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Özet
Örgüt kültürü pek çok örgütsel değişkeni etkilediği gibi çalışanların girişimcilik davranışını da etkilemektedir.
Ancak bu etkide çeşitli değişkenlerin farklı etkilerinin olabileceği de düşünülmektedir. Bu araştırma ile çalışanla-
rın girişimci davranışlarında örgüt kültürünün rolü ve bu etkide öz yeterliliğin düzenleyici etkileri belirlenmeye
çalışılmıştır. Savunma sektöründe yapılan bir araştırma ile 583 çalışanın tutumları ölçülerek açıklayıcı bulgulara
ulaşılmaya çalışılmıştır. Araştırma sonucunda, dışa dönük örgüt kültürü türleri olan gelişimsel ve rasyonel kül-
türün çalışanların girişimci davranışı olumlu yönde etkilediği ve bu etkilerde öz yeterliliğin düzenleyici etkisinin
olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, düzenleyici etki analizleri regresyon eğrileri ile sınanmış ve düşük ve yüksek öz ye-
terliliğin örgüt kültürleri- girişimci davranış ilişkisindeki düzenleyici rolü irdelenmiştir. Bu kapsamda gelişimsel
örgüt kültürü-girişimci davranış ilişkisinde düşük seviyede öz yeterliliğin pozitif düzenleyici etkisinin olduğu,
rasyonel kültür -girişimci davranış ilişkisinde ise düşük seviyede öz yeterliliğin pozitif yönde yüksek seviyede öz
yeterliliğinde negatif yönde düzenleyici etkisinin olduğu belirlenmiştir.

Anahtar Kelimeler: Gelişim Kültürü, Rasyonel Kültür, Girişimcilik, Öz Yeterlilik, Düzenleyici Etki.

Abstract
Organizational culture affects many organizational variables including employees' entrepreneurial behavior. Ho-
wever, it is also believed that there are different impacts of various variables on this effect. The aim of this study is
to determine the moderating role of self efficacy in the relationship between organizational culture and entrepre-
neurial behaviors. The sample of the research is comprised of the employees of small scale defense industry enterp-
rises and the workers of the outsourcing companies working for defense industry. In order to obtain descriptive
findings, the research hypotheses are tested using data collected from 583 employees with a questionnaire survey.
The results of the research demonstrate that external focused organizational culture types-developmental culture
and rational culture-increase the entrepreneurial behavior of the employees. In addition, the results also prove that
the self efficacy has a moderator effect on the relationship between both the developmental culture-entrepreneurial
behavior and the rational culture-entrepreneurial behavior. Additionally the analyses of moderating effect were
examined by drawing regression curves in case of low and high level of self-efficacy. In this context, it is determi-
ned that low level of self-efficacy has positive moderating effect in the relationship between development culture and
entrepreneurial behaviors, while high level of self-efficacy has negative moderating effect and low level of self-effi-
cacy has positive moderating effect in the relationship between rational culture and entrepreneurial behaviors. Fi-
nally, the findings are compared with the literature and some recommendations are suggested for executives and
researchers.

Key Words: Development Culture, Rational Culture, Entrepreneurship, Self Efficacy, Moderator Effect.
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1. GİRİŞ
Küreselleşme ile birlikte çevredeki deği-

şimler hızlanmıştır. Bu değişimler işletmeler
için riskler oluşturmanın yanı sıra rekabe-
tinde artmasına neden olmuştur. Günü-
müzde işletmelerin rakipleri ile rekabet
edebilmek için sahip olması gereken değiş-
kenlerin doğru bir şekilde belirlenmesi ba-
şarı için kritik bir rol oynamaktadır. Uygun
değer ve inanç temelli örgüt kültürünün,
desteklenen çalışan girişimci davranış ve öz
yeterlilikleri ile birlikte bir işletmede yapı-
landırılması halinde hem kişisel hem de ör-
gütsel başarının gerçekleşebileceği
düşünülmektedir.

Örgüt kültürü, çalışanları birbirine bağla-
yan ve yaygın bir şekilde çalışanlar tarafın-
dan paylaşılan değerler, kurallar, inançlar,
tutumlar, ideolojiler, varsayımlar ve beklen-
tiler örüntüsüdür (Kilmann, vd., 1985). Do-
layısıyla örgüt kültürü, çalışanların davranış
kurallarını düzenleyen, işlem ve süreçler ile
ilgili algılamaları biçimlendiren, belirsiz bir
çevrede başarılı olmalarını sağlayan değer-
ler bütünüdür (Schein, 1984). Diğer bir ifade
ile örgütsel kültür, çalışanların istenen
tutum ve davranışları algılamalarını sağla-
yan ve bütün çalışanlar tarafından kabul
görmüş değer ve inançlardır (Denison,
1984). Örgüt kültürü çalışanların tutum ve
davranışlarını düzenleyen bir algılama aracı
işlevini görmesi (Louis,1983; Pfeffer, 1981)
nedeniyle örgütsel süreç ve işleyişlerde kri-
tik bir role sahiptir.

Örgüt kültürü gibi öz yeterlilikte çalışan-
ların algı ve davranışlarını etkileyen bir de-
ğişken olarak değerlendirilmektedir.
Nitekim Sosyal Biliş Teorisinde, algılanan öz
yeterlilik insan motivasyonu ve eylemlerini
düzenleyen ve davranışları etkileyen temel
bir faktör olduğu (Bandura, 1997) ifade edil-
mektedir. Öz yeterlilik yaşamda üstlenilen
görevler ile ilgili yüksek performans üret-
meye dair genel inanışlar ile ilgilidir (Ban-
dura, 1977). Ayrıca öz yeterlilik
algı/davranışları etkileyen, çalışanların tec-
rübesi ile birlikte artan ve çalışanın yeteneği
ile ilgili kalıcı bir özellik olarak kabul edil-

mektedir (Phillips ve Gully, 1997). Bu ne-
denle öz yeterlilik insan motivasyonu etkile-
yen değişkenler arasında yaygın olarak
incelenen, sonuçlar, sergilenen gayretler, ba-
şarısızlık karşısında azim, hedef düzeyi, per-
formans ve öz düzenleme süreçleri üzerinde
olumlu etkileri olduğu ileri sürülen önemli
bir değişkendir (Bandura ve Cervone, 1986;
Gist, 1987; Stevens ve Gist, 1997). Öz yeterli-
liği yüksek olan kişiler zor hedefleri seçme
eğilimindedirler. Çoğunlukla zor ve stresli
koşullar altında hedeflere ulaşılması yö-
nünde aralıksız çaba gösterirler ve kayıpları
hızlı bir şekilde telafi ederler. Bu özelliğe
sahip kişilerin iş tatminleri ve yaşam do-
yumları oldukça fazladır (Bandura, 1977).

Öz yeterlilik kavramı değerlendirildi-
ğinde çalışanların girişimci davranışlar ser-
gilemesini destekleyen bir karakteristiğe
sahip olduğu düşünülmektedir. Günü-
müzde girişimcilik kavramı sık gündeme
gelen ve bu kavramın etki alanları, yönetici
ve çalışanlar için kazanılması gereken
önemli bir hedef olarak değerlendirilmekte-
dir (Lumpkin ve Dess, 2001; Drucker, 1985).
George ve Zahra (2002:5) girişimciliği "top-
lulukların, bölgelerin, örgütlerin veya kişile-
rin, refah oluşturmak maksadıyla iş
fırsatlarını ortaya çıkardıkları ve takip ettik-
leri eylem ve süreçler" olarak tanımlamıştır.
Girişimcilik; ekonomik verimliliğin artması,
pazara yenilik getirmesi, yeni iş alanların
oluşması ve istihdam hacminin sürdürül-
mesinde önemli bir rol üstlenmektedir
(Shane ve Venkataraman, 2000).

Bu çalışmanın amacı, savunma sektö-
ründe yer alan işletmelerde dış odaklı geli-
şim ve rasyonel kültürün çalışanların
girişimci davranışa etkisi ve bu etkide öz ye-
terliliğin düzenleyici rolünün incelenmesi-
dir. Çalışanların girişimci davranışlarında
örgüt kültürünün rolü ve bu etkide öz ye-
terliliğin düzenleyici etkisinin tespiti bu ça-
lışmanın temel katkısıdır. Diğer
çalışmalardan farklı olarak bu çalışmada ör-
gütsel değişkenlerden biri olan öz yeterlili-
ğin düzenleyici etkisi araştırılmıştır.
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2. TEORİ VE HİPOTEZLER
Örgütlerde gelişim kültürü ve rasyonel

kültürün girişimci davranış üzerindeki etkisi
ve bu etkide öz yeterliliğin rolünü belirle-
mek üzere tasarlanan bu görgül araştırmada
ilk olarak teorik çerçeve ortaya konulmuş ve
literatürden yola çıkılarak hipotezler oluştu-
rulmuştur. Bu kapsamda gelişim kültürü,
rasyonel kültür ve girişimci davranış arasın-
daki ilişkiler incelenmiş ve ardından bu iliş-
kilerde öz yeterliliğin rolü ele alınarak
irdelenmiştir.

2.1. Örgüt Kültürü

Örgüt kültürü pek çok düzeyde bulunan
ve örgütsel yapılar, politikalar, hikâyeler, ri-
tüeller, davranış normların ve benimsenen
değerler incelenerek tanımlanabilir. Örgüt-
sel davranış, karar ve eylemler kültürün en
derin temelinde bulunan değer ve inançlar
tarafından yönlendirilir (Schein, 1992). Kül-
tür paylaşılan değer ve inançların yanı sıra
beklenen davranışlar dizisidir (Hofstede,
1980). Ayrıca Frazer (1996), örgüt kültürünü,
çalışanların kendi aralarında ve dış çevreleri
ile ilişkilerini nasıl değerlendirmeleri gerek-
tiği kararına esas teşkil eden değerler bü-
tünü olarak tanımlamıştır. Bazı
araştırmacılar güçlü bir örgütsel kültür oluş-
turmuş işletmelerin daha başarılı olacakları
iddia etmişlerdir (Deal ve Kennedy, 1982;
Kotter ve Heskett, 1992).

Araştırmacılar organizasyon kültürünü
çeşitli kıstaslara göre sınıflandırmışlardır.
Örneğin Denison ve Mishra (1995) örgüt kül-
türünü; uyum yeteneği, misyon, tutarlılık ve
katılım olmak üzere dört alt boyuta ayırmış-
tır. Wallach (1983) ise örgüt kültürünü; ye-
nilikçi, bürokratik ve destekleyici kültür
olmak üzere üç alt başlık altında ele almış-
tır. Quinn ve Spreitzer (1991) örgüt kültü-
rünü; dış odaklı olarak rasyonel, gelişimsel
kültür, iç odaklı olarak ise hiyerarşik ve grup
kültürü olmak üzere dört ayrı boyutta ele al-
mıştır. Bu çalışmada Quinn ve Spreitzer
(1991)’in örgüt kültürü alt boyutları içeri-
sinde yer alan gelişimsel kültür ve rasyonel
kültür incelenmiştir.

Gelişimsel kültür esneklik değerlerine,
rasyonel kültür ise kontrol değerlerine da-
yanmaktadır (Quinn, 1988). Esneklik değer-
leri; doğallık, açıklık, değişim,
uyarlanabilirlik ve cevaplanabilirlik olarak
sıralanmaktadır. Esneklik değerlerini içeren
alt kültürler; açık ve çok çeşitli iletişim ka-
nalları, gevşek ve resmi olmayan kontroller
ve örgütün bütün kademelerini kapsayan
serbest bilgi akışını teşvik etmektedir. (Burns
ve Stalker, 1961). Gelişim kültüründe örgü-
tün büyümesi ve yeni kaynakların elde edil-
mesi aşamalarında çalışanları
cesaretlendiren esnek bir örgüt kültürüdür.
Gelişimsel kültür; gelişme, esneklik ve dış
çevre üzerine odaklanmaktadır (Deshpande
ve Webster, 1989). Bu odaklanmanın temel
unsurları ise büyüme, kaynakların elde edil-
mesi, yaratıcılık ve dış çevreye uyum olarak
sıralanmaktadır. (Quinn, 1988; Deshpande
ve Webster, 1989; Denison ve Spreitzer, 1991;
Škerlavaj vd., 2010). Gelişimsel kültür; uyum
yeteneği, büyüme, yenilik ve yaratıcılığı esas
alan bir örgüt kültürüdür (Burns ve Stalker,
1961).

Kontrol değerlerine sahip rasyonel kültür
ise, öngörülebilirlik, istikrar, resmiyet, sü-
reklilik ve uyumluluğa dayanmaktadır. Bu
değerlere sahip alt kültürler; sıkı işlem kont-
rolleri, son derece yapılandırılmış iletişim
kanalları ve sınırlı bilgi akışını desteklemek-
tedir. Rasyonel kültür, karlılık ve verimliliği
esas almaktadır. Bu kültürde; planlama, ve-
rimlilik ve hedef netliği birincil öneme sa-
hiptir (Burns ve Stalker, 1961). Rasyonel
kültürde, merkeziyetçi ve kontrole odaklı
yaklaşım söz konusudur. Rasyonel kültüre
sahip örgütler daha çok başarı, verimlilik,
fayda, hedeflerin açıklığı, kararlılık ve yön-
lendirme temelli bir yaklaşım sergilerler. Bu
kültürde hedefler dış çevreye karşı tutum-
ları kontrol eder. Bu kültür; verimlilik ve ba-
şarıyı belirlenen açık hedefler ile
gerçekleştirme çabasındadır. Ayrıca bu kül-
türde isteklendirme faktörleri; uzmanlık ve
önceden belirlenmiş hedeflere ulaşma istek
ve kararlılığını içermektedir. (Skerlavaj vd.,
2010; Quinn, 1988; Denison ve Spreitzer,
1991).
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2.2. Girişimcilik

Girişimci kelimesi ilk olarak “sermaye sa-
hibinden ayrı risk üstlenen kişi” anlamında,
Fransız bilim adamı Richard Cantillon tara-
fından kullanılmıştır (Hisrich ve Peters,
1998). Kavrama önemli katkılarda bulunan
Hisrich ve Peters (2001)’e göre de girişimci;
emek, hammadde ve diğer varlıkları daha
büyük değer yaratacak şekilde kullanan ki-
şidir. Girişimciden bahsederken Kuratko
(2008), bugünün girişimcisinin, fırsatları ta-
nımlayabilen, yakalayan ve bunları pazarla-
nabilir fikirlere dönüştürebilen bir yenilikçi
ve gelişimci olduğunu ifade etmektedir. Da-
hası, girişimci, zaman, efor, para veya yete-
nekler yoluyla değer katmakta ve bu fikirleri
gerçekleştirmek için, rekabetçi pazardaki
riskleri üstlenmektedir. Bolton ve Thompson
(2000) ise girişimciyi, algılanan fırsatlar çer-
çevesinde değeri kabul edilmiş bir şey oluş-
turmak için alışagelmiş bir şekilde bir şeyler
yaratan ve yenilik ortaya çıkaran kişi olarak
tanımlamaktadır.

Girişimci, aynı zamanda, değişiklik, ye-
nilik ve yeni bir düzenin yaratıcısıdır. Bu
kapsamda girişimcilik ise, yeterli emek ve
zaman ayırarak, mali, fiziksel ve sosyal risk-
leri göze alarak, parasal ödüller, kişisel tat-
min ve bağımsızlık elde ederek yeni bir
değer yaratma süreci olarak görülmektedir.
Literatürde girişimcilik kavramı farklı ya-
zarlar tarafından açıklanmaya çalışılmıştır:
Yeni ürünler veya hizmetlere yönelik fikir-
lerin ortaya çıkarılması ve bu fikirlerin, ka-
zançlı ürün ve hizmetlere dönüştürülmesi
için bir organizasyon içerisinde bireylerin ve
ekiplerin çalışması (Hostager vd. 1998), yeni
hizmetler, teknolojiler, yönetim teknikleri,
stratejiler ve rekabet pozisyonu geliştirme
gibi yenilik faaliyetleri ve eğilimlerinin sür-
dürülmesi (Antoncic ve Hisrich, 2001), yeni
girişlere yol açacak süreçler uygulamalar ve
karar alma faaliyetleri (Lumpkin ve Dess,
1996), işletmenin karşılaştığı tehditleri ber-
taraf etmeye yönelik ürün ve hizmetlerin,
yeni yönetim teknikleri ve teknolojilerin ge-
liştirilmesi veya iyileştirilmesini kapsayan
yaratıcı çözüm önerileri (Knight, 1997) bu ta-

nımlardan birkaçıdır.

Girişimciliğe yönelik kuramlar, karakter
ya da kişisel öğeler çerçevesinde girişimci
davranışı açıklamaya çalışsalar da (Robinson
vd., 1991; Sharma ve Chrisman, 1999;
Hornsby vd., 2002; Sharriff ve Saud, 2009),
girişimcilik, kişilik haricinde çok sayıda fak-
törün bileşiminden oluşan davranışsal bir
süreçtir (Naffziger, l995). Bu nedenle giri-
şimci davranışa yönelik güncel yaklaşımlar,
girişimcilerin tutum ve davranışlarına odak-
lanan davranış teorisi ile ifade edilmektedir.
Bu teori, her davranışın bir nedeni olduğu
ve herhangi bir şeye tepki olarak ortaya çık-
tığından hareketle girişimsel davranışın do-
ğasını açıklamaya çalışmaktadır (Bridge
vd,1998; Artan vd., 2008). Bu teoride giri-
şimci davranışta bulunanların bireysel yete-
nekleri esas alınarak, zaman içerisinde
karşılaşılan olaylar neticesinde iş sürecinin
farklı aşamalarındaki davranışlarda mey-
dana gelen değişimler incelenmektedir.

Girişimcilik, literatürde farklı araştırma-
cılar tarafından, yenilikçilik (Jennings ve
Lumpkin, 1989), yenilikçilik, risk alma ve
proaktiflik (Miller ve Friesen, 1982; Miller
1983; Covin ve Slevin, 1986, 1991), yeni iş gi-
rişimi, yenilikçilik, yeni iş girişimi başlatma
ve proaktiflik (Antoncic ve Hisrich, 2000),
yenilikçilik, risk alma, proaktiflik, özerklik
ve rekabetçi agresiflik (Lumpkin ve
Dess,1996; Knight, 1997), yeni iş girişimi,
yeni iş alanları, ürün ve süreç yeniliği, kendi
kendine yenilenme, risk alma, proaktiflik ve
rekabetçi agresiflik (Antoncic ve Hisrich,
2003) boyutlarında ele alınmıştır. Girişimci-
lik kavramı farklı boyutlarda ele alınarak
araştırma konusu yapılmışsa da, yenilikçilik,
proaktiflik ve risk alma boyutları literatürde
yaygın bir şekilde kabul görmüştür (Fiş ve
Wasti, 2009).

İlk olarak yenilikçilik boyutu: Yeni ürün-
ler, hizmetler, süreçler, teknolojiler ve me-
totlar yaratma süreci olarak ifade edilen
yenilikçilik, pek çok araştırmacı tarafından
girişimcilik faaliyetlerinin odak noktası ola-
rak görülmektedir (Ağca ve Kurt, 2007). Ye-
nilikçilik, bir işletmenin ürün-hizmet



yeniliklerine açıklığını ve bağlılığını gösterir
ve rekabet avantajı sağlamada önemli kabi-
liyetlerindendir (Drucker, 1985; Ireland vd.,
2001). İkinci boyut olan proaktiflik ise işlet-
melerin, yenilikleri, yenilenme süreçlerini ve
yeni yönetsel teknikleri içselleştirmede hep
öncü davranış sergileyerek, bulunduğu or-
tamı ve sektörü şekillendirme eğilimi olarak
ifade edilmektedir (Covin ve Slevin, 1991;
Stopford ve Baden-Fuller, 1994; Friedman,
1994; Antoncic ve Hisrich, 2001). Başka bir
ifade ile proaktiflik; yeni fırsat, ürün ve hiz-
metlerin araştırılması, ortaya çıkarılması
veya mevcut ürün ve hizmetlerden (ekono-
mik ömrünü tamamlamış) vazgeçilmesini
kapsayan davranışlardan oluşmaktadır
(Morris ve Kuratko, 2002). Son boyut olan
risk alma da, işletmeler, kaybetme olasılığı-
nın yüksek olduğu belirsizlik içeren koşul-
larda karar almak durumunda
kalabilmektedirler. Risk alma, fırsatların
çabuk bir şekilde takibi için hızlı kaynak
kombinasyonları yapma ve cesur eylem-
lerde bulunmayı gerektirmektedir. (Lump-
kin ve Dess, 1997). Risk alma davranışı,
belirsizliğin ve yeni ürün/hizmetin taşıdığı
riskin kabullenilmesi ayrıca bu ürün ve hiz-
metlere kaynak transferi ile ifade edilebilir
(Hughes ve Morgan, 2007). Risk alma, işlet-
melerin girişimci davranışlarının ayrılmaz
bir parçası olarak değerlendirilmektedir
(Antoncic ve Hisrich, 2003).

Bu çalışmada çalışanların girişimci dav-
ranış eğiliminin ölçülmesini basit ve kolay
hale getirebilmek için davranışın her üç bo-
yutunu da ölçmek üzere, Pearce ve arkadaş-
ları tarafından (1997) oluşturulan,
Zampetakis ve arkadaşları (2009) tarafından
kullanılan tek boyuta indirgenmiş ve kısa
önermelerden oluşan yapı tercih edilmiştir.

2.3. Öz Yeterlilik

Öz yeterlilik kavramı ilk olarak Bandura
tarafından ortaya atılmış ve tartışılmıştır.
Bandura öz yeterliliği, bireyin kendisinden
beklenen durumları yönetmesini sağlayacak
yeteneklerine olan inancı olarak tanımla-
mıştır (Bandura, 1995). Bir başka tanıma

göre öz yeterlilik, yerine getirilmesi gereken
zor ve belirsiz görevleri yapabilmek ve bu
göreve ilişkin stresli ve özel talepleri karşı-
layabilmek için bireyin kendi yetkinliklerine
olan inancı olarak görülmektedir
(Luszczynska vd., 2005). Bireylerin zor gö-
revlerin üstesinden gelebileceklerine olan
inançları, içinde bulunulan zor koşulların
kontrol altına alınma duygusunu yansıtır
(Armali vd., 2001). Bu bağlamda öz yeterli-
lik, bireylerin yetkinlik bazlı, ileriye dönük
eylemlere yönelik inançları olarak karakte-
rize edilebilir (Salas ve Cannon-Bowers,
2001).

Öz yeterlilik, birçok örgütsel süreci etki-
leyen önemli bir faktördür. Bireylerin, zor-
luklar karşısında mücadele etme inanç ve
kararlılıkları sadece bireysel davranışlar
üzerinde değil, performans, motivasyon, iş
tatmini, girişimcilik, liderlik gibi önemli ör-
gütsel süreçler üzerinde de etkili olmaktadır
(Henson, 2001). Bireylerin öz yeterliliği art-
tıkça, gösterdikleri gayret, dayanıklılık ve
azimleri de artmaktadır. (Bandura, 2000;
Lombardo, 2006). Buna karşın, öz yeterliliği
yeterince yüksek olmayan bireylerde, ey-
lemden kaçınma, güçlükler ve stres karşı-
sında düşük performans gösterme, başarısız
olma durumları gözlenmektedir (Gordon
vd., 1998; Pajares ve Cheong, 2003).

Literatürde öz yeterlilik genel olarak iki
farklı kategoride değerlendirilmektedir.
Bunlar, göreve özel öz yeterlilik algısı ve
alana özel öz yeterlik algısıdır (Bandura,
1977). Ancak, bazı araştırmacılar farklı bir öz
yeterlilik çeşidinden daha bahsetmektedir-
ler. Kişinin karşılaşabileceği stresli, zorluk
derecesi yüksek her durum ile mücadele et-
mede, değişmesi güç bir yetkinliğine olan
inancı olarak ifade edilen bu kavram, genel
öz yeterliliktir (Schwarzer ve Jerusalem,
1995; Sherer vd., 1982). Genel öz yeterlilik,
diğer iki öz yeterlilik kavramından farklı
olarak, kişinin karşılaşabileceği tüm zorluk-
lara vurgu yapmaktadır. Bu nedenle çalış-
mada genel öz yeterlilik kavramı esas
alınacaktır. Kişilerin karşılarına çıkabilecek
zorluk düzeyi yüksek her durumun üstesin-
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den gelebileceklerine olan inançlarının, giri-
şimci davranışların gösterilmesi sürecinde
onları motive edecek, cesaretlendirecek,
doğru karar vermelerine etki edecek unsur
olacağının düşünülmesi bu tercihin temel
nedenidir.

2.4. Örgüt Kültürü, Girişimcilik ve Öz Ye-
terlilik İlişkisi

Hayton, George ve Zahra (2002), birçok
araştırmacının çalışmalarında örgüt kültürü
ile girişimcilik arasında ilişki tespit ettikle-
rini bildirmişlerdir. Yapılan çalışmalarda;
örgüt kültürünün, girişimcilik ile pozitif
yönde ilişkili olduğu (Zahra, 1991), girişim-
cilik üzerinde belirleyici bir etkiye sahip ol-
duğu (Covin ve Slevin 1991) ve girişimcilik
ile arasındaki etkileşimin önemli olduğu
(Seong, 2011) tespit edilmiştir.

Araştırmacılar tarafından girişimciliğin
alt boyutlarından yenilikçilik ile kültür ara-
sında ilişkileri araştıran çalışmalar yapılmış-
tır. Bu çalışmalarda örgüt kültürü ile
yenilikçilik arasında pozitif ilişki olduğu
bulgusuna erişilirken (Heracleous, 2001;
Flynn ve Chatman, 2001; Lau ve Ngo, 2004;
Prajogo ve McDermott, 2005; Elenkov ve
Manev, 2009), az sayıda da olsa bazı çalış-
malarda negatif yönlü ilişki olduğu bulgu-
suna erişilmiştir (Jaskyte, 2003; Jaskyte,
2004). Alt kültür boyutunda yapılan çalış-
malarda ise, gelişimsel kültür ile yenilikçi
davranışı arasında pozitif yönde ilişki ol-
duğu belirlenmiştir (Akkoç, vd., 2011; Lau
ve Ngo, 2004). Tseng ve Lee (2009), rasyonel
kültürde liderlerin örgütsel yeniliğe odak-
landığı, gelişimsel kültür ve rasyonel kültü-
rün örgütsel performans, çalışan ilişkilerinin
gelişimine ve katılımına pozitif yönde etki-
sinin olduğunu yaptıkları çalışmada tespit
etmişlerdir. Hem örgüt kültürü hemde alt
kültürlerin girişimciliği etkileyen önemli bir
faktör olduğu bu çalışmalardan anlaşılmak-
tadır. Bu kapsamda hem rasyonel hem de
gelişimsel kültürün girişimcilik davranışı ile
arasında pozitif yönlü bir ilişki beklenil-
mektedir. Kuramdan ve görgül araştırma-
lardan yola çıkılarak gelişimsel ve rasyonel

kültürünün girişimci davranışa etkisini test
etmek üzere geliştirilmiş hipotezler aşağıda
sunulmuştur.

Hipotez 1: İşletmelerde gelişimsel kültü-
rün olması ile çalışanların girişimci davra-
nışı arasında pozitif bir ilişki vardır.

Hipotez 2: İşletmelerde rasyonel kültü-
rün olması ile çalışanların girişimci davra-
nışı arasında pozitif bir ilişki vardır.

Literatürde, öz yeterliliğe ait inançları
oluşturmanın, birçok kaynaktan alınan bil-
ginin, seçilmesi, ağırlığının ortaya konul-
ması ve bütünleştirilmesini gerektiren
karmaşık bir kendini değerlendirme süreci
olduğu belirtilmektedir. (Oetttingen, 1995).
Kültür bu süreçte etkili bir rol oynayabil-
mektedir. Çünkü kültür, sadece değişik kay-
naklardan elde edilen bilgi türünü
etkilemez, aynı zamanda hangi bilginin se-
çildiğini, nasıl ağırlığının ölçüldüğünü ve bi-
reylerin öz-yeterlilik yargılarında nasıl
bütünleştirildiğini de etkilemektedir. Kültü-
rün, öz yeterlilik inançları üzerindeki etki-
sini; temel sistemleri, aile, okul, iş yeri ve
toplum gibi bütün kuruluşları etkileyerek
gösterdiği kabul edilmektedir (Oetttingen,
1995).

Değer-İnanç Teorisine göre; paylaşılan
kültürel değerler örgüt ve çalışan davranış-
larını etkilemesinin yanı sıra kabul edilebi-
lirlik ve meşruiyet algılarını da
etkilemektedir (Hofstede, 2001). Öz yeterli-
lik kişilerin düşünce yapılarını, kısmen çalı-
şanların işlerine ait kararları ve eylemlerini,
gayret ve azimlerini belirleyen temel bir et-
kiye sahiptir (Bandura, 1986). Bu kapsamda
yapılan çalışmalarda; Oetttingen (1995), kül-
türün öz yeterliliği belirleyici bir rol oynadı-
ğını, Mau (2000) ise, kültürel arka planı farklı
olan kişilerin kariyer kararlarını oluşturma
öz yeterliliklerinin farklı olduğunu tespit et-
miştir.

Araştırmacılar tarafından yapılan çalış-
malarda girişimcilik ile öz yeterlilik arasında
ilişki olduğuna dair bulgular elde edilmiştir
(Baum ve Locke, 2004; Bandura, 2002). Ör-
neğin, bazı çalışmalarda öz yeterlilik algısı-
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nın girişimcilik davranışlarını pozitif yönde
etkilediği öz yeterliliğin artması ile birlikte
girişimci davranışların arttığı bulgusuna eri-
şilmiştir (Poon vd., 2006; Krueger ve Brazeal,
1994). Ayrıca bilişim sektörünün örneklem
olarak alındığı bir çalışmada öz yeterlilik ile
girişimciliğin alt boyutları olan; yenilikçilik,
risk alma ve proaktiflik arasında pozitif
yönlü bir ilişki tespit edilmiştir (Çetin, 2011).

Yukarıda “gelişimsel/rasyonel kültür, gi-
rişimcilik ve öz yeterlilik değişkenleri ara-
sında ilişkiler kuram ve görgül araştırmalar
ışığında ortaya konulmuştur. Bundan son-
raki aşamada öz yeterliliğin örgütsel davra-
nış içerisinde yer alan değişkenler üzerinde
düzenleyici etkisinin olup olmadığı araştı-
rılmıştır. Bu kapsamda
Güney Kore ve Kosta Rika’da
yapılan boylamsal bir çalış-
mada; niyet–planlama-
davranış ilişkisinde öz
yeterliğin düzenleyici etkisi-
nin olduğu sonucuna ulaşıl-
mıştır (Doña, vd., 2009).
Yapılan başka bir çalışmada
stres ve gerginlik ilişkisinde
öz yeterliliğin düzenleyici et-
kisi olduğu tespit edilmiştir
(Grau vd., 2001; Siu vd.,
2005). Malezyada yapılan bir
araştırmada ise organizasyon
yapı boyutları (formelleşme
ve merkezileşme), örgütsel
iklim (olumsuz) ile iş stresi
ilişkisinde öz yeterliliğin dü-
zenleyici etkisinin olduğu bulgusuna erişil-
miştir (Nasurdin, vd., 2009). Yukarıda yer
alan “gelişimsel/rasyonel kültür, girişimci-
lik ve öz yeterlilik” değişkenleri arasında
ilişkileri inceleyen kuram ve görgül çalışma-
lardan hareketle, gelişimsel ve rasyonel kül-
türün çalışanların girişimci davranışına
etkisinde öz yeterliliğin düzenleyici rolü ola-
bileceği düşünülmüştür. Literatürde işlet-
melerdeki gelişimsel ve rasyonel kültürünün
çalışanların girişimci davranışına etkisinde
öz yeterliliğin düzenleyici etkisini inceleyen
araştırmaya rastlanılmamıştır. Bu boşluğu
doldurma ihtiyacı da göz önüne alındığında,

gelişimsel ve rasyonel kültürün çalışanların
girişimci davranışına etkisinde öz yeterlili-
ğin düzenleyici etkisini araştırmak üzere
aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur.

Hipotez 3: İşletmelerdeki gelişimsel kül-
türünün çalışanların girişimci davranışına
etkisinde öz yeterliliğin düzenleyici etkisi
vardır.

Hipotez 4: İşletmelerdeki rasyonel kültü-
rün çalışanların girişimci davranışına etki-
sinde öz yeterliliğin düzenleyici etkisi
vardır.

Kuramdan ve görgül araştırmalardan
yola çıkılarak oluşturulan araştırma modeli
ve hipotezler Şekil 1’ de sunulmuştur.

3. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ
Gelişimsel kültürü (GK) ve rasyonel kül-

türün (RK) girişimci davranış (GD) üzerine
etkisini ve bu etkide öz yeterliliğin (ÖY) dü-
zenleyici rolünü belirlemeye yönelik olan bu
araştırmada, öncelikle örneklem ve ölçeklere
ilişkin bilgilere yer verilmiştir. Ardından ör-
neklemlerden elde edilen veriler ışığında
oluşturulan modele ilişkin analizler yapıl-
mıştır. Bu kapsamda öncelikle her bir değiş-
kenin doğrulayıcı faktör analizi yapılmış
ardından değişkenler arası korelâsyonlar
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tespit edilmiştir. Yapılan hiyerarşik regres-
yon analizi ile hipotezler ve düzenleyici etki
test edilmiştir. Ardından düzenleyici etkileri
sınamak maksadıyla regresyon eğrileri çizi-
lerek irdelenmiştir. Tüm bu analizler sonu-
cunda elde edilen bulgular mevcut literatür
ile karşılaştırılarak yönetici ve araştırmacı-
lara önerilerde bulunulmuştur.

3.1. Araştırmanın Örneklemi

Araştırma evrenini Ankara’da faaliyet
gösteren özel bir savunma sanayi işletmeleri
oluşturmaktadır. Bu örneklemde yaklaşık
10000 kişi çalışmaktadır. Ana kütleden %95
güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir
hata payı dikkate alınarak örneklem büyük-
lüğü 384 kişi olarak hesap edilmiştir (Seka-
ran, 1992:253). Bu kapsamda kümelere göre
örnekleme yöntemiyle tesadüfî olarak seçi-
len toplam 650 kişiye anket uygulaması ya-
pılması planlanmıştır. Gönderilen
anketlerden 592’si geri dönmüş, 583’ ü ana-
liz yapmak için uygun bulunmuştur.

Araştırmaya katılanların %24,7’si kadın
(n=144), %87,7’si (n=511) evlidir. Çalışanla-
rın %26,4’ ü (n=154) lise, %63,1’i (n=368) üni-
versite, % 10,5’ i de (n=61) lisansüstü eğitim
derecesine sahiptir. Örneklemin, %14,1’i
(n=82) 18-24 yaş, %24,2’si (n=141) 25-32 yaş,
%21,6’ sı (n=126) 33-40 yaş ve % 40,1’i de
(n=234) 41 ve yukarı yaşlar arasındadır. Ça-
lışanların %20,9’ u (n=122) 3 yıldan az,
%40,8’ i (n=238) 4-9 yıl arası, %18,5’ i (n=108)
16-21 yıl arası ve %19,8’ i de (n=115) 22 ve
yukarı yıl iş deneyimine sahiptir.

3.2. Araştırmanın Ölçekleri

Gelişimsel kültür (GK) ve rasyonel kültü-
rün (RK)’ün Girişimci davranış (GD) üzerine
etkisini ve bu etkide öz yeterliliğin (ÖY) dü-
zenleyici rolünü belirlemeye yönelik olan bu
araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin bil-
giler aşağıda verilmektedir. Araştırmada
kullanılan ölçekler Tablo 1’de sunulmuştur.
Ölçeklerin Cronbach alfa güvenirlik katsayı-
ları SPSS paket programı ile doğrulayıcı fak-
tör analizleri ise Amos programı ile analiz
edilmiştir.

3.2.1. Gelişimsel Kültür ve Rasyonel Kül-
tür Ölçeği: İşletme kültürünün gelişimsel
kültür veya rasyonel kültür olup olmadığını
belirlemek üzere Quinn (1988), Quinn ve
Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003) tara-
fından geliştirilen ve Tseng ve Lee, (2009) ta-
rafından kullanılan 8 maddeli gelişimsel
kültür ölçeği ve 4 maddeli rasyonel kültür
ölçeği kullanılmıştır. Gelişimsel kültür ölçe-
ğinde sorular “Çalıştığım işletme verimlilik ve
yaratıcılığa ağırlık verir“ ve “Çalıştığım işletme
reformcu ve risk alan yöneticiye önem verir“ şek-
lindedir. Rasyonel kültür ölçeğinde ise soru-
lar “İşletmemiz rekabetçi piyasada hedeflerine
ulaşmaya odaklanır“ ve “İşletmemiz rekabete ve
rakiplere odaklanır” şeklindedir. Ölçekte ce-
vaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Ke-
sinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle
katılıyorum). Bu çalışmada Tseng ve Lee
(2009)’nin çalışmasında kullanılan ölçeğin
Türkçe geçerlemesi tarafımızdan yapılarak
kullanılmıştır. Tseng ve Lee (2009) tarafın-
dan yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach
alfa güvenirlik katsayısı gelişimsel kültür öl-
çeği için .73, rasyonel kültür ölçeği için ise
.74 olarak tespit edilmiştir.

Gelişimsel kültür ölçeğinin yapı geçerlili-
ğini test etmek maksadıyla öncelikle keşfe-
dici faktör analiz yapılmıştır. Analizi
sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü ya-
pısına uyum sağladığı belirlenmiştir. Devam
edilen analiz sonucunda 8 maddeli ölçeğin
faktör yüklerinin .69 ile .73 arasında olduğu
tespit edilmiştir. Ölçeğin KMO analiz so-
nucu .92 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) ola-
rak tespit edilmiştir. Açıkladığı varyans .51’
dir. Bu analizlerin ardından Amos paket
programı ile doğrulayıcı faktör analizi ya-
pılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin .64 ile .68 arasında ol-
duğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo
2’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik ana-
lizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı .86 olarak bulunmuştur.

Rasyonel kültür ölçeğinin yapı geçerlili-
ğini test etmek maksadıyla öncelikle keşfe-
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dici faktör analiz yapılmıştır. Analizi sonu-
cunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına
uyum sağladığı belirlenmiştir. Devam edi-
len analiz sonucunda 4 maddeli ölçeğin fak-
tör yüklerinin .56 ile .58 arasında olduğu
tespit edilmiştir. Ölçeğin KMO analiz so-
nucu .78 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) ola-
rak tespit edilmiştir. Açıkladığı varyans .58’
dir. Bu analizlerin ardından Amos paket
programı ile doğrulayıcı faktör analizi ya-
pılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin
ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı
ve faktör yüklerinin .64 ile .67 arasında ol-
duğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği
değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo
2’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik ana-
lizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı .76 olarak bulunmuştur.

3.2.2. Öz Yeterlilik Ölçeği: Çalışanların öz

yeterlilik düzeyini belirlemek üzere Khand-
walla (1976) tarafından geliştirilen ve Wald-
man ve arkadaşları (2001) tarafından
kullanılan ölçek kullanılmıştır. On sorudan
oluşan ölçekte sorular “Yeni bir durumla kar-
şılaştığımda ne yapmam gerektiğini bilirim” ve
“Güçlükleri soğukkanlılıkla karşılarım, çünkü
yeteneklerime her zaman güvenebilirim” şeklin-
dedir. Ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile
alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum,
5=Kesinlikle katılıyorum). Waldman ve ar-
kadaşları(2001) tarafından yapılan güveni-
lirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik
katsayısı .86 olarak tespit edilmiştir.

Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test
etmek maksadıyla öncelikle keşfedici faktör
analiz yapılmıştır. Analiz sonucunda verile-
rin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı belirlenmiştir. Devam edilen analiz

Tablo 1

Araştırmada Kullanılan Ölçekler
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sonucunda 10 maddeli ölçeğin faktör yükle-
rinin .48 ile .52 arasında olduğu tespit edil-
miştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu .94 ve
Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit
edilmiştir. Açıkladığı varyans .54’ dür. Bu
analizlerin ardından Amos paket programı
ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.
Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin
tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve fak-
tör yüklerinin .62 ile .68 arasında olduğu tes-
pit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri
diğer ölçeklerinki ile birlikte Tablo 2’de su-
nulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonu-
cunda ölçeğin toplam Cronbach alfa
güvenirlik katsayısı .88 olarak bulunmuştur.

3.2.3.Girişimci Davranış Ölçeği: Çalışan-
ların girişimci davranışa eğiliminin ölçül-
mesinde Pearce ve arkadaşları tarafından
(1997) oluşturulan ve Zampetakis ve arka-
daşları (2009) tarafından kullanılan ölçek
kullanılmıştır. Altı sorudan oluşan ölçekte
sorular “Yeni beceriler öğrenme konusunda he-
yecanlıyım” ve “Zorlu ve fırsatlarla dolu işler
için ortak iş grupları ve iş takımları ortamı yara-
tırım” şeklindedir. Zampetakis ve arkadaş-
ları(2009) ölçeğin güvenirlik katsayısını .71
olarak tespit etmişlerdir. Ölçekte cevaplar
5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle
katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Bu
çalışmada bu ölçeğin Türkçe geçerlemesi ta-
rafımızdan yapılarak kullanılmıştır.

Çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test

etmek maksadıyla öncelikle keşfedici faktör
analiz yapılmıştır. Analizi sonucunda veri-
lerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağ-
ladığı 6 maddeli ölçeğin faktör yüklerinin .49
ile .71 arasında olduğu tespit edilmiştir. Öl-
çeğin KMO analiz sonucu .87 ve Barlett testi
anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir.
Açıkladığı varyans .53’ dür.Bu analizlerin ar-
dından Amos paket programı ile doğrulayıcı
faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi so-
nucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapı-
sına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin .55
ile .83 arasında olduğu tespit edilmiştir. Öl-
çeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçekle-
rinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmuştur.
Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçe-
ğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsa-
yısı .82 olarak bulunmuştur.

4. BULGULAR

Araştırma sonucunda elde edilen verilere
SPSS ve Amos programında analizler yapıl-
mıştır. Bu kapsamda, ilk aşamada araştır-
mada kullanılan ölçeklerin doğrulayıcı
faktör analizleri (CFA) yapılmıştır. CFA so-
nuçları Tablo 2’ de toplu halde sunulmuştur.

İkinci aşamada ise katılımcıların algıla-
dıkları gelişimsel kültür, rasyonel kültür, öz
yeterlilik ve girişimci davranışa ilişkin elde
edilen verilerin ortalamaları, standart sap-
maları ve aralarındaki korelâsyonlara bakıl-
mıştır. Bulgular Tablo 3’de sunulmuştur.
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Tablo 3‘de de görüldüğü gibi araştırmaya
konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız değiş-
kenler arasında anlamlı ilişkiler bulunmak-
tadır. Bu nedenle değişkenler arasında
önemli etkiler öngörülebilmektedir.

Analiz kapsamında modelde çoklu doğ-
rusal bağlantı sorunu olup olmadığını belir-
lemek maksadıyla doğrudaşlığa
(collinearity) da bakılmıştır. Elde edilen to-
lerans ve VIF değerleri bağımsız değişken-
ler arası çoklu bağlantı olmadığını
doğrulayan sonuçlar vermiştir (Tolerans >
.2, VIF< 10).

Hipotezleri sınamak üzere yapılan hiye-
rarşik regresyon analizinde çalışanlara ait
kontrol değişkenleri (yaş ve örgütteki ça-
lışma süresi) ile gelişimsel kültür ve rasyo-
nel kültür bağımsız değişkenler, girişimci
davranış bağımlı değişken ve öz yeterlilik de
düzenleyici (moderatör) değişken olarak
modele dâhil edilmiştir (Tablo 4 ve 5). geli-
şimsel kültür, rasyonel kültür ile öz yeterli-
lik değişkenleri modele dâhil edilirken
doğrudaşlık problemini engellemek ama-
cıyla merkezileştirilmiştir (Cohen, vd., 2003).

Analiz sonucunda gelişimsel kültür ile
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Tablo 4

Gelişimsel kültür ve Öz yeterliliğin girişimcilik Üzerine Etkilerine İlişkin Hiyerarşik
Regresyon Analiz Sonuçları



Tablo 5

Rasyonel kültür ve Öz yeterliliğin girişimcilik Üzerine Etkilerine İlişkin Hiyerarşik
Regresyon Analiz Sonuçları
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çalışanların girişimci davranışı arasındaki
ilişkinin pozitif ve anlamlı olduğu (� =.84,
p<.001) ve gelişimsel kültürün çalışanların
girişimci davranışı arasındaki üzerindeki
varyansın %71’ni açıkladığı görülmüştür.
Aynı zamanda çoklu bağlantı sorunu olup
olmadığını belirlemek amacıyla modelin
doğrudaşlığına (collinearity) bakıldığında
değişkenler arasında çoklu bağlanım olma-
dığı görülmüştür (VIF=1.00, Tolerans=0.99).
Böylece H1 hipotezi kabul edilmiştir. Bu so-
nuçlara göre gelişimsel kültürün çalışanların
girişimci davranış seviyelerini olumlu yönde
etkilemektedir.

Analiz sonucunda rasyonel kültür ile ça-
lışanların girişimci davranışı arasındaki iliş-
kinin pozitif ve anlamlı olduğu (β =.77,
p<.001) ve rasyonel kültürün çalışanların gi-
rişimci davranışı üzerindeki varyansın
%59’ni açıkladığı görülmüştür. Aynı za-
manda çoklu bağlantı sorunu olup olmadı-
ğını belirlemek amacıyla modelin
doğrudaşlığına (collinearity) bakıldığında
değişkenler arasında çoklu bağlanım olma-

dığı görülmüştür (VIF=1.01, Tolerans=0.95).
Böylece H2 hipotezi kabul edilmiştir. Bu so-
nuçlara göre rasyonel kültürün çalışanların
girişimci davranış seviyelerini olumlu yönde
etkilemektedir.

Düzenleyici (moderatör) değişken, ba-
ğımsız değişkenle bağımlı değişken arasın-
daki ilişkinin gücünü ve yönünü etkileyen
bir değişkendir (Baron ve Kenny, 1996:
1174). Son aşamada üçüncü ve dördüncü hi-
potezleri sınamak üzere Tablo 4 ve 5’deki
çoklu regresyon analizi sonuçlarına göre öz
yeterliliğin düzenleyici etkisi incelenmiştir.
Analiz sonunda öz yeterliliğin gelişimsel
kültür girişimci davranış ilişkisinde ve ras-
yonel kültür girişimci davranış ilişkisinde
düzenleyici etkiye sahip olduğu görülmüş-
tür. Bunun yanında ilişkinin yönüyle ilgili
daha detaylı inceleme yapmak için Cohen ve
arkadaşları (2003) tarafından önerilen süreç
izlenmiştir. Düzenleyici etki analizinde dü-
zenleyiciliği araştırılan değişkenin düşük ve
yüksek olduğu durumlarındaki etkileri çizi-
len regresyon eğrisiyle belirlenebilmektedir
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(Aiken ve West, 1991). Bu kapsamda düzen-
leyici değişken olan öz yeterliliğin düşük ve
yüksek olduğu durumda gelişimsel kültür
ile girişimci davranış arasındaki ilişkilerin
anlamlılığı çizilen regresyon eğrisiyle sınan-
mıştır.

Şekil 2’de görüldüğü gibi gelişimsel kül-
tür ile girişimci davranış arasındaki ilişki öz
yeterlilik kalitesi düşük olduğu durumda
pozitif ve anlamlıdır (β = .37, p<.001). Öte
yandan öz yeterlilik yüksek olduğunda ise
rasyonel kültür ile girişimci davranış arasın-
daki ilişkinin anlamlı olmadığı (β =-.11, p>
.05) belirlenmiştir. Gelişimsel kültür ile öz
yeterlilik değişkenlerinin etkileşmeleri neti-
cesinde tüm modelin varyansının % 4’nü
açıkladığı saptanmıştır. Bu durumda H3
kabul edilmiştir. Diğer bir deyişle öz yeterli-
lik bu ilişki kapsamında düzenleyici etkiye
sahiptir.

Şekil 3’de görüldüğü gibi rasyonel kül-
tür ile girişimci davranış arasındaki ilişki öz
yeterlilik kalitesi yüksek olduğu durumda
negatif ve anlamlıdır β = -.20, p<.001) düşük

olduğunda da pozitif ve anlamlıdır (β = .30,
p<.001) Rasyonel kültür ile öz yeterlilik de-
ğişkenlerinin etkileşmeleri neticesinde tüm
modelin varyansının % 5’ni açıkladığı sap-
tanmıştır. Bu durumda H4 kabul edilmiştir.
Diğer bir deyişle öz yeterlilik bu ilişki kap-
samında düzenleyici etkiye sahiptir.

5. TARTIŞMA
Bu çalışma ile Ankara’da faaliyet göste-

ren savunma sektörü çalışanları üzerinde
uygulamalı bir araştırma yapılarak, dış
odaklı örgüt kültür türleri olan gelişimsel
kültür ve rasyonel kültürün çalışanların gi-
rişimci davranışına etkisi ve bu etkide öz ye-
terliliğin düzenleyici rolü araştırılmıştır. Bu
araştırma ile analize dâhil edilen değişken-
lerin girişimci davranış üzerindeki etkileri
hiyerarşik regresyon analizi ile çalışılmıştır.
Yapılan araştırma ile savunma sektörüne
ilişkin dış odaklı örgüt kültürü-girişimci
davranış ilişkisine yönelik açıklayıcı bulgu-
lara ulaşılmıştır.

Analiz sonuçları incelendiğinde dış
odaklı örgüt kültür türlerinden gelişimsel
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kültür ve rasyonel kültürün girişimci davra-
nış ile ilişkili olduğu ve girişimci davranışı
pozitif ve anlamlı olarak artırdığı belirlen-
miştir. Bu bulgu benzer araştırmalar ile
uyumludur (Flynn ve Chatman, 2001; He-
racleous, 2001; Lau ve Ngo, 2004; Prajogo ve
McDermott, 2005; Tseng ve Lee, 2009; Elen-
kov ve Manev, 2009; Akkoç vd. 2011). Hem
Rasyonel kültür ve hem de gelişimsel kültür
dış odaklı kültür çeşidi olmasına rağmen
rasyonel kültür kontrol değerlerini, gelişim-
sel kültür ise esneklik değerlerini temel alan
farklı iki alt kültür çeşididir. Farklı değerlere
odaklanmış bu iki kültürün girişimci davra-
nışa etkilerinin farklı olması beklenilmiştir.
Bu beklentinin dayanağı ise, rasyonel kültü-
rün sıkı işlem kontrollerine ve merkeziyetçi
bir yapılanmaya odaklanması nedeniyle ça-
lışanların girişimci davranışlarının baskıla-
nacağı dolayısıyla etkisinin çok düşük
düzeyde olacağı düşünülmüştür. Gelişimsel
kültürün ise esneklik, gelişim, yenilik ve ya-
ratıcılık değerlerini esas alması sebebiyle ça-
lışanların girişimci davranışa etkisinin

yüksek düzeyde olması beklenilmiştir. Fakat
analiz sonuçlarına göre; rasyonel kültürün
gelişimsel kültüre kıyasla az da olsa düşük
düzeyde, gelişimsel kültürün ise girişimci
davranışa etkisi ise yüksek düzeyde ancak
her iki kültüründe etkisinin pozitif yönde ol-
duğu görülmüştür. Her iki kültürün giri-
şimci davranışa aynı yönde ve yaklaşık
düzeydeki etkisinin kaynağı; her iki kültü-
rün dış odaklı kültür olması ve çevre üzerine
yoğunlaşması ayrıca rasyonel kültürün re-
kabetçi hedefleri gerçekleştirme odaklılığı
olarak değerlendirilmektedir. Bütün bun-
larla birlikte işletmelerde yaygın olarak
kabul gören örgüt kültürüne ait inanç ve de-
ğerler sadece bir alt kültür boyutuna ait
inanç ve değerlerden oluşmayabilir. Nitekim
işletmelerin sahip olduğu örgüt kültürü bir-
den fazla alt kültür değerlerini kapsayabil-
mektedir. Bu nedenle örneklem olarak ele
alınan işletmelerde hem gelişimsel hem de
rasyonel kültür değerlerinin bir arada olabi-
leceği dolayısıyla her iki alt kültürün karşı-
lıklı olarak etkileşime girmesi ile girişimci
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davranış üzerinde benzer sonuçlar oluştura-
bileceği düşünülmektedir.

Gelişimsel kültür ve rasyonel kültürün
çalışan girişimci davranışlarına etkisinin ol-
duğu, bu etkinin bazı değişkenler aracılığı
ile de çıktı değişkenlere yansıyabildiği dü-
şünülmüştür. Bu noktadan hareketle geli-
şimsel kültür ve rasyonel kültürün girişimci
davranışa olan etkisinde öz yeterliliğin dü-
zenleyici rolü araştırılmıştır. Bu kapsamda
elde edilen bulgulardan hem gelişimsel kül-
tür hem de rasyonel kültürün girişimci dav-
ranışa etkisinde öz yeterliliğin düzenleyici
rolü olduğu belirlenmiştir. Ancak elde bul-
gularda esas farklı ve önemli olan sonuç dü-
zenleyiciliği araştırılan öz yeterlilik
değişkenin düşük ve yüksek düzey etkile-
rinde ortaya çıkmıştır. Analiz sonuçlarına
göre; beklenti hem gelişimsel hem de rasyo-
nel kültür ile girişimci davranış arasındaki
ilişkide öz yeterlilik hem düşük hem de yük-
sek olduğu durumda pozitif ve anlamlı dü-
zenleyici etkisinin olması beklenmekte iken
sadece düşük olduğu durumda pozitif ve
anlamlı etkisinin olduğu tespit edilmiştir.
Elde edilen bu bulgu ilk bakışta çok olum-
suz bir sonuç olmasına rağmen gerekçeleri
araştırıldığında kültürel ve yönetsel bağ-
lamda çeşitli nedenleri olabileceği sonucuna
ulaşılmıştır. Nitekim özellikle gelişmekte
olan ülkelerde öz yeterliliğin yüksek olması
algısı işgücü devir hızını artırabilmektedir.
Nitelikli personelin zaten güvende olan po-
zisyonu iş performansında durağan bir
seyre neden olabilmektedir (Covin & Slevin,
1991). Bu çeşit platolar çalışan tutum ve dav-
ranışlarında negatif ya da durağan etkilere
yol açabilmektedir. Düşük öz yeterlilik algısı
ise kariyerini geliştirmek daha da önemlisi
işinde kalabilmek endişesiyle iş performan-
sında ve girişimciliğin temelini oluşturan
her türlü tutum ve davranışta daha olumlu
etkilere yol açabilmektedir. Bu kapsamda
elde edilen bulgu araştırmanın yapıldığı kül-
tür çerçevesinde kabul edilebilir bir sonuç
olarak değerlendirilebilir. Elbette elde edilen
bu beklenmeyen bulgu sadece kültürel de-
ğerlere bağlanarak gerekçelendirilemez.
Ancak elde edilen bu görgül bulgu araştır-

manın yapıldığı örneklem nezdinde böyle
bir sonuç oluşturmuştur. Zaten çalışmayı
farklı kılan da elde edilen bu somut ama
farklı bulgudur.

6. SONUÇ

Sonuç olarak, işletmelerde oluşturulan
hem gelişimsel kültür hem de rasyonel kül-
türün çalışanların girişimci davranışının ar-
tırılmasında önemli değişkenler olduğu
ortaya konulmuştur. Günümüz işletmele-
rinde rekabet avantajı elde edebilmek için
gerekli olan girişimci davranışların, dış
odaklı örgüt kültürleri oluşturmanın yanı
sıra öz yeterlilik gibi değişkenlerin aracılı-
ğıyla daha etkin bir şekilde gerçekleşebile-
ceğinin tespiti bu çalışmada elde edilen
önemli bir bulgudur. Bu kapsamda lider ve
yöneticilere işletmelerde gelişimsel ve ras-
yonel kültürün değer ve inançlarını daha be-
lirgin hale getirmeleri durumunda çalışanlar
tarafından sergilenen girişimci davranışların
artacağı bununla birlikte çalışanların öz ye-
terliliklerinin desteklenmesi durumunda gi-
rişimci davranışların daha kolay bir şekilde
ortaya çıkabileceği önerisinde bulunulabilir.

Yapılan bu araştırmanın bazı sınırlılıkları
mevcuttur. Araştırmanın sadece savunma
sektöründe yapılmış olması araştırmanın
önemli bir kısıtıdır. Daha sonra yapılacak ça-
lışmalarda araştırmaya diğer sektörlerin
dâhil edilmesi durumunda bu çalışmada
elde edilen bulguların daha anlamlı hale gel-
mesini sağlayabilir. Araştırmanın bir diğer
kısıtı da sadece dış odaklı örgüt kültürü tür-
lerinin araştırmaya dâhil edilmiş olmasıdır.
Bunun nedeni ise her iki kültürün dış odaklı
olması ve işletme çevresine yoğunlaşması-
dır. Ancak bundan sonra yapılacak çalışma-
larda iç odaklı örgüt kültürlerinin de
uyumlu değişkenlerle birlikte ele alınması-
nın daha açıklayıcı bulgular elde edilmesine
olanak sağlayacağı düşünülmektedir. Araş-
tırmanın boylamsal olamaması diğer bir
önemli kısıtıdır. Aralıklı zaman dilimlerinde
elde edilecek araştırma sonuçlarının daha
açıklayıcı olabileceği değerlendirilmektedir.
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