolay1 yukarida bahsedilen bilgiler

bu kusak hakkinda bir 6ngorii ve olasilik niteligindedir.

2.5.3. X, Y, Z Kusaklarimin Calisma Hayatlarindaki Yerleri ve Is Degerleri

Glinlimiizde her alanda yasanan degisim ve doniistimler sosyal, kiiltiirel, hukuk,
egitim ve teknolojik alanlarda hayatimizi etkilemektedir. Bu degisimler toplumu
olusturan insanlarin sosyal yapisini, degerlerini, beklentilerini ve inang¢larini etkilemekle
beraber onlarin degismesine neden olur. Daha bilgili, gerektiginde soru soran, beklenti ve
ihtiyaglar1 farkli sekillenen, kendine zaman ayirmak isteyen ve sorgusuz kabul etmeyen
yeni nesil isgiici gelmektedir (Sadullah, 2010: 7). Farkli yaslarda dogan bireyler,
hayatlarimi diger insanlardan farkli sekillerde etkileyen olaylar yasarlar ve bu olaylar
bireyleri sekillendirirken ayn1 zamanda onlarin ise karsi tutum ve beklentilerini de

sekillendirmis olur (Dencker vd,. 2008: 183).

2.5.3.1. X Kusag1 Calisanlarimin Calisma Hayatlarindaki Yerleri Ve I

Degerleri
X Kusagi ¢alisanlarinin farkli sosyal ve ekonomik kosullarda ¢caligsmalari, calisma
hayatindan beklentilerinde farkliliklara neden olmustur (Welter, 2004: 15). Yasam
kalitesine 6nem verdikleri i¢in onceki kusaklara gore daha az ¢ocuk sahibi olduklari
goriilmektedir. X kusagmin kariyer firsatlarin1 degerlendirmeye daha meyilli olmasi
nedeniyle is degistirme riskinin diger nesillere gore daha az riskli oldugu iddia
edilmektedir. Ote yandan X kusag kadinlarmin ¢alisma yasamina katilim oranlarinin
artign gozlemlenmektedir (Ince, 2018: 20). X kusagi doéneminde teknoloji hizla
biiyiimektedir. Bu nedenle bu kusak iiyeleri, bilgisayar kullanan ilk bireylerdir. Kisisel
telefonlar, e-posta, gibi iletisim araglarimi kullanabildiler, ancak yine de teknolojiyi

kullanma konusunda diger kusaklar kadar iyi olamamislardir (Kaleli, 2019: 13).

X kusagiin bir diger dikkate deger 6zelligi, sadakat duygularinin biiyilik 6l¢iide
hareketli olmasidir. Ailesine ve cevresine ¢ok sadik olmalarina ragmen yoneticilerine
sadik olmadiklar1 s6ylenir. Bu kusagin bircogunun ebeveynlerinin 1980'lerin bagindaki
ekonomik krizden sonra isten ¢ikartilmasina sahitlik ettiginden dolay1 bu kusagin tiyeleri

icin “giivenlik” ve “Ucret” durumlar1 6nem arz etmektedir (Adigiizel vd., 2014:173).
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Ote yandan, X kusag1 6nceki nesillerin aksine, bagimsiz, kendine giiveni tam bir
kusaktir. Caligkan, pratik ve rekabetc¢idirler. Bu kusak ¢alisanlarinin, geleneksel ¢alisma
tarzindan ziyade smirlar1 daha az net olan bir ortamda ¢alismay1 tercih ettikleri
sOylenmektedir. Stresli islerden uzak, isini kolaylastiran, yaptig1 isten keyif almak isteyen
bireylerin olusturdugu bir nesildir. X kusagi, ¢esitlilik, kiiresel diisiinme ve eglence gibi
kavramlari is hayatina getirmistir. X ¢aligan1 i¢in ideal bir ¢alisma ortami yaratmak igin
esnek calisma ortami, hizli geri bildirim ve calisma silirecinde karsilikli destek on

kosullardandir (Zemke vd., 2000: 100).

2.5.3.2. Y Kusag1 Calisanlarinin Calisma Hayatlarindaki Yerleri Ve Is

Degerleri
Bu kusak, her zaman ihtiyaclarin1 arayan, kendini vazgecilmez goren ve is
diinyasina diger nesillere gore cok daha yiiksek beklentilerle giren bireylerden
olugmaktadir. Basarilarim1 6grendikleri yeni seylerde, kazandiklari deneyimlerde ve
gelistirdikleri becerilerde tanimlarlar. Egitime gosterdikleri ilgi nedeniyle Onceki

nesillere gore daha 6grenme odaklidirlar (Spiro, 2006: 16).

Bu kusagin kariyer yonelimi, ilerlemek i¢in is-yasam dengesi pahasina,
kariyerlerinin baslarinda ¢ok calismaya istekli olmalarina da yansir. Calisma saatlerinde
esneklik ve lisansiistii egitimle orantili maaslar da beklenmektedir. Oyle goriiniiyor ki, Y
kusag1 adil bir caba 6diil denklemi istemektedir. Y kusagi, dinamik bir ¢alisma ortaminda
basarili olmalarini saglayacak destekleyici bir yonetim tarzi aramaya daha meyilli

olduklar1 da goriilmektedir (Maxwell vd., 2010: 53).

Y kusagi, igsyerinde kendi zaman dilimlerini kendilerinin tanimlamalarma izin
verilmesi gerektigini savunmaktadir. Ancak, is yapildig siirece, igyerinde mi yoksa baska
bir ortamda m1 yapildiginin 6nemli gériilmemesi gerektigini de savunmaktadirlar. Bagka
bir deyisle, Y kusagi calisan kendi caligma saatlerini ve yerlerini kendisi belirlemek
istemektedir (Adigiizel vd., 2014: 176). Ote yandan, kat: kurallar, resmi iletisim kanallar1,
sik1 denetimle yliriitiilen faaliyetler ve igyerinde catismalarin bu kusak calisanlarinin

motivasyonunu olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Keles, 2011: 136).
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2.5.3.3. Z Kusag Calisanlarimin Calisma Hayatlarindaki Yerleri Ve Iy

Degerleri
Z kusag1 heniiz tam anlamiyla is hayatina atilmis degildir. Bu nedenle meslek
hayatlarindaki davranis ve tutumlar1 hakkinda kesin bilgi vermek miimkiin olmamakla
birlikte bazi tahminlerde bulunulmustur. Bu tahminler; orgiite vefasiz olacak, azim ve
hirsla calisgamayacak, kisa silirede pes edeceklerdir. Monoton gorevleri yapmaktan
cabucak sikildiklar1 i¢in her gorevi kisisellestirmek isterler. Bu bireyler tatminsiz ve

kararsiz bireylerdir (Toruntay, 2011: 81).

Z kusaginin kisisel tutumlari, yalniz yagamayi tercih etmeleri ve teknoloji ile olan
iligkileri, istedikleri tiim bilgilere kolay erisimleri nedeniyle c¢alistiklar1 kurumla
baglantida kalamayacaklarina inanilmaktadir. Dijitallesme ile birlikte memnuniyetleri
arttikca kisa siirede islerinden bikip degisim arayisina girebilmektedirler. Bu nedenle sik
sik is degistirmeleri beklenir. Ayrica Z kusaginin diger kusaklara gdre sosyal olaylarda

daha aktif ve basarili olmasi beklenmektedir (Aydin ve Basol, 2014: 3).

Geng Z nesli, paradan ¢ok yaratici ¢galismayla motive oluyor. Ebeveynlerinin ¢ok
calistigini, evde daha az zaman harcadiklarini ve isten atilma olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu gozlemleyen bu kusak, hayatin sadece yiiksek bir maastan daha fazlasi
olduguna inanmaktadir. Sonug olarak, z kusag: i¢in dissal ddiiller daha arka plandadir

(Twenge vd., 2010: 1117).

Yiiksek egitimleri ve teknoloji anlayislar: nedeniyle yaratict ve girisimci yonleri
giiclii, merakli, aragtirmaci ve ayni zamanda birden fazla konuyu isleyebilen bireylerdir.
Otoritenin ve hiyerarsinin az oldugu, ig-yasam dengesine saygi duyulan, ¢esitliligin
Oonemsendigi, gosteris yapmay1 sevdigi renkli bir ortamda ¢aligmaktan keyif alir ve

calismalariyla 6viinmek istemektedir (Pekel vd., 2020: 3).

Z kusaginin kurumsal diinyadan beklentileri bu boliimde agiklanan 6zelliklerle

ortiismektedir (Akar, 2016: 104):

% Isyeri ve ¢alisma saatlerinin esnekligi; miimkiinse hareketlilik,
% Verilen gorevlerde monotonluktan kaginarak yaraticilik ve teknolojinin
biitiinlestigi gorevler,

« Anlamli isler,
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% Maddi memnuniyet kadar manevi memnuniyet saglayan firsatlar,

®,

¢ Takim ruhu yerine bireysel ¢alismayi tercih ettikleri i¢in bireysel ofisler.

2.6. Degiskenler Arasi Iliskiler

2.6.1. i¢ Girisimcilik ve Kariyer Memnuniyeti

Glinlimiiz rekabet kosullarinda bir 6rgiitte ¢calisanlarin verimli ve etkili bir sekilde
calismasi, verilen hedeflere kolaylikla ve zamaninda ulasabilmesi ¢alisanlarin kariyer

memnuniyetlerinin yliksek olmasi ile saglanabilir.

Calisanlara igyerinde s6z hakki vermek, onlar1 karar almaya ve uygulamaya tesvik
etmek ve kendilerini sirketin degerli bir parcasi gibi hissettirmek i tatminini artirmaya
yardimei olacaktir. Ozerklige sahip esnek calisma sistemlerine sahip orgiitlerin is tatmini

tizerinde olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir (Bauer, 2014: 14).

Literatirde yapilmis olan benzer calismalar asagida yer almaktadir. I¢
Girigimcilik ve Kariyer Memnuniyeti arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismalarin sonucu

calismamizi destekler niteliktedir.

Hacisalihoglu (2007: 66) tarafindan “I¢ Girisimcilik Iklimi ve Kurumsallagma
Algisi Ile Is Tatmini ve Baghlik Diizeyi Arasindaki Iliskiler” konulu yiiksek lisans tez
calismasi yapilmistir. Calismanin sonucunda, i¢i girisimcilik ortaminin {ist yonetimin
fikir ve proje destegi, riskleri tolere etme, kaynak tahsisi gibi boyutlariyla is tatmininin

arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bozkurt (2009: 127) tarafindan “Yenilik¢i Bir Faaliyet Olarak I¢ Girisimciligin
Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi : (Sakarya ili Imalat Sanayi Uzerine Bir Alan
Arastirmasi)” konulu doktora tez ¢alismasi yapilmistir. Caligma sonucunda, ¢alisanlarin
igleri ile ilgili kararlar1 alma ve uygulama becerisinin ve ¢alisanlar1 yenilik¢i projeler igin
risk almaya tesvik etmelerinin is tatmini tizerinde énemli bir faktoér oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Meydan (2011: 34) tarafindan “Is Tatmini ve Oz Yeterliligin Orgiit Ici
Girisimcilige Etkisi: Kamu Sektoriinde Bir Arastirma” konulu bir ¢alisma yapilmaistir.
Calismanin sonucunda is tatmini ile i¢ girisimcilik arasinda iliski bulundugu ve is

tatmininin i¢ girisimciligi etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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2.6.2. I¢ Girisimcilik ve Is Performansi

Literatirde yapilmis olan benzer calismalar asagida yer almaktadir. I¢
Girisimcilik ve Is Performansi arasindaki iliskinin incelendigi calismalarm sonucu

calismamizi destekler niteliktedir.

Boz vd. (2020: 15) tarafindan “Girisimcilik Egiliminin Is Performansina Etkisi”
konulu bir calisma yapilmistir. Bu calismanin sonucunda “girisimcilik egiliminin is

performansi tizerinde anlamli etkiye sahiptir” hipotezi desteklenmistir.

Demirer vd. (2019: 240) tarafindan “i¢ Girisimciligin Isgdren Performansi
Uzerindeki Etkisi: Uretim Isletmelerinde Bir Arastirma” konulu bir ¢alisma yapilmustir.
Bu calismanin sonucu incelendiginde, i¢ girisimciligin boyutlarindan yenilik ve

proaktiflik boyutunun isgéren performansi boyutlarini etkiledigi tespit edilmistir.

Irge ve Sen (2020: 2575) tarafindan “Calisanlarin Dijital Teknolojiye Y®&nelik
Tutumlarinin ve I¢ Girisimcilik Ozelliklerinin Bireysel Is Performanslarina Etkisi”
konulu bir ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismanin sonucunda “galisanlarin i¢ girisimcilik

Ozellikleri bireysel is performanslarini etkiler” hipotezleri kabul edilmistir.

2.6.3. Kariyer Memnuniyeti ve Is Performansi

Literatlirde yapilmis olan benzer calismalar asagida yer almaktadir. Kariyer
Memnuniyeti ve Is Performans: arasindaki iliskinin incelendigi calismalarn sonucu

calismamizi destekler niteliktedir.

Serpil (2014: 64) tarafindan “Orgiitse]l Adalet Algismin ve Is Tatmininin
Calisanlarin Is Performansma Olan Etkileri: Ampirik Bir Calisma” konulu arastirma
yapilmistir. Bu ¢alismanin sonucunda “is tatmini algisi is performansini pozitif yonde

etkiler” sonucuna ulasilmistir.

Akman (2018: 160) tarafindan “Catisma Y&netimi, Is Tatmini, Kariyer Tatmini,
Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Bir Arastirma” konulu c¢alisma
yapilmistir. Bu ¢aligmanin sonucunda ise, “bireylerin is tatmin diizeyleri istatistiksel

olarak anlamli ve olumlu diizeyde is performans diizeylerini etkiler” hipotezi kabul
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edilmigtir. Calisanlarin i memnuniyetleri diizeyi arttikca bireylerin is performans

diizeylerinin de 6nemli 6l¢iide arttig1 tespit edilmistir.

Sayid (2017: 49) tarafindan “Is Tatmininin Is Performans: Uzerindeki Etkisi:
Somali’de Bir Arastirma” konulu bir arastirma yapilmistir. Bu aragtirmanin sonucunda

ise, “is tatmini, i performansini pozitif yonde etkiler” hipotezi kabul edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

I¢ girisimciligin, kariyer memnuniyeti ve is performansina etkisinde go¢ niyetinin
roliinii kusaklararasi bir karsilagtirma ile ortaya koymak amaci ile planlanan arastirma da

asagidaki model test edilmistir.

is

——
performansi

Kariyer
Memnuniyeti

Sekil 2. Arastirma Modeli Ve Hipotezler

Aragtirma modeli dogrultusunda arastirma hipotezleri asagidaki gibidir.

H1: I¢ girisimcilik is performansini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

H2: I¢ girisimcilik kariyer memnuniyetini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H3: i¢ girisimcilik- ig performans: iliskisinde gd¢ niyetinin diizenleyici rolii vardir.

H4: I¢ girisimcilik- kariyer memnuniyeti iliskisinde go¢ niyetinin diizenleyici rolii vardir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi
3.2.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma kesitsel ve tanimlayict tiptedir. Arastirmanin ¢alisma evrenini Antalya
ilinde faaliyet gosteren turizm, bankacilik ve imalat sanayi sektorlerinde calisan
isgorenlerden olusturmaktadir. Bu evrende yaklasik 1,5 milyon kisi bulunmaktadir. Ana
kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde %5°lik bir hata pay1 dikkate alinarak
orneklem biiytikliigi 384 kisi olarak hesap edilmistir (Tablo 5) (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda kolayda 6rnekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen toplam 500 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Pandemi nedeniyle online ve yiiz yiize anketlerden
411’1 geri donmiis ve 394 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan ug deger
analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 10 veri seti c¢ikartilmis ve 384
katilimeinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Arastirmaya katilanlara ait

demografik bilgiler tablo ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 5. Cesitli Evren Biiyiikliiklerine iliskin Orneklem Sayilar1

Evren

100 (200 (250 (600 (750 [1000 5000 |10000000
Biiyiikliigii
Orneklem

80 132 (152 234 |254 |278 |357 384
Sayis1

Kaynak: (Sekaran, 1992: 253).

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu
demografik sorular, i¢ girisimcilik(IG), Kariyer memnuniyeti(KM), is performansi (iP)
ve go¢ niyeti (GN) Olceklerinden olusmaktadir. Veriler, yapr gegerliligi, giivenilirlik
analizi, tamimlayici istatistikler ve hipotez testlerine tabi tutulmustur. Yap1 gecerliligi i¢in
kesfedici faktdr analizine, giivenirlik i¢in ise Cronbach Alpha katsayisina
bagvurulmustur. Hipotezlerin test edilmesinde, bagimsiz gruplarda t testi, anova testi,
pearson korelasyon testi ve g¢oklu regresyon analizlerine basvurulmustur. Verilerin
analizinde SPSS ve Amos paket programlar1 kullanilmistir. Demografik 6zelliklere ait

bilgiler Tablo 6 da sunulmustur.
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Tablo 6. Ankete Katilan Kisilerin Demografik Ozellikleri ve Tercihleri

Degiskenler Gruplar Frek:nsla Yiizde(%)
Cinsivet Erkek 239 62,2
tstye Kadin 145 37.8
lkégretim 11 2,9
Esitim Lise 70 18.2
£ Lisans 240 62,5
Lisansiistii 63 16,4
) Evli 207 53,9
Medeni Durum Bekar 177 46.1
Turizm 157 40,9
Sektor Imalat 161 41,9
Sanayi
Bankacilhik 66 17,2
Stajyer 32 8,3
Calisilan Personel 202 52,6
na Yonetici 62 16,1
Pozisyon Yonetici
Yrd. 88 22,9
1 yildan az 96 25
Cahisma siiresi 1-2 70 18,2
ismasurest 733 133 36,6
5 den fazla 85 22,1
X(1965-
1980 65 16,9
Y(1981-
Kusak 1995) 191 49,7
7,(1996-ve 128 333
sonrasi)

3.2.2. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda
anketler, katilimcilara ¢evirim i¢i uygulanmistir. Anket formu iki bdliimden
olugsmaktadir. Birinci bdliimde demografik degiskenlerle ilgili 8 soru yer almaktadir.
Ikinci boliimde ise i¢ girisimcilik 6lgegi (5 boyut, 22 md.), kariyer memnuniyeti dlgegi
(1 boyut, 6 md), is performansi 6l¢egi (1 boyut, 4 md) gb¢ niyeti 6l¢egi (2 boyut, 16 md)

bulunmaktadir.
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3.2.2.1. I¢ girisimcilik olcegi (IG)

Calisanlarin i¢ girisimcilik algist Lumpkin ve Dess (1996; 2001), Zhang ve
arkadaglar1 (2006), Witt (2004), Basim ve arkadaslar1 (2009)'nin ¢alismalarindan istifade
ile Sesen (2009) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Toplam 22 ifadeden ve 5
boyuttan (Yenilik¢ilik, risk alma, proaktiflik, 6zerklik ve bireysel aglar1 genisletme)
olusan bu 6l¢ek drnekleme adapte edilmis ve cevaplar 5°1i likert 6lg¢egi ile alinmigtir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Sesen (2009) tarafindan
kullanilmis 6lgegin Cronbach alpha giivenirlik degerleri dl¢egin tamamu igin .87 olarak

tespit edilmistir.

I¢ girisimcilik 6lgeginin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla 6ncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda Olgegin 5 boyutlu yapisiyla
ortiismedigi ve 4 madde distik faktor yiikii nedeniyle ¢ikarildiginda (5,7,8,20) verilerin
ol¢egin tek faktorlii yapisinin dogrulanmis (Tablo 7) dl¢egin KMO analiz sonucu .92 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Tek boyutta agiklanan varyans %43
giivenilirlik ise toplam Olgek i¢in .94 olarak belirlenmistir. Bu analizlerin ardindan
AMOS paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda

verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig: tespit edilmistir.
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Tablo 7. Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Bilesen
1
G17 0,802
G18 0,801
G19 0,799
G21 0,791
G10 0,783
G22 0,772
G13 0,757
G16 0,757
G11 0,732
G3 0,699
G12 0,687
G4 0,67
G15 0,658
G9 0,648
G1 0,624
G2 0,623
G6 0,589
G14 0,566

Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 8 de sunulmustur. Goriildiigii iizere Slcege

ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Yapisal Esitlik Modeli uyum kriterleri

Tablo 9 da sunulmustur. Olgegin I. diizey DFA bulgular1 Sekil 3 de sunulmustur. Tablo

ve sekilde de goriildiigii iizere 6lgegin uyum iyi degerleri kabul edilebilir standartlardadir.

Tablo 8. iG Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi-Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler CMIN/| GFI AGFI CF1 NFI TLI RMSEA
X2 df DF >.85 RMR >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
<5
1.i¢
girisimeilik( | 493 127 3.8 0.88 0,03 0.83 0.93 0.92 0.93 0.08
LDiizey))

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1

“kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 9. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Kriterleri

Ol¢iim (Uyum istatistigi) | Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF(y?*/sd) <3 4-5

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

IFI >0.95 0.94-0.90

CFI >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90

Sekil 3. i¢ Girisimcilik Olgegi DFA sonuglart
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3.2.2.2. Kariyer memnuniyeti ol¢egi (KM)

Isletmelerde ¢alisanlarm kariyer memnuniyeti diizeyini belirlemek {izere
Greenhaus ve arkadaslar1 (1990) tarafindan gelistirilen ve Hofmans, Dries ve Pepermans
(2008) tarafindan da kullanilan 5 maddeli kariyer memnuniyeti 6l¢egi kullanilmigtir.
Olgekte cevaplar 5°1i likert dlgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiltyorum). Bu calismada kullanilan 6lgeginin Tiirkge gecerlemesi Celik, Turung ve
Bilgin (2014) tarafindan yapilmustir. Olgegin KMO analiz sonucu 0.84 ve Barlett testi
anlamli (p=0.000) olarak tespit edilmistir.

KM 6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla 6ncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6l¢egin tek boyutlu yapisina uyum
sagladig: belirlenmistir (Tablo 10). Tek boyutta ele alinan Olgegin KMO analiz sonucu
.84 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan
AMOS paket programi ile dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda
verilerin Slgegin tek faktdrlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum
iyiligi degerleri Tablo 11 de sunulmustur. Tek boyutta aciklanan varyans %70,

giivenilirlik ise .89 olarak belirlenmistir.

Tablo 10. Faktor Matrisi

Bilesenler

1
K2 0,86
K4 0,84
K1 0,83
K5 0,82
K3 0,82
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Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii {izere dlgege ait
tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin DFA model uyum analizine iliskin

Sekil 4 de sunulmaktadir.

Tablo 11. KM Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi-Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/DY GFI AGFI CF1 NFI TLI |RMSEA

Degiskenler | RMR

1. KM 0,004 | 0,54 3 0,18 | 0,99 | 099 1 1 1 0.00

Not: I . diizey uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore

diizenlenmistir.
<D < < &
[ = | [ | [ | [ ]| [ = ]

Sekil 4. Kariyer Memnuniyeti Olgegi DFA sonuglari

3.2.2.3. Is Performansi Ol¢egi (IP)

Calisanlarin is performansinin 6l¢lilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi dlgegi
kullamilmistir. Olgegin giivenirlik katsayis1 her iki ¢alismada da .70’in iistiindedir.

Tiirkiye’de Col (2008) tarafindan akademisyenler {izerinde uygulanan 6lgegin giivenirlik
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katsayis1 .82 olarak tespit edilmistir. Arastirmada cevaplar 5’11 likert 6lgegi ile alinmistir

(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum).

Is performans1 &lgeginin yapr gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktdr analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin Slgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .81 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 Tablo 12 de sunulmustur.
Agiklanan varyans .73 diir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina
uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 13 de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 .82 olarak bulunmustur.

Tablo 12. Faktor Matrisi

Bilesenler

1
P2 0,886
P1 0,853
P4 0,851
P3 0,827

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere dlgege ait
tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin DFA model uyum analizine iliskin

sekil Sekil 5’de sunulmaktadir.

Tablo 13. is Performansi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi-Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/| GFI AGFI CFI NFI TLI |RMSEA
Degiskenler | RMR

X2 df DF >.85 >.80 >.90 =>.90 >.90 <.08
<5
LIs 0,04 3,22 1 3,22 0,99 0.95 0.99 0.99 0,98 0.07
Performansi

Not: I . diizey uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore

diizenlenmistir.
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Sekil 5. Is Performansi Olgegi DFA Sonuglari

3.2.2.4. Go¢ Niyeti Olegi(GN)

Algilanan gd¢ niyetini belirlemek iizere Selvi ve arkadaslar1(2018) tarafindan
gelistirilen ve gecerlenen beyin gociine yonelik tutum 6lgegi kullanilmistir.  Olgek 16
ifadeden ve iki boyuttan olusmaktadir. Olgek adapte edilerek cevaplar 5°1i likert
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum) 6l¢egi ile alinmistir. Selvi ve

arkadagslar1(2018) 6l¢egin alfa giivenilirlik katsayisini .91 olarak belirlemistir.

GN olgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor
analiz yapilmstir. Olgek 3 faktorlii yapiya uyum saglamanustir. Analiz sonucunda 3
madde disiik faktor yiikii nedeniyle ¢ikarildiginda (3,11,15) 6l¢egin tek faktorlii yapiya
yiiklenebildigi belirlenmistir(Tablo 14). Olgegin KMO analiz sonucu .94 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) ve aciklanan varyans .68 olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 Tablo
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14 de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladig tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 15 de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik

katsay1s1 .95 olarak bulunmustur.

Tablo 14. Faktor Matrisi

Bilesenler
B7 0,896
B13 0,889
B6 0,887
B9 0,884
B14 0,873
B8 0,864
B10 0,857
B16 0,839
B12 0,816
B2 0,788
B5 0,785
B1 0,778
B4 0,507

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii {izere dlgege ait
tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin DFA model uyum analizine iliskin

sekil Sekil 6’de sunulmaktadir.
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Tablo 15. GN Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi-Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/ |GFI AGFI |CFI NFI TLI RMSFA
Degiskenler [RMR
X Df DF >.85 >.80 290 >.90 290 <08
<5
1.GN 0,04 2401 60 4 0.91 0.86 0.96 0.95 0.95 0.07

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir” standartlara gore diizenlenmistir.

B16

B14

B13

B12 1

B10 1,25

B9 1,29 55

1,15

B8

1,30

1 .
. ! 2 1,34
1,29
1 .
=
T4

-
1
@) -

27 49

Sekil 6. Go¢ Niyeti DFA Sonuglari
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Degiskenlerle Tlgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 384 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore kullanilan
bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiiciik, en biiyiik ve ortalama) degerler Tablo
16 da verilmistir. Aragtirmanin degiskenlerinde aritmetik ortalamalar alinarak analizler
yapilmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak

lizere puanlama bes puan lizerinden yapilmistir.

Tablo 16. Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler

Degisken Toplam Ortalama S:[t)(lit;a
Is performansi 384 4,6 0,55
Kariyer memnuniyeti 384 3,34 0,88
Gog niyeti 384 4,18 0,92
I¢ girisimeilik 384 4,45 0,54

4.2. Degiskenler Arasi Iliskiler

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 17). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgulari
parantez i¢inde sunulmustur. Analiz sonucunda; tim degiskenler arasinda pozitif ve

anlamli iligkiler oldugu belirlenmistir.

Tablo 17. Ortalama, S. Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4
1.1s performansi (.82)
2.Kariyer memnuniyeti .30***  (.89)
3.Gog niyeti 23%%% 003 (.95)
4.i¢ girisimeilik S2®EE . DREEE S(kEE  (94)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir.

*x%p< 001,
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4.3. Demografik Gruplardaki Farkhihklar

Arastirmada bagimli degiskenler IP ve KM nin cinsiyete, medeni durum ve gog

niyetine farklilik gésterip gostermedigi “t-testi”’; calisanlarin egitim ve kusak durumuna

gore gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is performansmnin cinsiyete, medeni duruma ve gdc¢ niyetine gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek iizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 18) ¢alisanlarin
performans diizeylerinin go¢ niyetine gore farklilastigi ancak cinsiyet ve medeni duruma
gore farklilasmadigi belirlenmistir. Go¢ niyeti olmayanlarin IP ortalamasinin gog

niyetlilere oranla daha yiiksek ve anlamli oldugu belirlenmistir.

Tablo 18. T testi bulgularn

Degisken Grup N Ort. SS t Sig
Erkek 239 4,62 0,59
0,96 0,33
Kadmn 145 4,56 0,48
. Evli 207 4,64 0,52
Is Performansi 1,72 0,08
Bekar 177 4,55 0,57
Go¢ Niyetli | 159 4,53 0,64
-2,21% 0,02
Gog¢ N. Yok | 225 4,65 0,47
* p<.05

Kariyer memnuniyetinin cinsiyete, medeni duruma ve go¢ niyetine gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek iizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 19) ¢alisanlarin
KM diizeylerinin medeni duruma gore farklilastigi ancak cinsiyet ve go¢ niyetine gore
farklilagsmadigi belirlenmistir. Evli olanlarin KM ortalamasinin go¢ bekarlara oranla daha

yiiksek ve anlamli oldugu belirlenmistir.
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Tablo 19. T testi bulgulart

Degisken Grup N Ort. SS t Sig
Erkek 239 3,35 0,9
0,2 0,83
Kadmn 145 3,33 0,86
. L Evli 207 3,43 0,87
Kariyer memnuniyeti - 2,19% 0,02
Bekar 177 3,23 0,88
Go¢ Niyetli | 159 3,36 0,92
< 0,46 0,64
Gog N. Yok [ 225 3,32 0,86

* p<.05

Calisanlarin is performansi ve kariyer memnuniyet diizeylerinin egitim durumuna

ve kusak durumuna farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test

edilmistir.

Calisanlarin i3 performansi diizeyini egitim durumuna farklilhik gdsterip

gostermedigini belirlemek {izere yapilan tek yonli ANOVA analizleri Tablo 20 de

sunulmustur.

Tablo 20°de de goriildiigii iizere IP diizeylerinin egitim seviyelerine gore farklilik

gostermemektedir( F=1,007, p>0,05).

Tablo 20. ANOVA testi bulgular

Degisken Grup N Ort. SS F
1.1kégretim 11 4,64 0,34
. 2.Lise 70 4,56 0,57
Is Performansi - 1,007
3.Lisans 240 4,58 0,58
4 Lisan {istii 63 4,71 0,39

*Ep<.01, * p<.05

Calisanlarin KM diizeyini egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 21 de sunulmustur.

Tablo 21°de de goriildiigi lizere KM diizeylerinin egitim seviyelerine gore

farklilik gostermemektedir( F=1,44, p>0,05).
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Tablo 21. ANOVA testi bulgular1

Degisken Grup N Ort. SS F
1.1k gretim 11 3,33 1,01
2.Lise 70 3,15 0,86
KM . 1,44
3.Lisans 240 3,37 0,88
4.Lisan iistii 63 3,43 0,88

*Ep<.01, * p<.05

Calisanlarin  is performanst diizeyini kusak durumuna farklihik gdsterip
gostermedigini belirlemek iizere yapilan tek yonli ANOVA analizleri Tablo 22’de

sunulmustur.

Tablo 22°de de goriildiigii iizere IP diizeylerinin kusaklara gore farklilik
gostermektedir( F=7,69, p<0,001). Post Hoc testleri X-Z ile Y-Z kusaklarinin X ve Y

lehine anlamli olarak farklilagtigini gostermistir.

Tablo 22. ANOVA testi bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
1. X kusag 65 4,73 0,33

Is Performansi 2.Y kusag 191 4,65 0,52|7,69%**
3.7 kusag 128 4,45 0,64

*xp< 01, * p<.05

Calisanlarin KM diizeyini kusaklara farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 23’de sunulmugtur.

Tablo 23’de de goriildiigli lizere KM diizeylerinin kusaklara gore farklilik
gostermektedir( F=3,03, p<0,05). Post Hoc testleri Y-Z kusaklarinin Y lehine anlamli

olarak farklilagtigin1 gostermistir.
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Tablo 23. ANOVA testi bulgular1

Degisken Grup N Ort. SS F
1. X kusag 65 3,45 0,75

KM 2.Y kusag 191 3,41 0,93]3,03*
3.7 kusag 128 3,19 0,86

*Ep<.01, * p<.05

4.4. Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular:

Degiskenler arasi yordayici iliskileri ve diizenleyici iliskilerini ortaya koymak

amaciyla hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir.

IG-IP ve IG-KM iliskisini ve bu iliskilerde go¢ niyetinin (GN) diizenleyici roliinii
belirlemek amaciyla hiyerarsik regresyon analizleri uygulanmis ve bulgular Tablo 24 ve

Tablo 25’ de verilmektedir.

Hipotezleri sinamak i¢in yapilan hiyerarsik regresyon analizinde yas, ¢alisma
siiresi, i¢ girisimcilik (IG) bagimsiz degisken, is performansi (IP) ve kariyer memnuniyeti
(KM) bagimli degisken ve gog niyeti (GN) de diizenleyici (moderator) degisken olarak
modele dahil edilmistir (Tablo 24-25). Yas, tecriibe, IG ve GN modele dahil edilirken
merkezilestirilmistir (Cohen vd., 2003).

Hiyerarsik regresyon analizleri kapsaminda yapilan diizenleyici etki analizleri igin
yiiriitiilen 3 asamali regresyon analizleri kapsaminda yas ve ¢alisma siiresi kontrol altina

alinarak analizler yiirtitiilmiistiir.
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Tablo 24. IG-IP iliskisi ve bu iliskide GNnin diizenleyici Etkisine Y&nelik Hiyerarsik Regresyon Analiz

Sonuglari
1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler p p p

Yas 20%** 20 .16
Tecriibe -.02 -.02 .01-8,0
IG S3#EEHL) 54 4 HH*
GN .01 -.05
iIGx GN -26%** (H3)
R’ 55 55 59
Diiz. R’ 30 30 35
F 56,5%%* 42 3H** 42,1 %%

*p<.05; #*p< .01; ***p<.001

Tablo 24’de sunulan analiz sonuglarna IG ile IP davrams arasindaki iliskinin
anlamli oldugu (B =.53, p<.001) goriilmiistiir. Boylece Hipotez 1 desteklenmistir. Bu
sonuglara gore 1G IP’yi etkilemektedir. Yine bu analiz sonucunda GN’nin IP iizerindeki

etkisinin de anlamsiz oldugu tespit edilmistir (§ =.01, p>.05).

Diizenleyici (moderator) degisken, bagimsiz degiskenle bagimli degisken
arasindaki iliskinin giiclinli ve yOniinii etkileyen bir degiskendir (Baron ve Kenny, 1996:
1174). Son asamada diizenleyici iliskiyi inceleyen Hipotez 3 sinamak tizere Tablo 24’de
ki ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore go¢ niyetinin diizenleyici etkisi incelenmistir.
Analiz sonuglar1 IG-IP arasindaki iliskinde GN’nin diizenleyici etkisinin oldugunu

gostermistir (f =-.26, p<.001) .

Bunun yaninda iligskinin yoniiyle ilgili daha detayli inceleme yapmak i¢in Cohen
ve arkadaglar1 (2003) tarafindan Onerilen siire¢ izlenmistir. Bu kapsamda diizenleyici
degisken olan GN diisiik ve yiiksek oldugu durumda IG-IP degiskenleri arasindaki

iligkilerin anlamlilig1 ¢izilen regresyon egrisiyle sinanmistir (Aiken ve West, 1991).

Diizenleyici etkileri detayli agiklayan regresyon egrisinin gosterildigi Sekil 7°de
goriildiigii IG-IPMS arasindaki iliski GN algis1 hem diisiik hem de yiiksekken diizenleyici
etkisinin varlig1 belirlenmistir. Moderator etkinin diisiik gé¢ niyetinde daha etkili oldugu

gozlenmistir. Boylece diizenleyici etki hipotezi Hipotez 3 desteklenmistir.
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—— Diisiik Go¢ niyeti

--@--- Yiiksek GoO¢ niyeti

Is Performansi

Diisiik Yiiksek
i¢ Girisimcilik

Sekil 7. Diizenleyici iligkiler

Analizlerin ikinci asamasinda IG-KM iliskisinde GN’nin diizenleyici etkisi

belirlenerek Tablo 25’de sunulmustur.

Tablo 25. IG-KM iliskisi ve bu iliskide GN’nin diizenleyici Etkisine Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analiz Sonuglari

1.Asama 2.Asama 3.Asama
Degiskenler /] p p

Yas .02 .02 .001
Tecriibe .02 .01 .03
iG 28**F*(H2)  38*** 32k E*
GN - 19%*** - 2]k
IGx GN -.12*%*(H4)
R’ 28 33 34
Diiz. R’ .08 10 12
F 11.2%** 11.6%** 10.3%**

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Tablo 25°de sunulan analiz sonuglarina IG ile KM davranis arasindaki iliskinin

anlaml oldugu (B =.28; p<.001) goriilmiistiir. Boylece Hipotez 2 desteklenmistir. Bu
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sonuglara gore IG KM’yi etkilemektedir. Yine bu analiz sonucunda GN’nin KM
tizerindeki etkisinin de anlamli oldugu da tespit edilmistir ( =-.09; p<.001).

Son asamada diizenleyici iliskiyi inceleyen Hipotez 4 smamak iizere Tablo
25’deki ¢oklu regresyon analizi sonuclarina gére goc¢ niyetinin diizenleyici etkisi
incelenmistir. Analiz sonuglar1 IG-KM arasindaki iliskinde GN’nin diizenleyici etkisinin

oldugunu gostermistir (f =-.12, p<.01) .

Bunun yaninda iligkinin yoniiyle ilgili daha detayli inceleme yapmak i¢in Cohen
ve arkadaglar1 (2003) tarafindan Onerilen siire¢ izlenmistir. Bu kapsamda diizenleyici
degisken olan GN diisiik ve yiiksek oldugu durumda IG-KM degiskenleri arasindaki

iligkilerin anlamlilig ¢izilen regresyon egrisiyle sinanmistir (Aiken ve West, 1991).

Diizenleyici etkileri detayll agiklayan regresyon egrisinin gosterildigi Sekil 8’de
goriildiigii IG-KM arasindaki iliski GN algis1 hem diisiik hem de yiiksekken diizenleyici
etkisinin varlig1 belirlenmistir. Moderator etkinin diisiik gé¢ niyetinde daha etkili oldugu

gozlenmistir. Boylece diizenleyici etki hipotezi Hipotez 4 desteklenmistir.

—e— Diisiik Go¢ niyeti

--#--- Yiiksek Gog niyeti

Kariyer Memnuniyeti

Diistik Yiiksek
i¢ Girisimcilik

Sekil 8. Diizenleyici iligkiler

Arastirma sonucunda elde edilen hipotez testi sonuglari toplu halde Tablo 26 ve

Sekil 9°da sunulmustur.
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Tablo 26. Hipotez Testi Sonuglari

HIPOTEZLER SONUC

H1: i¢ girisimcilik is performansmm pozitif ve .
anlamh olarak etkiler. DESTEKLENDI
H : I .o .. - . . .o A

2 ¢ ¢ girisimcilik kanye.r memnuniyetinj| DESTEKLENDI
pozitif ve anlamh olarak etkiler.
Hj:: I.g: wmﬂik— is ‘p.erformans1 iliskisinde DESTEKLENDI
g06¢ niyetinin diizenleyici rolii vardir.
H,: I¢ girisimcilk- kariyer memnuniyeti
iliskisinde gd¢ mniyetinin diizenleyici Toli DESTEKLENDI
vardir.

ic Girigimcilik

Is

mll performans:

Kariyer
Memnuniyeti

Sekil 9. Hipotez Sonuglari
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Glinlimiiz is diinyasinda yogun rekabet altinda sektdrde var olabilmek biiytik bir
caba ve emek gerektirmektedir. Bu rekabet altinda orgiitii ayakta tutup kalkindirabilecek
unsur o drgiitiin iginde yer alan insan kaynagidir. Orgiit icerisinde bulunan galisanlarin
her birinin ¢alistig1 kuruma faydalar1 ve katkilar1 farklilasmaktadir. I¢ girisimcilik ise
tanim olarak temelinde firsat yakalamak, yeni igler basarmak, fark yaratmak ve tiretmek
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Sektorler arasinda fark yaratma, bir adim 6tede olma
durumu ise ¢alisanin risk almasina, proaktifligine, 6zerkligine, yenilik¢iligine ve bireysel
sosyal aglar gelistirmesiyle miimkiin olacaktir. I¢ girisimciligin bahsedilen bu bes boyutu
isgorende bulunan bir 6zellik ise ve Orgiitiin temel yapist i¢ girisimcilik faaliyetlerine
uygun ve Ust yonetim bu girisimi destekliyor ise, ¢alisanin igsinden ve kariyerinden
duydugu memnuniyet yadsinamayacak seviyede artacaktir. Bdylelikle isgérenin is
performansi da biitlin bu etkiler sayesinde artig gosterecektir. Bir diger aksi olasilik ise,
calisanin i¢ girisimcilik egilimi bulunmasina kargin orgiitiin bunu desteklemiyor olmasi
ve yonetim tarzinin gelenekselci ige dontlik bir yapiya sahip olmasidir. Bir i¢ girisimci
Ozgiir olmak, orgiit i¢in en 1yi firsatlar1 yakalamak ve orgiite katma deger saglamak ister.
Bu durum miimkiin olmadig1 takdirde i¢ girisimei kariyerinden ve isinden

memnuniyetsizlik duyar ve dogrudan is performansina olumsuz yonde etki eder.

Bu g¢alismanin amaci ise, i¢ girisimciligin, kariyer memnuniyeti ve is
performansina etkisinde go¢ niyetinin roliinii kusaklararasi bir karsilastirma ile ortaya

koymak amactyla yapilmistir.

Arastirmada is performanst ve kariyer memnuniyeti bagimsiz degisken, i¢

girisimcilik bagimli degisken ve go¢ niyeti de diizenleyici degisken olarak kullanilmistir.

Calismanin  sonuglar1 Ozetlenecek olursa; Yapilan analizler sonucunda
hipotezlerin sonuglart literatiir ile uyumlu olarak ¢ikmustir; sunulan analiz sonuglarina I¢

Girisimcilik ile Is performansi davranis arasindaki iliskinin anlamli oldugu goriilmiistiir.
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Bu sonuca gore I¢ Girisimcilik Is Performansini etkilemektedir. Yine bu analiz sonucunda

Goc Niyeti’nin Is Performansi iizerindeki etkisinin de anlamsiz oldugu tespit edilmistir.

I¢ girisimcilik ve is performansi faktorleri arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.
Bu iliski ayrica yatay olarak isletmenin diger fonksiyonlarinda bir tepkimeye ve etkiye
sebep olabilir. I¢ girisimci faaliyetlerin temel boyutu risk almak, yenilik¢i olmak,
proaktiflik, 6zerklik vb. seklinde siralanirken, durumun temelinde karliligi giliderek
rekabet ortaminda yiiksek performans sergileyerek 6ne ¢ikma amaci vardir. Bu durum i¢

girisimci egilimi olan ¢alisanin performansini elbette arttiracaktir.

Literatiirle uyumlu ¢ikan bu hipotez 1 ile ilgili (Ozkan, 2020) tarafindan yapilan
“i¢ girisimcilik kapsaminda bireysel ve kurumsal performans etkilesimi: enerji
sektoriinde bir arastirma” konulu ¢calismada “I¢ girisimciligin bireysel performansa etkisi
vardir” hipotezi kabul edilmistir. Calisma, enerji sektdriinde biiyiik dlgekli sirketlerde
calisan 150 katilimcinin dahil oldugu bir 6rneklem grubuna yapilmistir. Arastirmada i¢
girisimciligin, bireysel ve kurumsal performans etkilesimine etkisi oldugu yoniinde

bulgular elde edilmistir.

Sunulan analiz sonuglarma I¢ Girisimcilik ile Kariyer Memnuniyeti davranist
arasindaki iliskinin anlamli oldugu gériilmiistiir. Bu sonuca gére I¢ Girisimcilik Kariyer
Memnuniyetini etkilemektedir. Yine bu analiz sonucunda Go¢ Niyetinin Kariyer

Memnuniyeti {izerindeki etkisinin de anlamli oldugu da tespit edilmistir.

Yine literatiir ile uyumlu hipotez 2 ile ilgili (Kaya, 2017) tarafindan yapilan “is-
aile catismasinin i¢ girisimcilik tlizerindeki etkisini belirlemeye yonelik turizm sektorii
calisanlar1 tlizerinde bir arastirma” konulu ¢alismada, ¢alisanlar agisindan is ve kariyer

tatmininin i¢ girisimcilik i¢in ¢ok énemli bir etken oldugu bulgusuna rastlanilmistir.

Bir diger ¢alisma (Glirbiiz vd., 2010) tarafindan yapilan “6rgiitsel faktorlerin i¢
girisimcilige etkisi: is tatminini aract degisken mi?” konulu ¢alismada is tatmininin, i¢
girisimcilik tizerindeki etkisini gdsteren tekli regresyon analizi sonucu is tatmininin ig¢
girisimcilik davraniglarini olumlu yonde ve anlamli derecede etkiledigi bulgularina

ulasilmustir.
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Diizenleyici iliskiyi inceleyen Hipotez 3’{i sinamak iizere ¢oklu regresyon analizi
sonuglarina gore go¢ niyetinin diizenleyici etkisi incelenmistir. Analiz sonuglar Ig¢
Girisimcilik — Is Performansi arasindaki iliskide Gd¢ Niyetinin diizenleyici etkisinin
oldugunu géstermistir. I¢ Girisimcilik - Is Performans: arasindaki iliski Go¢ Niyeti algist
hem diisiik hem de yiiksekken diizenleyici etkisinin varlig1 belirlenmigtir. Moderator

etkinin diisiik gd¢ niyetinde daha etkili oldugu gézlenmistir.

Diizenleyici iliskiyi inceleyen Hipotez 4 sinamak iizere ¢oklu regresyon analizi
sonuclarina gdére go¢ niyetinin diizenleyici etkisi incelenmistir. Analiz sonuglar1 I¢
Girisimcilik — Kariyer Memnuniyeti arasindaki iliskide Go¢ Niyetinin diizenleyici
etkisinin oldugunu gostermistir. Bu kapsamda diizenleyici degisken olan G6¢ Niyeti
diisiik ve yiiksek oldugu durumda i¢ Girisimcilik — Kariyer Memnuniyeti degiskenleri
arasindaki iliskilerin anlamlilig1 ¢izilen regresyon egrisiyle sinanmustir. I¢ Girisimcilik —
Kariyer Memnuniyeti arasindaki iliski Go¢ Niyeti algis1 hem diigiik hem de yiiksekken
diizenleyici etkisinin varlig1 belirlenmistir. Moderator etkinin diisiik go¢ niyetinde daha

etkili oldugu gozlenmistir.

Demografik olarak farkliklarda ise; yapilan ANOVA testlerinde ¢alisanlarin
performans diizeylerinin gé¢ niyetine gore farklilastigi ancak cinsiyet ve medeni duruma
gore farklilagmadigi belirlenmistir. Go¢ niyeti olmayanlarin is performansi ortalamasinin

g0¢ niyetlilere oranla daha yliksek ve anlamli oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin kariyer memnuniyeti diizeylerinin medeni duruma gore farklilastigi
ancak cinsiyet ve gd¢ niyetine gore farklilagmadigi belirlenmistir. Evli olanlarin kariyer
memnuniyeti ortalamasinin gog¢ etme niyeti olan bekarlara oranla daha yiiksek ve anlaml
oldugu belirlenmistir. Yapilan bu t-testi sonucu ise yine beklentiyle uyusmaktadir. Go¢
etme niyeti olan ¢alisanlarin medeni durumu ¢cogunlukla bekardir. Bekar ¢alisanlarin evli
calisanlara kiyasla farkli bir kita ve iilke degistirme ve diizen kurma konusunda evli

olanlara gore daha cesaretli olduklarini gérmekteyiz.

Is performans diizeyleri kusaklara gore farklilik gdstermektedir. Post Hoc testleri
X-Z ile Y-Z kusaklarinin X ve Y lehine anlamli olarak farklilastigini gostermistir. Bu

durumda X ve Y kusaklarinin ig performansi, Z kusagina gore daha ytiksektir.
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Kariyer memnuniyeti diizeyleri de kusaklara gore farklilik gostermektedir. Post
Hoc testleri Y-Z kusaklarinin Y lehine anlamli olarak farklilastigini gostermistir. Bu
durum bizlere Y kusaginin i¢ girisimcilik egilimini gergeklestirmekle beraber ayriyeten
is performansinin da yiiksek olabilecegi ihtimalini veriyor. Y kusaginin kariyer
memnuniyeti ve is performansinin diger kusaklara nispeten daha yiiksek olmasi durumu
bizlere bu kusagin i¢c girisimcilik egiliminin oldugunu ve desteklendigini
diisiindiirebilmektedir. Coban (2006)’a gore, Y kusagi bireylerin girisimcilik ruhlarinin
diger kusaklara gore daha yiiksek olusu bulgusu ¢ikan sonucumuzu destekler niteliktedir

(Coban, 2006).

I¢ girisimcilik ve kusaklar ile ilgili Keles (2013) tarafindan yapilan “girisimcilik
egiliminin kusak farkina gore incelenmesi” konu baslikli arastirmada Y kusaginin, diger
nesillere gore daha yaratict ve risk alma egiliminde olduklarindan, girisimcilik

egilimlerinin oldukga yiiksek oldugunun sonucuna ulasilmistir (Keles, 2013: 39).

Bir diger bulgu ise; anket cevaplarina verilen yanitlar incelendiginde erkek
calisanlarin i¢ girisimcilik faaliyetlerinin kadin ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun sebebi olarak, kadin ¢alisanlarin is hayatinda gerekli
degeri gérememesi, cam tavan durumu, yoneticilerinin kadin ¢alisanlar1 desteklememesi
gibi etkenler bunun bir sonucu olabilecegi gibi i¢ girisimcilik boyutlarindan biri olan “risk

alma” hareketinin kadin ¢alisanlarda daha az olabilecegi ihtimali de s6z konusudur.

Bu arastirmanin temel kisitlayicisi, alan arastirmasinin Antalya ilinde ikamet eden
kisilerle sinirli tutulmasidir. Bu nedenle yapilacak olan degerlendirmeler Antalya

ol¢ceginde gegerlidir.

Bundan sonraki ¢alismalarda, daha genis bir 6rnekleme ulasmak ve arastirmay1
turizm, bankacilik ve imalat sanayi sektorleri disinda farkli sektorlerde de yapmak

calismanin genellemesi icin faydali olacaktir.

Calisma Antalya ilindeki 0zel sektor kuruluslarinda gergeklestirilmistir.
Kusaklararas1 i¢ girisimcilik faaliyetlerinin kamu ve 6zel kuruluslarda farkli olacagi
diisiiniilmesinden dolayr bundan sonraki calismalarda ise bu uygulamanin kamu

kurumlarinda da yapilmasi ¢aligmaya farkli bir bakis agis1 katabilecektir.
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Literatiir incelendiginde i¢ girisimcilik, calisanlarin performanslarint ve kariyer
memnuniyetlerini dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin i¢ girisimcilik algilarinin
artmasi ve desteklenmesi, performanslarin1 ve kariyer memnuniyetlerini arttiracagindan
dolay1 6rgiite maddi olarak bir kayip olarak geri donmeyecektir. Tersi durumda ise orgiite
hem ¢alisan kayb1 hem de maddi kayip olarak geri donmesi muhtemeldir. Bu durumda
orgiitlerin ¢alisanlarina gerekli destek ve tesviki saglamasi her iki tarafinda lehine
olacaktir. Ote yandan, calisanlarin desteklenmesi onlarin yeni fikir ve yenilikler

yapmasinin Oniinii acacagindan dolay1 verimlilikte artacaktir.

Yapilan bu c¢aligmanin literatiire biliyiik Olgliide katkisinin  olacag:
diisiiniilmektedir. Ciinkli dort degisken bir arada analiz edilmis, diger calismalarla da

benzer ve tutarli sonuglar elde edilmistir.
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Bu anket formu Prof. Dr. Omer Turung danismaliginda yiiriitiilen "I¢ Girisimciligin Kariyer
Memnuniyeti ve s Performansina Etkisinde Go¢ Niyetinin Rolii: Kusaklararasi1 Bir Arastirma" konulu
yiiksek lisans tez ¢alismamda kullanilmak iizere hazirlanmigtir. Arastirmanin bilimsel 6zelligi
acisindan, sorulari igtenlikle yanitlamaniz son derece 6nem arz etmektedir. Ankete katilanlarin vermis
oldugu bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup herhangi bir ticari amagla kullanilmayacaktir. Anket
formunun {izerine isim, soy isim ve adres gibi kisisel bilgilerinize yazmaniz istenmemekle beraber,

tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
Liitfen bos soru birakmayiniz.

Kisisel Bilgi Formu

—_

Cinsiyetiniz: ( )Erkek () Kadin

Yasmiz: ..oooevviiiiiiii i

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

Egitim Durumunuz: ( ) Ilkégretim ( )Lise () Lisans () Lisansiistii

Kurum seKtorii: ........oeiviiiiiiiiiiiinn,

Kurumdaki Calisma SUreniz: ..............cooeeieiiiiiniaeianiann..

Firmadaki unvaniniz: () Yonetici () Yonetici Yardimeisi () Personel () Stajyer

Hig yurt disina gittiniz mi? () Evet () Hayir

A A o

Su anda gog etme niyetiniz var midir? : () Evet () Hayir

10. Bes yil iginde go¢ etmeyi diisiiniiyor musunuz? : () Evet () Hayir
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I¢ Girisimcilik

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Tamamen katillyorum

Isimle ilgili yeni bir seyler yapmak
icin ¢abalarmm

Yeni fikirlere acik biri oldugumu
diistiniiyorum

Yenilikleri karar noktalarma kabul
ettirebilmek i¢in bireysel sosyal
aglara ihtiya¢ vardir

Sosyal agimdaki kigilerle temas1
devam ettirebilmek i¢in iletigimi
canli tutarim

Uzerinde ¢ok ¢alistigmm bir planda
gerekirse biiylik degisiklikler
yapmaktan ¢ekinmem

Is cevresindeki faaliyetleri
degerlendirmek i¢in gelismeleri
takip etmek yerine onlarm dniinde
olmaya calisirim

Firsatlar degerlendirmek i¢in
gerekirse mali smirlari veya
standart prosediirleri agabilirim

Is hayatinda, digerlerinin
diisiincelerinin ne oldugu
konusunda kaygi duymadan, kendi
yolumda giderim

Herhangi bir gérevde tek basmma
¢aligmay1 tercih ederim

Yenilikleri digerlerine kabul
ettirebilmek i¢in, kisisel sosyal
agim gelistirmeye caligirim

Astlara yetki vermenin yaratici
fikirlerin ortaya ¢ikmasma yardimei
oldugu kanaatindeyim
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Gelismelerin beni yonlendirmesine
izin vermeyip, gelismeleri
yonlendirmeye ¢aligirmm

Calisanlarmu yenilik¢i olmalart
hususunda motive ederim

Yeni bir proje lizerinde ¢aligirken
gidecegim yon konusunda her
tiirlii 6zgiirliige sahibim

Yeni {irlin gelistirme faaliyetleri
iizerine zaman ve kaynak
harcamaktan kagmmam

Gorevin bagarisma inanwrsam her
tiirlii riski tistlenebilirim

Belirsizlik durumunun ataga
gecmek i¢in bir firsat olduguna
inanirm

Firma i¢inde yeni uygulama, iirlin,
teknik veya teknoloji geligtirme
konusunda en 6nde olmaya
caligirm

Her yeniligin bir risk getirdigini
kabul ederek, yenilik adina riski
iistlenebilirim

Yeni bir fikri ortaya atarken,
digerlerinin onaymi beklemem

Yeni fikirleri ist yonetime kabul
ettirebilmek i¢in tiim kigisel sosyal
agm kullanirmm

Sosyal agima dahil olabilecek
potansiyel temas noktalari ile
iletigime gegmekten kagmmam
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Kariyer M e mnuniye ti

Hi¢ katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

1. Kariyerimde elde ettigim
bagarilarimdan memnunum.

2. Timkariyer hedeflerim
disiiniildiigiinde kariyerimdeki
ilerlemelerden memnunum.

3. Maddi kazanimlarim
diisiiniildiigiinde kariyerimdeki
ilerlemelerden memnunum.

4. Atama ve terfi durumu
diisiiniildiigtinde kariyerimdeki

ilerlemelerden memnunum.

5. Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi
disiiniildigiinde kariyerimdeki

ilerlemelerden memnunum.

is Performansi

Hi¢ katilmiyorun

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen katiliyorum

1.Gorevlerimi tam zamanmda
tamamlarim

2. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim

3.Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim

4 Bir problem giindeme geldiginde

en hizh sekilde ¢0ziim liretirim
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Beyin Gogciine Yonelik
Tutum

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

katillyorum

Yurt diginda yagsamamin hayatmu
kolaylastiracagini diigiiniiriim.

Daha fazla para kazanabilecegim
i¢in yurt disinda ¢alismak isterim.

Ulkemde kariyer elde etmek icin
yeterli firsatim oldugundan yurt

disina gitmeme gerek yok.

Bu isi baska bir iilkede yapacak
olsam, daha keyifli bir gahgma
yagamim olur.

Bu iilkede gegirdigim her dakikanin
bosa gegtigine inanirim.

Yurt disinda ¢ahsmanm beni mutlu
edecegine inanrm.

Gelecek kaygmmm olmayacagi
baska bir {ilkede ¢aligmak isterim.

Yurt diginda ¢aligmamn yagam
standartlarmu arttiracagmi
diisiintirim.

Politik baskilardan uzak
olabilecegim baska bir lilkede
yagamak isterim.

Yurt dig1is ilanlan dikkatimi ¢eker.

Diisiince 6zgiirliigii daha fazla olan
bir iilkede yagamak isterim.

Ulkelerin yabancilar i¢in yasama/
¢aligma kabul kriterlerini arag tiririm.

Kendimi daha giivende
hissedebilecegim baska bir lilkede
yagamak isterim.

Yurt diginda ¢caligmak adina
karsilasabilecegim zorluklara
katlanabilirim.

Yurt disinda yasamayi1 konu alan
haberlerle ilgilenmem.

Olumsuz deneyimler oldugunu
duysamda yurt diginda yagama
fikrinden vazge¢mem.
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YABANCI DiL. VE DUZEYI

ingilizce : Okuma — ileri, Yazma — ileri, Konusma — ileri

SERTIFIKALAR

ISO 220000:2005 Gida Giivenligi Yonetim Sistemi
ISO:14001:2015 Cevre Yo6netim Sistemi

OHSAS 18001:2007 Is Saglhig1 ve Giivenligi Yonetim Sistemi
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