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OZET

Bu arastirma, psikolojik sermayenin i¢ girisimcilik iizerindeki etkisini ve kisi-orgiit uyumunun,
psikolojik sermaye ve i¢ girisimcilik arasindaki aracilik roliinii belirlemek amaciyla, Ankara’daki kamu
kurumlarinda gorev yapan 575 katilimcidan olusan bir orneklem iizerinde gerceklestirilmistir. Elde
edilen veriler iizerinde frekans, giivenirlik ve korelasyon analizlerinin yaminda dogrulayici faktor analizi
ile yapisal esitlik modellemesi yapumistir. Arastirma sonuglarina gore, psikolojik sermayenin hem kisi-
orgiit wyumunu hem de i¢ girisimciligi pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Ayrica, psikolojik
sermaye ile i¢ girisimcilik iliskisinde kisi-orgiit wyumunun aracilik rolii oldugu yoniindeki arastirma
hipotezi de desteklenmigstir. Aragtirma sonuglarimn; literatiir ¢alismalarina katki saglamasi ve kamu
personelinin psikolojik sermaye, i¢ girisimcilik ve kisi-orgiit wyumu diizeyleri hakkinda aragtirmacilara
ve uygulayicilara fikir vermesi hedeflenmistir.
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THE MEDIATING ROLE OF PERSON-ORGANIZATION FIT IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND
INTRAPRENEURSHIP

ABSTRACT

This study has been carried out to determine the impact of pyschological capital on
intrapreneurship and the mediating role of person organization fit in this relationship. The sample of the
study consisted of 575 employees working at public organizations in Ankara. The data are analysed by
frequency, reliability, correllation, confirmative factor analyzes and also structural equation modelling.
The findings indicate that psychological capital has a positive impact on both person-organization fit
and intrapreneurship. In addition, the research hypothesis that person-organization fit has the mediating
role between psychological capital and intrapreneurship is supported. The results of this study are aimed
to contribute to the literature and to give insight to researchers and practitioners about psychological
capital, intrapreneurship and person-organization fit of public servants.
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1. Giris

Is giicii organizasyonlarin en 6nemli girdilerinden birisidir. Bu girdi ayn1 zamanda
sermaye, dogal kaynaklar, hammadde gibi diger girdilerle karsilastirildiginda; daha belirsiz,
daha degisken ve fazla sayida faktor ile etkilesim halinde olmasi sebebiyle irdelenmeye acik,
genis bir yelpaze icermektedir. Insan girdisi orgiitsel etkililik ve verimlilik iizerinde baskin bir
etkiye sahip olup hem bireysel tutum ve davraniglardan hem de grupsal tutum ve davraniglardan
olumlu veya olumsuz yonde etkilenebilmektedir.

Sayisiz algi, tutum, deger yargilari, davranis kaliplar1 ve durumsal boyutlar icerisinde,
bu calismada ozellikle i¢ girisimcilik ve psikolojik sermaye ile kigi-orgiit uyumunun ig
girisimcilik tizerindeki etkileri arastirtlmistir. Bunun en 6nemli sebebi, literatiirde goriilen pek
cok caligmanin, i¢ girisimciligi 6n plana cikaran orgiitlerin karliliklarinda ve cirolarinda artig
oldugunu gostermesidir (Bierwerth vd., 2015; Gawke vd., 2017a). Rekabetin yiiksek oldugu
bir ¢evrede yenilik¢i olmayan orgiitlerin etkililikleri diisiik olmaktadir (Drucker, 1998). Bu
nedenle orgiitler girisimeci davranmaya veya en azindan girisimei yapiya sahip c¢alisanlar
istihdam ederek orgiit iginde girisimciligi destekleyen bir ortam saglamaya c¢alismaktadirlar
(Basim & Sesen, 2009). Dolayisiyla giiniimiiziin dinamik is ¢evreleri ve rekabet¢i ortami
diistiniildiigtinde, karlilik ve ciro gibi orgiitsel performansin en ¢cok deger verilen kriterlerine
olumlu etkileri oldugu ileri siiriilen calisanlarin i¢ girisimci davraniglarini tetikleyen faktorlerin
analiz edilmesi oldukca 6nemlidir.

Calisanlarin psikolojik kaynaklar1 ve psikolojik gelisimsel durumunu temel alarak,
bireylerin pozitif giiclerine odaklanan 6z-yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik
boyutlarinin birlesiminden “psikolojik sermaye”, pozitif orgiitsel davranis ¢aligmalarinda
siklikla ele alinmaktadir (Erkmen & Esen,2013; Y1ldiz,2015). Psikolojik sermayesi yliksek olan
calisanlarin hem orgiitsel kaynaklar1 hem de iyimserlik, umut, yeterlilik duygusu ve psikolojik
dayaniklilik gibi bireysel kaynaklarin1i olumlu yone kanalize etmeleri ve birlestirmeleri
beklenebilecegi i¢in, i¢ girisimci davraniglarda onemli bir potansiyel sergilemelerini beklemek
de muhtemel goriinmektedir.

Kisi-orgiit uyumu genel olarak calisanlarla orgiitleri arasindaki uyumluluk olarak
tanimlanmaktadir (Kristof, 1996). Kisi-orgiit uyum seviyesi arttik¢a; is doyumu, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel performans gibi beklenen ¢iktilarin da arttigi varsayilmaktadir (Edwards
& Shipp, 2012; Kristof-Brown & Billsberry, 2013; Ng & Burke, 2005; Ostroff & Judge,
2012). Literatiirde kisi-orgiit uyumunun i¢ girisimcilik tizerindeki etkisine dair yeterli 6l¢tide
calisma yer almamakla birlikte, calisanlarin caligtiklar1 orgiit ile uyum iginde olmalarinin
olumlu orgiitsel davraniglar1 destekledigi bilinmektedir (Verquer vd., 2003). Bu bilgilerden
hareket ederek, kisi-orgiit uyumunun olumlu, istenen ve oOrgiitsel performansi arttirdigi ileri
stirilen i¢ girisimcilik davraniglarint da olumlu yonde etkileyebilecegini diisiinmek mantikl
goriinmektedir.

Psikolojik sermayenin kisi-orgiit uyumu tizerindeki etkisi pek aragtirilmamis bir konu
olup, literatiirde eksiklik teskil etmektedir. Ancak kisilik ve diger psikolojik o6zelliklerin
bireylerin kigi-orgiit uyumunu etkiledigi bilinmektedir (Schaubroeck & Lam, 2002).
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Bu calismada yukarida kisaca ozetlenmis olan bilgilerin birlikte degerlendirilmesi
sonucunda ve literatiirdeki eksikliklerin giderilmesine hizmet etmek amaciyla, ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin orgiite uyum diizeyleri aracilifiyla i¢ girisimcilik davraniglarini
olumlu yonde etkiledigi varsayimindan yola ¢ikarak hipotezler olusturulmusg ve belirli bir
orneklem iizerinde s6z konusu hipotezler test edilmistir.

Bu baglamda, 6ncelikle psikolojik sermayenin, i¢ girisimciligin ve kigi-orgiit uyumunun
kavramsal ¢ercevesine yer verilmekte ve degiskenlerin literatiirde yer alan iligkileri incelenerek
aragtirma hipotezleri olusturulmaktadir. Arastirmanmn uygulama boliimiinde; arastirmanin
modeliyle, evren ve 6rneklemi agiklanmakta, veri toplama araclarindan ve verilerin analizinden
bahsedilerek, degiskenlerin dahil edildigi yapisal model ile test edilmektedir. Aragtirmanin son
boliimiinde ise ortaya ¢ikan sonuglar tartigilmaktadir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. i¢ Girisimcilik

I¢ girisimcilik temel olarak, bu giidiiye sahip olan bireylerin kurumsal inovasyona
katkilarina yonelik davranislariyla iligkili bir kavramdir (Eze vd., 2018). Dauber ve digerleri
(2012) kurumsal inovasyona yonelik inisiyatif alan,caba gosteren ve bagari elde eden ¢alisanlarin
bireysel sampiyonlar oldugunu savunmuglardir. Blanka’ya (2018) gore, yeni firsatlarin ortaya
cikmasi orgiitsel stire¢lerden ziyade bireylerden kaynaklanmaktadir. Bu bakis acisina gore, igin
bireysel boyutu i¢ girisimciligi kurumsal girisimcilikten ayirmaktadir. I¢ girisimcilik kavrami
ilk kez Pinchot (1985) tarafindan ifade edilmistir. Pinchot (1985) i¢ girisimciligi, “kurum i¢i”
ve “girisimei” kavramlariin bir kombinasyonu olarak one stirmiistiir ve i¢ girisimcilerin orgiit
icinde fikirleri gerceklere doniistiiren bireyler olduklarini ifade etmisgtir.

Baruah & Ward (2015) i¢ girisimciler ile girisimciler arasindaki fark: su sekilde ifade
etmistir: Kurumsal girisimcilik kurumsal orgiitlerin girisimci faaliyetlerini ifade etmektedir.
I¢ girisimciler ise kendine 6zgii yap1 ve politikalarina sahip isletmenin mevcut kaynaklarini
kullanarak isletme icinde faaliyet gosteren bireylerdir. Rigtering ve Weitzel’e (2013) gore ise
kurumsal girisimcilik orgiit icinde en iist kademeden en agagiya dogru harekete gecen yenilik¢i
bir siire¢ iken, i¢ girisimcilik caliganlarin alt kademelerden iist kademelere dogru girisimsel
aktiviteleri olarak nitelendirilebilmektedir.

Girigimci orgiitler ile girisimci olmayan orgiitler arasinda farkliliklar oldugu gibi, siradan
calisanlar ile girisimci nitelikler tagiyan caliganlar arasinda da farkliliklar bulunmaktadir.
Oncelikle, girisimci calisanin performansinin ortalamanin iizerinde olmasi gerekmektedir.
Ciinkii diisiik performansa sahip bir ¢alisanin, planladig1 yenilikler i¢in gerekli 6rgiitsel destegi
saglamasi beklenemez. Bu nedenle, orgiitlerde sadece motivasyonu yiiksek ve basarili caliganlar
girisimci davraniglarda bulunabilirler (Kuratko & Goldsby, 2004). Buna ek olarak diger bir
ozellik ise, girisimci caligsanlarin degisimi 6n plana cikarmasidir. Girisimci niteliklere sahip
bir ¢alisan, sistemin mevcut uygulamalarla ¢aligmayacagin diistintirken, siradan bir caligan
genellikle mevcut kosullar i¢inde ¢oziimler aramaktadir (Basim & Sesen, 2009).

I¢ girisimciligin yapisinda yenilikgilik, yeni is olusturma, yenilenme, risk alma,
bireysel ag gelistirme, yaraticilik ve onsezi sahibi olmak gibi farkli unsurlar ele alinmas;
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bunlardan bazilar1 6lgeklerde boyutlar olarak degerlendirilmigtir (Antoncic & Hisrich,
2003). Girisimciler; Daft (2005), Drucker (1998), Geisler (1993), Herron (1992), Hisrich vd.
(2005) ile Hitt vd. (2005) tarafindan “yenilik¢i”; Drucker (1998), Geisler (1993), Hewison &
Badger (2006), Hisrich vd. (2005), Hitt vd. (2005) ile Zhao vd. (2005) tarafindan “risk alan”;
Herron (1992), Hisrich vd. (2005) ile Hitt vd. (2005) tarafindan “degisim odakli”; Corbett &
Hmieleski (2005) ile Hitt vd. (2005) tarafindan “firsatlara odakli”; Daft (2005), Hitt vd. (2005),
Hewison & Badger (2006) tarafindan ise “yaratict olduklar1” ifade edilmistir (aktaran Basim
& Sesen, 2009).

Yenilik¢ilik, ¢ok sayida arastirmaci tarafindan i¢ girisimciligin odak noktasi olarak
goriilmektedir (Agca & Kurt, 2007). Bunun sebebi, i¢ girisimciligin yenilige verilen énemi ve
degeri arttirarak iiriin, hizmet ile siireclerde yenilik saglayarak organizasyonun performansini
olumlu yonde etkilemesidir (Zahra & Garvis, 2000). “Kendini yenileme, orgiitiin temel
diisiince yapisin1 yenileyerek orgiitsel doniisiimiin basarilmasidir” (Antoncic & Hisrich,
2001; Akdogan & Cing6z, 2015). Is iceriklerinin yeniden tanimlanarak orgiitiin yeniden
yapilanmasi ve sistemde koklii degisiklikler yoniindeki faaliyetlerin ve planlarin bu kapsamda
ele alimmasi i¢ girisimciligin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir (Antoncic & Hisrich,
2003; Akdogan & Cingoz, 2015). Ongoriiciiliik de i¢ girisimciligin 6nemli belirtilerinden
birisi olarak kabul edilmektedir (Antoncic & Hisrich, 2003). Ongoriicii olma veya proaktiflik,
ileride ortaya cikabilecek sorunlari veya ihtiyaclart ongorerek, heniiz yaganmadan gerekli
gozumlerl gerceklestirmek tizere inisiyatif almak anlamina gelmektedir (Gawke vd., 2017b).
Ongoriicii ¢alisanlar1 olan orgiitler, firsat ve tehditleri onceden degerlendirerek rakiplerine
gore daha hizli ve daha dogru adimlar atma avantajina sahip olabilirler (Antoncic & Hisrich,
2003). Ayrica, i¢ girisimci davraniglar sergileyen calisanlarin ayni girisimci nitelikte bireyler
gibi risk alma konusunda cesur ve atak olduklar1 gbzlemlenmekte; bireylerin i¢ girisimcilik
ile risk alma davraniglar1 arasinda anlamli bir iligki oldugu varsayilmaktadir (Antoncic, 2003).
Bunun yanisira, is uygulamalarinda 6zerklik seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlarin i¢ girisimci
davraniglar sergilemeye daha ¢ok meyilli olduklart ortaya konmaktadir (Bilge & Aksarayli,
2014). Tiim bunlarla birlikte, i¢ girisimci caliganlarin, bireysel ve sosyal aglart sayesinde hem
bilgi elde etmekte kolaylik saglayacagi hem de karsilarina ¢ikabilecek giigliiklere karsi destek
alabilecekleri de yapilan caligmalarda ortaya konmakta, dolayisiyla bireysel ag gelistirmek de
i¢ girisimciligin 6nemli boyutlar1 arasinda degerlendirilmektedir (Irwin, 2000; Yamada, 2004).

2.2. Psikolojik Sermaye

Luthans ve digerleri; pozitif psikoloji kavramindan (Peterson, 2006; Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000) yola cikarak, pozitif orgiitsel ekol (Cameron vd., 2003) ile pozitif
orgiitsel davraniglari (Wright, 2003) baz alarak “psikolojik sermaye” terimini ortaya koymustur
(Newman vd.,2014). Ayrica kavramin umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik
gibi kaynaklardan meydana geldigi de ileri siiriilmiistiir (Luthans, 2002; Luthans & Youssef,
2004; Luthans vd., 2007). Detayl1 bir tanimlamayla, “psikolojik sermaye”, bir bireyin zorlayict
gorevleri basarabilmek icin gerekli cabay1 gostermesini saglayan ozgilivene sahip olmasi (6z
yeterlilik), simdi ve gelecekte basarili olabilecegine yonelik pozitif bir beklenti i¢inde olmasi
(iyimserlik), amaclara ulagsmakta azimli olmas: ve basarabilmek icin gerektiginde yollari
amagclara dogru yeniden yonlendirebilmesi (umut) ve sorunlarla ve giicliiklerle cevrili olsa da
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bagariya ulagabilmek i¢in kendini toplayip devam edebilmesini (psikolojik dayaniklilik) ifade
eden pozitif bir psikolojik gelisim durumudur (Luthans vd., 2007).

Psikolojik sermayenin bilesenlerinden “umut”, interaktif olarak amaca aracilik eden
enerji ile amaclari gergeklestirmek icin yapilacak planlamalar1 ve izlenecek yollar1 temel alan
pozitif bir motivasyonel durum olarak tanimlanmaktadir (Snyder vd., 1991).

“Iyimserlik” bileseni ise hem geligime acik bir sekilde olumlu gelecek beklentisi (Carver
& Scheier, 2002), hem de olumsuz olaylar1 gegici ve duruma 6zgii olarak digsal sebeplere
atfederken, olumlu olaylari kisisel, kalici, yaygin olarak yorumlayarak i¢sel nedenlere atfetmek
olarak tanimlanmaktadir (Seligman, 1998).

Psikolojik sermayenin bir diger boyutu olan “6z-yeterliligi” Bandura (1997) “bir bireyin
belirli bir gorevi basarili bir sekilde yerine getirebilmek i¢in gerekli olan motivasyonu, biligsel
kaynaklar1 ve eylem rotasini harekete gecirebilme konusunda kendi yeteneklerine olan inanci
veya giiveni” olarak tanimlamustir.

“Psikolojik dayaniklilik” ise, olumsuzluklara, ¢atismalara, basarisizliklara veya artan
sorumluluklara ragmen kendini toparlayip devam etme kapasitesini ifade etmektedir (Luthans,
2002).

Yapilan ¢aligmalar psikolojik sermayenin is tatmini, orgiitsel baglilik ve iste psikolojik
saglik gibi istenen ¢aligan davraniglari ile olumlu, sinizm, giris-¢ikis devir orani, stres ve kaygi
gibi istenmeyen calisan davranislariyla ise olumsuz yonde iligkili oldugunu gostermektedir.
Bu durum su sekilde acgiklanmaktadir: Psikolojik sermayesi yiiksek olan bireyler iyimser
olduklar1 i¢in iglerinde iyi seyler olmasini beklemektedir; umutlu olduklar1 ve yeterliliklerine
giivendikleri i¢in kendi basarilarii kendilerinin yaratacagina inanmaktalardir ve psikolojik
dayanikliliklar1 yiiksek oldugu icin aksiliklere kars1 daha direnclidirler (Avey vd., 2011).

2.3. Kisi-Orgiit Uyumu

Kristof (1996) kisi-orgiit uyumunu “insanlarla caligtiklar1 Orgiitler arasindaki
bagdasma” olarak tanimlamistir. Kisi-Orgiit Uyumu teorisi temel olarak, orgiitiin bireyin
ozellikleri ile uyum i¢inde olma potansiyeline sahip 6zellikleri oldugunu ve bireylerin tutum
ve davraniglarinin kisi ile orgiit arasindaki uyumlulugun derecesinden etkilendigini One
stirmektedir (Argryris, 1957; Hoffman & Woehr, 2005). Kisi-6rgiit uyumunun kapsaminda
deger uyumu, ama¢ uyumu, ihtiya¢-arz uyumu ve talep-beceri uyumu yer almaktadir (Kristof,
1996; Munchinksy & Monahan, 1987). Kisi-orgiit uyumunun en c¢ok ele alinan boyutu olan
“deger uyumu” orgiitsel degerler ile orgiit caliganlarinin degerleri arasindaki benzerlikleri ifade
etmektedir (Kristof, 1996).

Schneider, Goldstein ve Smith’in (1995) “Cekim-Secim-Yipranma” (ASA) modeli ise
kigi-orgiit uyumunun en 6nemli boyutunun “ama¢ uyumlulugu” oldugunu ileri stirmektedir.
“Cekim-Se¢im-Yipranma Modeli” (ASA), orgiitsel davranig iizerinde kisilik benzerliginin
onemli oldugunu ileri siirerek; bu algmin kisilerin orgiite ¢cekilmesindeki, secilmesindeki ve
orgiitten ayrilmasindaki etkilerini aciklamaktadir (Schneider vd., 1995). Modele gore ise alim
stirecinde, adaylar ve orgiit arasinda bir etkilesim oldugu gozlenmektedir.
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Secim siirecinde aday ¢alisanlar o6rgiit ve orgiitiin kiiltiirii hakkinda bilgi edinirlerken,
orgiit de aday calisanlar hakkinda bilgiler edinir. Olugan etkilesim sonucunda, aday ¢alisanlarin
kendi kisilikleri ile orgiit hakkindaki edindigi bilgiler neticesinde bazi adaylar orgiite ¢cekim
duyarlar. Orgiit yoneticileri ve ise alim siirecini gergeklestiren yetkililer, se¢im siireci sonunda,
kendilerine en ¢ok benzeyen ve kendi kisilik 6zelliklerini tagiyan adaylar: ige alirlar. Zaman
icerisinde calisan ve Orgiit arasinda istenen diizeyde uyum saglanamadiginda caliganlar isten
ayrilirlar. Ozetle, model ii¢ basamakli olarak islemekte ve orgiitlerin belirli tiir ve benzer
nitelige sahip bireyleri biinyelerinde barindiracag: 6ne siiriilmektedir (Tiiretgen vd., 2009). Bu
bakis acisina gore, orgiitsel amaglarin bireysel amaglarin karsilanmasinda arag roliinde olmast
durumunda, bireyler orgiitlere kars1 ¢ekim hissedeceklerdir. Ama¢ uyumu, orgiitiin amaglari
ile orgiitiin caliganlarmin amaclar1 arasindaki benzerligi ifade etmekte ve aym1 zamanda
baglilik gibi bireysel tutumlar ile is performans: gibi bireysel hedeflerin ulagilmasina da etkili
olabilmektedir. Munchinksy & Monahan (1987) ihtiya¢-arz uyumu ile talep-beceri uyumu
arasindaki farki su sekilde ortaya koymustur: Thtiyag-arz uyumu orgiitiin bireyin ihtiyaglarmi
karsilayabilme derecesi; talep-beceri uyumu ise bireyin 6zelliklerinin orgiitiin ihtiyaglarini
karsilayabilme derecesi olarak tanimlanabilmektedir (Hoffman & Woehr, 2005). Tiim bu
bilesenleri biinyesinde barmndiran kigi-6rgiit uyumunun, “is doyumu, orgiitsel baghilik, orgiitsel
vatandaglik davranisi ve is performanst” gibi olumlu ¢iktilara dnciil oldugu yapilan ¢aligmalarda
siklikla goriilmektedir (Kristof, 1996; Hoffman & Woehr, 2005).

2.4. Psikolojik Sermaye ile i¢ Girisimcilik iliskisi

Bir organizasyonun i¢ girisimci ¢alisanlart giiclii bir adaptasyon yetenegine ve strese
kars1 dayanikliliga ihtiya¢ duymaktadir. Ciinkii bu caliganlarin ana amaci paydaslart memnun
edecek sekilde verimli bir ¢evre yonetimi ve gorev performansi gergeklestirmektir. Bu yiizden,
bu ¢alisanlar i¢in verimliligi gelistirmenin en 6nemli yolu her birinin bireysel ve genel amaglarin
bilincinde olarak, bu amagclar1 katkilariyla desteklemesidir. Bireylerin psikolojik acidan daha
anlayislt ve esnek olabilmelerini saglayan psikolojik sermaye, calisanlarin orgiitsel amaglari
anlamakta ve desteklemekte insiyatif almalarina ve bu dogrultuda gorevlerini en dogru sekilde
yerine getirmelerine yardimci olmaktadir. Psikolojik sermayesi yiiksek olan g¢alisanlarin
bireysel beklentilerine ve orgiitsel amaglara ulagabilmeleri daha kolay olmakta, boylelikle
zaman zaman hedeflerden sapmalar olsa bile mental durumlarini diizeltebilmeleri miimkiin
olmaktadir. Psikolojik sermaye hem kaynaklarin olumlu dogrultuda yonlendirilmesini ve
birlestirilmesini hem de iyimserlik, umut, giiven ve esneklik gibi olumlu psikolojik durumlari
sagladigr i¢in i¢ girigsimci gruplar iizerinde de 6nemli 6lgiide bir gelistirme potansiyeline yol
acmaktadir (Zhenguo & Hou, 2009).

I¢ girisimcilik gibi calisan davraniglarinin sebep ve sonuglarini aciklayan psikolojik
mekanizmalarda kisisel kaynaklarin esas role sahip oldugu diisiiniilmektedir. Kisisel kaynaklar,
bir bireyin ¢evre lizerinde kontrolii ve etkisine dair yeteneklerine iligkin kendine inancini
meydana getiren bir dizi ozelligi temsil etmektedir (Hobfoll vd., 2003). Bir bagka deyisle,
kigisel kaynaklarin, orgiitsel ve mesleksel kosullardan bagimsiz olarak, bir bireyin ig ¢cevresine
proaktif bir sekilde karsilik verme potansiyelini arttirmast beklenmektedir (Mikikangas vd.,
2013). Ayrica, kisisel kaynaklar tanim olarak bi¢imlendirilebilir ve gelistirilebilir psikolojik
yapilardir (Luthans & Youssef, 2004). Bu kaynaklar i¢in “durum gibi” ifadesi kullanilabilir.
“Durum gibi”den kasit, kigisel kaynaklarin ruh hali ve duygular kadar gec¢ici olmadigi, fakat
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ayn1 zamanda kisilik ozellikleri kadar da sabit olmadig1 anlamma gelmektedir. Bunlara ek
olarak, kisisel kaynaklar bilin¢li ¢abalarla da arttirilabilmektedir (Gawke vd., 2017b).

I¢ girisimciligin dogasinda yenilikgilik, yeni is olusturma, yenilenme, risk alma, bireysel
ag gelistirme, yaraticilik ve 6nsezi sahibi olmak gibi bilesenler oldugu bilinmektedir (Antoncic
& Hisrich, 2003). Literatiirde psikolojik sermayenin bilesenleri, i¢ girisimcilik bilegenlerinin
pek cogu ile iliskilendirilmistir. Tierney & Farmer (2002) 6z yeterliligin; Isen vd. (1987)
ise olumlu duygularin yenilik¢i is davraniglarini tetikledigini ortaya koymuslardir. Rego vd.
(2009) umut ile yaraticilik arasinda olumlu iligkiler belirlemis; baska bir calismada da (Avey
vd., 2011), iyimserlik ile yaraticlik arasinda olumlu iligkiler tespit edilmistir. Benzer nitelikte
Tierney & Farmer (2002) 6z-yeterlilik ve yaraticilik arasinda 6nemli bir baglanti oldugunu
vurgulamiglardir.

Biitiinsel bir yaklagimdan ziyade, ¢cogunlukla psikolojik sermayenin boyutlar: tek tek
i¢ girisimciligin yapisinda yer alan davraniglarla iligkilendirilmistir. Psikolojik sermayenin
boyutlarindan birisi olan umut, bireylerde yaratici bir sekilde davranma iradesini ve amaglara
ulagabilmek icin yaratici yollar gelistirme giiciinii harekete gecirmektedir (Larson & Luthans,
2006; Luthans vd., 2007). Umut seviyesi yiiksek calisanlar risk almaya daha meyilli olup,
alternatif yollar bulmaya ve denemeye daha yatkindirlar (Snyder, 1994, 2002). Oz yeterliligi
yiiksek olan bireylerin yaratici ve ayni zamanda bulug yapma yetenegi olan ve becerikli kisiler
oldugu ileri siiriilmektedir (Tierney & Farmer, 2002). Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan
liderlerin de hem kendilerini hem de astlarini risk alma ve yenilik¢i davraniglar sergileme
konusunda cesaretlendirme potansiyeline sahip olduklari gozlemlenmektedir (Peterson vd.,
2008)

Psikolojik sermayesi yiiksek olan calisanlar amaclara ulagsmak igin yaratici yollar
iiretmekte istekli olarak caba gostermektedirler. Psikolojik sermayenin ayrica olumlu yonde
olan orgiitsel degisikliklere zemin hazirladig1 kabul edilmektedir (Avey vd., 2008). Psikolojik
sermayesi yiiksek olan bireyler hedeflerine ulagsmada yeni yontemler gelistirmekte (umut); bu
alternatif yollar1 katederken ihtiya¢ duyduklar: giivene (6z yeterlilik); gelecege yonelik olumlu
bakis acis1 ve atif potansiyeline (iyimserlik) sahip olmakta ve yenilikgi fikirleri uygulamada
karsilagtiklari zorluklar karsisinda direncli (psikolojik dayaniklilik) davranmaktadirlar (Avey
vd., 2008; Luthans vd., 2007). Tiim bu olumlu psikolojik kaynaklar ¢alisanlarin segenek
algilarin1 genisleterek yenilik¢i davraniglar sergilemelerine yardimer olabilir ve ayrica
zorluklar ve basarisizliklarla karsilastiklart durumlarda bile amaglarina ulasabilmek icin irade
ve yaraticiliklartyla caba gostermeye devam etmelerini saglayabilir (Abbas & Raja, 2015).

Ancak biitiin olarak psikolojik sermaye ile i¢ girisimcilik arasindaki iligkiye dair litera-
tiirde sayili caligmalar diginda (6rnegin Ates vd., 2017) kapsamli aragtirmalar goriilmemekte-
dir. Oysa ki yapilan ampirik caligmalar psikolojik sermayenin tek tek bilesenlerinden ziyade
temel bir yapi1 olarak calisildiginda is ¢iktilara dair daha iyi ongériiler verdigini ortaya cikar-
mustir (Avey vd., 2009; Luthans vd., 2005, Luthans vd., 2007; Sweetman vd., 2010).

Tim bu bilgi ve varsayimlarin 1s181nda, literatiire yeni katkilarda bulunmak amaciyla,
literatiirde ¢ok az bulunan, hatta hemen hemen hi¢ yer almadig: bile sdylenebilen ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin i¢ girisimcilik lizerindeki etkisi incelenmeye karar verilmis ve
agsagidaki hipotez geligtirilmistir:

H,: Psikolojik sermaye, i¢ girisimciligi anlamli bir sekilde etkilemektedir.
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2.5. Psikolojik Sermaye ile Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisi

Literatiirde, psikolojik sermaye ile kisi-orgiit uyumu arasindaki iligkiyi ele alan cok az
sayida calisma bulunmaktadir. Ancak kisilik ve diger psikolojik 6zelliklerin bireylerin kigi-
orgiit uyumunu etkiledigi bilinmektedir (Schaubroeck & Lam, 2002). Mischel & Shoda’nin
(1995) Bilissel Duygusal Islem Sistemi teorisi, birey ile durum arasindaki etkilesimi goz
Online alarak tutumsal ve iglemsel yapiy1 birlestiren dinamik ve genis kapsamli bir kisilik
modelidir. Hannah & Luthans (2008) bu teoriden yola ¢ikarak, biligsel duygusal iglem sistemi
birimlerinin i¢inde kabul edilebilen psikolojik sermayenin, bireysel yapi ile algilanan durumsal
taleplerin arasindaki uyuma zemin hazirladigini 6ne siirmiiglerdir. Avey vd. Youssef (2008),
aragtirmalarinda psikolojik sermayenin pek ¢ok pozitif kisilik 6zelligi ve davranigin yanisira,
kigi-orgiit uyumu ve kisi meslek uyumu ile iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.

Ayrica, Ozkan’m (2018) 433 akademik personel iizerinde gerceklestirdigi aragtirmada,
psikolojik sermaye ile kisi-orgiit uyumu arasinda pozitif yonli bir iligkinin oldugu ortaya
konulmustur.

Tiim bu bilgi ve varsayimlarin 1s181nda, literatiire yeni katkilarda bulunmak amaciyla,
literatiirde oldukca az bulunan, hatta uluslararas1 endekste hemen hemen hi¢ yer almadigi bile
sOylenebilen calisanlarin psikolojik sermayelerinin kisi-orgiit uyumlart iizerindeki etkileri
incelenmeye karar verilmis ve agagidaki hipotez gelistirilmistir:

H,: Psikolojik sermaye, kigi-0rgiit uyumunu anlaml bir sekilde etkilemektedir.
2.6. Kisi-Orgiit Uyumu ile ¢ Girisimcilik iliskisi

Toplumsal Kimlik Teorisi’'ne gore (Tajfel & Turner, 1979), insanlar kendileriyle aym
ozelliklere sahip kisilerle iletisim kurma egilimindelerdir ve bu yolla aidiyet ve mutluluk
hissini pekistirirerek gorevlerini tamamlayacak ve performanslarini iyilestirecek giivene ve
hevese sahip olurlar. Her ne kadar ¢alisanlarin kisi-orgiit uyumlari ile i¢ girisimci davraniglari
arasinda literatiirde kayda deger sayida caligmaya rastlanmasa da kisi-Orgiit uyumunun
calisanlarin yenilik¢i fikir ve davraniglari tizerindeki etkisine dair yapilan aragtirmalara az da
olsa rastlanmaktadir.

Amabile’n (2012) Bilesenli Yaraticilik Teorisi’ne gore, yeterli uzmanlik ve beceriye
sahip calisanlar i¢sel motivasyona sahip olduklarinda ve orgiitlerinden yeterli destegi almalari
durumunda yaratict ve yenilik¢i davraniglar sergilemeye meyilli olmaktadirlar. Bu durumda,
orgiitleriyle kendilerini uyum icinde hisseden ¢aliganlarin daha yaratici ve yenilik¢i davraniglar
sergileyecegine dair mantik yiiriitiilebilir. Kisi-orgiit uyumu bireysel degerler ile yenilik¢i olmak
ve takim odakl1 olmak gibi orgiitsel degerler arasindaki ortiismeyi ifade etmektedir (Chatman,
1991). Choi (2004), arastirmasinda c¢aligsanlarin adaptasyon derecesinin yenilik¢i yetenekler
iizerinde 6nemli etkilerinin oldugunu belirlemistir. Wang ve digerlerinin arastirmasinda (2013)
tamamlayict uyumun calisanlarin yenilik¢i fikirleri iizerinde olumlu etkisi oldugu ortaya
cikarilmistir. Martin ve digerlerinin (2007) ¢alismasinda da ihtiyac¢-arz uyumunun ¢aliganlarin
yenilik¢i davraniglarini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica Yao & Fan
(2014) hem ihtiya¢c-arz uyumunun hem de talep-yetenek uyumunun yenilik¢i davraniglari
olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.
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Ancak biitiinsel olarak bakildiginda, ¢alisanlarin kisi-orgiit uyumu ile i¢ girisimcilik
davraniglar1 arasinda dogrudan bir iligkiye dair yeterli sayida caligmaya literatiirde yer
verilmemigtir.

Tiim bu bilgi ve varsayimlarin 1s181nda, literatiire yeni katkilarda bulunmak amaciyla,
literatiirde cok az bulunan, hatta hemen hemen hi¢ yer almadig1 bile soylenebilen ¢alisanlarin
kisi-orgiit uyumlariin i¢ girisimcilik davraniglar1 {izerindeki etkileri incelenmeye karar
verilmis ve agagidaki hipotez gelistirilmistir:

H,: Kisi-orgiit uyumu, i¢ girisimciligi anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Ayricailk li¢ hipotez birlikte degerlendirildiginde, calisanlarin psikolojik sermayelerinin
i¢c girisimcilik davraniglari iizerindeki etkisinde, kisi-orgiit uyumunun aracilik roliine sahip
olduguna dair mantik yiiriitiilmiis ve bu varsayimdan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H,: Psikolojik sermayenin i¢ girisimcilik tizerindeki etkisinde, kisi-6rgiit uyumu aracilik
rolii Gistlenmektedir.

3. Aragtirmanin Yontemi

Anketlerden elde edilen veriler; “SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 18.0
programi” ile analiz edilerek, oncelikle verilerin normallik testi yapilmig ve veri setinin normal
dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica, basiklik ile ¢arpiklik degerleri de dikkate alinarak
verilerin degerlendirilmesinde parametrik testler kullanilmigtir (Tabachnick & Fidell, 2013).
Psikolojik sermaye, i¢ girisimcilik ve kisi-orgiit uyumu degiskenlerine iliskin veriler analize
tabi tutularak ortalama (x7), standart sapma (S.S.) ve degiskenler arasindaki korelasyonlar
incelenmistir. Kategorik degiskenler yiizde (%) ve say1 (N) ile gosterilmistir. Olceklere iliskin
giivenirlik ile gecerlik analizleri, “SPSS 18.0 ve AMOS (Analysis of Moment Structures) 22.0
programlar1” ile yapilmistir. Psikolojik sermaye, i¢ girisimcilik ve kisi-orgiit uyumu o6l¢ekleri
arasindaki korelasyonel iliski, Pearson iligki testi ile analiz edilmistir. Arastirma hipotezlerinin
smanmasinda ise yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmigtir.

3.1. Arastirma Modeli

Arastirma modelinin olugturulmasinda, kavramlar ile ilgili olarak yerli ve yabanci
literatiir taramasindan elde edilen teorik bilgiler ile arastirma sonuclarinin bulgular: etkili
olmustur. Calismada, arastirmanin modelini ortaya koymadan once aragtirmada kullanilacak
olan degigkenler belirlenmistir. Modelde toplam iic degisken bulunmaktadir. Psikolojik
sermaye, modelin bagimsiz degiskenini olustururken; i¢ girisimcilik bagimli degiskeni, kigi-
orgiit uyumu ise aract degiskeni olusturmaktadir. Bu baglamda, aragtirmanin modeli agagida
yer almaktadir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Psikolojik I
Sermaye Girigimcilik

3.2. Orneklem

Aragtirmanin evrenini; 2018 yilinda Ankara’daki kamu kurum ve kuruluglarinda caligan
personel olusturmaktadir. S6z konusu donemde, Devlet Personel Bagkanligi’nin (DPB) internet
sitesinden 31.12.2018 tarihinde alinan bilgilere gére Ankara’da bulunan kamu personeli sayis1
375.316°dir (DPB, 2018).

Arastirma kapsaminda, aragtirma evrenindeki tiim kisilere ulagilmasinin miimkiin
olmamasi sebebiyle 6rnekleme yoluna gidilmistir. Aragtirma verileri, anket teknigi kullanilarak
toplanmig ve kolayda ornekleme teknigi ile 598 kisiye ulagilmistir. Anketi eksiksiz dolduran
575 katilimcinin cevaplart degerlendirmeye alinmustir.

Ankete cevap veren katilimcilardan yagi 20-35 arasi olanlarin orant %46,1 (n=265);
yas1 36-50 arasi olanlarin oran1 %40 (n=230); yas1 51 ve iizeri olanlarin oran1 %13.,9 (n=80);
erkeklerin orant %64,3 (n=370) iken kadinlarin orant %35,7 (n=205); evlilerin oram1 %75,7
(n=435) iken bekar olanlarin orant %24,3 (n=140)’tiir. Katilimcilardan %7,5’1 (n=43) lise
mezunu; %8.,7’si (n=50) On lisans mezunu; %44,7°si (n=257) lisans mezunu ve %39,1’i
(n=225) lisansiistii mezunudur. Katilimcilarin %21,6’st (n=124) 1-5 yil; %24.,5’i (n=141) 6-10
yil; %10,1°1 (n=58) 11- 15 y1l ve %43,8’1 (n=252) 16 y1l ve iizerinde is tecriibesine sahiptir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Calismada kullanilan verilerin toplanmasinda, dort boliimlii anket formu kullanilmigtir.

LI INT3

Ankette sirasiyla; katilimcilarin demografik ozellikleri, “psikolojik sermaye Olcegi” “i¢

ST

girisimcilik 6lgegi” ve “kisi-Orgiit uyumu 6lgegi” kapsaminda sorular yer almaktadir.

Psikolojik Sermaye Olgegi: Arastirmada, literatiirde en ¢ok kullanilan Luthans vd.
(2007) tarafindan gelistirilerek Cetin & Basim (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan “6z-
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik” boyutlarindan olugsan psikolojik sermaye 6lcegi
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kullanilmugtir. Olgek, 5°1i likert tipinde 24 yargi ifadesinden olusmaktadir. Olgekte olumsuz
yargi belirten ifadeler ters kodlanmigtir.

I¢ Girigimcilik Olgegi: Arastirmada, calisanlarin orgiit ici girisimei davranislarmi
degerlendirmeye yonelik “yenilik¢ilik, proaktiflik, risk alma, ozerklik ve bireysel aglari
genisletme” boyutlarindan olusan &rgiit ici girisimcilik 6lgegi kullanilmigstir. Olgek; Lumpkin
& Dess (1996; 2001), Zhang vd. (2006) ile Witt’in (2004) caligmalarindan yararlanilarak
gelistirilmigtir. 5°1i likert tipinde 22 maddeden olugan 6lgegin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi Basim &
Sesen (2009) tarafindan yapilmigtir.

Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi: Arastirmada, katilimcilarm kisi-orgiit uyumu diizeylerini
belirlemek icin Netemeyer vd. (1997) tarafindan gelistirilen El¢i vd. (2008) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanan 4 maddeli 5°1i likert tipinde 6lgek kullanilmistir.

Olgeklerin i¢ tutarliligmi hesaplamak icin yapilan giivenirlik analizi neticesinde,
psikolojik sermaye 6lceginin Cronbach’s Alpha katsayis1 0.85; i¢ girigsimcilik 6l¢eginin 0.90;
kigi-Orgiit uyumunun ise 0.90 olarak tespit edilmistir. Bu degerler, 6lceklerin oldukga giivenilir
olduguna isarettir (Tavsancil, 2014).

Psikolojik sermaye, i¢ girisimcilik ve kisi-orgiit uyumu o6lceklerinin gecerligini test
etmeye yonelik dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Aragtirmada, DFA i¢in “AMOS
22.0 programi1” kullanilarak psikolojik sermaye, i¢ girisimcilik ve kisi-orgiit uyumu 6l¢eklerinin
yapilari incelenmisgtir.

Katilimcilarin psikolojik sermayelerini tespit etmeye yonelik olarak kullanilan 6l¢egin
ikincil seviye analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, baz1 uyum indekslerinin kabul edilebilir
sinirlar igerisinde olmadigi goriilmiistiir (CMIN/DF=6.1; GFI=0.84; CFI=0.85; RMSEA=0.09).
Faktor yapisindaki uyumu yiikseltebilmek adina diizeltme indekslerine tekrar bakilmig ve dort
boyutlu 6lcegin hata terimleri arasinda iyilestirme yapilmasina karar verilmistir. Ayrica uyum
indekslerinin saglanabilmesi i¢in regresyon agirlig1 diisiikliigii nedeni ile 1., 2., 7., 8., 9. ve
11. maddeler 6lcekten cikarilmig, bu sayede uyum iyiligi degerlerinin yiikseldigi gozlenmistir.
Gerekli diizeltmelerin yapilmasimin ardindan modele ait degerler kabul edilebilir sinirlara
ulagmistir (CMIN/DF=3.3; GFI=0.92; CFI=0.93; RMSEA=0.06).

Katilimeilarin i¢ girisimciliklerini 6l¢gmek amaciyla kullanilan 6lgegin ikincil seviye
analiz sonucunda, bazi uyum indekslerinin kabul edilebilir simirlara yakin oldugu (CMIN/
DF=4.2; RMSEA=0.07) ancak bazi uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde
olmadig1 goriilmiistiir (GFI=0.86; CFI=0.86). Faktor yapisindaki uyumu yiikseltebilmek adina
diizeltme indekslerine tekrar bakilmis ve bes boyutlu 6lcegin hata terimleri arasinda kovaryans
olusturulmasina karar verilmistir. Kovaryanslarin kuramsal olarak desteklenebilir olmas1 adina
benzer boyutlar1 6l¢iimlemeyi amaglayan ayni alt boyutlarin hata terimleri iliskilendirilmistir
(Meydan & Sesen, 2015). Bu sayede uyum iyiligi degerlerinin yiikseldigi belirlenmistir. Gerekli
diizeltmelerin yapilmasimin ardindan modele ait degerler kabul edilebilir sinirlara ulagmigstir
(CMIN/DF=2.9; GFI=0.91; CFI=0.92; RMSEA=0.05).
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Katilimcilarin kigi-6rgiit uyumlarini belirlemek amaciyla kullanilan 6lgegin gecerligini
test etmek i¢in yapilan analiz sonucunda, dl¢egin kabul edilebilir uyum indekslerini sagladig:
gozlenmigtir (CMIN/DF=4 4; GF1=0.99; CFI=0.99; RMSEA=0.07).

Tablo 1: Olceklerin Giivenirligine ve Uyumuna Dair istatistiksel Degerler

Degerler Psikolojik = I(; Gi}‘.igimcilik Ki§i-()rgjit =
Sermaye Olcegi Olcegi Uyumu Olcegi

Cronbach’s Alpha 0.85 0.90 0.90

CMIN/DF 3.30 2.90 4.40

GFI 0.92 091 0.99

CFI 0.93 0.92 0.99

RMSEA 0.06 0.05 0.07

CMIN/DF=Relative Chi-square; GFI= Goodness Of Fit Index; CFI= Comparative Fit Index; RMSEA= Root Mean
Square Error of Approximation

4. Bulgular

Arastirmada elde edilen verilere; psikolojik sermaye, i¢ girisimcilik ve kisi-orgiit uyumu
degiskenlerinin ortalama ve standart sapmalart ile degiskenler arasindaki iligkileri belirlemeye
yonelik korelasyon analizi yapilmig ve sonuglar1 Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2: Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Bulgular

Psikolojik I¢ Girisimcilik  Kisi-Orgiit

Degiskenler XSS Sermaye Olcegi Olcegi Uyumu Olcegi
Psikolojik Sermaye Olcegi 4.34 0.60 1 0.570™ 0.291™

I¢ Girigimcilik Olgegi 3.50 0.61 0.570" 1 0.251"
Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi  3.10 1.0 0.291™ 0251 1
#ip<0.01

Katilimeilarin - psikolojik sermaye oOlcegi ortalamast 4.34+0.60; i¢ girisimcilik
Olcegi ortalamasi 3.50+0.61; kisi-orgiit uyumu Olcegi ortalamasi 3.10+1.0’dir. Boyutlarin
ortalamalarina bakildiginda, psikolojik sermaye boyutunun ortalamasi, diger boyutlarin
ortalamalarina gore daha yiiksektir.

Arastirmanin temelini olusturan modeli test ederek psikolojik sermaye, i¢ girisimcilik
ve kigi-orgiit uyumu arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Elde
edilen bulgulara gore degiskenler arasinda anlamli iliski bulunmaktadir. Psikolojik sermaye ile
i¢ girisimcilik arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski (r=0.570 p<0.01) ve psikolojik sermaye
ile kigi-orgiit uyumu arasinda zayif diizeyde pozitif bir iligki (r=0.291 p<0.01) bulunmaktadir.
I¢ girisimcilik ile Kigi-orgiit uyumu arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski (r=0.251 p<0.01)
bulunmaktadir (Kalayci, 2006).
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Arastirmanin hipotezlerini test etmeye yonelik yapisal esitlik modellemesi kullanilmig
olup, aracilik etkisini belirlemek icin ise Baron & Kenny'nin (1986) yonteminden
yararlanilmagtir.

Analiz sonuglarina gore psikolojik sermayenin i¢ girisimciligi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi ortaya ¢ikmug ve dolayisiyla H, kabul edilmistir (3=0.67; p<0.05). Benzer sekilde
psikolojik sermayenin kisi-orgiit uyumunu da anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢cikmig
ve dolayisiyla H, kabul edilmistir (=0.26; p<0.05). Kisi-6rgiit uyumunun i¢ girisimciligi
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlendigi i¢in H, de onaylanmustir (§ =0.28; p<0.05).

AMOS 22.0 yardimiyla ¢izilen ve yollart gosteren yapisal model Sekil 2°de verilmistir.
Yapisal modele yonelik uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer
aldigi (CMIN/DF=2.4; CFI=0.90; RMSEA=0.05), GFI=0.85 degerinin ise kabul edilebilir
uyum indekslerine yakin oldugu tespit edilmigtir. Degiskenler arasindaki etkiyi tespit etmek
maksadiyla yapilan yol analizinin sonuglari ise Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Yapisal Modelin Yol Analizine iliskin Bulgular

Yapisal Modele iliskin Yollar Regresyon Katsayisi S.E. P

Psikolojik Sermaye = Kisi-Orgiit Uyumu 0.27 0.07 wAE
Kisi-Orgiit Uyumu = I¢ Girisimcilik 0.11 0.03 003
Psikolojik Sermaye = I¢ Girisimcilik 0.65 0.07 HAE

(Kisi-orgiit uyumu R> =0.071; I¢ girisimcilik R* =0.470)

Aracilik etkisini belirlemek i¢in yapilan analiz sonucuna gore (Bkz. Sekil 2 ve Tablo
3), psikolojik sermaye kisi-orgiit uyumunu olumlu olarak etkilemektedir ($=0.27; p<0.05).
Bununla birlikte psikolojik sermaye, i¢ girisimciligi de olumlu etkilemektedir ($=0.65; p<0.05).
Tahmin degerleri incelendiginde; psikolojik sermayenin i¢ girigsimcilik tizerindeki etkisinin,
kigi-orgiit uyumu iizerindeki etkisinden daha fazla oldugu goriilmektedir.

Araci degiskenin bagimsiz degisken ile birlikte modele dahil edilmesi halinde, bagimsiz
degiskenin bagimh degisken iizerindeki etkisi azalirken (0.67°den 0.65’e), araci1 degiskenin
bagimli degisken lizerindeki etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile kigi-
orgiit uyumu, i¢ girisimciligi istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilemektedir ($=0.11;
p<0.05). Kisi-orgiit uyumunun, i¢ girisimcilik {izerindeki etkisinin anlamli olmasi nedeni ile
aracilik rolii tespit edildiginden H, kabul edilmistir.

Bununla birlikte, aract degisken modele dahil edildiginde; “bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iligki tespit edilirse tam aracilik etkisinden, bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik
etkisinden sz edilmektedir” (Kog vd., 2014). Dolayisiyla bu aragtirmada, kisi-orgiit uyumu ile
i¢ girisimcilik arasinda kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir. Buradan hareketle aracilik
etkisinin anlamliligini belirlemek i¢in ise Sobel testi yapilmistir. Hazir yazilimlar araciligryla
yapilan bu test sonucunda, psikolojik sermaye ile i¢ girisimcilik arasindaki iliskide kisi-orgiit
uyumunun (z= 2.461; p<0.014) anlaml1 bir gekilde aracilik yaptig1 sonucuna ulagilmistir.
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli
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Giinlimiizde rekabetci avantajlar arayisi icinde olan yoneticiler, orgiitlerini esnek,
proaktif, dinamik, cabuk tepki veren, etkili ve yenilikci bir hale getirmeye calismakta ve bu
amaca hizmet etmek i¢in ¢alisanlarin entellektiiel ve sosyal sermayelerini gelistirmeye 6zellikle
onem vermektedirler (Bhagat vd., 2002; Ilgin, 2013). Dolayisiyla ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin yiiksek olmasinin da orgiitlerin etkililigini arttiracak yenilik¢i ve esnek bir
yapiya sahip olmalarma katkida bulunmasi beklenmektedir. Cagdas organizasyonlar orgiitsel
etkililigi ve rekabetciligi saglamak ve arttirmak i¢in, ¢alisanlarinin i¢ girisimcilik gibi girigimsel
aktivitelerine de giderek daha fazla 6nem ve agirlik vermektedirler. (Antoncic & Hisrich, 2003;

5. Sonuc ve Oneriler
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Ireland vd., 2006). Psikolojik sermaye kaynaklar1 dogru yonlendirilerek ve olumlu psikolojik
durumlar: temin ederek i¢ girisimcilik davraniglarini gelistirici rol oynayabilmektedir (Zhenguo
& Hou, 2009). Bu durumda, ¢aligan ile orgiit arasindaki uyumlulugun psikolojik sermayeden
beslenmesi ve ¢alisanlart olumlu davraniglara yonlendirerek i¢ girisimci davraniglari tetiklemesi
de olas1 goriinmektedir.

Bu calismada, psikolojik sermayenin i¢ girisimciligi anlamli diizeyde etkiledigi;
psikolojik sermayenin kigi-orgiit uyumunu anlamli diizeyde etkiledigi; kisi-orgiit uyumunun
ic girisimciligi anlamli diizeyde etkiledigi ve son olarak psikolojik sermayenin i¢ girisimcilik
tizerindeki etkisinde, kigi-orgiit uyumunun aracilik rolii iistlendigine dair hipotezler ileri
stirilmiistiir. S6z konusu hipotezler Ankara’da kamu kurumlarinda 2018 yilinda gorev
yapmakta olan 575 kamu personeli iizerinde test edilmigtir. Yapilan istatistiki analizler
sonucunda caligmada esas alinmig olan tiim hipotezler dogrulanmugtir.

Sinirli sayida olmakla beraber, bu caligmaya yakin kapsamdaki gecmis literatiir
aragtirmalarinin sonuglart ile bu calisma sonucunda elde edilen bulgular uyum gostermektedir.
Bu vesileyle, bu calismanin literatiirdeki eksiklikleri gidermede bir katkisinin olmasi ve bu
alanda yapilacak yeni caligmalara 6n ayak olmasi umulmaktadir.

Gelecekte yapilacak olan arastirmalarda; psikolojik sermayenin ic¢ girisimcilik
iizerindeki etkisinde, kisi-orgiit uyumunun diizenleyici roliinii iceren farkli 6rneklem gruplari
ile calismalar yapilmasi tavsiye edilebilir. Bununla birlikte, 6zellikle psikolojik sermaye ve
kigi-orgiit uyumu ile ilgili aragtirmalarin yapilmast literatiiriin gelismesine katki saglayacaktir.
Psikolojik sermaye ile i¢ girisimcilik arasindaki iligkide kigi-orgiit uyumunun aracilik veya
diizenleyici roliinii ele alan ¢aligmalarin kurum veya sektoér bazinda yapilmasi, sonuclarin
genellestirilmesine ve karsilagtirmalarin yapilmasma imkan saglanabilmesi acisindan daha
faydali olacaktir. Arastirma degiskenlerinin es zamanh 6l¢iilmeleri nedeniyle, nedensel olarak
sonug ¢ikarimlart yapilamamaktadir. Bu nedenle konu ile ilgili yapilacak boylamsal ¢aligmalar
gelecekte yapilacak arastirmalar acisindan 6nem arzetmektedir.

Arastirmanin Kisitlar:

Tiim bilimsel aragtirmalarda oldugu gibi bu aragtirmanin da baz1 kisitlart bulunmaktadir.
flk olarak aragtirmada olasilikli olmayan kolayda drnekleme yontemi kullamilmistir. Orneklem
grubunun homojen oldugu varsayilan bu Ornekleme yoOnteminde orneklemi arastirma
cercevesinde ulagilabilen katilimcilar olusturmaktadir. Fakat kolayda 6rnekleme yonteminin
evreni temsil giicliniin ne diizeyde oldugu bilinememektedir. Bundan dolay1 arastirma
sonuglarinin tiim kamu calisanlar i¢in genellestirilmesi dogru olmayacaktir.

Arastirma dogas1 geregi kesitseldir; bu da hipotezlerin sinanmasi icin gereken veriler
tek bir donemde toplandigindan, degiskenler arasi iligkilerin anlagilmasini sinirladigi anlamina
gelmektedir.

Aragtirmanmn  diger bir kisithligi  ise; Olceklerin, yanitlayanlarin  bireysel
degerlendirmelerine yonelik olmasidir. Bireysel olarak yapilan degerlendirmelerde bireyler
kendilerini olduklarindan daha olumlu gésterme olasiliklart bulunmaktadir.
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