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ÖZET 

Çalışmanın amacı, örgüt kültürü ile yenilikçilik ilişkisini ve bu ilişkide rekabet şiddetinin düzenleyici 

etkilerinin olup olmadığını belirlemektedir. Bu kapsamda araştırma alanı olarak Türkiye’de son 

dönemde önemli ilerlemelerin kaydedildiği sektörlerden Türk Savunma Sanayi sektörü seçilmiştir. 

Araştırmanın hipotezleri Türkiye’de savunma sanayi sektöründe yönetim kadrolarında görevli 274 

beyaz yakalı personelden oluşan bir örneklem üzerinde test edilmiştir. Araştırma sonucunda elde 

edilen bulgulardan yola çıkarak, örgüt kültürünün yenilikçilik üzerinde etkili olduğu tespit edilmiştir. 

Ayrıca, rekabet şiddetinin örgüt kültürü tiplerinden gelişimsel kültür ile yenilikçilik ilişkisinde 

düzenleyici etkisi saptanmıştır.  

Anahtar Kelimeler: Örgüt Kültürü, Örgütsel Yenilikçilik, Rekabet Şiddeti, Düzenleyici Etki. 

Jel Kodları: M10, M12, M14. 

ABSTRACT 

This study inquires the moderating effect of competitive rivalry on organizational culture and 

organizational innovativeness relationship. In this context, the Turkish defence industry, that makes 

significant progress in recent years, was selected as the field of research. The results of the survey 

that was held with 274 management personnel, who work in the Turkish defence industry, support the 

effect of organizational culture on organizational innovativeness. Besides that, the survey also 

supports the moderating effect of competitive rivalry on development culture, a type of organizational 

culture, and organizational innovativeness relationship. 

Key Words: Organizational Culture, Organizational Innovativeness, Competitive Rivalry, 

Moderating Effect. 

Jel Codes: M10, M12, M14. 

 

1. GİRİŞ  

Dünya genelinde artan küreselleşme ve yoğunlaşan rekabet ortamı içerisinde yeniliklerin ve 

genel anlamıyla yenilikçiliğin, modern ekonominin örgütleri için sürdürülebilirlik, karlılık 

ve büyüme açısından değerlendirildiğinde yaşamsal önemde bir olgu durumuna dönüştüğü 
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görülmektedir. (Wuyts, Dutta ve Stremersch, 2004’den aktaran Kyrgidou ve Spyropoulou, 

2013:281). Örgütlerde yenilikçilik üzerinde örgüt kültürünün etkisi olduğu bilinmektedir 

(Hurley ve Hult, 1998:43-47). Küreselleşen piyasa koşulları düşünüldüğünde örgütünün 

tümü için benimsenmiş güçlü bir örgüt kültürünün oluşması işletmeler açısından rekabet 

avantajı anlamına da gelebilmektedir (Krasulja vd., 2013:169,173). Çünkü güçlü bir örgüt 

kültürüne sahip olan işletmelerde çalışanlar, o örgütte yol gösterici temel ilkelerin, 

değerlerin ve davranış biçimlerinin şüphe götürmeyecek derecede açık ve net olması 

nedeniyle birçok durumda kendilerinden ne yapılmasının beklendiğini çok iyi 

bilmektedirler (Kondalkar, 2007:336). Bu bağlamda değerlendirildiğinde rekabet altında 

faaliyetlerini sürdüren ve yenilikçiliği amaçlayan işletmelerde örgüt kültürünün ne derecede 

önemli olduğu anlaşılmaktadır.  

Bu kapsamda çalışmanın amacı; örgüt kültürü ve yenilikçilik ilişkisini belirlemek ve bu 

ilişkide rekabet şiddetinin düzenleyici etkisini incelemektir. Araştırma alanı olarak Türk 

Savunma Sanayi sektörü seçilmiştir. Çalışmanın, Türkiye’de son dönem elde ettiği sektörel 

ilerleme ve araştırma-geliştirme harcamaları büyüklüğü açısından önemli bir konumda 

bulunan savunma sanayi sektörünü (SASAD, 2013) incelemesi açısından önemli olduğu 

düşünülmektedir. Çalışma bulgularının hem akademik yazına hem de ilgili sektörde faaliyet 

gösteren işletmelere katkı sağlaması amaçlanmıştır. 

 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde araştırmanın kuramsal çerçevesini belirleyen kavramlar hem ulusal hem de 

uluslararası yazından yararlanılarak açıklanmaya çalışılmıştır. 

2.1. Örgüt Kültürü ve Sınıflandırmaları 

Bernard (1994:73-86), “örgütü, iki veya daha fazla bireyin bilinçli olarak koordine edilmiş 

etkinliklerinin veya güçlerinin bir sistemi” olarak tanımlamış ve bir örgütün, ortak bir 

amacı başarmak için aksiyona katkıda bulunmaya gönüllü, birbirleriyle iletişime girebilen 

bireyler olduğunda ortaya çıktığını öne sürmüştür. Bu tanım örgüt kavramını kısa, öz ve 

anlaşılır olarak betimlemektedir. Örgüt kültürünün kapsamlı bir tanımını Nicolescu şu 

şekilde yapmıştır; “örgüt kültürü, bir örgütte uzun bir zaman dilimi içerisinde şekillenen, o 

örgütün sınırları içerisinde egemen olan ve hem dolaylı hem de doğrudan örgütün 

işlevselliğini ve çalışma biçimini belirleyen değerler, inançlar, istekler, beklentiler ve 

davranışlar bütünüdür” (Neagu ve Nicula, 2012:421). Örgüt kültürü, anlaşılması hiç de 

kolay olmayan hatta zor denebilecek bir konu olarak kabul görmektedir (Lund, 2003:220; 

Cunliffe, 2008:55).  

Örgüt kültürünün sahip olduğu bu karmaşık yapı gerek örgütleri gerekse de örgüt kültürü 

kavramının anlaşılmasını ve açıklanmasını zor kılmakta ve örgütlerin, neden geliştikleri, 

değiştikleri, bazen de başarısız oldukları gibi soruların yanıtları örgüt kültürü kavramının 

açıklayıcı rolü ile aşılabilmektedir (Schein, 1985:1-2). Örgüt kültürünün yönetim ve 

organizasyon alanında öneminin farkına varılmasıyla birlikte, 1980’lerden itibaren örgüt 

kültürü ile ilgili araştırmaların sayısı etkileyici bir biçimde artış göstermiştir. Bu alandaki 

araştırmaların sayısındaki hızlı artışın en büyük nedenlerinden biri de örgütlerin finansal 

anlamdaki performanslarını yukarı düzeylere çekmek için örgüt kültürünün önemli bir rol 

oynadığı bilincinin işletmelerde artmış olması olarak da açıklanmaktadır (Schneider, 

1990:241). Zaman içerisinde örgüt kültürü alanında çalışma yapan kuramcılar (Campell, 

1977; Jung, 1923; Mason ve Mitroff, 1973; Mitroff ve Kilmann, 1975; Quinn, 1988; Quinn 

ve McGrath, 1985; Quinn ve Rohrbaugh, 1983; Smircich, 1983; Wilkins ve Quichi, 1983) 

örgüt kültürü kavramına çeşitli modeller ile açıklık getirmeye çalışmışlar ve belirli 
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sınıflandırmalar içerisinde bu kavramı ele almışlardır (Lund, 2003:220). Örgüt kültürü 

sınıflandırmaları, yazında en çok atıfta bulunulan; baskın ve alt kültür modeli, güçlü ve 

zayıf kültür modeli, Parsons AGIL Modeli, Hofstede Modeli, Byars Modeli, Schneider 

Modeli, Miles ve Snow Modeli, Deal ve Kennedy, Harrison ve Handy Modeli, Ouchi’nin Z 

Kültürü Modeli, Kilmann Modeli, Cameron ve Freeman Modeli ve bu araştırmada 

yararlanılan “Gelişimsel Kültür, Rasyonel Kültür, Grup Kültürü ve Hiyerarşik Kültür” 

boyutlarında örgüt kültürünü sınıflandıran örgüt kültürü modeli çerçevesinde ele 

alınmaktadır. 

Şekil 1:  Cameron ve Freeman Örgüt Kültürü Modeli  

 

Kaynak: (Cameron ve Freeman, 1991:27) 

Cameron ve Freeman (1991), örgüt kültürü modeline ilişkin yararlı bir modeli Campell 

(1977), Jung (1923), Mason ve Mitroff (1973), Mitroff ve Kilmann (1975), Quinn (1988), 

Quinn ve McGrath (1985), Quinn ve Rohrbaugh (1983), Smircich  (1983) ve Wilkins ve 

Ouchi (1983) başta olmak üzere birçok araştırmacının çalışmalarını birleştirerek ortaya 

çıkarmıştır (Lund, 2003:220). Cameron ve Freeman (1991) geliştirdikleri bu model ile 

rekabet odaklı olarak başarı ve performans ile örgüt kültürünü ilişkilendirmektedirler (Scott 

vd., 2003:70-71). Bu modelde örgüt kültürü klan kültürü, adhokrasi kültürü, pazar kültürü 

ve hiyerarşi kültürü olmak üzere dört ana grupta sınıflandırılmaktadır (Cameron ve 

Freeman, 1991). Cameron ve Freeman (1991) tarafından geliştirilen bu modelde örgütsel 

başarı, etkinlik ve örgüt kültürü temel alınan kavramlardır (Gülova ve Demirsoy, 2012:56). 

Bu sınıflandırma içerisinde yer alan örgüt kültürü tiplerinden klan kültürüne, adhokrasi 
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kültürüne, hiyerarşi kültürüne ve pazar kültürüne ait baskın özellikler, lider modelleri, 

üyeleri örgüte bağlayan örgütsel yönler ve örgüt kültürünün ele aldığı stratejik vurgular 

Şekil 1’de verilmektedir.  

Örgüt kültürünü; klan kültürü, adhokrasi kültürü, pazar kültürü ve hiyerarşi kültürü olmak 

üzere dört ana boyutta inceleyen Cameron ve Freeman (1991) tarafından geliştirilen modele 

benzer bir model de Quinn (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003) 

tarafından geliştirilmiştir. Quinn (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003) 

örgüt kültürünü; grup kültürü, gelişimsel kültür, rasyonel kültür ve hiyerarşik kültür olarak 

ele almaktadır (Tseng ve Lee, 2009:6549). Bu modelde grup kültürü boyutu, Cameron ve 

Freeman (1991) Modeli’ndeki klan kültürüne; gelişimsel kültür boyutu, aynı modeldeki 

adhokrasi kültürüne; rasyonel kültür, pazar kültürüne ve hiyerarşik kültür ise hiyerarşi 

kültürüne ait kavramsal tanımlara birebir benzerlik göstermektedir. 

2.2. Örgütsel Yenilikçilik ve Boyutları 

Yenilikçilik kavramı; yeni ya da önemli ölçüde değiştirilmiş bir ürünü ya da hizmeti ortaya 

çıkarmak ve bunu işletmenin ürünlerinde, süreçlerinde, pazarlama ve yönetim 

faaliyetlerinde ya da genel çevresinde ele alınan uygulamalar ile aniden, parçalı, planlı ya 

da modüler olarak gerçekleşebilen stratejik bir süreç olarak irdelenebilmektedir (Kyrgidou 

ve Spyroupolou, 2013:282; Damanpour, 1991:556-557; Shoham vd., 2012:227). Örgütsel 

yeniklikçilik ise, rekabet öncesinde örgütlerin yeni teknolojileri, süreçleri ve fikirleri örgüte 

uygun biçime getirme, taklit ederek örgüte uyarlama ya da uygulama ve de yeni ürünleri 

piyasaya sunmak amacıyla bunları ticarileştirme yeteneği ve isteği olarak tanımlanmaktadır 

(Tajeddini, Trueman ve Larsen, 2006:533’ten aktaran Kyrgidou ve Spyroupolou, 

2013:282). Kusursuz bir örgütsel yenilikçiliğin varlığından söz edilebilmesi için tek bir 

yenilikten öte çok sayıdaki yeniliğin göz önüne alınması gerekmektedir (Damanpour, 

1991:556-557). Örgütsel yenilikçilik, mevcut ürünlerde, süreçlerde ya da sunulan 

hizmetlerde küçük değişikliklerden mükemmel performans sonuçlarına, ilklere ya da piyasa 

kurallarında değişimlere yol açacak dönüm noktası niteliğindeki teknoloji uygulamalarına 

değin var olan çeşitli karmaşıklık boyutlarında karşımıza çıkmaktadır (Dibrell, 2011:469). 

Örgütsel yenilikçiliğe ilişkin çeşitli çalışmalar yazında yer almaktadır. Yazında yer alan bu 

çalışmalarda (Armbruster vd., 2008: 645); 

 Burns ve Stalker (1961), Mintzberg (1979), Teece (1998), yenilikçi örgütlerin yapısal 

özelliklerine ve tanımlanmasına odaklanmaktadır.  

 Greiner (1967), Hannan ve Freeman (1977, 1984), Levy ve Merry (1986), örgütsel 

değişimi ve gelişimi açıklamaktadır.  

 Argyris and Schön (1978), Duncan and Weiss (1979), Amabile (1988), örgütsel 

yenilikçiliğin oluşumuna, gelişimine ve ilerlemesine odaklanmaktadır. 

Örgütsel yenilikçiliğin boyutlarını açıklamaya ilişkin Burns ve Stalker (1961), Hurt vd. 

(1977), Damanpour (1991), Zammuto ve O’Conner (1992), Tang (1998), Hurley ve Hult 

(1998), Dertouzos (1999), Hult vd. (2004), Feinstein (2006), Gumusluoglu ve Ilsev (2007), 

Sundbo vd. (2007), Okpara (2007), Gilbert (2007), Marcati vd. (2008), Vandecasteele ve 

Geuens (2008), Tellis vd. (2009), Lynch vd. (2010), Johnson vd. (2011), Shoham (2012) ve 

Llopis vd. (2013) tarafından gerçekleştirilen çalışmalar yazında yer almaktadır. Örgütsel 

yenilikçilik ile ilgili yazın geniş bir alanı kapsamakta, tanıma ilişkin anlaşılması güç ve 

üzerinde hemfikir olunmayan belirsiz bir açıklama getirmektedir (Lam, 2005’ten aktaran 

Armbruster, 2008:645). 

Yenilikçilik kavramına açıklama getirmeye çalışan ilk araştırmacılardan biri olan Hurt vd. 

(1977), yenilikçiliği bir değişime açıklık durumu olarak tanımlamaktadır (Walsch vd., 
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2003). Çeşitli araştırmacılar yenilikçiliğin çeşitli boyutlarına vurgu yapmaktadırlar (Walsh 

vd., 2003): 

 Amabile (1988), Dertouzus (1999), Hult vd. (2004), Feinstein (2006), Gumusluoglu ve 

Ilsev (2007), Marcati vd. (2008), yaratıcılığı yenilikçiliğin önemli bir boyutu olarak 

görmektedirler.  

 Amabile (1997), Marcati vd. (2008), Vandecasteele ve Geuens (2008), Tellis vd. 

(2009), yeni fikirlere ve bir diğer anlamıyla da değişime açık olma durumunu 

yenilikçiliğin kilit önemdeki bir boyutu olarak değerlendirmektedirler. 

 Burns ve Stalker (1961), Tang (1998), Hurley ve Hult (1998), Sundbo vd. (2007), 

Gilbert (2007), risk almayı yenilikçiliğin bir diğer önemli boyutlarından biri olarak ele 

almaktadırlar. 

Damanpour (1991) ve Zammuto ve O’Conner (1992), yenilikçilik konusunda yaptıkları 

alan incelemelerinde Burns ve Stalker (1961)’ın da belirttiği gibi organik örgütsel yapının, 

değişim yanlısı değerlerin ve yüksek riski onaylayan stratejilerin önemine değinmektedirler 

(Hage, 1999:601). Okpara (2007:5-6) ise yenilikçiliği, yaratıcılığın, girişimci bir istek ile 

risk almanın ve sıkı çalışmanın bir sonucu olarak görmekte ve yenilikler ile ilişkilendirdiği 

değişime karşı direnç konusunda da çoğu insanın değişime açıklığının da yenilikçiliğin ikna 

gücü ile sağlanacağını savunmaktadır. Bu çerçevede yenilikçilik, örgütlerde yaratıcılık ile 

ilgili davranışlarının niteliği gereği risk alma ile ilişkili bulunmaktadır (Llopis vd., 2013:1). 

Örgütsel bağlamda ele alındığında yenilikçilik ile risk alma arasında yakın ilişkinin var 

olduğu öne sürülmektedir (March ve Shapira, 1997’den aktaran Llopis vd., 2013:1). Llopis 

vd. (2013), ayrıca yeniliğe yönelik bir değişime yol açacak ve yeniliği olanaklı kılacak bir 

örgütsel değişimin gerekliliğine ve önemine de değinmektedir. 

Literatür incelemeleri sonucunda Johnson vd. (2011), tümden gelimci bir biçimde 

yenilikçiliğin boyutlarını ele almakta; bu boyutların yaratıcılık, risk alma, gelecek 

yönelimlilik, değişime açıklık ve proaktiflik olduğunu öne sürmektedir (Shoham, 

2012:227). Lynch vd. (2010:8-13) ise gerçekleştirdiği alana ilişkin araştırma ile 

yenilikçiliğin boyutlarının yaratıcılık, yeni fikirlere açıklık, risk alma isteği, yeniliğe eğilim 

ve yeniliğe yönelik teknolojik yeterlilik olarak sıralamaktadır. Bu sıralamaya ek olarak 

Lynch vd. (2010:13), yenilikçiliğin tutarlı, öz ve ölçülebilir tek bir tanımının çok az 

araştırmacı tarafından geliştirildiğini, genel anlamda kabul gören çalışmaların ve ölçeklerin 

eksikliği nedeniyle bu alanda büyük bir bilgi eksiğinin bulunduğunu söylemektedir. 

Shoham (2012:227-228), her iki araştırma sonucunun içerdiği üç boyut üzerinde hemfikir 

olsa da diğer iki boyuttan, yeniliğe eğilimi yenilikçiliğin bir sonucu ve davranışsal boyutu 

olarak görmekte ve yeniliğe yönelik teknolojik yeterliliği ise yenilikçiliğin bir ön koşulu 

olarak ele almaktadır.  Shoham (2012:227-228), çeşitli seminer ve akademik çalışmalarda 

da anlatımını yaptığı örgütsel yenilikçiliğe ilişkin beş boyutlu yaklaşımın tümden gelimci 

ve tüme varımcı süreçlerin bir sonucu olduğunu söylemekte ve yenilikçiliği, yaratıcılık, risk 

alma, gelecek yönelimlilik, değişime açıklık ve proaktiflik alt boyunlarında açıklamaktadır. 

2.3. Rekabet ve Rekabet Şiddeti 

Serbest piyasa ekonomisinin temel yapı taşı konumundaki rekabet olgusu günümüz 

ekonomik düzeni içerisinde başarıya ulaşmayı amaçlayan işletmeler tarafından iyi 

irdelenmesi gereken bir kavram olarak akademik yazında yerini almaktadır. Son dönemde 

yeni ekonomik dünya düzeninde yaşanan değişimler, rekabet kavramının daha geniş bir 

çerçevede ele alınmasına yol açmıştır. “Özellikle ekonomi yazınında Adam Smith 

(1776)’ten Porter (1990)’a uzanan geniş bir birikim olduğunu belirtmek gereklidir. İlk 

dönemlerde kuruluş yeri faktörleri, coğrafi koşullar, doğal kaynaklar ve ulaşım ilişkileri 
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üzerinden açıklanan rekabet, zamanla insan kaynakları, sosyal sermaye, teknoloji, yenilik 

gibi konular açısından ele alınmaya başlamıştır” (Erkunt ve Albayrak, 2010:157). 

Rekabetin herkes tarafından genel kabul gören bir tanımından söz etmek mümkün değildir. 

“Rekabet kavramını, uygulama alanlarını, gerekli koşullarını, işlevlerini, katılan 

oyuncuların niteliklerini ve farklı şekillerini esas alarak veya vurgulayarak tanımlamak 

mümkündür” (Türkkan, 2009:11). Porter rekabet kavramına, “işletmelerin başarı ve 

başarısızlığını oluşturan, işletme performansına katkı sağlayan ve müşterilerine daha düşük 

maliyet ya da farklılık sunmasından kaynaklanan konumsal üstünlük” biçiminde bir açıklık 

getirmektedir (Porter, 1985:13’ten aktaran Elmacı ve Akıncı, 2012:67). 

Rekabetin kavramsal tanımı her geçen gün değişmekte ve bu açıdan bakıldığında üçüncü 

bin yılda rekabet tanımı ilk jet uçağının havalandığı günden çok farklı olacağı 

düşünülmektedir (Tyson, 1977’den aktaran Ritchie ve Crouch, 2003:1). Bu yönüyle 

rekabet, içerisinde bulunduğu zamanın koşulları altında açıklanabilmektedir. Rekabeti, 

kanunlarda yapılan tanımında olduğu gibi ya da piyasaların yapı taşı niteliğindeki felsefesi 

veya işletmelerin konumsal üstünlüğü olarak görülmesinin de ötesinde günümüz serbest 

piyasa düzeninin olmazsa olmazı olarak da görmek mümkündür (Sabır, 2007:48). Herhangi 

bir endüstride ister bir ürün üretimi isterse bir hizmetin sunumu olsun, rekabetin kuralları 

rekabeti etkileyen güçler tanımın içerisinde somutlaşmakta ve ele alınmaktadır (Porter, 

1998:4-8). İş çevresinde rekabeti etkileyen ve Porter’in beş gücü olarak adlandırılan ana 

faktörler beş başlıkta şu şekilde ele alınmaktadır (Ülgen ve Mirze, 2010:95): 

“(1) İş çevresine girebilecek yeni firmaların (olası rakiplerin) yarattığı tehdit, (2) İşletmenin 

ürününe alternatif olabilecek ikame malların yarattığı tehdit, (3) Tedarikçilerin pazarlık 

gücü, (4) Müşterilerin pazarlık gücü, (5) Pazarda yer alan rakipler arasındaki rekabetin 

şiddeti.”  

Bu faktörlerden ilki, iş çevresine girebilecek yeni firmalar ya da başka bir deyişle olası 

rakipler olarak adlandırılmıştır. İş çevresine girebilecek yeni firmalar endüstrilere yeni bir 

kapasite yükü getireceği ve fiyatları aşağıya düşürerek karlılığı azaltacağı için endüstriler 

için tehdit oluşturmaktadırlar (Porter, 1980:7). Olası rakiplerin yarattığı tehdidin dışında 

rekabeti etkileyen ikinci faktör olarak işletmenin ürününe alternatif olabilecek ikame 

malların yarattığı tehdit sıralanmıştır. Müşterilerin kolayca ikame ürünlere geçebilmeleri, 

ikame ürünlere geçişin müşterilere yönelik zararlarının asgari düzeyde olması ya da 

olmaması ve bu ürünlere yönelik müşterilerin genel bir eğiliminin ve ilgisinin olması 

işletmenin ürününe alternatif olabilecek ikame malların yarattığı tehditlerin oluşmasına 

neden olmaktadır (Timur, 2006:89).  

Tedarikçilerin pazarlık gücünün yarattığı etki de rekabeti etkileyen bir diğer faktör olarak 

karşımıza çıkmaktadır. Tedarikçiler, alımı yapılan ürün ya da hizmetin kalitesini düşürerek 

ya da fiyatları yukarı çekerek piyasa katılımcıları üzerinde pazarlık güçlerini 

kullanmaktadırlar. Piyasada bölünmüş müşteri gruplarının ve egemen birkaç tedarikçinin 

bulunması, tedarikçinin birçok farklı sektörde satışlar yapması ve ilgili sektörün tedarikçi 

için çok da belirleyici önemde olmaması ve tedarikçinin ürününün müşterinin iş faaliyetleri 

için çok önemli olması tedarikçilerin pazarlık gücünü artırmaktadır (Porter, 1980:24). 

Müşterilerin alımlarının ve taleplerinin yüksek miktarlı olması, alınan ürünün müşterinin 

toplam iş hacminde önemli bir orana sahip olması ve alınan ürünün standart bir ürün olarak 

piyasada alternatif üreticisinin çokça yer alması müşterilerin pazarlık gücünü artıran 

etkenlerdir (Porter, 1980:24 ve Porter, 1980’den aktaran Roy, 2011:27-28). Bu bağlamda 

rekabeti etkileyen bir diğer faktör de müşterilerin bu şekilde işletmelere karşı sahip 

oldukları pazarlık gücüdür.  
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Rekabet şiddeti dışındaki rekabeti etkileyen diğer güçler, karşılıklı etkileşim ve birbirine 

bağlı olması nedeniyle piyasa içerisindeki pozisyon ile ilgili iken rekabet şiddeti, Porter’ın 

Beş Güç Analizi’nin merkezini teşkil etmektedir (Roy, 2011:28). Porter, genel anlamda 

strateji geliştiremeyen işletmelerin hiçbir faaliyette bulunamayacaklarını, ancak buna karşın 

iyi bir strateji geliştirebilen işletmelerin ise üst düzey bir karlılık ya da piyasa içerisinde 

ortalamanın üzerinde bir geri kazanç elde edeceğini belirtmektedir (Schermerhorn, 

2010:222). İşletmeler faaliyette bulundukları piyasalarda rekabeti etkileyen bu beş gücü iyi 

irdelemeleri durumunda doğru stratejileri yönetebilecekler ve rakiplerine karşı rekabet 

üstünlüğü elde edebileceklerdir. 

 

3. HİPOTEZLERİN OLUŞTURULMASI 

Yazın taraması gerçekleştirilerek; gelişimsel kültür, rasyonel kültür, grup kültürü ve 

hiyerarşik kültür ile yenikçilik arasındaki ilişki ve bu ilişkide rekabet şiddetinin düzenleyici 

etkileri incelenmiş ve hipotezler ortaya konmuştur. 

3.1. Örgüt Kültürü ile Yenilikçilik İlişkisi 

Örgüt yapısı, yenilikçilik üzerinde belirleyici bir etken olarak karşımıza çıkmaktadır 

(Damanpour, 1991’den ve Burns ve Stalker, 1961’den aktaran Cosh vd., 2010:303). 

Örgütlerin yapıları, bu bağlamda özellikle de hızlı değişen çevre koşullarında yeni ürünlerin 

ve süreçlerin yaratılmasını olanaklı kılan bir olgu olarak görülmektedirler (Fagerberg vd., 

2006:117). Gelecekteki yenilikçi işletmeler, çalışanları için buna uygun bir örgüt iklimini 

ve kültürünü sağlamak için tüm örgütsel enerjisini bu uğraşta kullananlardan olacaktır 

(Eren ve Kılıç, 2013:239). Örgütlerin uzun dönem içerisinde çevrelerinde yaşanan değişime 

uyum sağlayabilmeleri, rekabet üstünlüklerini koruyarak sürdürülebilir bir piyasa konumu 

elde etmeleri ve bu bağlamda yeniliklerin ortaya çıkmasını olanaklı kılan örgütsel 

süreçlerin geliştirilmesi buna uygun bir örgüt yapısının ve kültürünün tasarlanmasını da 

gerektirmektedir (Altuntaş ve Dönmez, 2010:54). 

Örgüt kültürü ve örgütsel yenilikçilik arasında pozitif bir ilişkinin var olduğu çeşitli 

araştırmalarda da öne sürülmektedir (Obendhain ve Johnson, 2004). Bu anlamda örgüt 

kültürü genel olarak yenilikçiliği destekleyebilen bir kavram olarak kabul görmektedir 

(Büschgens vd., 2013:777). Bu alandaki yazında bir işletmenin kültürü ile yenilikçiliği 

arasındaki ilişkiyi iyi bir biçimde anlatan birçok çalışma bulunmaktadır (Hurley ve Hult, 

1998’den aktaran Kamaruddeen, 2012:4). Bu ilişkiyi konu alan çalışmasında Hurley ve 

Hult (1998) yenilikçiliğin, bir işletmenin rakiplerinden önce eşi benzeri olmayan ürünleri 

piyasaya sürme amacına uygun yeni teknolojileri, süreçleri ve fikirleri kullanma isteğini 

artıran örgütsel değerlerinin ve inançlarının bir sonucu olduğunu söylemektedir (Kyrgidou 

ve Spyropoulou, 2013:282).  

Jimenes-Zarco vd. (2012:100), örgüt kültürü ile yenilikçilik ilişkisi alanında yaptığı 

çalışmalarda örgüt kültürünün girdilerinin ve çıktılarının yenilikçi olan ve yenilikçi 

olmayan örgütler arasındaki ayırt edilebilirliği sağladığını savunmaktadırlar.  Bu ayrımın 

bir sonucu olarak, sürdürülebilir yenilikler kritik önemde bir örgüt kültürü değişimini de 

gerekli kılmaktadırlar (Nonaka vd., 1996’dan ve Peterson, 1999’dan aktaran Hite, 

2006:177). Kültür geniş anlamda yenilikleri destekleyen bir unsur olarak kabul görmekte, 

buna karşın bazı kuramcılar tarafından bazı yönlerden ise yenilikleri engelleyici bir rol 

oynayabileceğinin de üzerinde durulmaktadır (Dougherty ve Heller, 1994’ten, Flynn ve 

Chatman, 2001’den ve Leonard-Barton, 1992’den aktaran Büschgens vd., 2013:777). 
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Sonuç olarak; örgüt kültürü sürdürülebilir bir rekabet avantajının kilit önemdeki bir faktörü 

olarak görülmekte (Erbil ve Akıncıtürk, 2010:1392-140’dan ve Eaton vd., 2006:63-77’den 

aktaran Lai ve Yusof, 2011:269) ve yenilikler bağlamında da büyük bir öneme sahip olduğu 

tezi bununla birlikte öne sürülmektedir (Martins ve Terblanche, 2003:64-77’den, Ismail, 

2005:64-74’ten, Sarros vd., 2008:145-158’den ve Panuwatwanich vd., 2008:407-422’den 

aktaran Lai ve Yusof, 2011:269). Genel olarak alandaki çalışmalar ve bu çalışmalara ait 

bulgular incelendiğinde örgüt kültürünün yenilikçilik üzerinde etkileri olduğu 

söylenebilmektedir. Yazından yola çıkılarak test edilmek üzere hazırlanan hipotezler 

aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 1 (H1): Gelişimsel kültür, yenilikçilik üzerinde etkilidir. 

Hipotez 2 (H2): Rasyonel kültür, yenilikçilik üzerinde etkilidir. 

Hipotez 3 (H3): Grup kültürü, yenilikçilik üzerinde etkilidir. 

Hipotez 4 (H4): Hiyerarşik kültür, yenilikçilik üzerinde etkilidir. 

3.2. Rekabet Şiddeti ile Yenilikçilik İlişkisi 

Rekabetin yüksek olduğu bir ortam işletmeleri yenilikçi olmaya yönlendiren zorlayıcı bir 

güç durumundadır (Mintzberg, 1989’dan aktaran Altuntuğ, 2008:364). Yenilikçilik bu 

yönüyle, işletme için değer yaratan bir rekabet stratejisinin gelişiminin bir sonucu olarak da 

değerlendirilmektedir (Markides, 1998’den ve Besanko vd., 1996’dan aktaran Walsh vd., 

2003). İşletmeler, kendileri için geliştirdikleri yeni bir ürün, hizmet ya da üretimde 

kullandıkları yeni bir yöntem ile bir değişiklik yapmakta ve bunun sonucunda da bir 

yeniliği gerçekleştirmektedirler (Schmookler, 1966:113-115’ten aktaran Işık ve Keskin, 

2013:42). İşletmeler yenilikleri kullanarak rekabet avantajı elde etmektedirler ve yeni 

teknolojiler ile yeni iş modelleri de işletmelerin rekabet üstünlüğünü elde etmelerinde katkı 

sağlamaktadırlar (Porter, 1990:72’den aktaran Işık ve Keskin, 2013:42). Bu yönüyle de 

rekabet, işletmelerin faaliyette bulundukları pazarlarda yenilikçi çalışmalarda öncü olmaları 

konusunda etki eden bir unsur olarak yer almaktadır.  

Fethke ve Birch (1982:273), rakiplerin artışı işletmeler için tehlikelerin iyice 

belirginleşmesi ile birlikte gerçekleştirecekleri yeniliklerin planlanandan önce olmasına 

neden olduğunu öne sürmektedir. Rekabetin şiddetlenmesi bir bakıma yeniliklerin ortaya 

çıkış sürelerini de kısaltabilmektedir (Barzel, 1968:348-355’ten aktaran Fethke ve Birch, 

1982: 273). Aynı zamanda rekabet şiddeti örgütlerde yenilik stratejileri ve bu stratejilerin 

biçimlendirilmesi üzerinde de güçlü etkiye sahip bir faktör olarak görülmektedir (Jaworski 

ve Kohli, 1993’ten ve Li ve Calantone, 1998’den aktaran Lamore vd., 2013:700). Bu 

araştırmalardan da yola çıkarak rekabetin genel olarak günümüz piyasa koşulları içerisinde 

işletmeleri teşvik edici ve zorlayıcı etkisi ile yenilikçilik üzerinde etkili olabileceği 

söylenebilmektedir. 

3.3. Düzenleyici Değişken Olarak Rekabet Şiddeti 

Düzenleyici değişken nitel veya nicel değişken olarak bağımsız değişkenin bağımlı 

değişken üzerindeki etkisini ve bu etkinin yönünü belirleyen bir değişken olarak 

betimlenmektedir (Baron ve Kenny, 1986’dan aktaran Burmaoğlu, 2013:15). Düzenleyici 

değişkenin diğer iki değişken ile -1 ile +1 değerleri arasında değişen korelâsyonlara sahip 

olması gerekmektedir (Burmaoğlu, 2013:15). Bu açıdan çalışmada da ele alındığı üzere 

rekabet şiddetinin örgüt kültürü tipleri ile yenilikçilik değişkenleri arasındaki düzenleyici 

etkilerinin araştırılmasına dayanak oluşturan ve Tablo 11’de belirtilen korelâsyon değerleri 

elde edilmiştir. Bu duruma ek olarak örgüt kültürü yenilikçilik ilişkisinde rekabet şiddetinin 

düzenleyici etkisine (rolüne) ilişkin alandan toplanan verilerle elde edilen bir bulgunun 
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yazında olmaması çalışmanın özgünlüğü açısından da çok önemli görülmektedir. Bu 

değerlerden yola çıkılarak test edilmek üzere hazırlanan hipotezler aşağıda sunulmuştur.  

Hipotez 1a (H1a): Gelişimsel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet 

şiddetinin düzenleyici rolü vardır.  

Hipotez 2a (H2a): Rasyonel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet 

şiddetinin düzenleyici rolü vardır.  

Hipotez 3a (H3a): Grup kültürü ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet 

şiddetinin düzenleyici rolü vardır.  

Hipotez 4a (H4a): Hiyerarşik kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet 

şiddetinin düzenleyici rolü vardır.  

 

4. YÖNTEM 

Gelişimsel kültür (GK), rasyonel kültür (RK), grup kültürü (GrK) ve hiyerarşik kültür (HK) 

ile yenilikçilik (Y) ilişkisini ve bu ilişkide rekabet şiddetinin (RS) düzenleyici etkilerinin 

olup olmadığını belirlemek amacıyla Türk Savunma Sanayi Sektörü’nde faaliyet gösteren 

işletmelerin yönetim kadrolarından toplanan veriler ile oluşturulan araştırma modeline 

ilişkin analizler gerçekleştirilmiştir. Hipotezler ve araştırma modeli Şekil 3’de sunulmuştur. 

Şekil 3: Araştırma Modeli 

 

4.1. Örneklem 

Araştırma evrenini Türk Savunma Sanayi Sektörü’nde faaliyet gösteren işletmeler 

oluşturmaktadır. Savunma ve Havacılık Sanayi İmalatçılar Derneği (SASAD) 2012 Yılı 

Sektör Raporu’na göre savunma ve havacılık sektöründe toplam istihdam edilen personel 

sayısı 33491 olarak verilmektedir (SASAD, 2013:10). İşletmelerin ilgili insan kaynakları 

yöneticileri ile yapılan görüşmelerde istihdam edilen personelin yaklaşık %2,5’inin işletme 

yönetimine ilişkin pozisyonlarda görev alan beyaz yakalı personel olduğu belirtilmiştir. Bu 

anlamda hedef kitle, işletme yönetimine ilişkin 837 beyaz yakalı personelden oluşmaktadır. 

Örneklem oluşturmak amacıyla SASAD üye listesi incelenmiştir. Bu liste içerisinde 100 ve 

üstü personel istihdam eden ve toplam personel sayısı işletmelerin kendi web sitelerinden 

ve ilgili insan kaynakları yöneticileri ile yapılan görüşmelerden elde edilen veriler ışığında 

yaklaşık 11000 olan 5 işletme araştırmaya dâhil edilmiştir. Araştırmanın örneklemi bu 

işletmelerde anket formunu doldurmayı kabul eden 274 kişiden oluşmaktadır. Bilindiği 

üzere örneklem sayısının yeterliliği istatistiksel olarak aşağıda yazılı formül ile 

hesaplanmaktadır (Şeşen, 2010:202): 
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Belirtilen formülde N, kitledeki birey sayısını; n, örnekleme alınacak birey sayısını; p, 

incelenen olayın görüş sıklığı yani gerçekleşme olasılığını;   q, incelenen olayın görülmeyiş 

sıklığını yani gerçekleşmeme olasılığını; t, belirli bir anlamlılık düzeyinde t tablosuna göre 

bulunan teorik değeri; d, olayın görüş sıklığına göre kabul edilen örnekleme hatasını ifade 

etmektedir (Şeşen, 2010:202). Bu formüle göre 0,95 güvenilirlik ve 0,05 örneklem hatası 

ile temsil edilebilecek evren büyüklükleri Tablo 1’de verilmiştir. Örneklem sayısının 

yeterliliğinin hesaplanmasına yönelik verilen formül ile 837 kişiden oluşan örneklem evreni 

büyüklüğü için 0,95 güvenilirlik ve 0,05 örneklem hatası ile temsil edilebilecek örneklemin 

en az 264 kişiden oluşması gerektiği sonucuna varılmaktadır. Bu 

Tablo 1: Çeşitli Evren Büyüklüklerine İlişkin Örneklem Sayıları  

Evren Büyüklüğü 100 500 750 1000 2500 5000 1000000 

Örneklem Sayısı 80 217 254 278 333 357 384 

Kaynak: (Sekaran, 1992:253). 

Yukarıda belirtilen formül göz önünde bulundurulduğunda 274 kişiden oluşan bir 

örneklemin yeterli olacağı değerlendirilmektedir. Tablo 2’de araştırma örneklemine ilişkin 

betimsel istatistikler verilmiştir. 

Tablo 2: Araştırma Örneklemine ait Betimsel İstatistikler 

Demografik Değişken Kategori Sayı Yüzde 

Yaş 23-29 yaş arası 93 34 

 

30-39 yaş arası 136 50 

 

40-49 yaş arası 33 12 

 

50-59 yaş arası 11 4 

 

60-63 yaş arası 1 - 

Cinsiyet Kadın 77 28 

 

Erkek 197 72 

Çalışma Süresi 1-10 yıl arası 184 67 

 

11-20 yıl arası 64 23 

 

20 yıl ve üstü 26 10 

Eğitim Düzeyi Lisans 143 52 

 

Yüksek Lisans 117 43 

 

Doktora 14 5 

Araştırmaya katılanlar 23 ile 63 yaşları arasındadır. Tablo 2’de belirtildiği üzere 20-29 yaş 

arası 93 kişi (%34), 30-39 yaş arası136 kişi (%50), 40-49 yaş arası 33 kişi (%12), 50-59 yaş 

arası 11 kişi (%4) ve 60 yaş üzerinde 1 kişi araştırma örnekleminde yer almıştır. 

Cinsiyetlerine göre katılımcıların 77’si (%28) kadın ve 197‘si (%72) erkektir. 

Katılımcıların çalışma sürelerine bakıldığında; 184 kişi (%67) 1-10 yıl arasında, 64 kişi 

(%23) 11-20 yıl arasında ve 26 kişi (%10) ise 20 yıl ve üzeri bir süre çalıştıkları 

gözlemlenmiştir. Eğitim düzeyi göz önünde bulundurulduğunda ise 143 kişinin (%52) 

lisans, 117 kişinin (%43) yüksek lisans ve 14 kişinin (%5) ise doktora düzeyi eğitimlerini 

tamamlamış oldukları sonucuna ulaşılmıştır. 

4.2. Ölçekler 

Araştırmada ele alınan değişkenler olan yenilikçilik, örgüt kültürü tipleri olan gelişimsel 

kültür, rasyonel kültür, grup kültürü ve hiyerarşik kültür ve rekabet şiddeti için yurt dışında 

geliştirilmiş ve geçerleme çalışması yapılmış ölçme araçlarından yararlanılmıştır. Araştırma 

konusuna ilişkin incelemeler sonucunda ilgili ölçeklerin bu araştırmanın amacına hizmet 

edebileceğine karar verilmiş ve uyarlama çalışmasına geçilmiştir. Hem İngilizcesi ve hem 
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de Türkçesi anadili olan ve Amerikan Dili ve Edebiyatı bölümü mezunu bireyler 

aracılığıyla her iki dilden yapılan karşılıklı çeviriler ile orijinali İngilizce olan ölçeklerin 

Türkçeye çevirileri gerçekleştirilmiştir. Hem çeviriyi gerçekleştirenler hem de her iki dile 

de ana dili düzeyinde hâkim olan sosyal bilimler alanında uzman iki bağımsız kişi 

tarafından çeviriler en son olarak yeniden değerlendirilmiştir. Üzerinde fikir ayrılığı olan 

bazı madde çevirilerine ilgililerle karşılıklı yapılan görüş alış-verişleri sonucunda görüş 

birliği içerisinde son biçimi verilmiştir. Ölçeklerin tamamı 5’li likert tipi ölçeği 

(1=Kesinlikle Katılmam, 5=Kesinlikle Katılıyorum) olarak araştırmada kullanılmıştır. 

Uyarlanan ölçekler 274 kişiye uygulanmış ve elde edilen puanlar üzerinden güvenilirlik ve 

geçerlilik çalışmaları gerçekleştirilmiştir. 

Tablo 3: Kaynaklarında Belirtilen Ölçeklere İlişkin Güvenirlik Katsayıları 

Ölçek Ölçek Boyutları 
Soru  

Sayısı 

Üst Boyut 

Güvenirlik 

(Cronbach's α) 

Alt Boyutlar 

Güvenirlik 

(Cronbach's α) 

Örgüt Kültürü 

Gelişimsel Kültürü 8 

- 

,73 

Rasyonel Kültür 4 ,74 

Grup Kültürü 8 ,69 

Hiyerarşik Kültürü 4 ,77 

Yenilikçilik 

Yaratıcılık 5 

,94 

,93 

Değişime Açıklık 4 ,90 

Gelecek Yönelimli 

Olma 
4 ,85 

Risk Alma 4 ,61 

Proaktiflik 4 ,85 

Rekabet 

Şiddeti 

Sektörel Rekabet 

Şiddeti 
4 ,80 - 

Araştırmada hipotezleri test etmek amacıyla basit ve hiyerarşik regresyon analizleri 

yapılmıştır. Örtük değişkenler ile analizleri gerçekleştirebilmek için değişkenlerin 

ölçülmesinde kullanılan ölçeklerin güvenilir ve geçerli olması gerekmektedir (Şimşek, 

2007:19). Bu nedenle, araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin güvenirlik ve geçerlilik 

çalışmaları regresyon analizleri öncesi bu bölümde verilmiştir.  

4.2.1. Yenilikçilik Ölçeği 

İşletmelerde çalışanlarca algılanan örgütsel yenilikçiliğin düzeyini belirlemek amacıyla 

Shoham vd. (2012) tarafından geliştirilen ve geçerleme çalışması gerçekleştirilen beş alt 

boyuttan oluşan tek üst boyutta ele alınan yenilikçilik ölçeği araştırmada da tek üst boyutta 

kullanılmıştır.  Bu ölçekte sorular “(İşletmemizde) yaratıcılık desteklenir”, “(İşletmemizde) 

yöneticiler bizim becerikli birer sorun çözücü olmamızı bekliyorlar” biçimindedir.  

Çalışmada ölçeğin faktör yapısını doğrulamak ve yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

LISREL programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda 

verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin ,75 ile ,87 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 4’te sunulmuştur. 

Tablo 4: Yenilikçilik Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Model Δχ² sd Δχ²/sd RMSEA CFI GFI AGFI NFI 

1. Düzey Çok Faktörlü 357,82 179 1,99 0,06 0,98 0,89 0,86 0,97 

2. Düzey Çok Faktörlü 366,17 184 1,99 0,06 0,98 0,89 0,86 0,96 

SPSS programı ile yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach’s Alfa 

güvenirlik katsayısı ,82 olarak bulunmuştur. 
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4.2.2. Gelişimsel Kültür Ölçeği 

İşletmelerde çalışanlarca algılanan örgütsel yenilikçiliğin düzeyini belirlemek amacıyla 

Tseng ve Lee (2009) tarafından geliştirilen ve geçerleme çalışması gerçekleştirilen 

gelişimsel kültür ölçeği araştırmada kullanılmıştır.  Bu ölçekte sorular “Çalıştığım işletme 

verimlilik ve yaratıcılığa ağırlık verir”, “Çalıştığım işletme ar-ge ve yeni ürüne ağırlıklık 

verir” biçimindedir.  

Çalışmada ölçeğin faktör yapısını doğrulamak ve yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

LISREL programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda 

verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin ,42 ile ,81 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 5’te sunulmuştur. 

Tablo 5: Gelişimsel Kültür Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Model Δχ² sd Δχ²/sd RMSEA CFI GFI AGFI NFI 

Tek Faktörlü 44,04 17 2,59 0,08 0,98 0,95 0,90 0,97 

SPSS programı ile yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach’s Alfa 

güvenirlik katsayısı ,89 olarak bulunmuştur. 

4.2.3. Rasyonel Kültür Ölçeği 

İşletmelerde çalışanlarca algılanan örgütsel yenilikçiliğin düzeyini belirlemek amacıyla 

Tseng ve Lee (2009) tarafından geliştirilen ve geçerleme çalışması gerçekleştirilen 

gelişimsel kültür ölçeği araştırmada kullanılmıştır.  Bu ölçekte sorular “İşletmemiz 

rekabetçi piyasada hedeflerine ulaşmaya odaklanır”, “İşletmemiz rekabete ve rakiplere 

odaklanır” biçimindedir. 

Çalışmada ölçeğin faktör yapısını doğrulamak ve yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

LISREL programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda 

verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin ,57 ile ,94 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 6’te sunulmuştur. 

Tablo 6: Rasyonel Kültür Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Model Δχ² sd Δχ²/sd RMSEA CFI GFI AGFI NFI 

Tek Faktörlü 2,69 2 1,34 0,04 0,99 0,96 0,91 0,98 

SPSS programı ile yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach’s Alfa 

güvenirlik katsayısı ,82 olarak bulunmuştur. 

4.2.4. Grup Kültürü Ölçeği 

İşletmelerde çalışanlarca algılanan örgütsel yenilikçiliğin düzeyini belirlemek amacıyla 

Tseng ve Lee (2009) tarafından geliştirilen ve geçerleme çalışması gerçekleştirilen 

gelişimsel kültür ölçeği araştırmada kullanılmıştır.  Bu ölçekte sorular “İşletmemiz insan 

kaynakları gelişimi için çalışaları teşvik eder”, “Çalışanlar işletmeyi bir aile ve merkezcil 

bir kuvvete sahip görür” biçimindedir.  

Çalışmada ölçeğin faktör yapısını doğrulamak ve yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

LISREL programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda 

verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin ,36 ile ,85 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 7’te sunulmuştur. 

Tablo 7: Grup Kültürü Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Model Δχ² sd Δχ²/sd RMSEA CFI GFI AGFI NFI 

Tek Faktörlü 28,63 18 1,59 0,05 0,99 0,97 0,95 0,98 
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SPSS programı ile yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach’s Alfa 

güvenirlik katsayısı ,86 olarak bulunmuştur. 

4.2.5. Hiyerarşik Kültür Ölçeği 

İşletmelerde çalışanlarca algılanan örgütsel yenilikçiliğin düzeyini belirlemek amacıyla 

Tseng ve Lee (2009) tarafından geliştirilen ve geçerleme çalışması gerçekleştirilen 

gelişimsel kültür ölçeği araştırmada kullanılmıştır.  Bu ölçekte sorular “Bizim 

çalışanlarımız rutin işlere ve sürekli faaliyetlere bağlı kalır”, “İşletmemiz çalışan kıdemine 

önem verir” biçimindedir.  

Çalışmada ölçeğin faktör yapısını doğrulamak ve yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

LISREL programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda 

verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin ,33 ile ,67 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 8’te sunulmuştur. 

Tablo 8: Hiyerarşik Kültür Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Model Δχ² sd Δχ²/sd RMSEA CFI GFI AGFI NFI 

Tek Faktörlü 2,66 2 1,33 0,03 0,99 0,99 0,98 0,99 

SPSS programı ile yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbach’s Alfa 

güvenirlik katsayısı ,60 olarak bulunmuştur. 

4.2.6. Rekabet Şiddeti Ölçeği 

İşletmelerde çalışanlarca algılanan (sektörel) rekabet şiddetinin düzeyini belirlemek 

amacıyla Romero-Martinez v.d. (2010) tarafından geliştirilen ve geçerleme çalışması 

gerçekleştirilen gelişimsel kültür ölçeği araştırmada kullanılmıştır.  Bu ölçekte sorular 

“Bulunduğunuz sektörde aynı yetenek ve kapasitedeki işletme sayısı fazladır”, “Faaliyet 

gösterdiğiniz pazarın büyüme hızı düşüktür”  biçimindedir.  

Çalışmada ölçeğin faktör yapısını doğrulamak ve yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

LISREL programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda 

verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör yüklerinin ,81 ile ,89 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 9’te sunulmuştur. 

Tablo 9: Rekabet Şiddeti Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Model Δχ² sd Δχ²/sd RMSEA CFI GFI AGFI NFI 

Tek Faktörlü 5,65 2 2,82 0,08 0,99 0,99 0,95 0,99 

SPSS programı ile yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam Cronbachs Alfa 

güvenirlik katsayısı ,89 olarak bulunmuştur. 

4.3. Bulgular 

Araştırmaya ilişkin istatistiksel bulgular aşağıda belirtilen dört kısımda ele alınmıştır. 

Birinci kısımda araştırmadaki bağımlı ve bağımsız değişkenlerin betimleyici istatistikleri, 

ikinci kısımda tüm değişkenler arasındaki korelâsyonlar, üçüncü kısımda araştırmanın 

bağımlı değişkeni olan yenilikçilik değişkeni üzerinde araştırma modelinde ele alınan örgüt 

kültürü sınıflandırmaları olan gelişimsel kültür, rasyonel kültür, grup kültürü ve hiyerarşik 

kültür değişkenlerinin yordama güçleri incelenmiştir. Son kısımda ise örgüt kültürü 

sınıflandırmaları ile yenilikçilik arasındaki ilişkide rekabet şiddetinin düzenleyici etkileri 

olup olmadığı ortaya konmuştur. 
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4.3.1. Betimleyici İstatistikler 

Araştırmada ele alınan tüm değişkenlerin ortalama değerleri ile standart sapmaları Tablo 

10’da verilmiştir.  

Tablo 10: Değişkenlere İlişkin Betimleyici İstatistikler 

Değişken Toplam Ortalama (Ort.) Standart Sapma (SS) 

Yenilikçilik 274 3,03 0,67 

Gelişimsel Kültür 274 3,15 0,73 

Rasyonel Kültür 274 3,27 0,86 

Grup Kültürü 274 3,04 0,72 

Hiyerarşik Kültür 274 3,61 0,56 

Rekabet Şiddeti 274 2,32 0,65 

Tablo 10’da görüldüğü üzere yenilikçilik (ort. = 3,03; ss. = 0,67), gelişimsel kültür      

(ort.= 3,15; ss.=0,73), rasyonel kültür (ort. = 3,27; ss. = 0,86), grup kültürü (ort. = 3,04;     

ss. = 0,72), hiyerarşik kültür (ort. = 3,61; ss. = 0,56) boyutlarının puan ortalamalarının orta 

noktanın üzerinde olduğu, ancak buna karşın rekabet şiddeti (ort. = 2,32; ss. = 0,65) 

boyutunun puan ortalamasının orta noktanın altında olduğu görülmektedir. Bu sonuç, 

yenilikçiliğin ve örgüt kültürü tiplerinin araştırmaya katılan deneklerce ortalamanın üstünde 

algılandığını, ancak buna karşın rekabet şiddetinin denekler tarafından ortalamanın altında 

algılandığını göstermektedir. 

4.3.2. Değişkenler Arasındaki İlişkiler 

Araştırmada bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki ilişkileri belirlemek amacıyla 

Pearson korelâsyon katsayıları hesaplanmıştır. Korelâsyon analizi sonuçları Tablo 11’de 

verilmektedir.  

Tablo 11: Değişkenler Arasındaki Korelâsyon Değerleri 

Boyut (1) (2) (3) (4) (5) (6) 

1. Gelişimsel Kültür (,89) 
     

2. Rasyonel Kültür   ,68* (,82) 
    

3. Grup Kültürü   ,73*   ,68* (,86) 
   

4. Hiyerarşik Kültür   ,32*   ,24*   ,31* (,60) 
  

5. Yenilikçilik   ,76*   ,66*   ,77*   ,18* (,94) 
 

6. Rekabet Şiddeti   ,35*   ,44*   ,31*   ,17*   ,40* (,89) 

*p<0,01 Cronbach’s Alfa katsayıları parantez içerisinde verilmiştir. 

Değişkenler arasındaki korelâsyonlar hesaplanmadan önce her bir değişken için puanlarının 

toplamı oluşturularak, bu puanlar değerlendirmeye alınmıştır. Örgüt kültürü ölçeklerindeki 

dört ayrı örgüt kültürü faktörü ile yenilikçilik faktörü arasındaki korelâsyonlar 

incelendiğinde en yüksek ilişkinin grup kültürü ile yenilikçilik (r = 0,77; p<0,01) ve 

gelişimsel kültür ile yenilikçilik arasında (r = 0,76; p<0,01) bulunduğu ve en düşük ilişkinin 

ise hiyerarşik kültür ile yenilikçilik arasında (r = 0,18; p<0,01) bulunduğu görülmüştür. 

Örgüt kültürü ölçeklerindeki dört ayrı örgüt kültürü faktörü ile rekabet şiddeti arasındaki 

korelâsyonlar incelendiğinde en yüksek ilişkinin rasyonel kültür ile rekabet şiddeti arasında 

(r = 0,44; p<0,01) ve en düşük ilişkinin ise hiyerarşik kültür ile rekabet şiddeti arasında      

(r = 0,17; p<0,01) bulunduğu görülmüştür.  Bunlara ek olarak rekabet şiddeti ile yenilikçilik 

arasında da (r = 0,40; p<0,01) anlamlı bir ilişki bulunduğu görülmüştür. 
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4.3.3. Bağımlı Değişken Üzerinde Bağımsız Değişkenlerin Etkileri 

Değişkenler arası doğrudan ilişkileri, diğer bir ifade biçimi ile bağımsız değişkenlerin 

bağımlı değişkenler üzerindeki açıklama güçlerini ve de bu etkilerdeki diğer bağımsız 

değişkenlerin düzenleyici rollerini ortaya koymak amacıyla regresyon analizleri yapılmıştır. 

Regresyon analizlerinde ilk olarak; yaş ve çalışma süresi kontrol değişkeni olarak, 

yenilikçilik bağımlı değişken olarak ve gelişimsel kültür, rasyonel kültür, grup kültürü ve 

hiyerarşik kültür ise birbirinden bağımsız değişkenler olarak ele alınarak bağımlı değişken 

üzerindeki etkileri incelenmiştir. 

Tablo 12: Örgüt Kültürü Sınıflandırmaları ile Yenilikçilik Arasındaki Regresyon Analizleri 

 
Değişken      β R²    Düz. R² F 

1.Aşama Yaş  -,046 
,580          ,575  124,1 

 
Çalışma Süresi   ,019 

 
Gelişimsel Kültür   ,763*** 

   
η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

 
Değişken      β R² Düz. R²     F 

1.Aşama Yaş  -,092 
,456 ,449  75,3 

 
Çalışma Süresi   ,179 

 
Rasyonel Kültür   ,669*** 

   
η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

 
Değişken        β R² Düz. R²     F 

1.Aşama Yaş     -,092 
,603 ,599 136,8 

 
Çalışma Süresi      ,179 

 
Grup Kültürü      ,772*** 

   
η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

 
Değişken      β R² Düz. R²     F 

1.Aşama Yaş  -,171 
 ,040    ,030      3,8 

 
Çalışma Süresi   ,235 

 Hiyerarşik Kültür   ,176**    

η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

Sonuçlar değerlendirildiğinde, örgüt kültürü sınıflandırılmalarının tüm faktörlerinin 

yenilikçilik üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu görülmektedir. Gelişimsel 

kültürün yenilikçilik üzerindeki etkisi incelendiğinde (β = ,763; p<0,001), gelişimsel 

kültürün yenilikçiliği pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği görülmektedir. Rasyonel 

kültürün yenilikçilik üzerindeki etkisi incelendiğinde ise (β = ,669; p<0,001), rasyonel 

kültürün de yenilikçiliği pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği görülmektedir. Benzer 

biçimde grup kültürünün yenilikçilik üzerindeki etkisi incelendiğinde ise (β = ,772; 

p<0,001), grup kültürünün de yenilikçiliği pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği 

görülmektedir. Hiyerarşik kültürün yenilikçilik üzerindeki etkisi incelendiğinde de (β = 

,176; p<0,01), hiyerarşik kültürün yenilikçiliği pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği 

görülmektedir. Elde edilen bulgular bağlamında H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri 

desteklenmiştir. 

4.3.4. Düzenleyici Değişkenlerin Bağımsız Değişkenle Bağımlı Değişken Arasındaki 

İlişkide Etkileri 

Araştırmanın H1a, H2a, H3a ve H4a hipotezlerini test etmek amacıyla düzenleyici 

değişkenli çoklu regresyon analizi uygulanmıştır. Düzenleyici değişken bağımlı bir 

değişken ve bağımsız bir diğer değişken arasındaki ilişkinin yönünü ve gücünü etkileyen 

bir değişken olarak tanımlanmaktadır (Rose vd., 2004:58-59). Bu durumda bir değişkenin 

düzenleyici değişken olması durumunda, o düzenleyici değişkenin bağımsız değişken ile 

karşılıklı etkileşiminin bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir etkisinin varlığından söz 



ÖZKAN - TURUNÇ  

354 

2015 

edilmektedir (Rose vd., 2004:59). Bu amaçla üç aşamalı olarak gerçekleştirilen düzenleyici 

değişkenli çoklu regresyon analizlerinin birinci aşamasında kontrol değişkenleri ile 

bağımsız değişken (kültür), ikinci aşamasında düzenleyici değişken (rekabet şiddeti), 

üçüncü aşamasında ise bağımsız değişken (kültür) ile düzenleyici değişkenin (rekabet 

şiddeti) çarpımsal etkisi analize dâhil edilmiştir (Aiken ve West, 1991). 

Aiken ve West (1991) ile Cohen ve Cohen (1983)’in önerileri doğrultusunda, sürekli 

değişkenlerin değerleri merkezileştirme uygulandıktan sonra çoklu hiyerarşik regresyon 

analizi uygulanmıştır. Ayrıca, yine Aiken ve West (1991)’in önerileri doğrultusunda slope 

test yöntemi ile düzenleyici değişkenin aldığı hem yüksek hem de düşük değerler için 

etkinin anlamlılığı ve yönü analiz edilmiştir. 

Hipotez 1a: Gelişimsel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet şiddetinin 

düzenleyici rolü vardır.  

Çoklu regresyon analizine ikinci aşamada dahil edilen sektörel rekabet şiddeti (RS) 

değişkeninin düzeltilmiş R² değerini ,020 (p<0,001)  oranında anlamlı düzeyde arttırdığı 

görülmüştür. Gelişimsel kültürün (GeK) ve sektörel rekabet şiddetinin (RS) yenilikçilik 

üzerinde (sırasıyla, β = ,763; p<0,001 ve β = ,157; p<0,001) olumlu yönde etkisinin olduğu 

belirlenmiştir. Analizin üçüncü aşamasında gelişimsel kültür  ile sektörel rekabet şiddeti 

değişkenlerinin çarpımsal etkisinin analize dahil edilmesi ile birlikte düzeltilmiş R² 

değerinin ,005 oranında anlamlı düzeyde (p<0,05) arttığı görülmüştür. Bu analiz ile sektörel 

rekabet şiddetinin gelişimsel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide düzenleyici etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo 13: Sektörel Rekabet Şiddetinin Düzenleyici Rolüne İlişkin Analiz 

 
Değişken        β   R² Düz. R²        F 

1. Aşama Yaş    -,046 
,580    ,575  124,1 

 
Çalışma Süresi     ,019 

  Gelişimsel Kültür     ,763*** 

.601    ,595 101,2 2. Aşama Rekabet Şiddeti     ,157*** 

3. Aşama     GeK x RS     ,086* ,607              ,600       82,9 

η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

Değişkenler arasındaki bu ilişkinin ayrıntılı bir analizi yapmak amacıyla Aiken ve West 

(1991) tarafından önerilen slope test analiz yöntemi uygulanmıştır. Bu nedenle düzenleyici 

değişken olan sektörel rekabet şiddetinin aldığı hem yüksek hem de düşük değerler için 

gelişimsel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkinin gücü ve anlamlılığı test edilmiştir. 

Şekil 4’te gösterildiği üzere gelişimsel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişki hem düşük   

(β = ,76; p<0,05) hem de yüksek (β = ,62; p<0,05) sektörel rekabet şiddeti için pozitif 

yönde ve anlamlı düzeyde olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç ile Hipotez 1a desteklenmiştir. 

Şekil 4: Gelişimsel Kültür Yenilikçilik İlişkisinde  

Sektörel Rekabet Şiddetinin Düzenleyici Etkisi 
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Bulgular sonucunda gelişimsel kültür ile yenilikçilik ilişkisinde düşük düzeyde olan 

sektörel rekabet şiddetinin daha güçlü bir düzenleyici etkiye sahip olduğu da saptanmıştır. 

Hipotez 2a: Rasyonel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet şiddetinin 

düzenleyici rolü vardır.  

Çoklu regresyon analizine ikinci aşamada dahil edilen sektörel rekabet şiddeti (RS) 

değişkeninin düzeltilmiş R² değerini ,008 (p<0,001) oranında anlamlı düzeyde arttırdığı 

görülmüştür. Rasyonel kültürün (RK) ve sektörel rekabet şiddetinin (RS) yenilikçilik 

üzerinde (sırasıyla, β = ,669; p<0,001 ve β = ,112; p<0,05) olumlu yönde etkisinin olduğu 

belirlenmiştir. Analizin üçüncü aşamasında rasyonel kültür ile sektörel rekabet şiddeti 

değişkenlerinin çarpımsal etkisinin analize dahil edilmesi ile birlikte düzeltilmiş R² 

değerinin anlamlı düzeyde (p = ,501) artmadığı görülmüştür. Bu analiz ile sektörel rekabet 

şiddetinin rasyonel kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide düzenleyici etkisinin 

bulunmadığı tespit edilmiştir. Bu sonuç ile Hipotez 2a desteklenmemiştir. 

Tablo 14: Rekabet Şiddetinin Düzenleyici Rolüne İlişkin Analiz 

 
Değişken        β   R²   Düz. R²        F 

1. Aşama Yaş    -,092 
,456     ,449  75,3 

 
Çalışma Süresi     ,179 

 
Rasyonel Kültür     ,669*** 

,465     ,457  58,6 2. Aşama Rekabet Şiddeti     ,112* 

3. Aşama     RK x RS    -,032 ,466            ,456     46,8 

η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

Hipotez 3a: Grup kültürü ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet şiddetinin 

düzenleyici rolü vardır.  

Çoklu regresyon analizine ikinci aşamada dahil edilen sektörel rekabet şiddeti (RS) 

değişkeninin düzeltilmiş R² değerini ,023 (p<0,001) oranında anlamlı düzeyde artırdığı 

görülmüştür. Grup kültürünün (GrK) ve sektörel rekabet şiddetinin (RS) yenilikçilik 

üzerinde (sırasıyla, β = ,772; p<0,001 ve β = ,168; p<0,001) olumlu yönde etkisinin olduğu 

belirlenmiştir. Analizin üçüncü aşamasında grup kültürü ile sektörel rekabet şiddeti 

değişkenlerinin çarpımsal etkisinin analize dahil edilmesi ile birlikte düzeltilmiş R² 

değerinin anlamlı düzeyde (p = ,379) artmadığı görülmüştür. Bu analiz ile sektörel rekabet 

şiddetinin grup kültürü ile yenilikçilik arasındaki ilişkide düzenleyici etkisinin bulunmadığı 

tespit edilmiştir. Bu sonuç ile Hipotez 3a desteklenmemiştir. 

Tablo 15: Rekabet Şiddetinin Düzenleyici Rolüne İlişkin Analiz 

 
Değişken        β R² Düz. R²        F 

1. Aşama Yaş    -,052 
,603    ,599 136,8 

 
Çalışma Süresi     ,123 

 
Grup Kültürü     ,772*** 

,628    ,622 113,4 2. Aşama Rekabet Şiddeti     ,168*** 

3. Aşama     GrK x RS     ,034 ,629          ,622      90,8 

η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

Hipotez 4a: Hiyerarşik kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide sektörel rekabet şiddetinin 

düzenleyici rolü vardır.  

Çoklu regresyon analizine ikinci aşamada dahil edilen sektörel rekabet şiddeti (RS) 

değişkeninin düzeltilmiş R² değerini ,131 (p<0,001) oranında anlamlı düzeyde artırdığı 

görülmüştür. Hiyerarşik kültürün (HK) ve sektörel rekabet şiddetinin (RS) yenilikçilik 

üzerinde (sırasıyla,  β = ,176; p<0,01 ve β = ,377; p<0,001) olumlu yönde etkisinin olduğu 
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belirlenmiştir. Analizin üçüncü aşamasında hiyerarşik kültür ile sektörel rekabet şiddeti 

değişkenlerinin çarpımsal etkisinin analize dahil edilmesi ile birlikte düzeltilmiş R² 

değerinin anlamlı düzeyde (p = ,806) artmadığı görülmüştür. Bu analiz ile sektörel rekabet 

şiddetinin hiyerarşik kültür ile yenilikçilik arasındaki ilişkide düzenleyici etkisinin 

bulunmadığı tespit edilmiştir. Bu sonuç ile Hipotezi 4a desteklenmemiştir. 

Tablo 16: Rekabet Şiddetinin Düzenleyici Rolüne İlişkin Analiz 

 
Değişken        β R² Düz. R²        F 

 1. Aşama Yaş    -,202 
,040    ,030     3,8 

 
Çalışma Süresi     ,269 

 
Hiyerarşik Kültür     ,176** 

,174    ,161   14,1  2. Aşama Rekabet Şiddeti     ,377*** 

 3. Aşama     HK x SRS    -,008 ,174           ,158      11,2 

η = 274 ***p<0,001     **p<0,01     *p<0,05    

 

5. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME 

Araştırma sonucunda gelişimsel kültürün (β = ,763; p<0,001), rasyonel kültürün (β = ,669; 

p<0,001), grup kültürünün (β = ,772; p<0,001) ve hiyerarşik kültürün (β = ,176; p<0,01) 

yenilikçiliği pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. Elde edilen bulgular 

ışığında örgüt kültürünün yenilikçilik üzerinde etkili olduğu sonucuna varılmaktadır. Bu 

sonuca ek olarak araştırma analizleri ile rekabet şiddetinin, örgüt kültürü tiplerinden 

gelişimsel kültür ile yenilikçilik ilişkisinde düzenleyici etkisi (β = ,086; p<0,05) de 

saptanmıştır. 

Örgüt kültürü ile yenilikçilik arasındaki ilişkiyi inceleyen benzer bir çalışma da Tseng ve 

Lee (2009) tarafından gerçekleştirilmiştir. Tseng ve Lee (2009:6557), örgüt kültürünü 

gelişimsel, rasyonel, grup ve hiyerarşik örgüt kültürü olarak incelediği çalışmasında 

örgütsel performansın bir boyutu olarak ele aldığı örgütsel yenilikçiliğe en çok grup 

kültürüne sahip işletme yöneticilerinin önem verdiğini gerçekleştirdiği alan çalışması 

bulguları ile ortaya koymuştur. Bu çalışmada da işletmelerde yönetim kadrolarında 

çalışanlara sorularak elde edilen veriler irdelendiğinde Tseng ve Lee (2009)’ye ait 

çalışmaya benzer biçimde grup kültürünün diğer örgüt kültürü tiplerine kıyasla yenilikçilik 

üzerindeki varyansı en çok oranda açıkladığı tespit edilmiştir. Bir başka benzer çalışmada 

ise; Bardai ve arkadaşları (2012:175-184) yüksek öğretim kurumları kapsamında (n=390) 

örgüt kültürü tiplerinin örgütsel yenilikçilik üzerindeki etkilerini araştırmışlardır. Bardai ve 

arkadaşları (2012:181-182) çalışmalarında teknik ve idari yenilikçilik boyutlarında ele 

aldıkları örgütsel yenilikçilik üzerinde gelişimsel kültürün, grup kültürünün, rasyonel 

kültürün ve hiyerarşik kültürün anlamlı ve pozitif etkilerine yönelik bulgular elde 

etmişlerdir. Bu bulguların araştırma bulgularını desteklemesi açısından önemli olduğu 

değerlendirilmektedir. Almanya’da küçük ve orta ölçekli işletmelerden toplanan veriler 

(n=298) ile gerçekleşen bir diğer çalışmada; Brettel ve arkadaşları (2014:10) gelişimsel 

kültürün, grup kültürünün ve rasyonel kültürün yenilikçilik üzerinde anlamlı ve pozitif 

etkilerini, hiyerarşik kültürün ise yenilikçilik üzerindeki anlamlı ve negatif etkisini gösteren 

sonuçlar elde etmişlerdir. Bu çalışmada elde edilen sonuçlar bakımından 

değerlendirildiğinde Brettel ve arkadaşlarının (2014:10) bulgularının gelişimsel kültürün, 

grup kültürünün ve rasyonel kültürün yenilikçilik üzerindeki açıklayıcı etkileri ile benzer 

olduğu görülmektedir. Bunların dışında çalışmada da örgüt kültürü ile yenilikçilik 

arasındaki regresyon analizleri incelendiğinde hiyerarşik kültürün yenilikçilik üzerindeki 

açıklayıcı etkisinin diğer kültür tiplerine göre oldukça düşük olduğu sonucuna varılmıştır. 
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Düzenleyici değişken analizlerine ait bulgulara benzer biçimde Gibb ve Haar (2010:885), 

yüksek risk taşıyan faaliyetlere girişen ve az da olsa yenilikçiliğe adım atan işletmelerin 

yüksek rekabet şiddeti bulunan piyasa ortamlarında düşük rekabet şiddeti bulunan piyasa 

koşullarına göre muhtemelen daha yüksek gelişme performansı göstereceğini söylemiştir. 

Savunma sanayi sektöründe faaliyet gösteren işletmelerin genel olarak yüksek gelişim 

performansı sergilediğini göz önünde bulundurulduğunda (SASAD, 2013); sektörel rekabet 

şiddetinin yüksek düzeyde bulunduğu durumlarda gelişimsel kültüre sahip işletmelerin 

yüksek risk alan ve az da olsa yenilikçiliği teşvik eden yönleri ile ortaya çıkması anlamına 

gelmektedir. Bu sav da çalışmada elde edilen sektörel rekabet şiddetinin gelişimsel kültür 

ile yenilikçilik ilişkisi üzerindeki düzenleyici etkisine dair bulguyu desteklemektedir. 

Rekabet şiddetinin düzenleyici etkisine dair bir diğer araştırma da Tsai ve Yang 

(2013:1279-1294) tarafından örgütsel yenilikçilik ile performans ilişkisinde rekabet 

şiddetinin düzenleyici etkisinin incelendiği alan çalışmasıdır. Bu çalışmada, rekabet 

yoğunluğunun/rekabet şiddetinin örgütsel yenilikçilik ile işletme performansı ilişkisinde 

herhangi bir düzenleyici etkisi saptanamamıştır (Tsai ve Yang, 2013:1287).  

İlgili yazın incelendiğinde ve bu çalışma göz önünde bulundurulduğunda, örgüt kültürü ile 

örgütsel yenilikçilik ilişkisinde sektörel rekabet şiddetinin düzenleyici etkisinin diğer 

sektörler kapsamında da araştırılmasının yararlı olacağı düşünülmektedir. Genel olarak ise, 

rekabet şiddetinin düzenleyici etkisine dair çalışmaların yazında çok az sayıda oluşu ise bu 

alandaki araştırma eksiğini ortaya koyması açısından önemli bulunmaktadır. Bütün bu 

nedenlerden ötürü benzer çalışmaların diğer sektörlerde de yapılması, bu çalışmada ele 

alınmayan çeşitli değişkenlerin ve diğer araştırma yöntemlerinin çalışmalara ilave edilmesi 

gelecek dönemde bu alanda çalışma yapacak araştırmacılara önerilmektedir.  
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