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 ÖZ Rekabet edebilmenin ve bunu sürdürülebilir 

kılmanın zorlaĢtığı günümüz iĢ dünyasında örgütler 

çalıĢanlarının daha yenilikçi, özgün, risk alabilen ve 

proaktif davranıĢlar sergileyebilen bireyler olabilmesi 

için onları her konu ve her alanda desteklemelidir. 

Her geçen gün birbirine benzeyen, taklit edilebilen 

yönetim anlayıĢları, teknolojileri, ürün yelpazeleri ve 

sürekli değiĢen tüketici davranıĢları karĢısında 

örgütler de kendilerini değiĢtirmeli ve geliĢtirmelidir. 

Örgütler bu değiĢim ve geliĢim sürecinin baĢarılı 

olabilmesinin en önemli kaynağı olan çalıĢanlarına 

destek vererek onların iç giriĢimcilik performanslarını 

harekete geçirebilir ve sürekliliğini sağlayabilirler. Bu 

çalıĢmanın amacı, algılanan örgütsel desteğin 

çalıĢanların iç giriĢimcilik performansları üzerindeki 

etkisinin incelenmesidir. AraĢtırma 2014 yılında 

Silverline A.ġ.’deki 384 çalıĢan ile anket yöntemi 

kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın yapı 

geçerliliğini test etmek amacıyla açıklayıcı faktör 

analizi, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin Ģiddetini ve 

yönünü ölçmek için korelasyon analizi, değiĢkenler 

arasındaki nedenselliği ölçmek için ise regresyon 

analizi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda, 

algılanan örgütsel desteğin çalıĢanların iç giriĢimcilik 

ve alt boyutlarından “yenilik, risk alma, proaktiflik ve 

özerklik” performansları üzerindeki etkisi olduğu, 

fakat “risk alma” performansı üzerinde ise etkili 

olmadığı tespit edilmiĢtir.  
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ABSTRACT In today's business world, in 

which being competitive and making this sustainable 

becomes more difficult, organizations should support their 

employees in every field to make them individuals who 

demonstrate more innovative, unique, risk-taking and 

proactive behaviors. Under the circumstances of more 

imitable and more similar management approaches, 

technology, product range and continuously changing 

consumer behaviors organizations have to change and 

develop themselves. For being successful in this change 

and development process, organizations can motivate their 

employees' intrapreneurship performance and keep 

organizatinal sustainability by providing support to them 

regarding organizations most important resource. The 

purpose of this study is to examine the effects of perceived 

organizational support on intrapreneurship performance of 

employees. The research was conducted using the survey 

method with 384 employees at the Silverline Inc. in the 

2014. The exploratory factor analyze to test the structural 

validity of the study the Pearson correlation analyze to 

measure the intensity and direction of relationships 

between variables and the simple linear regression analyze 

the causality between variables was utilized in the study. 

As a result of the study it is found that perceived 

organizational support have pozitive effects on 

intrapreneurship performance of employees and 

"innovation, proactivity and autonomy" as its dimensions, 

but also, perceived organizational support has no effects on 

"risk taking" as a dimension of intrapreneurship 

performance of employees. 

Keywords: Perceived organizational support, 

intrapreneurship, innovation 
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1. GĠRĠġ 

KüreselleĢme olgusunun doğal sonucu olarak değiĢen ve geliĢen 

teknolojik koĢullar, acımasızlaĢan rekabet ortamı, ekonomik belirsizlikler 

sonucunda oluĢan kaotik ve karmaĢık ortam örgütlerin hayatta kalabilmesi ve 

varlıklarını sürdürebilmesi için en değerli kaynağı olan çalıĢanlarını örgüte 

bağlamalı, tatmin etmeli, yaratıcı düĢenlerini ön plana çıkararak yenilik 

faaliyetlerinde bulunmalarını sağlamalı, risk alabilen, proaktif (öngörümcü) ve 

özgün bireyler olmalarını sağlayabilmelidirler. Örgütler, çalıĢanlarının iç 

giriĢimcilik performanslarını harekete geçirmek ve sürekli kılmak için onların 

beklentilerine cevap verebilmeli, yaratıcılık ve iç giriĢimcilik performanslarını 

ortaya koyabilecek ortamlar sağlanmalı ve her konuda destek verilmelidirler. Bu 

anlamda örgütsel destek, çalıĢanın örgüt içinde amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi 

için verdiği katkı ve gösterdiği çaba sonucunda, örgütün de çalıĢana verdiği 

destek, maddi ve manevi ödül olarak tanımlamak mümkündür (Eisenberger vd., 

2004: 565). ÇalıĢanların örgüt tarafından verilen bu desteğin iyi farkında 

olmaları ya da iyi algılamaları onların iç giriĢimcilik performansları üzerinde 

etkili olacaktır. Bu bağlamda, algılanan örgütsel destek, örgütün çalıĢanın 

çabasına, emeğine değer vermesi ve refahını önemsemesine yönelik algılar ile 

çalıĢanları etkileyen tüm faaliyetlerin örgüt tarafından gönüllü olarak 

gerçekleĢtirdiğine iliĢkin algılar olarak belirtilebilir. 

 Bu yönüyle hızla değiĢen dinamik örgüt çevresinde belirsizlikler 

artmakta, yeni fırsat ve tehditler çoğalmakta, karmaĢıklık ve kaotik ortamlar 

oluĢmaktadır.  

Örgütler, bu belirsizlik ve kaotik ortamlarda tehditlere karĢı önceden 

hazırlıklı olmalı ve bunları fırsatlara çevirip yeniliğe dönüĢtürerek rakiplerine 

karĢı rekabet avantajı sağlamalıdırlar. Örgüt içerisinde bu tür giriĢimcilik 

faaliyetlerini gerçekleĢtirmek “iç giriĢimcilik” kavramını ortaya çıkarmaktadır. 

Ġç giriĢimcilik, mevcut giriĢimcilik kaynaklarının ve çalıĢanların 

yaratıcılıklarının kullanılarak örgüt içinde yeni faaliyetlerin oluĢturulması 

sürecidir (Chang, 2001:154). Ġç giriĢimcilik, örgütlerin dinamik ve 

belirsizliklerle dolu iĢ çevresinde rekabet avantajı elde etmelerinde bilgi, beceri 

ve yeteneklerini güçlendirirken, yetkinliklerini arttırmaktadır (Felicio vd., 

2012:1720).  

Örgütler, içinde bulundukları sektörün tehditlerini öngörüp fırsata 

çeviren, belirsizlik anında risk alabilen, özgün ve yaratıcı fikirlere sahip olan ve 

bunları yeniliğe dönüĢtürebilen, takım sinerjisine uyum sağlayabilen çalıĢanlara 

ihtiyaç duyarlar. Örgütler böyle bir çalıĢan grubu oluĢturabilmek için onlara her 

konuda destek vermelidirler. Bu çalıĢma son zamanlarda örgütler için önemli 

olan iç giriĢimcilik faaliyetlerinin gerekliliğini ortaya koymak ve yazındaki 

eksikliği giderebilmek amacıyla hazırlanmıĢtır.  



KAUJEASF 7(14), 2016: 443-460 

446 

 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek 

Eğitim seviyesi yüksek, teknolojiyi iyi kullanabilen, örgütler ve 

sektörler arasında kıyaslama yapabilen, yetenek ve tecrübelerini diğer 

çalıĢanlarla karĢılaĢtırabilen çalıĢanların örgütten beklentilerinin arttığı 

günümüzde (Turunç ve Çelik, 2010: 184), örgütleri destekleyecek çalıĢan 

tutumları ve algılarının oluĢturulmasının, örgütlerin önünde zorlu bir mücadele 

alanı olarak durduğunu söylemek mümkündür (Tozgöz, 2011: 364). Örgütsel 

destek, bir örgütün, çalıĢanın örgüte katkılarının bilincinde olması ve çalıĢanın 

refahına önem vermesidir (Akın, 2008: 142; Zacher ve Winter, 2011: 665). 

Örgütsel destek, çalıĢanın örgüt içinde amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için 

verdiği katkı sonucunda, örgütün de çalıĢana verdiği destek, maddi ve manevi 

ödül olarak tanımlanabilir (Eisenberger vd., 2004: 565). Ayrıca, örgütsel destek, 

bireyin örgüt tarafından kendisine ne kadar destek verildiğini hissetmesi ve 

düĢünmesi, örgütteki çalıĢanların kendisine değer verildiği ve mutluluğunun 

önemsendiğine yönelik bir algılama tarzıdır (Yıldız vd., 2015: 1409; Kasalak ve 

Aksu, 2014: 117; Bashir, 2012: 66; Cao vd., 2014: 2014; Eisenberger vd., 1986: 

501; Bogler ve Nir, 2012: 288; Byrne ve Hochwarter, 2008: 54; Yıldız ve 

Yıldız, 2015: 70-71).  

Algılanan örgütsel destek (AÖD), sosyal mübadele kuramı ve karĢılıklı 

iliĢkiler normundan doğmakta (DeConinck ve Johnson, 2009: 335; Moon vd., 

2013: 109; Suazo ve Turnley, 2010: 628; Yıldız ve Yıldız, 2016: 20) ve en 

temel anlamıyla örgüt ile çalıĢanlar arasındaki sosyal bir değiĢim iliĢkisini ifade 

etmektedir (Allen ve Shanock, 2013: 353; Yıldız ve Yıldız, 2016: 20). AÖD, 

örgütün çalıĢanın katılımına önem vermesi ve refahını önemsemesine yönelik 

algılar ve çalıĢanları etkileyen faaliyetleri örgütün gönüllü olarak 

gerçekleĢtirdiğine iliĢkin duygular olarak tanımlanmakta (Akkoç vd., 2012: 113; 

Hellman vd., 2006: 631) ve örgüte karĢı yükümlülük duygusunu geliĢtirme 

eğilimindedir (Hashemi vd., 2012: 84). ÇalıĢanların örgütün faydasına yönelik 

davranıĢları göstermeleri ise ancak örgütün çalıĢanlara verdiği değer ve 

sağladığı destek, çalıĢanların örgütten duydukları tatmin ve örgüte olan 

bağlılıkları  sonucunda gerçekleĢebilmektedir (Duygulu vd., 2008: 109; Gavino 

vd., 2012: 666). AÖD, örgütsel amaçlara ulaĢmada, iĢ doyumu sağlamada ve 

örgütsel performansı yükseltmede oldukça önemli bir yere sahiptir (Boyer vd., 

2014: 87; Eder ve Eisenberger, 2008: 55; Neves ve Eisenberger, 2012: 455; 

Potts ve Reynolds, 2010: 94). 

2.2. Ġç GiriĢimcilik  

KüreselleĢme ile tek pazar haline gelen dünyada, örgütlerin ayakta 

kalabilmeleri ve rekabet üstünlüğünü sağlayabilmeleri ihtiyacı “iç girişimcilik” 

kavramını ortaya çıkarmıĢtır (Basım vd., 2009: 4). Ġç giriĢimcilik kavramı, 
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1980’lerin ortasında ayrı bir araĢtırma konusu olarak yazındaki yerini almıĢtır. 

Günümüzde hala açık ve ortak bir tanımı bulunmayan ama her geçen gün önemi 

daha da artan bir kavram haline gelmiĢtir (Christensen, 2005: 307; Ebner vd., 

2007: 291). AraĢtırmacılar iç giriĢimciliğin farklı yönlerini ortaya koymak için 

farklı kavramlar kullanmıĢlardır. Bunlar, intrapreneurship (iç giriĢimcilik), 

corporate entrepreneurship (kurumsal giriĢimcilik), internal corporate 

entrepreneurship (iç kurumsal giriĢimcilik), exopreneurship (yenilik için 

seçenek), corporate ventures (kurumsal giriĢimler), new ventures (yeni 

giriĢimler) gibi kavramlardır (Borza ve Maier, 2012: 15; Chang, 2001: 154; 

Molina ve Callahan, 2009: 389; Demirel ve Özbezek, 2015: 117). Ġç 

giriĢimcilik, bir örgüt içerisinde, örgütsel karlılığı ve örgütün rekabet gücünü 

yükseltmek ve stratejik yenilenmeyi gerçekleĢtirebilmek için yeni iĢ yaratma 

sürecidir (Zahra, 1991, Akt. Gürel, 2012: 59). Ġç giriĢimcilik, stratejik 

yenilenmeyi, rekabet pozisyonunu, örgütsel karlılığı, süreçleri, hizmeti, 

imkanları ve yeni fikirleri geliĢtirmeyi amaçlamaktadır (Ramanigopal vd., 2012: 

51; Wyk ve Adonisi, 2002: 66; Scott vd., 2013: 331). Ġç giriĢimcilik, örgütlerin 

rekabet avantajı elde etmelerinde beceri ve yeteneklerini güçlendirirken, 

yetkinliklerini artırır (Felicio vd., 2012: 1720).  

Ġç giriĢimciliğin dört boyutu vardır. Bunlar, yenilik, risk alma, 

proaktiflik ve özerkliktir (Bouchard ve Basso, 2011: 221; Soleimani vd., 2013: 

1644; Moriano vd., 2014: 103). Yenilik, değer yaratmak için eskiyi geliĢtirerek 

yeni ürünlerin, üretim süreçlerinin, hizmet ve organizasyonların araĢtırılması, 

bulunması, planlanması, denenmesi, geliĢtirilmesi, izlenmesi ve 

benimsenmesidir (Koç ve Mente, 2007: 1; Warrian ve Mulhern, 2005: 163; 

Moura ve Abrunhosa, 2007: 58; Kanbur ve Kanbur, 2014: 11). Yenilik, yaratıcı 

düĢünce ile baĢlayan önemli bir süreçtir (Kanbur, 2015: 40). Risk alma, örgütün 

sonucunu bilmeden yabancı pazarlara giriĢi (Stull ve Aram, 2010: 19) veya 

yenilikçi projeleri desteklemeye yönelik örgütün eğilimidir (Zahra ve Garvis, 

2000: 471). Proaktiflik, hızla değiĢen çevresel koĢullara uyabilmek ve bir adım 

öne geçebilmek amacıyla çevrenin gelecekteki taleplerini öngörerek olası 

taleplere rakiplerden daha önce cevap verebilecek yapıda lider olabilmektir 

(Ġçerli vd., 2011: 180). Özerklik bir iĢ fikrini ortaya çıkarmak, geliĢtirmek ve 

sonuna kadar götürmek konusunda birey ya da ekip tarafından yürütülen 

bağımsız davranıĢlar olarak tanımlanabilir (FiĢ ve Wasti, 2009: 132). 

2.3. Algılanan Örgütsel Destek ile Ġç GiriĢimcilik Arasındaki ĠliĢki 

Hızlı teknolojik değiĢimler, yaĢanan ekonomik krizler, uluslararası artan 

rekabet, değiĢen ve taklit edilen çekirdek yetenekler karĢısında örgütlerin yeni 

değerler yaratması ve geliĢtirmesi iç giriĢimcilik kavramını ortaya çıkarmıĢtır 

(Rigtering ve Weitzel, 2013: 338). KüreselleĢme ile tek pazar haline gelen 

dünyada, örgütlerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet üstünlüğünü 
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sağlayabilmeleri açısından iç giriĢimcilik büyük önem taĢımaktadır (Basım vd., 

2009: 4). Örgütlerin, çalıĢanları ve onların yetenekleri olmadan bu amaçlara 

ulaĢabilmesi oldukça güçtür. ÇalıĢanlar ve örgütleri arasındaki sosyal değiĢim 

süreci (Hu vd., 2014: 24) olarak adlandırılan algılanan örgütsel destek kavramı 

çalıĢanların iç giriĢimcilik performanslarını harekete geçirmek ve sürekli kılmak 

adına anlamlıdır.  

Hipotez 1: Algılanan örgütsel destek çalıĢanların iç giriĢimcilik 

performanslarını pozitif yönde etkiler. 

Örgütler, çalıĢanlarının yaratıcı düĢünce ve fikirlerini örgüt amaçları 

doğrultusunda harekete geçirebilmesi, yenilik yapabilmesi, gerektiğinde ve 

yeterince risk alabilmesi, özgün olabilmesi ve gelecekte olması muhtemel fırsat 

ve tehditleri öngörebilmesi (proaktiflik)  için onlara destek olmalıdır. 

Hipotez 1a: Algılanan örgütsel destek çalıĢanların iç giriĢimcilik 

boyutlarından “yenilik” performansını pozitif yönde etkiler. 

Hipotez 1b: Algılanan örgütsel destek çalıĢanların iç giriĢimcilik 

boyutlarından “risk alma” performansını pozitif yönde etkiler. 

Hipotez 1c: Algılanan örgütsel destek çalıĢanların iç giriĢimcilik 

boyutlarından “proaktiflik” performansını pozitif yönde etkiler. 

Hipotez 1d: Algılanan örgütsel destek çalıĢanların iç giriĢimcilik 

boyutlarından “özerklik” performansını pozitif yönde etkiler. 

ÇalıĢmanın temel amacı, sorunsalı ve hipotezleri ıĢığında oluĢturulan 

araĢtırma modeli ġekil 1’de sunulmuĢtur. 

 
ġekil 1. AraĢtırma Modeli 
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3. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 
3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Sosyal mübadele kuramı, örgütsel destek kuramı, karĢılıklılık normu 

gibi kuramlar “kazan-kazan” mantığı ile örgütün çalıĢana verdikleri veya 

sağladıkları imkanlar karĢısında çalıĢanın da buna karĢılık vermekte olduğunu 

ve her iki tarafın da kazançlı çıktığını vurgulamaktadır. ÇalıĢanların çift taraflı 

fayda temelinde geliĢtirdikleri değiĢim iliĢkisinin çalıĢanların hem rol içi hem 

de rol dıĢı performanslarında etkili olabileceği söylenebilir (Tüzün ve Kalemci, 

2016: 560). Bu kapsamda araĢtırmanın temel amacı, algılanan örgütsel desteğin 

çalıĢanların iç giriĢimcilik performansları üzerinde etkisinin ne düzeyde 

olduğunun ortaya konulmasıdır.  

3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evreni ve örneklemi, Türkiye’nin en büyük davlumbaz ve 

aspiratör üreticisi, Avrupa’da ilk 10 davlumbaz üreticisi içinde yer alan, iç 

pazarda ankastre sektöründe üçüncü sırada olan ve 2014 yılının en yenilikçi 

ankastre markası seçilen Silverline A.ġ.’deki 842 çalıĢandır. Basit tesadüfi 

örnekleme yöntemi ile belirlenen çalıĢanlara 400 adet anket formu dağıtılmıĢ ve 

%98 yanıtlanma oranıyla 392 anketin geri dönüĢümü sağlanmıĢtır. 392 

yanıtlanan anketin 6’sı tamamlanmamıĢ ve 2’si güvenilmeyen yanıtlar 

yüzünden araĢtırmaya dahil edilmemiĢtir. Böylece araĢtırmaya son olarak veri 

analizleri için 384 kullanılabilir anket dahil edilmiĢtir. Veri toplama süreci 

tamamlandığında araĢtırmada yer alan 384 katılımcı, araĢtırma evrenini %99 

(α=.01) güven düzeyi ve ±.01 hata seviyesinde temsil edecek niteliktedir.  

3.3. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

3.3.1. Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

AraĢtırmada çalıĢanların örgütsel destek algılamalarını ölçmek amacıyla 

“Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği” kullanılmıĢtır. Eisenberger ve arkadaĢları 

(1986) tarafından 36 soruluk uzun formu geliĢtirilen ölçeğin yine Eisenberger 

ve arkadaĢları (1997) ile Lynch ve arkadaĢları (1999) tarafından kısaltılmıĢ hali 

kullanılmıĢtır. Eisenberger ve arkadaĢları (1997)’nın çalıĢmalarında 

kullandıkları ölçeğin Türkçe geçerlemesi ölçek uyarlama prosedürlerine uygun 

olarak tarafımızdan yapılmıĢtır. Ölçeğin Ġngilizce-Türkçe çevirileri alanyazını 

bilen ve bilmeyen uzman kiĢiler tarafından yapılmıĢtır. Yapılan çeviriler kısa, 

anlaĢılır, kültüre uygun olacak Ģekilde birleĢtirildikten sonra Türkçe alanında 

uzman kiĢiler tarafından değerlendirilerek ölçek hazır hale getirilmiĢtir. Ölçek 

tek boyuttan ve 8 sorudan oluĢmaktadır. Bu bölümdeki sorular “ÇalıĢtığım 

iĢletme, fikirlerime önem verir.”, ÇalıĢtığım iĢletme, bir problemim olduğu 

zaman yardım etmeye hazırdır.” Ģeklindedir. Ölçekte ters puanlı 2 soru 

bulunmaktadır. Puanlama, 5’li likert ölçeğine göre yapılmıĢtır (1=kesinlikle 

katılmıyorum; 5=kesinlikle katılıyorum).  



KAUJEASF 7(14), 2016: 443-460 

450 

 

 

3.3.2. Ġç GiriĢimcilik Ölçeği 

ÇalıĢanların iç giriĢimcilik performanslarının belirlenmesi amacıyla, 

Naktiyok (2004) tarafından geliĢtirilen ve Durmaz (2011) tarafından doktora 

tezinde kullanılan, geçerliliği ve güvenilirliliği test edilmiĢ “İç Girişimcilik 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçek, Yenilik, Risk alma, Proaktiflik ve Özerklik olmak 

üzere dört boyuttan ve 21 sorudan oluĢmaktadır. Bu bölümdeki sorular “Yeni 

fikirlere açık biri olduğumu düĢünüyorum”, “Görevin baĢarısına inanırsam her 

türlü riski üstlenebilirim” ve “Yeni bir proje üzerinde çalıĢırken gideceğim yön 

konusunda her türlü özgürlüğe sahibim” Ģeklindedir. BeĢli likert ölçeği 

kullanılmıĢtır (1=kesinlikle katılmıyorum; 5=kesinlikle katılıyorum). 

3.4. Faktör Analizi ve Güvenilirlik Analizi 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini ölçmek amacıyla 

faktör analizinden yararlanılmıĢ olup, sonuçlar Tablo 1’de gösterilmektedir. 
Tablo 1. Faktör Analizi ve Bulguları 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

Faktörler 
Ġfade 

Sayısı 

Faktör Yükleri 

Aralığı 

Açıklanan Varyans 

(%) 

Algılanan Örgütsel 

Destek 
8 ,545 - ,882 59,361 

Kaiser-Meyer-Olkin örneklem yeterliliği değeri: ,908 

Barlett küresellik testi: ki-kare= 1807,649; sd= 28; p=,000   

Açıklanan Toplam Varyans: % 59,361 

Ġç GiriĢimcilik Ölçeği 

Faktörler 
Ġfade 

Sayısı 

Faktör Yükleri 

Aralığı 

Açıklanan Varyans 

(%) 

Ġç GiriĢimcilik 21 ,531 - ,888 62,768 

Yenilik 5 ,664 - ,784 18,126 

Risk Alma 4 ,600 - ,888 17,815 

Proaktiflik 6 ,540 - ,819 14,795 

Özerklik 6 ,531 - ,874 12,033 

Kaiser-Meyer-Olkin örneklem yeterliliği değeri: ,806 

Barlett küresellik testi: ki-kare=5803,433; sd=210; p=,000   

Açıklanan Toplam Varyans: %62,768 
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AraĢtırmada, algılanan örgütsel destek ölçeği, iç giriĢimcilik ölçeği ve 

boyutları iç tutarlılık analizi Cronbach Alfa ile incelenmiĢ olup, sonuçlar Tablo 

2’de gösterilmektedir. 

  Tablo 2. Ölçeklere ĠliĢkin Güvenilirlik Değerleri 

Ölçek Cronbach Alpha (α) 

Algılanan Örgütsel Destek .89,8 

Ġç GiriĢimcilik .84,6 

 Yenilik .83,3 

 Risk Alma  .78,3 

 Proaktiflik .87,1 

 Özerklik .87,0 

4. ARAġTIRMANIN BULGULARI 
4.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılanların demografik özelliklerine iliĢkin bulgular Tablo 

3’de görülmektedir. 
Tablo 3. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Demografik 

Özellik 
n % 

Demografik  

Özellik 
n % 

Cinsiyet:   Medeni Durum:   

Kadın  36 9,4 Evli 181 47,1 

Erkek 348 90,6 Bekar 203 52,9 

Eğitim Durumu:   YaĢ:   

Ġlköğretim 29 7,6 16-22 arası 35 9,1 

Lise  229 59,6 23-29 arası 144 37,5 

Önlisans 59 15,4 30-36 arası 159 41,4 

Lisans 56 14,6 37-43 arası 35 9,1 

Lisansüstü 11 2,9 44 yaĢ ve üzeri 11 2,9 

ĠĢyerinizdeki 

Kıdem: 
  Toplam Kıdem:   

3 yıl ve altı        125 32,6 3 yıl ve altı        78 20,3 

4-7 yıl arası         138 35,9 4-7 yıl arası         101 26,3 
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8-11 yıl arası      72 18,8 8-11 yıl arası      123 32,0 

12-15 yıl arası      38 9,9 12-15 yıl arası      59 15,4 

16 yıl ve üzeri      11 2,8 16 yıl ve üzeri      23 6,0 

Toplam 384 100 Toplam 384 100 

Tablo 3’deki bulgular incelendiğinde, katılımcıların %90,6’sı (348 kiĢi) 

erkek, %52,9’u (203 kiĢi) bekar, %78,9’u (303 kiĢi) 23-36 yaĢ aralığında, 

%59,6’sı (229 kiĢi) lise mezunu, %68,5’i (263 kiĢi) 3-7 yıl arası Ģuan çalıĢtığı 

iĢyerindeki kıdeme ve %58,3’ü (224 kiĢi) de 4-11 yıl arası toplam kıdeme sahip 

olduğu görülmektedir. 

4.2. Korelasyon Analizi ve Bulguları 

AraĢtırmada algılanan örgütsel destek ve iç giriĢimcilik değiĢkenleri 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla korelasyon analizi, bağımsız 

değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisini tespit etmek amacıyla da 

regresyon analizi kullanılmıĢtır (Tablo 4, 5 ve 6).  

Tablo 4. DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyon Analizi ve Bulguları 

DeğiĢkenler Ort. Std.S 1 2 3 4 5 6 

1 

ALGILANAN 

ÖRGÜTSEL 

DESTEK 

3,41 ,883 1      

2 
ĠÇ 

GĠRĠġĠMCĠLĠK 
3,49 ,517 ,384

*
 1     

3 Yenilik 3,81 ,804 ,389
*
 ,676

*
 1    

4 Risk Alma 3,63 ,722 -,054 ,287
*
 -,021 1   

5 Proaktiflik 3,67 ,769 ,388
*
 ,794

*
 ,618

*
 ,017 1  

6 Özerklik 2,95 ,913 ,176
*
 ,665

*
 ,096

**
 ,041 ,267

*
 1 

    *
p<0.01 ; 

**
p<0.10 düzeyinde anlamlıdır. 

 Tablo 4’deki bulgular incelendiğinde; algılanan örgütsel destek ile iç 

giriĢimcilik (r=,384; p=,000) ve alt boyutları olan, yenilik (r=,389; p=,000), 

proaktiflik (r=,388; p=,000) ile özerklik (r=,176; p=,003) boyutları arasında 

pozitif yönde ve anlamlı korelasyonlar olduğu görülürken, algılanan örgütsel 

destek ölçeğindeki en yüksek korelasyon ise iç giriĢimcilik ölçeği ile aynı 

ölçeğin yenilik ve proaktiflik boyutlarında gerçekleĢirken, risk alma boyutunda 

(r=,-,054; p=,295) ise istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 
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4.3. Regresyon Analizi ve Bulguları 
Bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken ve alt boyutları üzerindeki 

etkisini tespit etmek amacıyla ise basit doğrusal regresyon analizleri 

kullanılmıĢtır (Tablo 5 ve 6). 
 

Tablo 5. Algılanan Örgütsel Desteğin Ġç GiriĢimcilik Üzerindeki Etkisini  

Ġncelemeye Yönelik Regresyon Analizi ve Bulguları 

Bağımlı DeğiĢken: İç Girişimcilik 

Bağımsız değiĢken R
2 

F β t p 
Durbin-

Watson 

Algılanan Örgütsel 

Destek 
,147 66,074* , 384 8,129 ,000* 1,676 

*p<0.01 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 5’de yer alan regresyon analizine iliĢkin bulgular incelendiğinde, 

iç giriĢimcilik değiĢkeninin %14.7’sinin algılanan örgütsel destek değiĢkeni 

tarafından açıklandığı (R2=,147) ve 66,074 F değeri ile %99 güven aralığında 

diğer bir ifadeyle p<0,01 düzeyinde anlamlı olduğu görülmektedir. Durbin-

Watson istatistiği değeri 1,676 olup, otokorelasyon olmadığı söylenebilir. Tüm 

bu bulgular ıĢığında, algılanan örgütsel destek faaliyetlerinin çalıĢanların iç 

giriĢimcilik performanslarını anlamlı ve pozitif yönde etkilediği (H1) hipotezi 

desteklenmiĢ (β=,384, p=,000) olup, iç giriĢimciliğin alt boyutlarına iliĢkin 

analizler ve bulguları Tablo 6’da gösterilmektedir. 
 Tablo 6. Algılanan Örgütsel Desteğin Ġç GiriĢimciliğin Alt Boyutları 

Üzerindeki Etkisini Ġncelemeye Yönelik Regresyon Analizi ve Bulguları 

Bağımlı DeğiĢken: Yenilik 

Bağımsız değiĢken R
2 

F β t p 
Durbin-

Watson 

Algılanan Örgütsel 

Destek 
, 151 68,165* , 389 8,256 ,000* 1,917 

Bağımlı DeğiĢken: Risk Alma 

Bağımsız değiĢken R
2 

F β t p 
Durbin-

Watson 

Algılanan Örgütsel 

Destek 
, 003 1,099 -,054 1,048 ,295 1,619 

Bağımlı DeğiĢken: Proaktiflik 

Bağımsız değiĢken R
2 

F β t p 
Durbin-

Watson 

Algılanan Örgütsel 

Destek 
,151 67,848* ,388 8,237 ,000* 1,793 
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Bağımlı DeğiĢken: Özerklik 

Bağımsız değiĢken R
2 

F β t p 
Durbin-

Watson 

Algılanan Örgütsel 

Destek 
,031 12,247* ,176 3,500 ,001* 1,683 

*p<0.01 düzeyinde anlamlıdır. 

 Tablo 6’da yer alan, algılanan örgütsel destek ile iç giriĢimcilik alt 

boyutları arasındaki regresyon analizine iliĢkin bulgular incelendiğinde, yenilik 

boyutunun %15.1’inin (R2=,151; F=68,165; p=,000), proaktiflik boyutunun 

%151’inin (R2=,151; F=67,848; p=,000) ve özerklik boyutunun %3.1’inin 

(R2=,031; F=12,247; p=,001), algılanan örgütsel destek değiĢkeni tarafından 

açıklandığı ve regresyon modellerinin %99 güven aralığında diğer bir ifadeyle 

p<0,01 düzeyinde anlamlı olduğu görülmektedir. Ancak risk alma boyutunun 

(R2=,003; F=1,099; p=,295) anlamlı olmadığı (p>,005) görülmektedir. Atık 

değerler arasında otokorelasyon olup olmadığını gösteren Durbin-Watson 

istatistiği değerlerinin 1,5 – 2 arasında olup, otokorelasyon olmadığı 

söylenebilir. Tüm bu bulgular ıĢığında araĢtırmada, algılanan örgütsel destek 

çalıĢanların iç giriĢimcilik boyutlarından yenilik, proaktiflik, özerklik 

performanslarını anlamlı ve pozitif yönde etkilediği yani H1a, H1c, H1d 

hipotezlerinin desteklendiği, risk alma boyutunun ise iç giriĢimciliği 

etkilemediği yani H1b hipotezinin desteklenmediği söylenebilir. 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Apple’ın eski yöneticisi Steve Jobs “MüĢterinize ne istediğini sorup ona 

göre ürün çıkaramazsınız, çünkü siz onların istediğini yaparken onlar baĢka bir 

Ģey istiyor olacaktır” sözü ile insan ihtiyaçlarının ne denli hızlı değiĢtiğini ve bu 

değiĢimi yakalayabilmek için örgüt çalıĢanlarının yaratıcı düĢünce yapısına 

sahip, yenilikçi, risk alabilen, proaktif ve özgün bireylerden oluĢmasının ne 

denli önemli olduğunu belirtmektedir. Sosyal mübadele kuramının mantığında 

kazan-kazan anlayıĢı vardır. Örgütler rekabetçi ortamda rakipleriyle 

yarıĢabilmesi, yenilikçi olabilmesi ve hayatta kalabilmesi için çalıĢanlarına 

ihtiyaç duyarken, çalıĢanlarda kendi hedeflerini gerçekleĢtirmek için kariyer 

sahibi olacağı bir örgüte ihtiyaç duyabilirler. Aslında amaçlarla yönetim 

ıĢığında, örgüt içerisinde ye alan tüm paydaĢların amaçlarını ve hedeflerini 

gerçekleĢtirebileceği bir zeminin yaratılması örgütsel etkinlik ve verimlilik için 

bir gerekliliktir (Yıldız ve Çobanoğlu, 2006a: 135-139; Yıldız ve Çobanoğlu, 

2006b: 343). Bu gerekliliğe ulaĢmada örgütün çalıĢanlarına verdiği desteği, 

çalıĢanların olumlu algılayıp performanslarını yükseltmesi, hem örgütün hem de 

çalıĢanın amaçlarına ulaĢmada önemli olabilir. 

AraĢtırmanın temel hipotezi olan “algılanan örgütsel destek çalıĢanların 
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iç giriĢimcilik performanslarını pozitif yönde etkiler” desteklenmiĢtir. Algılanan 

örgütsel destek sayesinde çalıĢanlar örgüt yararına yönelik davranıĢlar sergiler, 

iĢlerine karĢı daha motive olurlar ve örgüte olan bağlılıkları artar. Örgütün 

desteğini hisseden çalıĢanların iç giriĢimcilik performansları artabilir ve 

iĢlerinde daha etkin ve verimli çalıĢabilirler. Bu durum hem örgüt için 

amaçlarına ulaĢmada bir kazanç sağlayabilir, hem de çalıĢan hedeflerine 

ulaĢabilir. Turgut (2014) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada, algılanan 

örgütsel desteğin iç giriĢimcilik üzerinde olumlu yönde (performans arttırıcı) 

etkisinin olduğu vurgulanmaktadır. Duygulu vd, (2008) ve Uçar ve Ötken 

(2010) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmalarda, algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel bağlılık üzerinde olumlu bir etkisi olduğu saptanmıĢtır. Aynı Ģekilde 

Turunç ve Çelik (2010) araĢtırmalarında algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında olumlu, iĢ/aile, aile/iĢ ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

olumsuz etkiye sahip olduğunu göstermiĢlerdir.  Alt hipotezlere ait bulgular 

incelendiğinde, algılanan örgütsel destek çalıĢanların iç giriĢimcilik boyutlarına 

(yenilik, proaktiflik, özerklik) iliĢkin performanslarını anlamlı ve pozitif yönde 

etkilediği, ancak risk alma boyutu ile herhangi bir nedensellik iliĢkisinin 

olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel destek algısı yüksek olan çalıĢanların 

örgütsel bağlılığı daha yüksek olabilir, daha fazla sorumluluk alabilir ve yüksek 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterebilir. Örgütsel destek sayesinde sosyo-

duygusal ihtiyaçları tatmin olan çalıĢanlar daha yüksek sorumluluk duygusuna 

sahip olabilir, yeni fikir ve ürünler geliĢtirebilir, daha fazla öngörümcü 

(proaktif) ve özgün olabilir. Örgütün desteğini yanında hisseden çalıĢanların 

daha yüksek iĢ çıktıları ve performans sundukları söylenebilir. 

AraĢtırmanın sınırlılıkları, araĢtırmanın ankastre üretiminde 

faaliyetlerini sürdüren ve 80 ülkeye ihracat yapan Silverline A.ġ.’deki 

çalıĢanlarla yürütülmesi ve veri toplamak için seçilen ve kullanılan ölçekler 

olarak belirtilebilir. Bu sınırlılıklar ve araĢtırma sonuçları kapsamında, 

örgütlere, yöneticilere, araĢtırmacılara, paydaĢlara, çalıĢanlara yol göstermek, 

katkıda bulunmak ve bundan sonra yapılacak araĢtırmalara ıĢık tutmak amacıyla 

bazı önerilerde bulunulmaktadır.  Örgütler, tüm yönetici ve çalıĢanlarının karar 

verme, risk alabilme, öngörümcü olabilme, yaratıcı özelliklerini ortaya 

çıkarabilme ve bunu yenilik yaparak mal ve hizmete dönüĢtürebilme 

becerilerine sahip olabilmeleri için hizmet içi eğitim programları, kurs, seminer, 

çalıĢtay, konferans vb. düzenleyebilirler. Yöneticiler, çalıĢanlarının performans 

değerlemelerini yaparken, yenilikçi, giriĢimci, risk alma ve proaktiflik, 

özgünlük gibi kriterleri göz önünde bulundurabilirler ve çalıĢanlarını bu 

özelliklerini geliĢtirmeleri konusunda teĢvik edebilirler. Örgütler, çalıĢanlarına 

her konuda destek sağlayabilirler ve bunu çalıĢanlarının algılayabilmesi için 

gerekli ortamı hazırlayabilirler. Örgütler, projeye dönüĢen, oradan yeni ürün 

haline gelen fikirleri ödüllendirebilir ve diğer çalıĢanlar arasında yayılması için 
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teĢvik edebilirler. Örgütler, çalıĢanlarını örgütün hedefleri ve kendilerinden 

beklentileri konusunda bilgilendirebilirler ve yönlendirebilir. AraĢtırmacılar, iç 

giriĢimcilik ve algılanan örgütsel destek ile ilgili farklı sektörlerde, farklı 

örneklem gruplarıyla ve farklı değiĢkenlerle araĢtırmalar yapabilir.  
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