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Öz

Bu çalışmanın amacı, üniversite iklimi içerisinde yöneticilik görevini sürdüren akademik personelin girişimci üniversite algılamalarında iş 
ve örgüt psikolojisinin etkisini tespit etmektir. Bu amaç doğrultusunda Türkiye’de bulunan biri (Y) girişimci ve yenilikçi üniversite endeksi 
içerisinde yer alan, diğeri (X) bu endekste yer almayan iki devlet üniversitesinde fiilen yöneticilik görevini sürdüren akademisyenlere 
yönelik bir araştırma gerçekleştirilmiştir. Girişimci üniversite algısının ve iş ve örgüt psikolojisinin ölçüldüğü anketlerin sonuçları SPSS 
programı içerisinde, korelasyon analizi, çoklu regresyon analizi, Kruskal-Wallis H Testi ve Mann-Whitney U testiyle analiz edilmiştir. 
Her iki örnekleme yönelik gerçekleştirilen korelasyon analizi sonucunda negatif ve pozitif iş ve örgüt psikolojisi ile girişimci üniversite 
algılaması arasında anlamlı bir ilişki saptanmıştır. X Üniversitesi’nden elde edilen örnekleme yönelik yapılan regresyon analizi sonucunda, 
yöneticilerin girişimci üniversite algısına en çok etki eden pozitif psikolojik çıktının motivasyon olduğu, en çok etki eden negatif psikolojik 
çıktının ise işten ayrılma niyeti olduğu saptanmıştır. Y Üniversitesi’nden elde edilen örnekleme yönelik yapılan regresyon analizi sonucunda 
yöneticilerin girişimci üniversite algısına en çok etki eden pozitif psikolojik çıktının motivasyon olduğu, en çok etki eden negatif psikolojik 
çıktının ise iş stresi olduğu belirlenmiştir. Her iki örneklemin karşılaştırılması sonucunda, girişimci üniversite algısını yoğunlaştıran en 
temel psikolojik faktörün yüksek motivasyon olduğu saptanmıştır.
Anahtar Sözcükler: Girişimci üniversite, Girişimcilik ruhu, İş ve örgüt psikolojisi

ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the impact of industrial and organizational psychology on entrepreneurship university 
perceptions of academic personnel that maintain their duties as executives within the climate of university. In accordance with this purpose, 
a study for academicians that carry out their duties as executives virtually in two state universities one of which (Y) takes place among 
entrepreneur and entrepreneurial university index while another (X) doesn’t take place within this index was conducted. The results of 
the questionnaires which tried to measure the entrepreneurial university perception and industrial and organizational psychology were 
analyzed with correlation analysis, multiple regression analysis, Kruskal-Wallis H Test and Mann-Whitney U test within the scope of 
SPSS program. As a result of the correlation analysis that was conducted for both of the samplings, a significant relationship was detected 
between negative and positive industrial and organizational psychology and entrepreneurial university perception. As a result of the 
regression analysis that was conducted for the sample obtained from X university, it was determined that the psychological output that 
had the most effect on the entrepreneurship university perception of the executives was motivation while the negative output that had the 
most effect was the intention to quit the job. As a result of the regression analysis that was conducted for the sample obtained from the Y 
University, it was detected that the positive output that had the most effect on the entrepreneurial university conception of the executives 
was motivation, while the negative output that had the most effect was job stress. As a result of the comparison of both examples, the 
fundamental psychological factor that intensified the entrepreneurial university perception was high motivation. 
Keywords: Entrepreneurial university, Entrepreneurialism, Industrial and organizational psychology
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GİRİŞ
Yeni düşüncelerin yaratılmasında, yayılmasında ve uygulan-
masında önemli bir rol oynayan girişimcilik, sektörlerde yeni 
endüstrilerin doğmasına da yol açmaktadır. Dolayısıyla giri-
şimcilik ruhunun toplumca benimsenmesi, özellikle de bilimin 
merkezi üniversitelerde girişimciliğin eğitim öğretimle paralel 
bir şekilde yürütülmesi büyük önem arz etmektedir. Girişim-
ciliği benimsemiş üniversiteler değer yaratabilen, iş fikirleri 
geliştirebilen, iş ortamı oluşturabilen, yenilikçi, rekabetçi bir 
yapıya dönüşmekte, bu üniversitelere “Girişimci Üniversite” 
denilmektedir. Öğrenci sayılarındaki artışa rağmen eğitimdeki 
nitelik azalması, disiplinler arası çalışma ihtiyacının artması, 
araştırmaların tek merkezden yapılmasındaki maliyet artışı, 
rekabet ortamında yaratıcı fikirlere olan ihtiyacın artması 
üniversiteleri girişimci olmaya yönlendirmiştir. Ancak her üni-
versite bu oluşum içerisinde yer alamamıştır. Bazı köklü üniver-
siteler girişimci üniversite olma yolunda çok geride kalmasına 
rağmen, yeni kurulan birçok üniversite ise girişimci üniversite 
endeksinde üst sıralarda yer almıştır.

Girişimci üniversiteler, sanayi ile işbirliği içerisinde olan, risk 
alarak bilimsel yatırım yapan, öğrenci ve akademik personel 
değişimleriyle çok kültürlü bir yapıya sahip olan, diğer üniver-
sitelerle rekabet içerisinde olan, finansal kaynaklarını kendisi 
oluşturan, sürekli iş fikirleri sunan, istihdam yaratan, eğitimin 
yanında girişimciliği de benimseyerek toplumsal kalkınmaya 
önemli destek sunan kurumlardır. Bu üniversitelerin ortak 
özellikleri girişimcilik algılamalarıdır. Bundan dolayı üniversite 
içerisinde yöneticilik görevi bulunan akademik personelin giri-
şimcilik algısının “Girişimci Üniversite” oluşturulmasında etkili 
olduğu düşünülmektedir. Bir üniversitenin girişimci üniversite-
ye dönüşebilmesi için mutlaka örgüt iklimi içerisinde girişim-
cilik algısının yüksek olması gerekmektedir. Başka bir deyişle, 
üniversite yöneticilerinin girişimciliğe bakış açısı ve girişimciliğe 
verdiği değer aslında üniversitenin de kurumsal olarak girişimci 
olmasına neden olmaktadır. Bu durum, yöneticilerin girişimci 
üniversite algısının tespit edilmesini gerektirmektedir. Peki bir 
yöneticinin girişimci üniversite algısı nasıl arttırılabilir? Örgüt 
iklimine maruz kalan bir yöneticinin davranışsal tutumları giri-
şimci algılamasında ne derece etkilidir? Bu soruların bilimsel 
olarak cevaplanması için de aynı örgüt iklimine maruz kalan 
yöneticilerin iş ve örgüt psikolojilerinin incelenmesi gerekmek-
tedir. Örgüt iklimi içerisinde, çalışanların birbirine güvenmesi, 
yöneticinin motive edici ve yapıcı davranışları, ödüllendirme 
sistemi, çalışanlar arasındaki samimiyet gibi faktörler çalı-
şanlarda olumlu algılar oluştururken, örgüt iklimi içerisinde 
gerginlik, çatışma, tehdit, baskı ve “mobbing” gibi faktörler ise 
çalışanlarda olumsuz algılar oluşturmaktadır (Uysal & Ayde-
mir, 2014:1558). Örgüt ikliminin ‘optimal’ olduğu durumda 
çalışanlarda örgüte bağlılık artmakta, işten duydukları tatmin 
yükselmekte ve motivasyon daha da yoğunlaşmaktadır. Kötü 
bir örgüt ikliminde ise, iş stresinin yoğun olduğu ve duygusal 
tükenmişliğin başladığı bir çalışanda işten ayrılma düşüncesi de 
oluştuğunda örgüt ile duygusal bağlar kopmakta, iletişim kesil-
mektedir. Çalıştığı örgüt ile arasında bir bağ olmayan, iş stresi 
yüksek, tükenmişlik sendromuna kapılmış ve işten ayrılmayı 
veya yöneticiliği bırakmayı düşünen bir çalışandan iş perfor-

mansı beklenemez. Özellikle özveri, konsantrasyon ve çalışkan-
lık gerektiren girişimcilik ruhunun bu ruhsal eğilim içerisindeki 
bir çalışandan beklenmesi olanaksızdır. 

Bu çalışmanın amacı, üniversite iklimi içerisinde yöneticilik 
görevini sürdüren akademik personelin girişimci üniversite 
algılamalarını saptamak ve bu algılamalar üzerinde iş ve örgüt 
psikolojisinin etkisini tespit etmektir. Bu amaca yönelik olarak 
Türkiye’de bulunan biri girişimci ve yenilikçi üniversite endeksi 
içerisinde yer alan, diğeri bu endekste yer almayan iki devlet 
üniversitesinde fiilen yöneticilik görevini sürdüren akademis-
yenlere çift örnekleme yöntemiyle anket yapılacak ve elde 
edilen verilerin karşılaştırılmasıyla iki üniversite arasındaki 
girişimci üniversite farklılığında iş ve örgüt psikolojisinin etkisi 
tespit edilecektir. Gerçekleştirilecek araştırma, literatürde 
üniversitelerde yöneticilik yapan akademik personelin girişimci 
üniversite algısı üzerinde psikolojik tutumların etkisini araştıran 
başka bir çalışma olmaması açısından ve elde edilecek bulgular 
ışığında gerçekleştirilecek yönetim stratejilerinin, üniversitele-
rin girişimci ve yenilikçi üniversite endeksine katkısı bakımın-
dan önem taşımaktadır.

Girişimci Üniversiteler

Üniversiteler, sahip oldukları teknolojik altyapı ile bilim adam-
larının, öğretim üyelerinin, genç araştırmacıların, girişimcilerin 
ve diğer yetenekli bireylerin eğitilerek yetiştirilmesinde strate-
jik bir role sahiptir (İbicioğlu, Taş & Özmen, 2010: 57). Üniversi-
telerin bu stratejik rolü gerçekleştirirken aynı zamanda, kurulu 
olduğu bölge sorunlarının çözümüne yönelik araştırmalar yap-
ması, ekonomik gelişmesine katkı sağlamak için bölgenin sivil 
toplum kuruluşlarıyla (ekonomik kuruluşlar) birlikte projeler 
hazırlaması ve bölgenin kültürel ve turizm etkinliğini gelişti-
recek ve yayacak akademik bölümlere de yer vermesi bek-
lenmektedir (Özdem & Sarı, 2008: 13). Özellikle günümüzde 
üniversitelerin bölgesel ekonomiye, istihdam yaratarak ve gelir 
kazandırarak katkıda bulunan, kentin bütünleşik bir parçası, 
emek piyasasının niteliksel yapısını etkileyen bireyler ve giri-
şimciler için cazibe merkezi işlevi gören, kamusal olanakların 
bölgesel bir ağı olduğu düşünülmektedir (Kavili Arap, 2010: 11).

Geçmişten günümüze üniversitelerin organizasyon yapısı, rolle-
ri ve fonksiyonları üzerinde etkili olmuş ve olmaya devam eden 
çeşitli faktörler bulunmaktadır. Bu faktörler, finansman ihtiyacı, 
üniversiteler ve sanayi işbirliği, ulusal hükümetlerin değişen 
bakış açıları, disiplinler arası ve çok disiplinli araştırmalar, 
öğrenci sayısındaki artışa gösterilen tepki, hükümetlerin özgül 
araştırma kuruluşlarını bünyelerinde geliştirmesi (Wissema, 
2009; Çiftçi, 2010), globalleşmenin yoğunlaşması, rekabetin 
artması, devlet desteğinin giderek azalması ve piyasalarda mey-
dana gelen değişimlerdir (Çetin, 2007: 221). Devlet kaynakları-
nın giderek azalması ve üniversitelerin fonların elde edebilmesi 
için gittikçe artan rekabetin bir sonucu olarak üniversitelerdeki 
araştırmacılarda araştırmalarını gerçekleştirebilmek için yeni 
kaynaklar ve sponsorlar bulma ihtiyacı doğmuştur (Erdil, 
Pamukçu, Akçomak & Erden, 2013: 99). Bu faktörler zaman 
içerisinde üniversitelerin yapısını da değiştirmiştir. Gelinen 
noktada üniversitelere ilişkin üç kuşak ortaya çıkmıştır. Birinci 
kuşak ortaçağ üniversitesi, ikinci kuşak Humboldt tipi üniversi-
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te ve üçüncü kuşak girişimci ve toplumla bütünleşen (üçüncü 
kuşak) üniversitedir. Oldukça basit bir yapı olan birinci kuşak 
üniversiteden üçüncü kuşak üniversiteye gelindiğinde artık 
modernizm, üniversitelerin altın kuralları arasında yer almıştır. 
Çağdaşlık kavramının konuşulduğu bu dönemde çağdaş üniver-
site, toplumun her kesimi ile bütünleşmiş, faaliyetleri açısından 
topluma sorumluluğunu ne ölçüde yerine getirdiği denetlenen 
ve faaliyetleri toplum tarafından yönlendirilen, sahip olduğu 
her türlü tesis, teçhizat, bilgi birikimi ve insan gücünü girişimci 
bir düşünce ile değerlendirerek ek mali kaynak oluşturan, 
çağdaş işletmecilik teknikleri ile yönetilen oldukça karmaşık 
yapıdan oluşan bir kurum olarak görülmüştür (Erdem, 2013). 
İlk olarak modern üniversite 19. Yüzyılda endüstri devriminin 
başladığı dönemde Almanya’da araştırma kurumu olarak kurul-
muştur. Bu araştırma üniversitesin öncülüğünü yaptığı girişimci 
üniversite modeli 20. yüzyıla girerken Amerika Birleşik Devlet-
leri (ABD) üniversitelerindeki bilim insanlarının sanayi ve tica-
ret firmalarına danışmanlık yapmasıyla gelişmiş ve günümüze 
gelindiğinde Avrupa üniversitelerini de kapsayan bir yapı olarak 
önem kazanmış, üniversite ile sanayi arasında işbirliğinin sağla-
narak bağımsız kuruluşların oluşturulduğu bir süreç izlemiştir.

21. yüzyılın başlarında artan rekabet ile birlikte özellikle geli-
şen ve gelişmekte olan ülkelerde kalkınmanın sağlanabilmesi 
için daha da anlamlı hale gelen girişimci üniversite, Etzkowitz 
(2003) tarafından, eğitime odaklanmışlıktan akademik işletme-
lere genişletilmiş, akademik gelişimin içsel mantığının dışında 
çalışmanın bir sonucu; Cook ve ark. (2008) tarafından ise 
üniversitelerin bilgi birikiminin ticarileştirilmesi olarak tanım-
lanmıştır. Bu tanımların daha iyi anlaşılabilmesi için girişimcilik 
kavramının da incelenmesi gerekmektedir. Anlam olarak giri-
şimci, bireysel ya da ekip halinde imkânları tanımlayıp, şartları 
ortaya koyan ve mevcut olanaklar doğrultusunda organizasyon 
oluşturarak bunun devamlılığını sağlayan kişi ya da kişiler olarak 
ifade edilebilir (Yılmaz, 2014: 299). Başka bir tanıma göre giri-
şimci, çevresine bakmasını ve ihtiyaçlarını görmesini bilen, çev-
resindeki fırsatları gözleyen ve onları bulduğunda her tür riski 
alarak fikrini gerçekleştirmeye çalışan kişidir (Yelkikalan et al., 
2010: 52). Genel olarak tanımlanacak olursa girişimci, işletme 
alanında bir faaliyeti gerçekleştirmek için mevcut finansal kay-
nakları riske ederek kar amacı güden kişidir. Bu tanımlar ince-
lendiğinde üçüncü kuşak girişimci üniversiteleri en iyi yansıtan 
ifadenin “risk alma” olduğu görülmektedir. Girişimci üniversi-
telerde riski alacak kişiler yöneticilerdir. Girişimci becerilerinin 
işletmelerin başarısı üzerindeki etkileri düşünüldüğünde, örgüt 
yönetim tarzının da girişimciliği teşvik edecek şekilde dizayn 
edilmesi gerekmektedir (Güney & Nurmakhamatuly, 2007: 
66). Burada yöneticilerin algısında “iç girişimcilik” kavramının 
önem kazanması gerekmektedir. Mevcut bir organizasyon için-
de yenilikçi fikirleri somut gerçeklere dönüştürme sürecinde 
bağımsız hareket etme niyetlerinin ve alışılmışın dışındaki yeni 
alışkanlıklarla ilgili davranışların amaçlandığı ve sergilendiği 
girişimcilik eğilimleri (Ağca & Kurt, 2007: 89) olarak tanımlanan 
iç girişimcilik kavramı, yöneticilerin girişimciliğe bakış açısını ve 
girişimcilik eğilimini de yansıtmaktadır.

Girişimci üniversitelerin faaliyetleri ikiye ayrılmaktadır. Birincisi 
kendi işini kurabilecek girişimcilik niteliğine ve kültürüne sahip 

her alanda öğrenciler yetiştirmek, ikincisi teknoloji parkları 
(teknopark), sanayi ile ortaklıklar gibi faaliyetlerle öğrenci-
leri sürece dâhil ederek istihdam olanağı sağlamaktır (Özer, 
2011:91). Bu faaliyetlerin gerçekleştirilebilmesi için de üniver-
sitelerin rolünün ‘üçlü sarmal’ (“triple helix”) modeli ile analiz 
edilmesi gerekmektedir. Etzkowitz (2002) tarafından oluşturu-
lan ve daha sonra Leydesdorff tarafından geliştirilen bu sarmal 
(bakınız, Şekil 1), akademik girişimcilik, şirketler arası stratejik 
ittifaklar, kamu-üniversite-şirket araştırma işbirliği, tesislerin 
ortak kullanımı gibi dinamik üçlü ilişkilerin olduğu ve bu iliş-
kilerin aracı kurumlar, ağ yapılar ile yaratıcı organizasyonlara 
dönüştüğü bir modeldir (Koç & Mente, 2007). 

Üçlü sarmal modeli, akademik araştırma ve ekonomik kalkın-
mayı teşvik etme güdüsü ile birbiriyle iç içe geçen halkalar 
olarak üniversite, sanayi ve devlet ekseninde oluşturulmuştur 
(Sakınç & Bursalıoğlu, 2012:96). Bu modelde aktörler, kurum-
sallaşmış yapılar ve kanun-kural ve yönergeler olmak üzere üç 
ana unsur rol oynamaktadır. Mikro seviyede aktörler akademik 
araştırmacılar, iş dünyasındakiler ve kamudaki araştırmacılar-
dır. Bölgesel seviyede kurumsallaşmış yapılar, hibrit inovasyon 
yapıları (üniversite tarafından risk sermayesi ile kurulan yapı-
lar), inovasyon ara yüzleri ve inovasyon koordinatörleridir. Üçlü 
sarmal modelin en önemli özelliği olan “tarafların birbirlerinin 
rollerini üstlenmesi” ile üniversiteler, pazarlama ve şirket oluş-
turma gibi girişimcilikleri üstlenirken, sanayi kesimi de bilgi 
paylaşımı, iş görenlerin en iyi düzeyde eğitimi gibi akademik 
sorumlulukların gelişimine katkıda bulunmaktadır (Kiper, 2010: 
32).

Etzkowitz’in oluşturduğu bu model günümüzde ülkemizin giri-
şimci üniversiteler tarafından da benimsenmekte ve başarıyla 
uygulanmaktadır. Girişimci üniversitenin getirmiş olduğu reka-
betçi yapılar ise ülkemizde ilk kez 2012 yılında uygulanmaya 
başlanan TÜBİTAK’ın her yıl hazırlamakta olduğu “Girişimci ve 
Yenilikçi Üniversite Endeksi” ile sıralanmaktadır. 

2014 yılı Girişimci ve Yenilikçi Üniversite Endeksi incelendi-
ğinde, birçok köklü devlet üniversitenin endekste yer aldığı 
görülürken, birçoğunun ise kuruluşunun üzerinden uzun yıllar 
geçmesine rağmen bu endekste yer almadığı görülmektedir. 
Özel-kamu ayrımı yapıldığında, özellikle yeni kurulan üniver-
sitelerin, girişimci üniversite modelini benimsediği ve hızlı bir 

Şekil 1: Üçlü sarmal (“triple helix”).

Devlet

Sanayi
Üniversite
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İş ve Örgüt Psikolojisi

İş ve örgüt psikolojisi ilk olarak Amerika Psikoloji Birliği’nin 
Endüstri Psikolojisi başlıklı bölümünde incelenmiştir. Muc-
hinsky (1990), iş ve örgüt psikolojisinin öncü araştırmacılarını 
Walter Dill Scott, Hugo Münsterberg ve Frederick W. Taylor ola-
rak ifade etmiştir. Scott (1903), “The Psychology of Advertising” 
adlı eseriyle iş ve örgüt psikolojisi biliminin temel çalışmalarını 
oluşturmuştur. Taylor (1911) ise “Principles of Scientific Mana-
gement” adlı çalışması ile işgören davranışlarının endüstriyel 
yönetim içerisinde incelemesi gerçekleştirmiş ve günümüzdeki 
iş ve örgüt psikolojisi algılamalarına yön vermiştir. Endüstriyel 
psikolojinin babası olarak nitelenen Hugo Münsterberg (1913) 
‘‘Psychology and Industrial Efficiency” isimli yayını ile bu alan-
daki temel çalışmalardan birini gerçekleştirmiştir.

 İş ve örgüt psikolojisine yönelik literatürde farklı tanımlamalar 
yer almaktadır. İngiliz Psikoloji Topluluğu (“British Psycholo-
gical Society”) iş ve örgüt psikolojisini, işgörenlere psikoloji 
biliminin uygulanması (Lewis & Zibarras, 2013:3), Avustralya 
Örgütsel Psikologlar Koleji (“Australian College of Organizatio-
nal Psychologists”) örgütleri ve örgütlerdeki çalışanları analiz 
ederek iş geliştirmeyle, motivasyonu arttırmayla ve değişime 
yönelik stratejiler oluşturmayla ilgilenen bir bilim dalı (Cable 
& O’Driscoll,, 2010: 12), Blum ve Naylor (1968) iş ve endüst-
rinin kapsamı içerisinde insan faaliyetleriyle ilgili problemlere 
psikolojik gerçeklerin uygulanması olarak tanımlamıştır. Tınar 
(1996), çok daha gelişmiş bir tanım ortaya koymuş ve “çalış-
ma psikolojisini; çalışma yaşamında psişik sorunlara yol açan 
alanları inceleyen, sorunların nedenleri ve çok yönlü etkileri 
ile çözüm yollarını araştıran, çalışma yaşamı ve çalışan insan 
arasında sağlıklı ve verimli bir uyum sağlamayı amaçlayan, bu 
yönde bilgi üretimi için çaba gösteren bir bilim dalı” olarak 
tanımlamıştır. İş ve örgüt psikolojisi, süreç içerisindeki gelişimi 
göz önüne alındığında örgütlerde işgörenler üzerinde pozitif ve 
negatif etkiler yaratan örgütsel tutumları inceleyen, araştıran, 
örgütsel davranışı bütünleşik bir şekilde ele alarak yaptığı araş-
tırmalar ile örgüt ikliminin optimalleştirilmesini ve iş perfor-
mansının geliştirilmesini sağlayarak, pozitif yönetim yaklaşımı 
ile örgütlerin amaçlarını gerçekleştirebilmeleri için uygun iş 
psikolojisinin oluşturulmasını hedefleyen bir bilim dalı olarak 
tanımlanabilir (Uysal & Yavuz, 2015:117).

İş ve örgüt psikolojisinin üç temel alt başlığı bulunmaktadır. 
Bunlar personel psikolojisi, örgütsel psikoloji ve insan faktör-
leridir. Personel psikolojisi iş analizi, çalışan seçimi, işgören 
performansı, maaş dengelemesi gibi konularla ilgilenir. Örgüt-
sel psikoloji, örgüt içerisinde grup süreçleri, örgütsel değişim, 
motivasyon, iletişim, iş tatmini, liderlik gibi konularla ilgilenir. 
İnsan faktörü ise çalışma dizaynı, insan-makine etkileşimi ve 
ergonomi kavramları üzerinde durmaktadır. Bu üç alt başlık 
ile iş ve örgüt psikolojisi, örgütlerde iş bileşenlerini yönetmek 
ve etkin, verimli, üretken çalışanlar sağlamak amacıyla teori 
ve stratejiler geliştirir (Sirota, Mischkind & Meltzer, 2005). Bir 
disiplin olan iş ve örgüt psikolojisi, örgütsel davranışı, tutum-

şekilde üniversite-sanayi işbirliği gerçekleştirdiği görülmektedir. 
Endeksi oluşturan boyutlar incelendiğinde ise girişimciliğin beş 
boyuta da yayıldığı çok az üniversite görülmektedir. Endeksteki 
üniversitelerin %10’unun “Ekonomik Katkı ve Ticarileşme” 
boyutundan “0” puan almış olması, bu üniversitelerin endeks-
te olmasına rağmen tam olarak girişimci üniversite modeline 
adapte olmadığını ve ticarileşme ayağının çok zayıf kaldığını ifa-
de etmektedir. Endekste dikkat çeken bir başka nokta ise bilim-
sel buluşların resmileştirildiği “Fikri Mülkiyet Havuzu” boyutun-
daki puanların aşırı düşüklüğüdür. Genel olarak bakıldığında 
üçüncü kuşak üniversite modeline geçilmiş olmasına rağmen 
sayısal verilerin ağırlığı, halen üniversitelerde “Girişimcilik ve 
Yenilikçilik Kültürü” boyutunun oluşturulamadığını göstermek-
tedir. Tüm bu modele makro açıdan bakıldığında ise, ülkemizde 
181 üniversite bulunmasına rağmen 2014 yılı endeksinin 50. 
sırasında yer alan üniversitenin 28.22 puana sahip olması, Türk 
üniversitelerinin çoğunluğunda girişimci üniversite modelinin 
aktif olarak uygulanamadığını ve üniversitelerin risk alan reka-
betçi yapılara dönüşemediğini ifade etmektedir. 

Hem ekonomik büyüme, hem de toplumsal kalkınmanın temeli 
olan aktif girişimci üniversiteleri oluşturabilmemiz için mali 
destekler ve fonlar sağlanmasına rağmen neden endeksin 
birincisi ile sonuncusu arasında büyük bir fark olmaktadır? 
Köklü üniversite olmasına rağmen birçok üniversite neden bu 
endekste yerini yeni kurulmuş üniversitelere bırakmıştır? Giri-
şimci üniversite modelini oluşturmakla yükümlü üniversitenin 
üst ve alt kademe yöneticileri bu durumda ne kadar etkilidir? 
Yöneticilerin davranışsal tutumlarıyla bütünleşen iş ve örgüt 
psikolojileri, girişimcilik ruhunu ve isteğini etkilemekte midir? 
Sorularına cevap aranması gerekmektedir.

Şekil 2: Girişimci ve yenilikçi üniversite endeksinin boyutları.

1Beş boyut ve yirmi üç göstergeden oluşan endeksin hazırlanmasında toplam öğretim üyesi sayısı 50’nin üzerinde olan üniversiteler değerlendirilmekte ve ilk 50 
üniversite sıralanmaktadır.
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(2007) ise çalışılan işin veya çalışılan iş ortamının farklı yönler-
den çalışanı memnuniyet edebilirliği olarak tanımlamıştır. 

Örgüt iklimi içerisinde işinden tatmin olmayan tek bir bireyin 
bile saptanması ve tatminsizliğe sebep olan sorunların lokal 
çözümlenmesi gerekmektedir. Tatminsizliğin örgüt iklimine 
yayılması örgüt yönetiminin istemeyeceği bir durumdur. Bunun 
nedeni, iş tatmininin bireysel etkilerinin dışında bir de örgütsel 
etkilerinin olmasıdır. Çalışanın işinden duyduğu tatminsizlik 
zaman içerisinde sadakat azalması, işe devamsızlık (Aziri, 2011: 
79), işe gitmede isteksizlik, işten ayrılma isteği, işten uzaklaşma 
isteği, işbirliği içerisinde çalışamama, işte yetersizlik duygusu, 
isabetsiz karar verme veya isabetsiz kararlar verdiğini zannet-
me ve yapılan işin kalitesinde düşüklük hissi şeklinde etkiler 
ortaya çıkarmaktadır (Bayrak Kök, 2006:297). 

Son pozitif boyut motivasyondur. Bireyin yapacağı işte başarılı 
olmasını destekleyen ve çalışanların performansını doğrudan 
etkileyen (Özdemir & Muradova, 2008: 147) motivasyonun 
en önemli rolü, davranışları şekillendirerek örgüt çalışanla-
rının performanslarını doğrudan etkilemesidir (Mercanoğlu, 
2012: 48). İşgörenin yüksek performans gösterebilmesi için 
motive olması ve işine bağlı olması gerekmektedir (Jehanzeb, 
Rasheed, Rasheed & Aamir, 2012: 274). İşgörenlerin motivas-
yonun olmadığı örgüt ikliminde, en kalifiye çalışanlar bile işten 
kaçmakta, dolayısıyla performansı düşmektedir (Clark, 2003: 
23). İşgörenlerin motivasyonunun yüksek olduğu örgütlerde 
çalışanlar ile örgüt arasında uyum bulunmakta ve çalışanlar 
kurumun değerlerini desteklemektedir. Böylece işgörenlerin 
çalışma performansı yükselmekte ve işe geç gelme, işe devam 
etmeme ve işten ayrılma oranları düşmektedir. Yukarıda da 
ifade edildiği gibi motivasyon çalışanların ruhsal bir tutumu, 
psikolojik bir faktörüdür. Literatürdeki tanımlar da motivasyo-
nun psikolojik açıdan değerlendirildiğini göstermektedir. Pool 
ve Pool (2007) motivasyonu, çalışanların bireysel hedeflerine 
ve örgütün hedeflerine ulaşabilmesi için gönüllük esasına 
dayanan tutumların sergilendiği ve bu tutumların devamlılı-
ğının sağlandığı psikolojik bir süreç, Öztürk ve Dündar (2003), 
insanı harekete geçiren ve hareketlerinin yönlerini belirleyen, 
onların düşünceleri, umutları, inançları, kısaca; arzu, ihtiyaç ve 
korkuları, Mawoli ve Babandako (2011) ise çalışanların davra-
nışlarına etki eden, doğrudan ölçülmesi ve gözlemlenmesi zor 
bir süreç olarak tanımlamıştır. 

İş ve Örgüt Psikolojisinin Negatif Boyutları

Tutumsal dışa vurma ile kendini belli eden iş ve örgüt psiko-
lojisinin negatif boyutları, örgüt iklimin olumsuz etkisine tepki 
olarak oluşan iş stresinden, tükenmişlik sendromundan ve 
işten ayrılma niyetinden oluşmaktadır.

Birinci negatif boyut iş stresidir. Stres, çalışma psikolojisi içe-
risinde azaltılabilmesi en muhtemel negatif çıktıdır. Doğrudan 
örgüt yöneticisiyle ilintilidir ve genellikle dominant yönetim 
modellerinde ortaya çıkmakla birlikte çalışma ortamında etkile-
şimle de kazanılabilmektedir. Jamal (1990)’a göre stres, örgütte 
çalışanı tehdit eden durumlar karşısında çalışanın gösterdiği 
tepki ve duygu, Lewis ve ark. (1993)’na göre stres, bireyde 
uyum sınırlarını (uyum eşiğini) zorlayan iç ve dış etkenlerdir. “İş 
ve örgüt psikolojisi açısından değerlendirildiğinde stres, çalışa-

ları, performansı incelemeyi ve bu kavramları geliştirerek iyi-
leştirmeyi hedefler. Amacı çalışanların verimliliğini ve refahını 
arttırmaktır. Bu disiplin, çalışanlar hakkında daha fazla bilgi 
kazanımı için araştırmalarda bilimsel yöntemler kullanımı üze-
rine odaklanmaktadır (Muchinsky, 2012). 

İş ve Örgüt Psikolojisinin Pozitif Boyutları

İş ve örgüt psikolojisi işgörenlerin örgüt ikliminde maruz kal-
dıkları hava dolayısıyla ürettikleri psikolojik tutumlardır. Bu 
tutumlar örgüt ikliminin yapısına göre değişmektedir. İşgörene 
göre örgüt ikliminin yapısı yönetim tarzı ve işgörenler arası 
ilişkilerden oluşmaktadır. İşgörenler, bu etkenlere bağlı olarak 
örgüt içerisinde pozitif veya negatif psikolojik tutum geliştirir-
ler. Optimal örgüt iklimindeki işgörenin örgütüne bağlı, işten 
duyduğu tatmini yeterli ve motivasyon düzeyinin yüksek olması 
beklenir. Bu ruhsal boyuttaki çalışanlar işletmenin verimliliğini, 
üretim kalitesini ve makro açıdan karlılığı aktif bir şekilde etki-
lemektedir.

İş ve örgüt psikolojisinin birinci pozitif boyutu örgütsel bağlı-
lıktır. İşletmelerin en önemli amaçlarından birisi, işgörenlerin 
yetenek ve becerilerini geliştirerek onlardan en üst düzeyde 
verim almayı ve işletmeye olan bağlılıklarını artırmayı sağla-
maktır (Özler, Atalay & Şahin, 2008: 43). Dolayısıyla çalışma 
psikolojisi ve örgütsel davranış yazınında çok sık incelenen 
bağlılık kavramına yönelik çeşitli tanımlamalar bulunmaktadır. 
Allen ve Meyer (1996) örgütsel bağlılığı çalışanda, örgütünden 
isteyerek ayrılma eğilimini azaltan bir bağ, Cook ve Wall (1980), 
işgörenlerin örgütlerine karşı oluşturduğu duygusal bir tepki, 
Commeiras ve Fournier (2001) çalışanın örgütten ayrılması 
halinde doğacak maliyetlerden dolayı bir zorunluluk olarak 
tanımlamıştır. Bu tanımların ortak noktası, işgörenin örgüte 
bağlılığında psikolojik etkenler üzerinde durmalarıdır.

Meyer ve ark. üç boyutlu bağlılık ölçeğini geliştirerek ve örgüt-
sel bağlılığın duygusallık, devamlılık ve normatiflik açısından 
incelenmesini sağlamıştır (Meyer, Stanley, Lynne & Laryssa, 
2002). İşgörenin örgütüne karşı sevgi duyması, sadakat göster-
mesi (Chang, 1999) ve işgörenin örgüte karşı içten bir bağ geliş-
tirmesi, örgütte çalışmaktan memnuniyet duyması, bu süreci 
sürdürmek istemesi, örgütün amaç ve hedeflerini benimse-
mesi o işgörenin örgütüne karşı duygusal bağlılık içerisinde 
olduğunu ifade etmektedir. İşgörenin mali-ekonomik sıkıntılar 
veya nedenlerden dolayı, işten ayrılmayı istemesine rağmen 
ayrılamaması, yani örgütüne zorunlu olarak bağımlı kalması da 
işgörenin o örgüte devamlılık bağlılığını açıklamaktadır. İşgöre-
nin ekonomik nedenlerden ziyade değerlerine göre kendisini 
kuruma adaması, kuruma sadakat içerisinde olması ise norma-
tif bağlılığını ifade etmektedir (Prabhakar & Ram, 2011: 56). 

İş ve örgüt psikolojisinin ikinci boyutu iş tatminidir. İş tatmini, 
işgörenin işine karşı olumlu tepkisini ifade etmekle birlikte, 
yaptığı işe karşı geliştirdiği duyguları, tutumları ve tepkileri 
yansıtan psikolojik bir kontrol ve revizyon görevi de görmekte-
dir (Naktiyok & Küçük, 2003:228). Bundan dolayı iş tatminine 
getirilen tanımlar da genel olarak psikolojik tutumlar üzerine 
yoğunlaşmıştır. Locke (1976) iş tatminini, kişilerin iş tecrübele-
rini kıyaslayarak, işine yönelik beklentilerini değerlendirmesiyle 
ortaya çıkan olumlu bir duygusal durum, Falkenburg ve Schyns 
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bakış açısıdır. Lee işten ayrılma niyetinin örgüt içerisinde doğal 
bir basamak olduğunu düşünürken, Rusbult ve arkadaşları 
bu durumun iş koşullarından kaynaklandığını düşünmekte ve 
işten ayrılma niyetinin oluşmasını işgörenleri tatminsiz yapan 
örgüt yapısına karşı gösterilmesi gereken bir tepki olarak gör-
mektedir. Bir iş görende işten ayrılma niyeti oluşuncaya kadar 
stres ve tükenmişlik çıktıları oluşmuş ancak örgüt yönetimi bu 
duruma kayıtsız kalmış demektir. Bu açıdan da incelenecek 
olursa Rusbult ve arkadaşlarının yaklaşımının daha gerçekçi 
olduğu görülmektedir. Burada önemli olan işgörende neden 
işten ayrılma niyetinin oluştuğunun sorgulanması, araştırılması 
ve çözümlenmesidir. 

Her ne kadar işten ayrılma eyleminin daha çok örgüt içerisin-
de güçlü iletişim bağları bulunmayan çalışanlarda gelişmekte 
olduğu savunulsa da çalışma psikolojisi içerisinde işten ayrılma 
niyeti, çalışanlar arasında etkin iletişim sonucunda da gelişe-
bilmektedir. Ancak hangi sebeple olursa olsun işten ayrılma 
niyetini bir süreliğine işten ayrılma eylemine dönüştürmeyen 
işgörende devamlılık bağlılığı gelişir ki bu bağlılık da işgörende 
zorunluluğun bir sonucu olarak oluşmaktadır. Bu durumdaki 
işgören, ekonomik açıdan aynı düzeyde veya daha üst düzeyde 
bir işletme bulduğunda hemen çalıştığı işyerini terk edecektir. 

Yükseköğrenim Kurumlarındaki Yöneticilere Yönelik Bir 
Araştırma

Yükseköğretim Kurumları, eğitim öğretimin gerçekleştirildiği 
eğitim örgütü olmakla birlikte aynı zamanda bilimin de geliş-
tirildiği, yeni alanların, yeni bilgilerin ve yeni ürünlerin gelişti-
rildiği kompleks bir yapı olmalıdır. Özellikle zaman içerisindeki 
gelişimle birlikte üniversitelerde üçüncü kuşağa geçilmiş ve 
girişimci üniversite kavramı ortaya çıkmıştır. Bu yapının oluşa-
bilmesi için üniversitenin her biriminde yer alan yöneticilerin 
de girişimcilik ruhuna sahip olması gerekmektedir. Ancak 
üniversitelerin hem akademik hem de idari yönü olduğu düşü-
nüldüğünde içerisinde bulunduğu örgüt iklimine karşı geliştir-
dikleri iş ve örgüt psikolojisinin de girişimcilik ruhuna etkisinin 
araştırılması gerekmektedir. 

Araştırmanın Amacı ve Önemi

Araştırmanın amacı, üniversite iklimi içerisinde yöneticilik 
görevini sürdüren akademik personelin girişimci üniversite 
algılamalarında iş ve örgüt psikolojisinin etkisini tespit etmek-
tir. Bu amaç doğrultusunda Türkiye’de bulunan biri girişimci 
ve yenilikçi üniversite endeksi içerisinde yer alan, diğeri bu 
endekste yer almayan iki devlet üniversitesinde fiilen yöneti-
cilik görevini sürdüren akademisyenlere yönelik bir araştırma 
gerçekleştirilmiştir. 

Literatürde akademik personelin girişimci üniversite algısı üze-
rinde psikolojik tutumların etkisinin araştırıldığı başka bir çalış-
ma olmaması açısından ve elde edilecek bulgulara dayanarak 
gerçekleştirilecek stratejilerin girişimci ve yenilikçi üniversite 
endeksine katkısı bakımından bu araştırma önem taşımaktadır.

Araştırmanın Evreni ve Örneklemi

Bu araştırmada tek evren, iki örneklem bulunmaktadır. Araş-
tırma, amacı gereğince iki örneklem üzerinde uygulanmış ve 

nın örgütteki herhangi bir değişime karşı gösterdiği özel olma-
yan tepki olarak ifade edilebilir (Barton, 2002:517). “Strese 
neden olan fiziksel, psikolojik, toplumsal, ruhsal, durumsal ve 
işle alakalı etkenlerin tamamı işgörenin çalışma psikolojisindeki 
değişimlerde etkin rol oynamakta, özellikle stres sonucunda 
işgörende oluşan sübjektif, davranışsal, duygusal, fizyolojik ve 
örgütsel tepkiler negatif çalışma psikolojisinin temel faktörleri-
ni oluşturmaktadır” (Uysal, Akbulut & Ertan, 2015:983).

İş ve örgüt psikolojisinin ikinci negatif boyutu tükenmişlik-
tir. Literatür incelendiğinde tükenmişlik kavramının ilk defa 
Freudenberger (1974) tarafından kullanıldığı görülmektedir. 
Freudenberger (1974) tükenmişliği, “başarısızlık, yıpranmışlık, 
aşırı iş yükü sonucu güç ve enerji kaybı veya karşılanamayan 
istekler sonucu bireyin iç kaynaklarında tükenme durumu”, 
Cherniss (1980), “işgörenin stres ve tatminsizlik karşısında işten 
soğuma tepkisi”, Maslach ve Jackson (1981) “bireylerin işleri 
gereğince karşılaştıkları insanlara duyarsızlaşmaları, duygusal 
yönden tükenmişlik hissetmeleri, kişisel başarılarında azalma 
ve yetersizlik duygularındaki artış”, Pines ve Aronson (1998) 
“uzun süreli duygusal taleplerinden kaynaklanan fiziksel, duy-
gusal ve zihinsel tükenme” (Enzmann & Schaufeli, 1998: 332) 
olarak tanımlamıştır.

Maslach ve Jackson tükenmişliği üç boyutta incelemiştir. Bu 
boyutlar Duygusal Tükenmişlik, Duyarsızlaşma ve Düşük Kişisel 
Başarı’dır. Duygusal Tükenmişlik: Kişinin duygusal bağlamda 
taleplerini karşılayamaması yani duygusal kaynaklarının bittiği-
ni düşünmesidir. Duygusal tükenmişlik yaşayan kişinin, işinden 
dolayı duygularının yıpranarak kronikleştiği ifade edilebilir 
(Fiksenbaum et al., 2006: 91). Duygusal tükenmişliğe kapılmış 
bir iş gören, fiziki olarak iş yerinde bulunsa dahi ruhsal olarak 
işletmeden ve ilgili işten çok uzaktadır. Duyarsızlaşma: Duyar-
sız, negatif, bağımsız tutum ile karakterize olmuş alıcıların bir 
insanlık dışı algısıdır (Salanova et al., 2005: 902). Duyarsızlaşan 
çalışanlar, ilişki kurdukları kişilere veya müşterilere nesnelermiş 
gibi davranırlar. Örgütte gerçekleşen olaylara ve iletişim kurma-
sı gereken 3. şahıslara tepkisiz kalırlar. Düşük Kişisel Başarı: Çalı-
şanın kendisini değerlendirmesi sonucunda olumsuz bir sonuca 
ulaşması, iş arkadaşlarıyla ilişkilerindeki ve işindeki başarı his-
sinde ve yeterlilik duygusunda azalma, düşük kişisel başarıdan 
kaynaklanan tükenmişliğin sonucudur. Maslach ve Jackson’un 
üç boyutta incelediği tükenmişlik kavramış çalışanlar üzerinde 
iki türde belirtilerle ortaya çıkmaktadır. Birincisi fiziksel belirti-
ler, ikincisi psikolojik belirtiler. Tükenmiş bir işgörende kronik 
yorgunluk, baş ağrısı, tansiyon-kalp problemleri, ülser gibi 
hastalıklar fiziksel belirtileri oluşturmaktadır. Konsantrasyon 
bozukluğu, depresyon, sinirlilik ve tedirginlik gibi ruhsal tutum-
lar da tükenmişliğin psikolojik belirtilerini ifade etmektedir. 

Son negatif boyut ise işten ayrılma niyetidir. İşten ayrılma niye-
ti, tutumun edinildiğinde geriye döndürülememesi ve örgüt 
açısından doğrudan mali bir zarara sebep olması nedeniyle 
diğer negatif boyutlardan ayrılmaktadır. Lee (1997)’ye göre 
işten ayrılma, kişinin bir örgütteki resmi üyeliğini sona erdir-
mesidir (Hart & Cooper, 2001:272). Rusbult ve ark. ise, işgören-
lerin çalışma ortamından tatminsiz olduklarında gösterdikleri 
yıkıcı ve aktif eylemler şeklinde tanımlamaktadır (Rusbult, et 
al., 1998). İki tanım arasındaki temel fark işten ayrılma niyetine 
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(Allen, & Meyer, 1996; Mottaz, 1988; Matteson, 1987; Maslach 
& Jackson, 1981; Cammann et al., 1983). 

Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

Araştırmanın modeli tarama modelidir. Araştırmanın bağımsız 
değişkeni iş ve örgüt psikolojisidir. Araştırmanın alt bağımsız 
değişkenleri ise; örgütsel bağlılık, iş tatmini, motivasyon, iş 
stresi, işten ayrılma niyeti ve tükenmişliktir. Araştırmanın 
bağımlı değişkeni ise girişimci üniversite algısıdır.

Araştırmanın Hipotezleri;

H1a: İş ve örgüt psikolojisinin pozitif boyutları ile girişimci üni-
versite algısı arasında anlamlı bir ilişki vardır.

H1b: İş ve örgüt psikolojisinin negatif boyutları ile girişimci üni-
versite algısı arasında anlamlı bir ilişki vardır.

H1c: Örgütsel bağlılık arttıkça akademisyenin girişimci üniversi-
te algısı yükselmektedir.

H1d: İş tatmini arttıkça akademisyenin girişimci üniversite algısı 
yükselmektedir.

H1e: Motivasyon arttıkça akademisyenin girişimci üniversite 
algısı yükselmektedir.

H1f: İş stresi arttıkça akademisyenin girişimci üniversite algısı 
düşmektedir.

H1g: Tükenmişlik arttıkça akademisyenin girişimci üniversite 
algısı düşmektedir.

H1h: İşten ayrılma niyeti arttıkça akademisyenin girişimci üni-
versite algısı düşmektedir.

H1x: Akademisyenlerin girişimci üniversite algısı cinsiyetlerine 
göre farklılık göstermektedir.

H1y: Akademisyenlerin girişimci üniversite algısı çalışma alanla-
rına göre farklılık göstermektedir.

H1z: Akademisyenlerin girişimci üniversite algısı idari görev 
sürelerine göre farklılık göstermektedir.

karşılaştırmalı analiz gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın evreni, 
Türkiye’deki üniversitelerde yönetici olarak görev sürdüren 
akademik personellerdir. Araştırmanın birbirinden bağımsız 
örneklemleri ise X Üniversitesi’nin ve Y Üniversitesi’nin birimle-
rinde fiilen yöneticilik yapmakta olan akademik personellerdir 
(Rektör, Rektör Yardımcısı, Dekan, Dekan Yardımcısı, Enstitü 
Müdürü, Enstitü Müdür Yardımcısı, Yüksekokul Müdürü, Yükse-
kokul Müdür Yardımcısı, Meslek Yüksekokulu Müdürü, Meslek 
Yüksekokulu Müdür Yardımcısı). Araştırmada olasılıklı olmayan 
araştırma yöntemlerinden amaçlı örnekleme yöntemi kullanıl-
mış olup, araştırma önceden tespit edilen X Üniversitesi’nden 
87, Y Üniversitesi’nden 86 akademik personele yüz yüze ve 
online anket yöntemiyle uygulanmaya çalışılmıştır. Araştırmaya 
katılan akademik personel sayısı ise X Üniversitesinden 41, Y 
Üniversitesinden 34 olmak üzere toplam 75 kişi olarak tespit 
edilmiştir. Araştırmada bu iki üniversitenin karşılaştırılması-
nın nedeni, 2006 yılında kurulan Y Üniversitesi’nin 2014 yılı 
girişimci ve yenilikçi üniversite endeksinde üst sıralarda yer 
almasına rağmen, 1992 yılında kurulan X Üniversitesi’nin ise 
bu endekste yer almamasıdır. Araştırmada birbirine zıt olan iki 
örneklem analiz edilerek bu durumun iş ve örgüt psikolojisiyle 
ilgili nedenleri ortaya konulmaya çalışılacaktır.

Araştırmanın Veri Toplama Metodu

Araştırmada kullanılacak veriler, örneklemde ifade edilen aka-
demik personele yüz yüze anket yöntemiyle ve online anket 
yöntemiyle uygulanan iş ve örgüt psikolojisi ve girişimci üniver-
site algısı anketten elde edilmiştir. Ankette girişimci üniversite 
algısının ölçülmesi için, Ökmen ve Bal’ın (2013) oluşturduğu 
ölçek temel alınmış, literatürdeki girişimci üniversite nasıl 
olmalı sorusuna verilen cevaplardan yola çıkılarak yeni bir 
ölçek hazırlanmıştır. İş ve örgüt psikolojisi ölçeği içerisinde, 
örgütsel bağlılık için Allen ve Meyer’in örgütsel bağlılık ölçeğin-
den, iş tatmini için Minnesota’nın iş tatmini ölçeğinden, moti-
vasyon için Mottaz’ın örgütsel motivasyon ölçeğinden, stresin 
ölçülmesi için Matteson’un iş stresi ölçeğinden, tükenmişliğin 
ölçülmesi için ‘Maslach Tükenmişlik Envanteri’nden ve işten 
ayrılma niyetinin ölçülmesi için ise Cammann ve ark’nın hazır-
lamış olduğu işten ayrılma niyeti ölçeğinden yararlanılmıştır 

Şekil 3: Araştırmanın kavramsal modeli.
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H1w: Akademisyenlerin girişimci üniversite algısı yaşlarına göre 
farklılık göstermektedir.

Araştırma Verilerinin Analizi

Araştırmadan elde edilen bulgular değerlendirilirken, ista-
tistiksel analizler için SPSS 20,0 (Statistical Package for Social 
Sciences) programı kullanılmıştır. Araştırma verilerinin güveni-
lirliğinin tespitinde güvenilirlik analizi yapılmıştır. Araştırmada 
değişkenler arasındaki ilişkiyi, ilişkinin yönünü ve etkileri 
saptamak amacıyla korelasyon analizi, çoklu regresyon analizi, 
Kruskal-Wallis H Testi ve Mann-Whitney U Testi kullanılmıştır.

X Üniversitesine Yönelik Araştırmanın Bulguları

Tablo 1’e göre X örneklemindeki akademisyenlerin %80.5’i 
erkek, %19.5’i kadındır. Bu orana bakılarak araştırma kütlesinde 
erkek dominantlığı olduğu ifade edilebilir. Örneklemin yaş dağı-
lımları incelendiğinde, %82.9’unun 31-50 yaş aralığında olduğu 
görülmektedir. Bu yaş aralığı girişimci ruhun benimsenmesi ve 
uygulanması açısından önemlidir. Girişimci üniversite algısın-
da bir önemli durum da akademisyenlerin yaptığı idari görev 
süreleridir. Bu araştırmadaki akademisyenlerin %49.8’inin 4 
yıl ve üstünde bir idari görev deneyimine sahip olduğu görül-
mektedir. Bu durum örneklemdeki akademisyenlerin yarısının 
örgüt atmosferini ve örgüt içerisindeki hiyerarşik yapıyı çok iyi 
tanıdıklarını, girişimcilik algısı oluşturmak ve bu algıyı akade-
mik çalışmalarla destekleyebilecek yeterli yönetim süresine 
sahip olduklarını ifade etmektedir. Çalıştıkları alan bakımından 
incelendiğinde örneklemin çoğunluğunu sosyal bilimler ve 
mühendislik alanında çalışan akademisyenler oluşturmaktadır. 
Akademisyenlerin %80.5’i üniversite dışındaki faaliyetlerden 
herhangi bir gelir elde etmediğini ifade etmiştir. Örneklemdeki 
yönetici akademisyenlerin üniversitelerine değerlendirmesin-
de, %75.6’sının üniversitesini az-ideal düzeyde girişimci üniver-
site olarak algıladığı saptanmıştır. Ancak aynı zamanda %68.3’ü 
de üniversitelerini çok fazla girişimci üniversite olarak görmek 
istediğini belirtmiştir. Bu durum örneklemdeki akademisyenle-
rin önemli bir kısmının girişimci üniversite kavramına olumlu 
baktığını ve üniversitelerinde girişimciliğin artmasını istediğini 
ifade etmektedir.

Tablo 2’de, araştırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirliğinin 
test edilmesinde kullanılan alfa katsayısı (Cronbach-alfa) yer 
almaktadır. Gerçekleştirilen güvenilirlik analizi sonucunda 
alfa katsayısı 0.816 hesaplanmıştır. Bu değer, ölçeğin yüksek 
iç tutarlılığa sahip olduğunu göstermektedir. Tablo 3’te X 
örneklemindeki akademisyenlerin girişimci üniversite algısı ile 
negatif ve pozitif iş ve örgüt psikolojisi arasındaki korelasyon 
analizi sonuçları görülmektedir. Buna göre X örneklemindeki 
akademisyenlerin girişimci üniversite algısı ile negatif iş ve 
örgüt psikolojisi arasında negatif yönde yüksek seviyede (r=-
0.810); girişimci üniversite algısı ile pozitif iş ve örgüt psikolojisi 
arasında ise pozitif yönde yüksek seviyede (r=0.870) anlamlı bir 
ilişki saptanmıştır. 

Tablo 4, Stepwise yöntemiyle gerçekleştirilen çoklu regresyon 
analizinin ANOVA tablosunu ifade etmektedir. Bu tabloda F’nin 
istatistiksel anlamlılık değerlerinin 0.05’ten küçük (p<0.05) 
olduğu görülmektedir. Ayrıca kurulacak regresyon modelinin 

Tablo 1: Veri Sağlayıcıların Temel Bilgileri

Yüzde % Frekans
Cinsiyet

Erkek
Kadın

% 80.5
% 19.5

33
8

Yaş

21-30  
31-40 
41-50  
51-60  
60’tan büyük

% 4.9
% 48.8
% 34.1

% 7.3
% 4.9

2
20
14

3
2

İdari görev süresi

4 yıldan az   
4-6 yıl arası  
6-8 yıl arası   
8-10 yıl arası   
10 yıl ve üstü

% 51.2
% 24.4

% 2.4
% 2.4

% 19.5

21
10

1
1
8

Üniversite dışındaki faaliyetlerden gelir elde etmekte 
misiniz?

Evet   
Hayır

% 19.5
% 80.5

8
33

Üniversitenizi ne derece “Girişimci Üniversite” olarak 
görmektesiniz?

1 – Çok az
2 – Az 
3 – İdeal
4 – Fazla 

% 17.1
% 48.8
% 26.8

% 7.3

7
20
11

3

Hangi alanda çalışmaktasınız?
Sosyal Bilimler
Mühendislik
Tıp
Fen
Diğer

% 36.6
% 26.8
% 14.6

% 9.8
% 12.2

15
11

6
4
5

Üniversitenizi ne derece “Girişimci Üniversite” olarak 
görmek istersiniz?

1 – Çok az
2 – Az 
3 – İdeal
4 – Fazla 
5 – Çok fazla

% 2.4
% 4.9

% 24.4
% 26.8
% 41.5

1
2

10
11
17

Tablo 2: Geçerlilik Analizi

Cronbach’s Alfa N 
0.816 62

de istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaşılmaktadır (p=0.000). 
Tablo 5’e göre X örneklemindeki akademisyenlerin girişimci 
üniversite algısındaki değişimin %67.7’sini işten ayrılma niyeti 
boyutundan oluşan negatif iş ve örgüt psikolojisi açıklamakta-
dır. Tablo 5’te yer alan verilere göre bu örneklemdeki girişimci 
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Tablo 8’e göre p (asymp. sig./anlamlılık) satırındaki değerin 
0.429 olduğu görülmektedir. Söz konusu anlamlılık değeri 
0.05’den büyük olduğu için, X örneklemindeki akademisyen-
lerin girişimci üniversite algıları cinsiyetlerine göre anlamlı bir 
farklılık göstermemektedir.

Tablo 9’da girişimci üniversite algısı ve çalışma alanı arasındaki 
ilişki araştırılmaktadır. Tablo incelendiğinde p (asymp. sig./
anlamlılık) satırındaki değerin 0.05’ten büyük olduğu görül-
mektedir. Buna göre, X örneklemindeki akademisyenlerin 
girişimci üniversite algıları, çalıştıkları alanlara göre anlamlı bir 
farklılık göstermemektedir.

Tablo 10’da girişimci üniversite algısı ve idari görev süresi ara-
sındaki ilişki araştırılmaktadır. Tablo incelendiğinde p (asymp. 
sig./anlamlılık) satırındaki değerin 0.05’ten büyük olduğu 
görülmektedir. Buna göre, X örneklemindeki akademisyenlerin 
girişimci üniversite algıları, idari görev sürelerine göre anlamlı 
bir farklılık göstermemektedir.

üniversite algısının alabileceği değer aşağıdaki şekilde formüle 
edilebilir; 

“Girişimci Üniversite Algısı = 103.852 - (3.152 x İşten Ayrılma 
Niyeti)”

Tablo 6, Stepwise yöntemiyle gerçekleştirilen çoklu regresyon 
analizinin ANOVA tablosunu ifade etmektedir. Bu tabloda F’nin 
istatistiksel anlamlılık değerlerinin 0.05’ten küçük (p<0.05) 
olduğu görülmektedir. Ayrıca kurulacak regresyon modelinin 
de istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaşılmaktadır (p=0.000). 
Tablo 7’ye göre X örneklemindeki akademisyenlerin girişimci 
üniversite algısındaki değişimin %76’sını, örgütsel bağlılık ve 
motivasyondan oluşan pozitif iş ve örgüt psikolojisi açıkla-
maktadır. Tablo 7’de yer alan verilere göre bu örneklemdeki 
girişimci üniversite algısının alabileceği değer aşağıdaki şekilde 
formüle edilebilir; 

“Girişimci Üniversite Algısı = 33.601 + (0.796 x Örgütsel Bağlılık) 
+ (1.298 x Motivasyon)”

Tablo 3: Girişimci Üniversite Algısı ile İş ve Örgüt Psikolojisine Yönelik Korelasyon Analizi 

Girişimci Üniversite Algısı

Negatif iş ve örgüt psikolojisi
Pearson korelasyon -0.810
p (2-tailed) 0.000

Pozitif iş ve örgüt psikolojisi
Pearson korelasyon 0.870
p (2-tailed) 0.000

Tablo 4: İş ve Örgüt Psikolojisinin Negatif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı - ANOVA

Kareler toplamı Kare ort. F p
Regresyon 5301.883 5301.883 84.722 .000b

Rezidü 2440.605 62.580
Toplam 7742.488

Tablo 5: İş ve Örgüt Psikolojisinin Negatif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı – Regresyon Analizi

β t p R R2 Düzeltilmiş R2

 Sabit 103.852 44.640 0.000
0.828 0.685 0.677

 İşten ayrılma niyeti -3.152 -9.204 0.000

Tablo 6: İş ve Örgüt Psikolojisinin Pozitif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı İlişkisi - ANOVA

Kareler toplamı Kare ort. F p
Regresyon 5982.399 2991.200 64.579 .000b

Rezidü 1760.088 46.318
Toplam 7742.488

Tablo 7: İş ve Örgüt Psikolojisinin Pozitif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı – Regresyon Analizi

β t p R R2 Düzeltilmiş R2

 Sabit 33.601 6.791 0.000
0.879 0.773 0.761 Örgütsel Bağlılık 0.769 3.136 0.003

 Motivasyon 1.298 3.595 0.001
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yaş aralığında olduğu görülmektedir. Akademisyenlerin idari 
görev süreleri incelendiğinde, akademisyenlerin %52.9’unun 
dört yıl ve üzerinde bir idari görev deneyimine sahip olduğu 
görülmektedir. Bu durum Y örneklemindeki akademisyenlerin 
yarısından çoğunun örgüt atmosferini ve örgüt içerisindeki hiye-
rarşik yapıyı çok iyi tanıdıklarını, girişimcilik algısı oluşturmak 
ve bu algıyı akademik çalışmalarla destekleyebilecek yeterli 
yönetim süresine sahip olduklarını ifade etmektedir. Çalıştık-
ları alan bakımından incelendiğinde örneklemin çoğunluğunu 
%44.1 ile sosyal bilimler ve %29.4 ile mühendislik alanında 
çalışan akademisyenler oluşturmaktadır. Y örneklemindeki 

Tablo 11’de girişimci üniversite algısı ve yaş arasındaki ilişki araş-
tırılmaktadır. Tablo incelendiğinde p (asymp. sig./anlamlılık) 
satırındaki değerin 0.05’ten büyük olduğu görülmektedir. Buna 
göre, X örneklemindeki akademisyenlerin girişimci üniversite 
algıları, yaşlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.

Y Üniversitesine Yönelik Araştırmanın Bulguları

Tablo 12’ye göre Y örneklemindeki akademisyenlerin %70.6’sı 
erkek, %29.4’ü kadındır. Bu orana bakılarak Y örnekleminde de 
araştırma kitlesinde erkek dominantlığı olduğu ifade edilebilir. 
Örneklemin yaş dağılımları incelendiğinde, %79.4’ünün 31-50 

Tablo 8: H1x Hipotezine Yönelik Mann-Whitney U Testi

Ciṅsiẏet N Ort Diziler toplamı 

Girişimci Üniversite
Algısı

Erkek 33 20.27 669.00
Kadın 8 24.00 192.00

Toplam 41
Mann-Whitney U Wilcoxon W Z p 

108.000 669.000 -.791 .429

Tablo 9: H1y Hipotezine Yönelik Kruskal-Wallis H Testi

Girişimci Üniversite Algısı
Ki-kare 1.212
df 4
p (asymp.sig) .876

Çalışma Alanları N Dizi Ort
Sosyal Bilimler 15 18.73
Mühendislik 11 23.00
Tıp 6 19.83
Fen 4 22.38
Diğer 5 23.70
Toplam 41

Tablo 11: H1w Hipotezine Yönelik Kruskal-Wallis H Testi

Girişimci Üniversite Algısı
Ki-kare 6.192
df 4
p (asymp.sig) .185

Yaş N Dizi Ort
21’den küçük  2 37.00
21-30  20 21.68
31-40 14 19.21
41-50  3 22.50
51-60  2 8.50
60’tan büyük 2 37.00
Toplam 41

Tablo 10: H1z Hipotezine Yönelik Kruskal-Wallis H Testi

Girişimci Üniversite Algısı
Ki-kare 4.341
df 4
p (asymp.sig) .362

İdari Görev N Dizi Ort
4 yıldan az 21 18.26
4-6 yıl arası 10 25.05
6-8 yıl arası 1 8.00
8-10 yıl arası 1 29.50
10 yıl ve üstü 8 23.69
Toplam 41
Toplam 41
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akademisyenlerin %70.6’sı üniversite dışındaki faaliyetlerden 
herhangi bir gelir elde etmediğini ifade etmiştir. Örneklemdeki 
yönetici akademisyenler %23.5’i üniversitesini az düzeyde giri-
şimci üniversite olarak algıladığını ifade ederken, %76.5’i ideal 
ve idealin üzerinde girişimci üniversite olarak ifade etmiştir. 
Aynı zamanda akademisyenlerin %94.1’i de üniversitelerini çok 
fazla girişimci üniversite olarak görmek istediğini belirtmiştir. 
Bu durum örneklemde üniversitesini az düzeyde girişimci üni-
versite olarak gören akademisyenlerin de neredeyse tamamı-
nın üniversitelerini yüksek düzeyde girişimci üniversite olarak 
görmek istediklerini ifade etmektedir. 

Tablo 13’te, araştırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirliğinin 
test edilmesinde kullanılan alfa katsayısı (Cronbach’s alfa) yer 
almaktadır. Gerçekleştirilen güvenilirlik analizi sonucunda 
alfa katsayısı 0.792 hesaplanmıştır. Bu değer, ölçeğin yüksek 
iç tutarlılığa sahip olduğunu göstermektedir. Tablo 14’te Y 
örneklemindeki akademisyenlerin girişimci üniversite algısı ile 
negatif ve pozitif iş ve örgüt psikolojisi arasındaki korelasyon 
analizi sonuçları görülmektedir. Buna göre y örneklemindeki 
akademisyenlerin girişimci üniversite algısı ile negatif iş ve 
örgüt psikolojisi arasında negatif yönde yüksek seviyede (r=-
0.721), girişimci üniversite algısı ile pozitif iş ve örgüt psikolo-
jisi arasında ise pozitif yönde orta-yüksek seviyede (r=0.653) 
anlamlı bir ilişki saptanmıştır. 

Tablo 15, Stepwise yöntemiyle gerçekleştirilen çoklu regresyon 
analizinin ANOVA tablosunu ifade etmektedir. Bu tabloda F’nin 
istatistiksel anlamlılık değerlerinin 0.05’ten küçük (p<0.05) 
olduğu görülmektedir. Ayrıca kurulacak regresyon modelinin 
de istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaşılmaktadır (p=0.000). 
Tablo 16’ya göre Y örneklemindeki akademisyenlerin girişimci 
üniversite algısındaki değişimin %48.4’ünü tükenmişlik ve iş 
stresinden oluşan negatif iş ve örgüt psikolojisi açıklamaktadır. 
Tablo 16’da yer alan verilere göre bu örneklemdeki girişimci 
üniversite algısının alabileceği değer aşağıdaki şekilde formüle 
edilebilir; 

“Girişimci Üniversite Algısı = 126.732 - (1.060 x Tükenmişlik) - 
(1.101 x İş Stresi)”

Tablo 17, Stepwise yöntemiyle gerçekleştirilen çoklu regresyon 
analizinin ANOVA tablosunu ifade etmektedir. Bu tabloda F’nin 
istatistiksel anlamlılık değerlerinin 0.05’ten küçük (p<0.05) 
olduğu görülmektedir. Ayrıca kurulacak regresyon modelinin 
de istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaşılmaktadır (p=0.000). 
Tablo 18’e göre Y örneklemindeki akademisyenlerin girişimci 
üniversite algısındaki değişimin %39.6’sını, motivasyondan olu-
şan pozitif iş ve örgüt psikolojisi açıklamaktadır. Tablo 18’de yer 
alan verilere göre bu örneklemdeki girişimci üniversite algısının 
alabileceği değer aşağıdaki şekilde formüle edilebilir; 

Tablo 12: Veri Sağlayıcıların Temel Bilgileri

% Frekans
Cinsiyet

Erkek
Kadın

% 70.6
% 29.4

24
10

Yaş

31-40 
41-50  
51-60  
60’tan büyük

% 52.9
% 26.5
% 17.6

% 2.9

18
9
6
1

İdari görev süresi

4 yıldan az   
4-6 yıl arası  
6-8 yıl arası   
8-10 yıl arası   
10 yıl ve üstü

% 47.1
% 38.2

% 2.9
% 2.9
% 8.8

16
13

1
1
3

Üniversite dışındaki faaliyetlerden gelir elde etmekte 
misiniz?

Evet   
Hayır

% 29.4
% 70.6

10
24

Üniversitenizi ne derece “Girişimci Üniversite” olarak 
görmektesiniz?

1 – Çok az
2 – Az 
3 – İdeal
4 – Fazla 

% 17.1
% 48.8
% 26.8

% 7.3

7
20
11

3

Hangi alanda çalışmaktasınız?

Sosyal Bilimler
Mühendislik
Tıp
Fen
Diğer

% 44.1
% 29.4

% 8.8
% 11.8

% 5.9

15
10

3
4
2

Üniversitenizi ne derece “Girişimci Üniversite” olarak 
görmek istersiniz?

2 – Az 
3 – İdeal
4 – Fazla 
5 – Çok fazla

% 5.9
% 8.8

% 38.2
% 47.1

2
3

13
16

Tablo 13: Geçerlilik Analizi

Cronbach’s Alfa N 
0.792 63

Tablo 14: Girişimci Üniversite Algısı ile İş ve Örgüt Psikolojisine Yönelik Korelasyon Analizi  

Girişimci Üniversite Algısı

Negatif iş ve örgüt psikolojisi
Pearson korelasyon -0.721
p (2-tailed) 0.000

Pozitif iş ve örgüt psikolojisi
Pearson korelasyon 0.653
p (2-tailed) 0.000
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Tablo 20’de girişimci üniversite algısı ve çalışma alanı arasın-
daki ilişki araştırılmaktadır. Tablo incelendiğinde p (asymp. 
sig./anlamlılık) satırındaki değerin 0.05’ten büyük olduğu 
görülmektedir. Buna göre, Y örneklemindeki akademisyenlerin 
girişimci üniversite algıları, çalıştıkları alanlara göre anlamlı bir 
farklılık göstermemektedir.

“Girişimci Üniversite Algısı = 30.535 + (2.711 x Motivasyon)”

Tablo 19’a göre p (asymp. sig./anlamlılık) satırındaki değerin 
0.226 olduğu görülmektedir. Söz konusu anlamlılık değeri 
0.05’den büyük olduğu için, Y örneklemindeki akademisyen-
lerin girişimci üniversite algıları cinsiyetlerine göre anlamlı bir 
farklılık göstermemektedir.

Tablo 15: İş ve Örgüt Psikolojisinin Negatif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı İlişkisi - ANOVA

Kareler toplamı Kare ort. F p
Regresyon 2693.551 1346.776 16.462 0.000
Rezidü 2536.214 81.813
Toplam 5229.765

Tablo 16: İş ve Örgüt Psikolojisinin Negatif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı – Regresyon Analizi

β t p R R2 Düzeltilmiş R2

 Sabit 126.732 17.993 .000
0.718 0.515 0.484 Tükenmişlik -1.060 -3.762 .001

 İş Stresi -1.101 -2.250 .032

Tablo 17: İş ve Örgüt Psikolojisinin Pozitif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı İlişkisi - ANOVA

Kareler toplamı Kare ort. F p
Regresyon 2069.166 2069.166 20.950 .000
Rezidü 3160.599 98.769
Toplam 5229.765

Tablo 18: İş ve Örgüt Psikolojisinin Pozitif Boyutları ile Girişimci Üniversite Algısı – Regresyon Analizi

β t p R R2 Düzeltilmiş R2

 Sabit 30.535 2.396 .023
0.629 0.396 0.377

 Motivasyon 2.711 4.577 .000

Tablo 19: H1x Hipotezine Yönelik Mann-Whitney U Testi

CİNSİYET N Ort Diziler toplamı

Girişimci Üniversite
Algısı

Erkek 24 16.17 388.00
Kadın 10 20.70 207.00

Toplam 34
Mann-Whitney U Wilcoxon W Z p (2-tailed)

88.000 388.000 -1.211 .226

Tablo 20: H1y Hipotezine Yönelik Kruskal-Wallis H Testi

Girişimci Üniversite Algısı
Ki-kare .864
df 4
p (asymp.sig) .930

Çalışma Alanları N Dizi Ort
Sosyal Bilimler 15 18.93
Mühendislik 10 15.40
Tıp 3 17.17
Fen 4 18.50
Diğer 2 15.75
Toplam 34
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Tablo 21’de girişimci üniversite algısı ve idari görev süresi ara-
sındaki ilişki araştırılmaktadır. Tablo incelendiğinde p (asymp. 
sig./anlamlılık) satırındaki değerin 0.05’ten büyük olduğu 
görülmektedir. Buna göre, Y örneklemindeki akademisyenlerin 
girişimci üniversite algıları, idari görev sürelerine göre anlamlı 
bir farklılık göstermemektedir.

Tablo 22’de girişimci üniversite algısı ve yaş arasındaki ilişki araş-
tırılmaktadır. Tablo incelendiğinde p (asymp. sig./anlamlılık) 
satırındaki değerin 0.05’ten büyük olduğu görülmektedir. Buna 
göre, Y örneklemindeki akademisyenlerin girişimci üniversite 
algıları, yaşlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.

4.8. Hipotez Testi ve Örneklem Farklılığı

İki grup arasındaki farkın ya da zaman içerisindeki değişimin 
rastlantısal olup olmadığına karar verebilmek için yararlanan 

Tablo 21: H1z Hipotezine Yönelik Kruskal-Wallis H Testi

Girişimci Üniversite Algısı
Ki-kare 2.757
df 4
p (asymp.sig) .599

İdari Görev N Dizi Ort
4 yıldan az 16 17.13
4-6 yıl arası 13 16.62
6-8 yıl arası 1 33.50
8-10 yıl arası 1 19.50
10 yıl ve üstü 3 17.33
Toplam 34

Tablo 22: H1w Hipotezine Yönelik Kruskal-Wallis H Testi

Girişimci Üniversite Algısı
Ki-kare 3.697
df 3
p (asymp.sig) .296

Yaş N Dizi Ort
31-40 18 17.89
41-50 9 20.22
51-60 6 11.08
60’tan büyük 1 24.50
Toplam 34

Tablo 23: Hipotezlerin Test Matrisi

X Örneklemi
Hiṗotezler

Y Örneklemi
Sonuç p p Sonuç
Kabul Edildi 0.000 H1a 0.000 Kabul Edildi
Kabul Edildi 0.000 H1b 0.000 Kabul Edildi
Kabul Edildi 0.003 H1c - Red Edildi
Red Edildi - H1d - Red Edildi
Kabul Edildi 0.001 H1e 0.000 Kabul Edildi
Red Edildi - H1f 0.032 Kabul Edildi
Red Edildi - H1g 0.000 Kabul Edildi
Kabul Edildi 0.000 H1h - Red Edildi
Red Edildi 0.429 H1x 0.226 Red Edildi
Red Edildi 0.876 H1y 0.930 Red Edildi
Red Edildi 0.362 H1z 0.599 Red Edildi
Red Edildi 0.185 H1w 0.296 Red Edildi

hipotez testine ilişkin sonuçlar Tablo 23’te gösterilmiştir. 
Araştırmada analiz edilen X ve Y örneklemlerine ilişkin farklılık 
sonuçları ise Tablo 24’te ifade edilmiştir.

Sonuç
Çalışmamızın amacı, günümüzde çok önemli hale gelen giri-
şimci üniversiteler perspektifinde üniversite iklimi içerisinde 
yöneticilik görevini sürdüren akademik personelin girişimci 
üniversite algılamalarında iş ve örgüt psikolojisinin etkisini sap-
tamaktır. Bu amaca yönelik olarak birisi (Y) girişimci ve yenilikçi 
üniversite endeksi içerisinde yer alan, diğeri (X) bu endekste 
yer almayan iki devlet üniversitesinde fiilen yöneticilik görevini 
sürdüren akademisyenlere yönelik bir araştırma gerçekleştiril-
miştir. X üniversitesinden 41, Y üniversitesinden de 34 olmak 
üzere toplam 75 yönetici akademisyenin katıldığı araştırmada 
“online” ve yüz yüze anket yöntemi ile anket uygulanmış ve 
elde edilen veriler SPSS paket programı yardımıyla analiz edi-
lerek karşılaştırılmıştır.

Araştırmanın uygulandığı X ve Y örneklemlerinden elde edilen 
veriler incelendiğinde, X örnekleminde %80.5 oranında, Y 
örnekleminde ise %70.6 oranında erkek cinsiyetinin baskınlığı 
saptanmıştır. X örneklemindeki veri sağlayıcıların %48’inin Y 
örnekleminde veri sağlayıcıların da %52.9’unun 31-40 yaş ara-
lığında olduğu belirlenmiştir. Bu oranlar, her iki örneklemdeki 
yönetici akademisyenlerde girişimci ruhun oluşması ve varlığını 
devam ettirmesi için gerekli olan fiziksel dinamizmin var olduğu-
nu göstermektedir. Çalışma alanları bakımından değerlendiril-
diğinde, hem X hem de Y örneklemine katılan akademisyenlerin 
büyük çoğunluğunun sosyal bilimler ve mühendislik alanlarında 
çalıştığı belirlenmiştir. İdari görev süreleri bakımından X örnek-
leminin %51.2’sinin, Y örneklemin de %47.1’inin dört yıldan 
daha az bir süredir idari görevde olduğu saptanmıştır. Her iki 
örneklemde de düzeylerin birbirine yakın olduğu görülmekte-
dir. Genel değerlendirildiğinde girişimci üniversitelerin ortaya 
çıkması ve daha da geliştirilmesi için gerekli olan yönetim 
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olduğunu ifade etmektedir. Y örnekleminde ise X örnekleminin 
aksine regresyon modelinde işten ayrılma niyeti bulunma-
maktadır. Model, tükenmişlik ve iş stresinden oluşmuştur. Y 
örneklemindeki akademisyenlerin iş streslerindeki bir birimlik 
artışın girişimci üniversite algılarında 1.101 birimlik bir azalışa, 
tükenmişliklerindeki bir birimlik artışın da girişimci üniversite 
algılarında 1.060 birimlik bir azalışa neden olduğu görülmekte-
dir. Bu sonuçlar değerlendirildiğinde Y örneklemindeki çalışan-
larda işten ayrılma niyetinin istatistikî anlamlılığı olmadığı, çalı-
şanların örgütleriyle barışık olduğu ancak yine de tükenmişlik 
ve iş stresindeki değişimlere aynı oranda negatif karşılık verdiği 
saptanmıştır.

İş ve örgüt psikolojisinin pozitif boyutu alt bileşenleriyle 
incelendiğinde, X örnekleminde girişimci üniversite algısının 
pozitif yönde etkileyen regresyon modelinin örgütsel bağlılık 
ve motivasyondan oluştuğu görülmüştür. X örneklemindeki 
akademisyenlerin örgüte bağlılıklarındaki bir birimlik artışın 
girişimci üniversite algılarında 0.769 birimlik bir artışa, moti-
vasyonlarındaki bir birimlik artışın ise 1.298 birimlik bir artışa 
neden olduğu belirlenmiştir. X örnekleminin negatif iş ve örgüt 
psikolojisi değerleri dikkate alındığında, örneklem içerisindeki 
akademisyenlerin örgütsel bağlılığa tepkisinin işten ayrılma 
niyetine oranla çok daha az olduğu görülmektedir. Y örneklemi 
incelendiğinde regresyon modelinin sadece motivasyondan 
oluştuğu görülmektedir. Örneklemdeki akademisyenlerin 
motivasyonlarındaki bir birimlik artışın girişimci üniversite 
algılarında 2.711 birimlik bir artışa neden olduğu belirlenmiştir. 
Buna göre Y örneklemindeki akademisyenlerin özellikle motive 
edici davranışlara çok daha fazla tepki verdiği ve bu davranış-
ların girişimci üniversite algılarında önemli bir değişime neden 
olduğu saptanmıştır.

Her iki örneklemin girişimci üniversite algısı üzerinde demog-
rafik özelliklerin farklılıkları incelendiğinde, hem X hem de Y 
üniversitesindeki yönetici akademisyenlerin girişimci üniversite 
algılamalarının cinsiyetlerine, çalışma alanlarına, idari görev 
sürelerine ve yaşlarına göre anlamlı bir farklılık göstermediği 
saptanmıştır.

Araştırmadan elde edilen sonuçlar değerlendirildiğinde görül-
mektedir ki girişimci üniversite endeksinde yer alan Y üniver-
sitesi ile girişimci üniversite endeksinde yer almayan X üni-
versitesi arasında iş ve örgüt psikolojisi açısından derin farklar 
bulunmaktadır. X üniversitesinin yönetici akademisyenlerinin 

tecrübesinin her iki üniversitede arttırılması gerektiği ifade 
edilebilir. Akademik personelin üniversite dışındaki faaliyetler-
den (girişimci üniversite faaliyetlerinden) ne derece gelir elde 
ettikleri sorgulandığında her iki örneklem için de bu derecenin 
çok düşük düzeyde olduğu saptanmıştır. X örneklemindeki aka-
demisyenlerin %80.5’i, Y örneklemindeki akademisyenlerin de 
%70.6’sı üniversite dışından gelir elde etmediğini ifade etmiştir. 
Örneklemler arasında bulunan %10’luk fark, Y örnekleminin 
girişimci üniversite endeksinde yer almasından kaynaklanmak-
tadır. Akademisyenlerin üniversitelerini girişimcilik açısından 
değerlendirdiği soruda, X örneklemindeki akademisyenlerin 
%65.9’unun üniversitelerini az/çok az derecede girişimci üni-
versite olarak gördüğü, %68.3’ünün ise gelecekte üniversitesini 
fazla/çok fazla derecede girişimci üniversite olarak görmek 
istediği saptanmıştır. Y örneklemindeki akademisyenlerde ise 
bu oranlar sırasıyla %23.5 ve %85.3 olarak belirlenmiştir. X 
üniversitesinin girişimci üniversite endeksinde yer almamasına 
rağmen örneklemdeki akademisyenlerin %24.4’ünün üniversi-
telerindeki girişimciliği ideal olarak görmesi dikkati çekmiştir. 
Genel olarak değerlendirildiğinde, X örneklemindeki akademis-
yenlerin çoğunluğunun girişimcilik ruhundan uzak olduğu ve 
girişimci üniversite kavramını benimseyemediği saptanmıştır.

Araştırmada uygulanan ilişkisel analizlerin sonuçlarına göre, 
her iki örneklemde de iş ve örgüt psikolojisinin pozitif boyutu 
ve iş ve örgüt psikolojisinin negatif boyutu ile girişimci üniversi-
te algısı arasında anlamlı bir ilişki saptanmıştır. X örnekleminde 
bu ilişkinin şiddetleri Y örneklemine göre daha çok baskınlık 
göstermiştir. Kurulan regresyon modellerinde X örnekleminin 
girişimci üniversite algısındaki değişimin %67’sini negatif, 
%76’sını pozitif iş ve örgüt psikolojisinin açıkladığı belirlenmiş-
tir. Y örnekleminin girişimci üniversite algısındaki değişimin ise 
%48’ini negatif, %37’sini pozitif iş ve örgüt psikolojisinin açıkla-
dığı belirlenmiştir. Bu durum, X örneklemindeki akademisyen-
lerin girişimci üniversite perspektifinde örgütsel faktörlerden 
çok daha fazla etkilendiğini ifade etmektedir. 

İş ve örgüt psikolojisinin negatif boyutu alt bileşenleriyle 
incelendiğinde, X örnekleminde girişimci üniversite algısını 
negatif yönde etkileyen tek regresyon modeli faktörünün ‘işten 
ayrılma niyeti’ olduğu belirlenmiştir. Örneklemin işten ayrılma 
niyetindeki bir birimlik artışın girişimci üniversite algısında 
3.152 birimlik bir azalışa neden olduğu görülmektedir. Bu oran 
X örneklemindeki çalışanlarda işten ayrılma niyetinin yoğun-
luk gösterdiğini ve bundan dolayı da etki düzeyinin çok fazla 

Tablo 24: X ve Y Örneklemlerinin Farkı

X Örneklemi İş ve Örgüt
Psik̇oloji ̇

Y Örneklemi
R2 t β β t R2

0.761
6.791 0.769 Örgütsel Bağlılık - -

0.377- - İş Tatmini - -
3.595 1.298 Motivasyon 2.711 4.577

0.677
- - Tükenmişlik -1.060 -3.762

0.484- - İş Stresi -1.101 -2.250
-9.204 -3.152 İşten Ayrılma Niyeti - -
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mekte ve bunun sonucunda da kurumsal olarak girişimci üni-
versite ortaya çıkmaktadır.

Bu araştırmada, girişimci üniversite endeksinde yer alan bir 
üniversite ile bu endekste yer almayan başka bir üniversitenin 
yönetici akademisyenleri iş ve örgüt psikolojisi açısından kar-
şılaştırılarak analiz edilmiş ve üniversitelerin girişimci kimliği 
kazanmasında örgüt atmosferinin nasıl bir etki yarattığı ve fark-
lılık gösterdiği araştırılmıştır. Gerçekleştirilen çalışma, modern 
çağın kavramı girişimciliği ve her alanda daha çok rekabetin 
sağlanması için gerekli olan üçüncü nesil girişimci üniversiteleri 
örgüt psikolojisi açısından incelemesi bakımından ve girişimci 
üniversitelerin oluşturulmasında üniversite yönetimlerinin 
akademisyenlere uygulaması gereken örgütsel davranış strate-
jilerine örnek teşkil etmesi bakımından önem arz etmektedir. 
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girişimci üniversite algısı Y üniversitesi yönetici akademisyen-
lerine oranla daha düşük ve daha çok etkilenebilir düzeydedir. 
Ayrıca X üniversitesinde uygulanan anketlere üniversitenin 
girişimciliğini ideal olarak değerlendiren yönetici akademis-
yenlerin yaklaşık %20’lik bir orana sahip olması da girişimci 
üniversite algılamasında temel bir sorunu ifade etmektedir. Y 
üniversitesindeki akademisyenlerin girişimci üniversite algıları-
nın ve girişimci üniversite istekliliklerini yüksek olduğu, ayrıca 
örgütsel düzey yoğunluklarının işten ayrılma niyetinden ziyade 
motivasyon ve stres odaklı olduğu saptanmıştır. İş ve örgüt 
psikolojisinin negatif ve pozitif boyutlarının girişimci üniversite 
algısındaki değişimi açıklama oranları da dikkate alındığında, Y 
üniversitesindeki yönetici akademisyenlerin örgütsel düzeyler-
den daha az etkilen bir girişimci ruha sahip oldukları belirlen-
miştir. Bu durum Y üniversitesindeki yönetici akademisyenlerin 
bireysel olarak da girişimciliği benimsediğini ve önemsediğini 
ifade etmekte, aynı zamanda örgütsel güdüleme ile birlikte 
bireysel güdülemenin de gerçekleştiğini göstermektedir. X üni-
versitesinde ise durum tam tersi olarak saptanmıştır. X üniver-
sitesinin yönetici akademisyenlerinin girişimci üniversite algıla-
rındaki değişimin çok büyük bir bölümünü iş ve örgüt psikolojisi 
boyutlarındaki değişimler açıklamaktadır. Bu durum örneklem-
deki akademisyenlerin bireysel olarak girişimciliği benimseye-
mediği şeklinde değerlendirilmiştir. X üniversitesinde yönetici 
akademisyenlerin etkilendiği örgütsel düzeyler arasında da en 
çok etki düzeyine sahip faktörün işten ayrılma niyeti olması, 
yönetici akademisyenlerde girişimcilikten önce çözümlenmesi 
gereken bir problemi ortaya çıkartmaktadır. İşten ayrılma 
niyetinin aşırı duyarlılık gösterdiği akademik personelin hem 
bilim literatürüne hem de çalıştığı üniversiteye sağlaması bek-
lenemez. Bundan dolayı, X üniversitesinin girişimci üniversite 
endeksinde yer almamasının önemli nedenlerinden biri de, 
yönetici akademisyenlerde işten ayrılma niyetine paralel olarak 
gelişen devam bağlılığı olarak yorumlanmıştır.

Araştırmadan elde edilen sonuçlar makro açıdan incelendiğin-
de girişimcilik ruhunu barındıran Y üniversitesindeki yönetici 
akademisyenlerin motive bir şekilde araştırma ve geliştirme 
faaliyetlerine yöneldikleri görülmektedir. Bu akademisyenlere 
yönelik motivasyonu daha da yükseltici stratejiler izlenmesi, 
girişimci üniversite algısını daha çok arttıracak ve girişimci üni-
versite endeksinde üniversite daha başarılı bir sıralamada yer 
alacaktır. Aynı zamanda bir diğer faktör olan negatif bileşenler 
açısından, yönetici akademisyenlerin tepkimesi normal olma-
sına rağmen yine de iş yoğunluğu ve aşırı iş yükünden olduğu 
düşünülen tükenmişlik ve iş stresinin azaltılması da girişimci 
üniversite algısı üzerinde oldukça pozitif bir etki yaratacaktır. X 
üniversitesindeki yönetici akademisyenlerin girişimci üniversite 
algılamasının yükseltilebilmesi için ve X üniversitesinin girişim-
ci üniversite endeksine girebilmesi için öncelikle üniversite 
atmosferindeki negatif iş ve örgüt psikolojisinin düzeltilmesi 
gerekmektedir. Üniversite yöneticilerinin, iş stresi ve tükenmiş-
liğin daha ileri noktası olan işten ayrılma niyetine neden daha 
duyarlı olduğu araştırılmalı ve gerekli davranışsal tutumlar 
yönetim stratejileri ile birlikte uygulanmalıdır. Araştırmada 
sonuçlarında görüldüğü gibi üniversitelerde optimal araştırma 
ve geliştirme ortamı sağlandığında ve örgüt atmosferi sürekli 
iyileştirildiğinde, akademisyenler girişimciliğe daha çok yönel-
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