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Öz 

Örgüt kültürü, kurumlar tarafından oluşturulan ve örgütleri bir arada tutan, kuruluşundan varlığını sürdürdüğü 

süre zarfı boyunca gelişme gösteren, değişen değerler bütünüdür. Bu derece öneme sahip olan örgüt kültürünün 

örgütlerin çalışan davranışı, başarısı üzerinde etkisi de göz ardı edilemez boyuttadır. Bir örgütün devamlılığını 

sağlayabilmeleri için, çalışanların etkin ve verimli çalışmaları hususunda kendilerinin desteklendiğini, takdir 

edildiğini ve ihtiyaçlarının örgüt tarafından içtenlikle giderildiğini hissetmeleri gerekir. Çalışanlar, bu 

destekleyici davranışa karşı, örgütün faaliyetlerine katılımlarını, örgütün hedeflerine ulaşmasına dair 

istekliliklerini ve örgüte olan bağlılıklarını arttıran bir ait olma ve özdeşleşme hissiyle duygusal bağlılık ile cevap 

vereceklerdir. Girişimciliğin alt dalı olarak iç girişimcilik ise örgüt içindeki girişimci davranışları ifade 

etmektedir. Bir diğer ifadeyle iç girişimcilik, faaliyetleri devam eden bir örgütte bir yenilik içeren düşünceyi 

somutlaştırarak yapılabilir projelere çevirebilme yeteneğiyle özgür olarak karar verme ve rutin dışında davranış 

sergileme eğilimi olarak ifade edilebilir. Bu çalışmamızda, Ankara ilinde bulunan Hazine ve Maliye Bakanlığının 

merkez birimlerinde görev yapan 250 çalışanlar üzerinde alt ölçekler de dâhil olmak üzere örgüt kültürünün 

algılanan örgütsel destek ve iç girişimcilik davranışı üzerinde etkisinin olup olmadığı, etkisi var ise ne yönde ve 

nasıl etkilediğinin gösterilmesi amaçlanmıştır. Veri toplama tekniği olarak katılımcıların demografik özelliklerine 

yönelik sorular ile 4 bölümlü anket kullanılmıştır. Veriler, nicel araştırma metodolojisine göre analitik yöntemlerle 

elde edilmiş ve elde edilen veriler özel programlarla analiz edilmiştir. Çalışmanın sonucunda, çalışanların örgüt 

kültürüne olan bakış açılarının algılanan örgütsel desteği ve iç girişimcilik davranışlarını önemli ölçüde etkilediği 

ve bu üç ölçeğin istatistiksel olarak birbiri ile anlamlı ve ilişkili olduğu görülmüştür. Örgüt kültürünün; algılanan 

örgütsel destek ve iç girişimciliği pozitif yönde ve istatistiksel olarak anlamlı düzeyde etkilediği görülmüştür. Yani 

araştırmaya katılan kişilerde örgüt kültürünün artması, algılanan örgütsel desteğin ve iç girişimciliğin artmasını 

sağlamaktadır. Buna karşın bazı örgüt kültürü alt ölçeklerinin algılanan örgütsel desteği ve iç girişimciliği 
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(tutarlılık ve misyon alt ölçekleri algılanan örgütsel desteği, uyum yakınlığı alt ölçeği ise iç girişimciliği) negatif 

yönde ve anlamlı olmayan düzeyde etkilediği görülmüştür. 

Anahtar Kelimeler: Örgüt Kültürü, Algılanan Örgütsel Destek, İç Girişimcilik. 

Abstract 

Organizational culture is a set of values that are created by institutions and hold organizations together, and that 

develop and change throughout the period they are established. The impact of organizational culture, which has 

such importance, on employee behavior and success cannot be ignored. In order for an organization to continue, 

employees must feel supported, appreciated, and sincerely met by the organization in terms of their effective and 

productive work. Employees will respond to this supportive behavior with a sense of belonging and identification 

that increases their participation in the organization's activities, their willingness to achieve the organization's 

goals, and their commitment to the organization, with an emotional attachment. As a sub-branch of 

entrepreneurship, intrapreneurship refers to entrepreneurial behaviors within the organization. In other words, 

intrapreneurship can be expressed as the ability to embody an innovative idea in an ongoing organization and 

turn it into feasible projects, making free decisions, and exhibiting behaviors outside of routine. In this study, it is 

aimed to show whether the organizational culture, including subscales, has an effect on perceived organizational 

support and intrapreneurial behavior on 250 employees working in the central units of the Ministry of Treasury 

and Finance in Ankara, and if so, in what direction and how. A 4-part survey with questions regarding the 

demographic characteristics of the participants was used as the data collection technique. The data was obtained 

with analytical methods according to the quantitative research methodology and the obtained data was analyzed 

with special programs. As a result of the study, it was seen that the perspectives of the employees on the 

organizational culture significantly affected the perceived organizational support and intrapreneurship behaviors 

and these three scales were statistically significant and related to each other. It was seen that the organizational 

culture positively and statistically significantly affected the perceived organizational support and 

intrapreneurship. In other words, the increase in the organizational culture among the participants in the study 

provided an increase in the perceived organizational support and intrapreneurship. On the other hand, it was seen 

that some organizational culture subscales negatively and insignificantly affected the perceived organizational 

support and intrapreneurship (consistency and mission subscales affected the perceived organizational support, 

and the closeness of fit subscale affected the intrapreneurship). 

Keywords: Organizational Culture, Perceived Organizational Support, Internal Entrepreneurship. 

1. Giriş 

Örgüt kültürü, bir kurumdaki çalışanları yaptıkları işlerde yönlendiren farklı değerlerin, bakış açılarının 

ve normların bir göstergesi olduğundan çalışanların bakış açısını ve davranışını etkilemektedir. Bir 

örgütün devamlılığını sağlayabilmeleri için, çalışanların etkin ve verimli çalışmaları hususunda 

kendilerinin desteklendiğini algılamaları gerekmektedir. Çalışmalarının takdir edildiğini ve 

ihtiyaçlarının örgüt tarafından içtenlikle giderildiğini hisseden çalışanlar, bu destekleyici davranışa 

karşı, örgütün faaliyetlerine katılımlarını, örgütün hedeflerine ulaşmasına dair istekliliklerini ve örgüte 

olan bağlılıklarını arttıran bir ait olma ve özdeşleşme hissiyle duygusal bağlılık ile cevap verecek ve iç 

girişimcilik davranışları da artış gösterecektir. 

2.Örgüt Kültürü  

Örgüt kültürü, Japonların örgüt yapılandırılmasında üstün başarıları göz önünde bulundurularak 1980’li 

yıllardan itibaren ayrıntılı olarak incelenmeye başlanmış bir kavramdır. Japon işletmelerinin Amerikan 

işletmelerine nazaran daha başarılı olmaları, işletmede sağladıkları üstünlük-yararlar ve güçlü bir örgüt 

kültürüne sahip olmaları dikkatleri örgüt kültürü kavramına yöneltmiştir. 

Örgüt kültürü, teknolojinin, rekabetin ve küreselleşmenin hız kazandığı günümüzde işletmelerin 

faaliyetini, başarısını, yönetimini etkileyen en önemli unsurlardan birisi olmaya başlamıştır. Bu önemi 

anlayan işletmeler ve örgütler rakiplerine kıyasla önemli bir rekabet avantajı sağlamaktadır (Demir, 

2007, s.1). 

Örgüt kültürü, bir kurumun veya işletmenin karakteristiğidir. Yalnızca örgüt bireylerinin tek tek tutum 

ve davranışlarından değil, aynı zamanda örgütün tamamına ait toplu tutum ve davranışlardan meydana 

gelmektedir. Bu yönüyle örgüt kültürü, örgüt üyelerinin davranışlarını kontrol altına alan ve 

şekillendiren sosyal bir sistemdir (Demirel ve Karadal, 2007, s.254-255). 
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Örgüt kültürü, her örgütte değişik şekillerde ortaya çıkmaktadır. Güçlü ve fonksiyonel bir örgüt kültürü 

davranışları yönlendirme ve uyumu kolaylaştırma da bir güç niteliğindedir. Örgütsel kültür, örgütünü 

daha iyi anlamaya ve tarif etmeye yardımcı olduğu için önemlidir. Örgüt kültürü, o örgütün çevresinde 

tanınmasını, değerinin anlaşılmasını, çevresindeki diğer örgüt ve bireylerle ilişki biçimlerini ve 

düzeylerini de yansıtır. Bu fonksiyonu ile kültür, örgütü topluma bağlayan, onun içindeki yerini, 

önemini ve hatta başarısının en önemli araçlardan birisi olmaktadır (Tozkoparan ve Susmuş, 2001, 

s.205-206). 

Yapılan çalışmalarda örgüt kültürü farklı şekillerde tanımlanmış ve ele alınmıştır. Yapılan tanımlardan 

bazıları şu şekildedir: Alvesson’a göre, örgüt kültürü sosyal gerçeklik hakkındaki değerler ve sayıltılar 

olarak tanımlanırken; Schein’e göre, bir grubun üyelerince paylaşılan inanç, sayıltı ve değerler sistemi, 

grup yaşantısının öğrenilen sonuçları, herhangi bir grubun içsel bütünleşme ve dışsal uyum sorunlarını 

çözmek amacıyla ögrenme süreci içinde geliştirmiş olduğu sayıltılar örüntüsü olarak tanımlanmaktadır. 

Deal ve Peterson’a göre ise, örgütün tarihsel gelişimi içerisinde şekillenmiş gelenekler, inançlar ve 

değerler örüntüsüdür. Mayerson ve Martini tarafından ise örgüt kültürü, sosyal olarak oluşturulan 

gerçekler olarak tanımlanırken, Gagliardi, bir örgütü diğerlerinden ayıran ve seçenekleri yönlendiren 

temel değerler sistemi olarak tanımlamıştır (Gizir, 2003, s. 376-377). 

2.1. Örgüt Kültürünün Özellikleri 

Örgüt kültürü, önemini her geçen gün arttırarak sürdürmekle birlikte örgütlerin içyapılarının, 

süreçlerinin ve kişilerarası ilişkilerin düzenlenmesinde sahip olduğu büyük etkinin yanında, örgütün dış 

çevre içindeki yerinin ve gücünün belirlenmesinde de etkin rol oynamaktadır (Aydıntan ve Göksel, 

2012, s. 54). Luthans’a göre örgüt kültürü, üyelerin birbirleriyle etkileşimde bulunduklarında, saygı ve 

tavırla ilgili ortak dil, terminoloji ve ritüellerin kullanıldığı gözlemlenen davranışsal özelliklere sahiptir.  

Ayrıca, normlar, baskın değerler, kurallar ve örgütün iklimi üzerinde de etkili olma özelliği 

bulunmaktadır (Luthans, 2011, s.72). 

Örgüt kültürünün bir takım önemli özelliği vardır. Bu özellikler çeşitli araştırmacıların görüşlerini de 

ele alacak şekilde aşağıdaki tabloda açıklanmıştır. 

Tablo 12: Örgüt Kültürünün Özellikleri 

Yazarlar Örgüt Kültürünün Özellikleri 

Hofstede vd., 1990; Rashid 

vd., 2003 

• Bütünseldir. 

• Zaman içinde belirlenmiştir. 

• Antropolojik kavramlarla ilişkilidir. 

• Sosyal yapıya sahiptir. 

• Yumuşaktır. 

• Değişmesi zordur. 

Pettigrew, 1979 

• Antropolojik kavramlarla ilişkilidir. 

• Kavramlar, formlar, kategoriler ve imajlar sistemidir. 

• Herkese açıktır ve herkes tarafından kabul edilir. 

Alvesson, 2002 

• Bütün hiyerarşik düzeylerde oluşabilir ve gelişebilir. 

• Geniş bir tarihsel sürece dayalıdır. 

• Üyelerini paylaşılan inançlar, değerler, normlar ve 

semboller yoluyla etkiler. 
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Schein, 1990, 1992 

• Paylaşılan ana unsur temel varsayımlardır. 

• Paylaşılarak öğrenilir. 

• Yeni üyelere kabul edilebilir davranış şekilleri ve sistem 

bilgisi öğretir. 

• Ortaklaşa oluşturulur ve herkes tarafından paylaşılır. 

Smircich, 1985 • Çeşitli düzeylerde paylaşılan anlamlar sistemidir. 

Kaynak: (Hammal, 2006, s. 9). 

2.2. Örgüt Kültürünün Temel Ögeleri 

Örgüt kültürünün temelindeki ögeleri açıklamak için çeşitli yazar ve araştırmacılar tarafından farklı 

teoriler ortaya atılmıştır. Meek bu öğeleri semboller, ideoloji ve törenler olmak üzere üç boyutta 

sınıflandırırken; Duncan örgüt kültürü öğelerini gözle görülebilen ve gözle görülemeyen öğeler olarak 

iki boyutta sınıflandırmaktadır. Diğer yandan, Louis örgüt kültürü öğelerini artifaktlar, semboller ve 

paylaşılan anlamlar olarak; Lundberg ise artifaktlar, perspektifler, değerler ve sayıltılar olmak üzere dört 

boyutta sınıflandırmıştır. Schein ise artifaktlar, değerler ve temel sayıltılar(varsayımlar) olarak üç 

boyutta ele almaktadır. Hofstede ise örgüt kültürünün unsurlarını semboller, kahramanlar, ritüeller, 

değerler ve uygulamalar şeklinde sınıflandırmaktadır (Kalkan, 2013, s.23).  

İster bir bireyden ister bir mikro sistemden, bir alt kültürden, bir organizasyondan veya bir makro 

kültürden bahsediyor olalım herhangi bir kültürel ögeyi tanımlamanın ve analiz etmenin yolu olarak üç 

seviyeli bir kültür modeli sunulmaktadır. Gözlemlenen ve deneyimlenen "eserleri", "benimsenen 

değerlerden" ve nihayetinde gözlemlenen davranışı yönlendiren "temel altta yatan varsayımlardan" ayırt 

etmek önemlidir. Schein tarafından açıklanan kültürel analizin 3 ana seviyesi aşağıdaki şekilde yer 

almaktadır (Schein, 2017, s. 28). 

 

Şekil 14:Schein Tarafından Açıklanan Kültürel Analizin 3 Ana Seviyesi 

Kaynak: (Schein, 2017, s.28). 

Schein'e göre eserler, bir kültürün yüzeyini, görülebilen, duyulabilen veya hissedilebilen seviyeyi 

oluşturmaktadır. Yeni bir kültürle karşılaşıldığında, kolaylıkla gözlenen bu düzey, bir kültüre dair ilk 

izlenimi veren düzeydir. Schein değerleri, çalışanlar için çok önemli ve anlamlı olan ve zaman içinde 

istikrarlı olan koşullarla ilgili temel kavramlar ve inançlar olarak tanımlamaktadır. Varsayımlar ise örgüt 

üyelerinin algı, düşünce, his ve davranışlarını yönlendirerek, onların örgütsel yaşama ilişkin taşıdıkları 

Fiziksel Düzen, Sosyal Çevre ve Eserler 
(Artifactlar)

Paylaşılan İnançlar ve Değerler

Temel Varsayımlar
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doğru-yanlış, anlamlı-anlamsız, olanaklı-olanaksız gibi ön kabullerini oluşturan tartışmasız doğrulardır 

(Rahmar, 2022, s.17-18). 

2.3. Örgüt Kültürü Modelleri 

Örgüt kültürünün tanımlanmasında olduğu gibi sınıflandırılmasında da farklı görüşler bulunmaktadır. 

Literatürde yer alan bazı modeller aşağıdaki tabloda özetlenmiştir. Her modellerde, her araştırmacı farklı 

boyut ve şartları ele almıştır. 

Tablo 13: Örgüt Kültürü Modelleri 

Örgüt Kültür Modeli Örgüt Kültürü Tipleri 

Deal ve Kennedy Modeli 

• Sert Erkek, Maço Kültürü 

• Çok Çalış / Sert Oyna Kültürü 

• Şirketin Üzerine Bahse Gir Kültürü 

• Süreç Kültürü 

Quinn ve Cameron Modeli 

• Klan Kültürü 

• Hiyerarşi Kültürü 

• Adhokrasi Kültürü 

• Piyasa Kültürü 

Handy ve Harrison Modeli 

• Güç Kültürü 

• Rol Kültürü 

• Görev Kültürü 

• Birey Kültürü 

Ouchi Modeli 

• Tip A (Amerikan Tarzı Örgüt Kültürü) 

• Tip J (Japon Tarzı Örgüt Kültürü) 

• Tip Z (Amerikan Tarzına Uyarlanmış Örgüt Kültürü) 

Geert Hofstede Modeli 

• Güç Mesafesi 

• Belirsizlikten Kaçınma, 

• Bireycilik/toplulukçuluk 

• Erillik/dişilik 

Schein Modeli 

• Teknisyen Kültürü 

• Mühendislik Kültürü 

• Üst Yönetim Kültürü 

Parson AGIL Modeli 

• Uyum 

• Amaca Ulaşma 

• Bütünleşme 

• Meşruluk 

Peters ve Waterman Modeli 

• Eylemden yana olmak 

• Müşterilerle yakın ilişki 

• Özerklik ve Girişimcilik 
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• İnsan Aracılığı ile Verimlilik 

Wallach Modeli 

• Bürokratik Kültür 

• Yenilikçi Kültür 

• Destekleyici Kültür 

Denison Modeli 

• Dışa Uyum Yeteneği 

• Misyon 

• Katılım 

• Tutarlılık 

Kaynak: (Sofuoğlu, 2024, s.58)’den uyarlanmıştır. 

3. Algılanan Örgütsel Destek 

Günümüzde örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmesi için çalışanların etkin ve verimli çalışmaları 

gerektiği gibi örgüt tarafından da kendilerinin desteklendiğini algılamaları gerekmektedir. Çalışanların 

örgüte yabancılaşması veya örgüt tarafından desteklenmediğini düşünmeleri örgüt performansını 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

Algılanan örgütsel destek kavramından bahsetmeden önce “algılama” kavramından bahsetmekte önem 

vardır. Algılama, bir olay veya nesnenin duyu organları aracılığıyla bilincine varmak olarak ifade 

edilebilir. Algılama, bireyin dışarıdan kendisine doğru akan bilgileri alma, düzenleme ve yorumlama 

sürecidir. Bireyin algılaması yaşam biçimine, kültürüne, inanç sistemine, kişilik özelliklerine göre 

farklılık göstermektedir (Özdevecioğlu, 2003, s. 116). 

Algılanan örgütsel destek kavramı ilk olarak Eisenberger ve arkadaşları (1986) tarafından yapılan 

araştırmalarda ortaya atılmıştır. Eisenberger ve arkadaşları algılanan örgütsel destek kavramını 

“çalışanların göstermiş olduğu faaliyetler sonucunda örgütlerine yaptıkları katkıların, örgütleri 

tarafından önemli bir ölçüt olarak kabul edildiği ve örgütlerin çalışanlarının refahını önemsediğinin 

çalışanlar tarafından algılanması” şeklinde tanımlamışlardır (Samat, 2020, s.5). 

Küreselleşmenin etkisiyle beraber rekabet altındaki örgütler varlıklarını sürdürebilmesi, verimlilikleri 

ile ilgili hedeflerine ulaşabilmeleri için sadece stratejik araştırma geliştirme faaliyetlerinin, en iyi teknik 

donanımlara sahip olmanın yeterli olmadığının farkına varmışlardır. Günümüz iş dünyasında yaşanan 

hızlı değişim, hızlı rekabet, karışıklık ve belirsizlikler örgütleri varlığını sürdürebilmesi ve 

verimliliklerini artırabilmesi için kilit faktör olan insan kaynağına yatırım yapmaya yönlendirmiştir. 

Örgütler mevcut insan kaynağını elde tutabilmek için iş tatmini, performans değerlendirme, örgütsel 

destek, örgütsel bağlılık gibi insanı, çalışanı temel alan konular ile ilgilenmeye başlamışlardır (Köse ve 

Sevgi Gönüllüoğlu, 2010, s. 85). 

Algılanan örgütsel destek hem örgüt hem de çalışan açısından önem arz etmektedir. Örgüt, çalışanlarının 

kendilerini güvende hissetmelerine ve örgütün varlığını dayanak bilmelerini sağlamaktadır. Örgütün 

desteğini yanında hisseden çalışanlar, algılanan yüksek güven ortamı içerisinde işlerine daha sıkı 

bağlanmakta ve işyerinden ayrılmayı düşünmemektedirler. Örgütsel desteğin sağlamış olduğu 

faydalardan bir diğeri de iş tatminini arttırması ve bununla birlikte çalışanların olumlu bir ruh hali 

kazanmasına da temel hazırlamasıdır. Bu ortamda çalışanın daha istekli çalışacağı ve örgüte sağlayacağı 

yararın artacağı düşünülmektedir (Soybakıcı, 2019, s.37). 

3.1. Örgütsel Destek Algısını Etkileyen Faktörler 

Örgütsel destek algısını etkileyen faktörler örgütsel ve bireysel faktörler olmak üzere iki grupta 

toplanmaktadır. Rhoades ve Eisenberger (2002), yaptıkları çalışmalarında örgütsel desteği oluşturan 

örgütsel faktörleri; örgütsel adalet, yönetici desteği ve örgütsel ödüller ve iş koşulları olarak belirlemiştir 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700). Bireysel faktörler; yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi ve hizmet 

süresinden oluşmaktadır. 
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4. İç Girişimcilik 

Girişimciliğin alt dalı olarak iç girişimcilik, örgüt içindeki girişimci davranışları ifade etmektedir. İç 

girişimcilik, faaliyetleri devam eden bir örgütte bir yenilik içeren düşünceyi somutlaştırarak yapılabilir 

projelere çevirebilme yeteneğiyle özgür olarak karar verme ve rutin dışında davranış sergileme eğilimi 

olarak ifade edilebilir (Erbir, 2020, s. 80). 

Faaliyet halindeki örgütlerdeki girişimcilik eğilim ve faaliyetlerini tanımlamak için kullanılan iç 

girişimcilik kavramı 1980’lerden günümüze araştırmacıların dikkatini çekmektedir. İç girişimcilik 

örgütsel ve ekonomik gelişmede önemli bir unsur olarak değerlendirilmektedir. Spesifik olarak da 

organizasyonların ve performanslarının yeniden canlanmasına ve iyileşmesine pozitif etkileri olduğu 

ileri sürülmektedir. Bu nedenle iç girişimcilik büyük örgütler için olduğu kadar küçük ve orta ölçekli 

örgütler için de önemlidir (Ağca ve Kurt, 2007, s.83). 

Bir örgütün yenilik yapmasının itici gücü iç girişimcilikten geçmektedir. İç girişimcilik büyük örgütlerin 

karşılaştıkları atalet, durgunluk ve yenilik eksikliğini yansıtan dinozorlaşma sendromu için panzehir 

olabilir. Örgütsel büyüklüğün oluşturduğu politika ve prosedürler altında örgütler minimum risk alarak, 

kuralların ışığı altında sadece kendi fonksiyonel rollerini yerine getirirler. Bu nedenle birçok büyük 

örgüt yöneticisi bütçe ve kontrol izleyicisi, planlayıcısı, organize edicisi ve kural yerine getirici niteliğe 

bürünür (Naktiyok ve Bayrak Kök, 2006, s.80-81). 

Dolayısıyla iç girişimcilik; örgütlerin performanslarını iyileştirmelerinde, sürdürülebilir bir rekabet 

üstünlüğü kazanmalarında, kendilerini yenilemelerinde ve çevreye daha kolay uyum sağlamalarında 

önemli katkıları olan bir süreçtir. 

1976 yılında Gifford ve Elizabeth Pinchot, iç girişimcilik kavramını ilk defa kullanan yazarlardır. İç 

girişimcilik konusundaki ilk modellerinde, iç girişimcinin yapmak istediği çalışmalarda belirli bir riski 

üstlenebileceğini belirtmişlerdir. İç girişimciler, yeni yatırımları, buluşları, fikirleri ve davranış 

biçimlerini geliştirip, bu yenilikleri ürünlerde, hizmetlerde, yönetim programlarında, yeni plan ve 

programlarda kullanabilen kişilerdir. İç girişimciliğin mevcut olması için örgütün belirli bir büyüklükte 

olması şart değildir (Başar ve Tosunoğlu, 2006, s. 125-126). 

4.1. İç Girişimciliğin Boyutları 

İç girişimcilik boyutları “girişimcilik eğilimi” ve “kurumsal girişimcilik” yaklaşımları ekseninde 

şekillenmektedir. Aşağıdaki tabloda iç girişimcilik boyutlarının sınıflandırılmasına yer verilmiştir. 

Tablo 14: İç Girişimciliğin Boyutları 

Boyutlar Tanımları 

Proaktiflik 

Özellikle başta üst yönetim olmak üzere, 

organizasyonun öncü davranma ve ilk girişim 

başlatma eğilimidir. 

Risk Alma 

Kaybetme olasılığına rağmen yeni fırsatları 

değerlendirmek için belirsizlik ortamında yatırım 

kararları alma ve stratejik eylemlerde 

bulunmadır. 

İnovasyon 
Yeni ürünler, hizmetler, süreçler, teknolojiler ve 

metotlar oluşturma sürecidir. 

Kendini Yenileme/ Stratejik Yenilenme 

Amaç ve stratejinin yeniden formüle edilmesi, iş 

konseptinin yeniden tanımlanması ve 

organizasyonel değişimdir 

Yeni İş Girişimi Başlatma 

Mevcut organizasyonlarda yeni ürünler, yeni 

işler ve yeni özerk birimler veya yarı özerk 

örgütler oluşturmadır. 
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Özerklik 

Bir bireyin, grubun ya da organizasyonun bir fikri 

ya da vizyonu ortaya koymada ve onu başarmada 

sergilediği bağımsızlıktır 

Rekabetçi Girişkenlik 

Rakiplere yönelik girişken (saldırgan) pozisyon 

alma veya sektörde doğrudan ve yoğun bir 

biçimde rakiplere meydan okumadır. 

Kaynak: (Ağca ve Kurt, 2007, s.91-92). 

4.2. İç Girişimciliği Etkileyen Faktörler 

Bir örgütte iç girişimcilik faaliyetlerin başarıyla uygulanması ve beklenilen faydanın sağlanması iç ve 

dış çevre koşullarının bu çalışmaları destekler nitelikte olmasına bağlıdır (Akdoğan ve Cingöz, 2006, 

s.53). 

Literatür incelendiğinde iç girişimciliği etkileyen faktörlerin çevresel, bireysel ve örgütsel faktörler 

olmak üzere üç boyutta incelendiği görülmektedir. İç girişimcilik üzerindeki çevresel ve örgütsel 

faktörlerin olumlu etkisi, aynı zamanda örgütlerin performansını belirleyen unsurlar üzerinde de olumlu 

etki oluşturmaktadır. Örgütün sahip olduğu yapısal özellikler bir yandan örgüt içi faaliyetleri etkilerken, 

diğer yandan çevrenin örgüt üzerinde etkilerine de rastlanılmaktadır. Açık sistem olma özelliğine sahip 

örgütler çevreden etkilendikleri gibi aynı zamanda çevrelerini de etkilemektedirler. Yani örgüt ile çevre 

arasında iki yönlü etkileşim bulunmaktadır. Dolayısıyla bir örgüt çevreden de bağımsız düşünülemez 

(Çıkmaz, 2020, s. 68). 

Bireysel faktörler; eğitim seviyesi, öz yeterlilik, kişisel zekâ, başarma ihtiyacı, özerklik vb. Göksel ve 

Aydıntan (2011) tarafından yapılan araştırmada iç kontrol odağının girişimcilik niyetini en fazla artıran 

faktör olduğu tespitine de yer verilmiştir. Örgütsel faktörler arasında örgütsel ve yönetsel destek, 

stratejiye önem verme, yenilik ve girişimciliğe teşvik, destekleyici yapı ve süreç, risk ve başarısızlığa 

tolerans ve öneri sistemi, kaynak varlığı sayılabilir. Çevresel faktörlere örnek olarak örgütün içinde 

bulunduğu toplumun kültürü verilebilir. 

5. Araştırma 

Çalışmanın bu bölümünde, Ankara ilinde bulunan Hazine ve Maliye Bakanlığının merkez birimlerinde 

görev yapan çalışanların örgüt kültür modelinin alt boyutları olan katılım, tutarlılık, uyum yeteneği ve 

misyon ile algılanan örgütsel destek ve iç girişimcilik davranışı ve alt boyutları olan risk alma, 

yenilikçilik, proaktiflik ve özerklik arasındaki ilişkiler değerlendirilmiştir. Ayrıca, anket uygulanan 

personelin demografik özelliklerine, unvanına, amirinin özel/kamu sektörü kökenli, amirin aynı/farklı 

birimden gelmesine göre bu ilişkilerin nasıl ve ne yönde farklılaştığı incelenmiştir. 

5.1. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini Ankara ilinde bulunan Hazine ve Maliye Bakanlığının merkez birimlerinde görev 

yapan 5 farklı birimde çalışanlar oluşturmaktadır. Toplamda 5 farklı birimden 250 kişiye anket 

dağıtılmıştır. 

5.2. Araştırmada Kullanılan Yöntemler 

Araştırmada anket yöntemi kullanılarak veriler elde edilmiştir. Anket formu 4 bölümden oluşmaktadır. 

Birinci bölümde; araştırmaya katılan çalışanları tanımaya yönelik cinsiyeti, yaşı, eğitim durumu, iş 

deneyimi, çalıştığı genel müdürlük ve birimi, unvanı vb. gibi sosyo ve demografik özelliklerin tespitine 

yönelik 11 soru bulunmaktadır. Anketin ikinci bölümünde; örgüt kültürünü ölçmek amacıyla, Denison 

tarafından geliştirilen ve Yahyagil, 2004 tarafından uyarlanan örgüt kültürü ölçeği bulunmaktadır. 

Üçüncü bölümde; Eisenberg ve ark. (1986) tarafından çalışanların algılanan örgütsel desteğini ölçmek 

amacıyla geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Dördüncü bölümünde; Atılhan Naktiyok (2004) tarafından 

geliştirilmiş ve denenmiş soru formunda iç girişimcilik niyetini ölçmeye yönelik 21 soru yer almaktadır. 

5’li Likert Skalası içinde cevaplar değerlenmiştir. 

Çalışmada veriler, tanımlayıcı istatistikler, bağımsız örneklem t testleri ve tek yönlü varyans analizleri 

ile özel programlar kullanılarak analiz edilmiştir. 
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5.3. Araştırmanın Modeli  

Araştırmada yer alan değişkenler ve değişkenlerin birbirleri ile olan ilişkileri Şekil 2’deki grafiksel 

modelde gösterilmiştir. 

 

Şekil 15: Araştırmanın Modeli 

6. Bulgular 

Ankette yer alan beşli likert ölçeği ile ölçülen 3 ana ve yedi alt ölçek altında yer alan 72 soru için 

Cronbach Alpha (α) istatistik değerleri aşağıda Tabloda verilmiştir. 

Tablo 15: Ölçeklerin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ana Ölçekler / Alt Ölçekler Madde Sayısı Cronbach Alpha 

Örgüt Kültürü  36 0,893 

Örgüt Kültürü - Katılım 9 0,771 

Örgüt Kültürü - Tutarlılık 9 0,777 

Örgüt Kültürü - Uyum Yakınlığı 9 0,767 

Örgüt Kültürü - Misyon 9 0,757 

Algılanan Örgütsel Destek  15 0,793 

İç Girişimcilik 21 0,882 

İç Girişimcilik - Yenilik 5 0,853 

İç Girişimcilik - Risk Alma 4 0,827 

İç Girişimcilik - Proaktiflik 6 0,784 

İç Girişimcilik - Özerklik 6 0,758 

Tablo 4’te verilen sonuçlar incelendiğinde Örgüt Kültürü Ölçeği, Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği ve 

İç Girişimcilik Ölçeği ve Alt Ölçekler için Cronbach Alpha () test istatistiği değerlerinin oldukça iyi 

veya yüksek derecede güvenilir sınır değerleri arasında yer aldığı yani tüm ölçeklerin güvenilir olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Anketin ilk bölümünde yer alan demografik sorular için frekans dağılımına bakıldığında; ankete 

katılanların çoğunluğunu % 66,0 (165 kişi) erkekler oluşturmaktadır. Katılanların yaş dağılımı 

incelendiğinde; % 92,8’i (232 kişi) 25 - 54 yaş arasındadır. Katılanların % 65,6 (165 kişi) Y kuşağı iken 

% 31,6’sı (79 kişi) X kuşağıdır. Katılımcıların % 83,2 (208 kişi) lisans mezunudur. Ankete katılanların 

çoğunluğu % 44,4 (111 kişi) kurumda 7 – 15 yıl arası süredir çalışmaktadır. Çalışma süresi açısından 

çoğunluk kıdemli çalışandır. Ankete katılanların en fazla unvanı % 31,6 (79 kişi) Hazine ve Maliye 

Örgüt Kültürü

-Katılım 

-Tutarlılık

-Uyum Yeteneği

-Misyon

Algılanan Örgütsel 
Destek

İç Girişimcilik

-Risk alma

-Proaktiflik

-Yenilikçilik

-Özerklik
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Uzmanı, % 28,4 (71 kişi) Vergi Müfettişi ve % 24,8 (62 kişi) memurdur. Ankete katılanlar içinde 

çoğunluğun birim amiri aynı bakanlık / kurum içinden gelenler % 82,8 (207 kişi)’dir. Çoğunluğun birim 

amiri %96,0 (240 kişi) kamu kökenlidir ve % 64,4 (161 kişi)’ün birim amiri ankete katılan kişinin 

bulunduğu kariyer basamağından gelmiştir ve % 67,6 (169 kişi)’in birim amiri ankete katılan kişi göreve 

başladıktan sonra iş akış sürecine olumlu yönde katkı vermiştir. 

Tablo 16: Katılımcıların Örgüt Kültürü, Algılanan Örgütsel Destek ve İç Girişimcilik Ölçeği ve 

Alt Ölçekler İçin Değişkenlerin Temel İstatistikleri 

Ana Ölçekler / Alt Ölçekler Ortalama Standart Sapma 

Örgüt Kültürü 3,041 0,029 

Örgüt Kültürü - Katılım 3,077  0,039 

Örgüt Kültürü - Tutarlılık 3,015  0,033 

Örgüt Kültürü - Uyum Yakınlığı 3,004  0,033 

Örgüt Kültürü - Misyon 3,066  0,030 

Algılanan Örgütsel Destek 2,917 0,030 

İç Girişimcilik 3,375 0,032 

İç Girişimcilik - Yenilik 4,023  0,038 

İç Girişimcilik - Risk Alma 3,339  0,048 

İç Girişimcilik - Proaktiflik 3,405  0,039 

İç Girişimcilik - Özerklik 2,829  0,045 

Örgüt Kültürü Ölçeği ve alt ölçeklerinin tamamında ortalama puan 3,00’ün üzerinde olduğu için 

katılımcıların bu ölçeklerde orta düzeyde oldukları yani ne olumsuz ne de çok olumlu düzeyde oldukları 

söylenebilir. Algılanan Örgütsel Destek ölçeğinde elde ettiği puan ortalaması 3,00’ün altında olduğu 

için katılımcıların olumsuza yakın oldukları söylenebilir. İç Girişimcilik Ölçeği ve alt ölçeklerinde 

Özerklik hariç kalanlarında ortalama puan 3,00’ün üzerinde olduğu için katılımcıların bu ölçeklerde orta 

düzeyin olumluya yakın kısmında oldukları yani ne olumsuz ne de çok olumlu düzeyde olduklarını 

söylemek mümkündür. Ayrıca, ankete katılım sağlayanların %67,6 sının kurumda örgüt kültürünün 

kısmen var olduğunu, %70,6 lık kısmı kurumda kendilerini örgütsel destek anlamında yeterince 

desteklenmediğini ve %69,2 sinin iç girişimcilik davranışlarını kısmen var olduğunu göstermektedir. 

6.1. Ölçekler Arası Regresyon Analizi 

Ankete katılanların “Örgüt Kültürü” “Algılanan Örgütsel Destek” ve “İç Girişimcilik” ölçekleri 

arasındaki sebep sonuç (düzenleyici) ilişkisini belirlemek amacıyla Regresyon analizi yapılmış ve 

sonuçlara aşağıda yer verilmiştir. 

Tablo 17:  Örgüt Kültürünün “İç Girişimcilik” Üzerine Etkisine İlişkin Regresyon Analiz 

Sonuçları 

Model 
Unstandardized 

Beta 
Std. Hata 

Standardized 

Beta 
t Değeri P Değeri R2 Değeri 

Constant 2,837 0,209  13,569 0,000 

0,023 Örgüt 

Kültürü 
0,177 0,068 0,163 2,605 0,010 

D.W = 1,846; Fdeğeri =6,787 ve Pdeğeri = 0,000 

Bağımlı Değişken: İç Girişimcilik 
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Elde edilen sonuçlar incelendiğinde örgüt kültürünün iç girişimcilik üzerindeki etkisine ilişkin tek 

değişkenli regresyon analiz sonuçları incelendiğinde, “örgüt kültürü” ölçeğinin pozitif yönde (β = 0,177) 

ve (P < α = 0,05) düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı düzeyde iç girişimciliği etkilediği görülmüştür. 

Tablo 18: Örgüt Kültürü Alt Ölçeklerinin İç Girişimcilik Ana Ölçeği Üzerine Etkisine İlişkin 

Regresyon Analiz Sonuçları 

Model 
Unstandardized 

Beta 
Std. Hata 

Standardized 

Beta 
t Değeri P Değeri R2 Değeri 

Constant 2,842  0,217  13,067 0,000 

0,015 

Örgüt 

Kültürü-

Katılım 

0,030  0,073 0,037 0,417 0,677 

Örgüt 

Kültürü-

Tutarlılık 

0,143  0,101 0,149 1,411 0,160 

Örgüt 

Kültürü-

Uyum 

Yakınlığı 

-0,033   0,096 -0,034 -0,341 0,733 

Örgüt 

Kültürü-

Misyon 

0,035  0,102 0,033 0,347 0,729 

Bağımlı Değişken: İç Girişimcilik boyutu ortalama 

Örgüt kültürü ana ölçeğinin, katılım, tutarlılık ve misyon alt ölçeklerinin iç girişimcilik ana ölçeğini 

olumlu yönde etkilediği görülmektedir. Uyum yakınlığı alt ölçeği ise iç girişimciliği olumsuz yönde 

etkilemektedir. 

Tablo 19: Örgüt Kültürü Alt Boyutlarının İç Girişimcilik “Yenilik” Alt Boyutu Üzerine Etkisine 

İlişkin Regresyon Analiz Sonuçları 

Model 
Unstandardized 

Beta 
Std. Hata 

Standardized 

Beta 
t Değeri P Değeri R2 Değeri 

Constant 3,355  0,250  13,434 0,000 

0,017 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

0,220  0,081 0,169 2,708 0,007 

Constant 3,313  0,260  12,745 0,000 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

-0,045  0,347 - 0,034 -0,129 0,898 

Örgüt 

Kültürü-

Tutarlılık 

0,137  0,171 0,120 0,797 0,426 

Örgüt 

Kültürü-

Uyum 

Yakınlığı 

0,028  0,156 0,024 0,177 0,860 
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Örgüt 

Kültürü-

Misyon 

0,115  0,160 0,090 0,718 0,473 

Bağımlı Değişken: İç Girişimcilik - Yenilik alt boyutu ortalama 

Örgüt kültürü alt ölçeklerinin iç girişimcilik yenilik alt ölçeğini pozitif yönde etkilediği görülmektedir. 

Tablo 20: Örgüt Kültürü Alt Boyutlarının İç Girişimcilik “Risk Alma” Alt Boyutu Üzerine 

Etkisine İlişkin Regresyon Analiz Sonuçları 

Model 
Unstandardized 

Beta 
Std. Hata 

Standardized 

Beta 
t Değeri P Değeri R2 Değeri 

Constant 2,305  0,315  7,312 0,000 

0,044 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

0,340  0,102 0,206 3,319 0,001 

Constant 2,247  0,326  6,897 0,000 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

0,669  0,435 0,406 1,538 0,125 

Örgüt 

Kültürü-

Tutarlılık 

-0,086  0,215 - 0,059 - 0,399 0,690 

Örgüt 

Kültürü-

Uyum 

Yakınlığı 

-0,346  0,196 - 0,238 - 1,770 0,078 

Örgüt 

Kültürü-

Misyon 

0,117  0,200 0,072 0,582 0,561 

Bağımlı Değişken: İç Girişimcilik - Risk Alma alt boyutu ortalama 

Örgüt kültürü tutarlılık ve uyum yakınlığı alt ölçeklerinin iç girişimcilik risk alma alt ölçeğini negatif 

yönde etkilediği görülmektedir. Yani ankete katılanlarda tutarlılık ve uyum yakınlığı artıkça risk alma 

azalmaktadır. Örgüt kültürü misyon alt ölçeği ise iç girişimcilik risk alma alt ölçeğini pozitif yönde 

etkilemektedir.  

Tablo 21: Örgüt Kültürü Alt Boyutlarının İç Girişimcilik “Proaktiflik” Alt Boyutu Üzerine 

Etkisine İlişkin Regresyon Analiz Sonuçları 

Model 
Unstandardized 

Beta 
Std. Hata 

Standardized 

Beta 
t Değeri P Değeri R2 Değeri 

Constant 2,550  0,257  9,925 0,000 

0,032 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

0,281  0,084 0,209 3,365 0,001 

Constant 2,513  0,267  9,398 0,000 
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Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

0,124  0,357 0,092 0,347 0,729 

Örgüt 

Kültürü-

Tutarlılık 

0,112  0,176 0,094 0,632 0,528 

Örgüt 

Kültürü-

Uyum 

Yakınlığı 

-0,042  0,161 - 0,035 - 0,259 0,796 

Örgüt 

Kültürü-

Misyon 

0,099  0,164 0,075 0,603 0,547 

Bağımlı Değişken: İç Girişimcilik - Proaktiflik alt boyutu ortalama 

Örgüt kültürü alt ölçeklerinden tutarlılık ve misyon alt ölçeklerinin iç girişimcilik proaktiflik alt ölçeğini 

olumlu yönde etkilediği görülmektedir. Buna karşın örgüt kültürü uyum yakınlığı alt ölçeği iç 

girişimcilik proaktiflik alt ölçeğini olumsuz yönde etkilemektedir. 

Tablo 22: Örgüt Kültürü Alt Boyutlarının İç Girişimcilik “Özerklik” Alt Boyutu Üzerine Etkisine 

İlişkin Regresyon Analiz Sonuçları 

Model 
Unstandardized 

Beta 
Std. Hata 

Standardized 

Beta 
t Değeri P Değeri R2 Değeri 

Constant 3,046  0,296  10,278 0,000 

0,004 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

-0,071  0,096 - 0,047 -0,740 0,460 

Constant 3,174  0,306  10,362 0,000 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

-0,109  0,409 - 0,072 -0,266 0,790 

Örgüt 

Kültürü-

Tutarlılık 

0,226  0,202 0,169 1,116 0,266 

Örgüt 

Kültürü-

Uyum 

Yakınlığı 

0,029  0,184 0,022 0,158 0,875 

Örgüt 

Kültürü-

Misyon 

-0,255  0,188 - 0,171 -1,355 0,177 

Bağımlı Değişken: İç Girişimcilik - Özerklik alt boyutu ortalama 

Örgüt kültürü alt ölçeklerinden tutarlılık ve uyum yakınlığı alt ölçeklerinin iç girişimcilik özerklik alt 

ölçeğini pozitif yönde etkilediği görülmektedir. Yani ankete katılanlarda tutarlılık ve uyum yakınlığı 

artıkça özerklik artmaktadır. Buna karşın örgüt kültürü misyon alt ölçeği iç girişimcilik özerklik alt 
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ölçeğini negatif yönde etkilemektedir. Bu durum ankete katılanlarda misyonun artmasının özerkliği 

azaltacağını göstermektedir. 

Tablo 23: Örgüt Kültürü Ana ve Alt Boyutlarının Algılanan Örgütsel Destek Boyutu Üzerine 

Etkisine İlişkin Regresyon Analiz Sonuçları 

Model 
Unstandardized 

Beta 
Std. Hata 

Standardized 

Beta 
t Değeri P Değeri R2 Değeri 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

0,694  0,047 0,681 14,638 0,000 

0,467 

Constant 0,818  0,151  5,397 0,000 

Örgüt 

Kültürü 

boyutu 

ortalama 

0,798  0,202 0,783 3,945 0,000 

Örgüt 

Kültürü-

Tutarlılık 

-0,104  0,100 -0,116 -1,041 0,299 

Örgüt 

Kültürü-

Uyum 

Yakınlığı 

0,036  0,091 0,040 0,390 0,697 

Örgüt 

Kültürü-

Misyon 

-0,039  0,093 -0,039 -0,419 0,676 

Bağımlı Değişken: Algılanan Örgütsel Destek Boyutu 

Sonuç olarak örgüt kültürü ana ölçeğinin ve uyum yakınlığı alt ölçeğinin algılanan örgütsel destek 

ölçeğini pozitif yönde etkilediği görülmektedir. Yani ankete katılanlarda örgüt kültürü ve uyum 

yakınlığı artıkça örgütsel destek algısı artacaktır. Buna karşın örgüt kültürü tutarlılık ve misyon alt 

ölçeklerinin algılanan örgütsel destek ölçeğini negatif yönde etkilediği görülmektedir. Bu durum ankete 

katılanlarda tutarlılık ve misyonun artmasının örgütsel destek algılarını azaltacağını göstermektedir. 

7. Araştırmanın Hipotezleri ve Sonuçları 

Araştırma sonucunda elde edilen hipotezlere ilişkin tablo aşağıda yer almaktadır. 

Tablo 24: Araştırmanın Hipotezleri ve Sonuçları 

Hipotez Sonuç 

Çalışanların algılanan örgütsel destek ana ölçeği için görüşleri cinsiyete göre 

farklılık göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların örgüt kültürü ana ve alt ölçekler için görüşleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların iç girişimcilik ana ve alt ölçekler için görüşleri cinsiyete göre farklılık 

göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların Birim amirinin Bakanlık içinden veya başka bir Bakanlık/Kurumdan 

geliyor olması, örgüt kültürü uyum alt ölçeği için farklılık göstermektedir. 

Kabul 

edilmiştir. 
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Çalışanların Birim amirinin Bakanlık içinden veya başka bir Bakanlık/Kurumdan 

geliyor olması, algılanan örgütsel destek ve iç girişimcilik ana ve alt ölçekleri için 

farklılık göstermektedir. 

Reddedilmiştir. 

Çalışanların Birim amirinin özel/kamu sektörü kökenli olması örgüt kültürünün 

uyum yakınlığı alt ölçeği bakımından farklılık göstermektedir. 

Kabul 

edilmiştir. 

Çalışanların Birim amirinin özel/kamu sektörü kökenli olması iç girişimciliğin risk 

alma alt ölçeği bakımından farklılık göstermektedir. 

Kabul 

edilmiştir. 

Çalışanların Birim amirinin özel/kamu sektörü kökenli olması algılanan örgütsel 

destek ana ölçeği bakımından farklılık göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların örgüt kültürü tutarlılık ve misyon alt ölçek görüşleri eğitim düzeyine 

göre farklılık göstermektedir. 

Kabul 

edilmiştir. 

Çalışanların algılanan örgütsel destek ve iç girişimcilik ana ve alt ölçekleri 

bakımından görüşleri eğitim düzeyine göre farklılık göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların iç girişimcilik görüşleri birim amirleriyle aynı kariyer basamağından 

gelmiş olmalarına göre farklılık göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların algılanan örgütsel destek görüşleri birim amirleriyle aynı kariyer 

basamağından gelmiş olmalarına göre farklılık göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların örgüt kültürü görüşleri birim amirleriyle aynı kariyer basamağından 

gelmiş olmalarına göre farklılık göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

Çalışanların örgüt kültürü ve algılanan örgütsel destek görüşleri birim amirlerinin 

göreve başladıktan sonra iş akış sürecine olumlu yönde katkısı oldu mu sorusuna 

verdikleri cevaba göre farklılık göstermektedir. 

Kabul 

edilmiştir. 

Çalışanların iç girişimcilik ana ölçek için görüşleri birim amirlerinin göreve 

başladıktan sonra iş akış sürecine olumlu yönde katkısı oldu mu sorusuna verdikleri 

cevaba göre farklılık göstermektedir. 

Reddedilmiştir. 

Çalışanların örgüt kültürü ve algılanan örgütsel destek görüşleri çalıştıkları örgüt 

birimine göre farklılık göstermektedir. 

Kabul 

edilmiştir. 

Çalışanların iç girişimcilik risk alma alt ölçeği görüşleri çalıştıkları örgüt birimine 

göre farklılık göstermektedir. 

Kabul 

edilmiştir. 

Çalışanların iç girişimcilik risk alma dışındaki alt ölçeği görüşleri çalıştıkları örgüt 

birimine göre farklılık göstermektedir. 
Reddedilmiştir. 

8. Sonuç ve Öneriler 

Örgüt kültürü, örgüt çalışanlarının davranışlarını şekillendiren normlar, davranışlar, değerler, inançlar 

ve alışkanlıklar bütünüdür. Örgüt kültürü, örgütün sembolik değerlerini ve örgütü anlamamıza yardımcı 

olmakta ve örgüte karşı bakış açısı oluşturmamıza katkı sağlamaktadır. Özellikle 1980’li yıllardan sonra 

örgüt kültürü kavramına önem arz edilmiş ve bu alanda çalışmalar yürütülmeye başlanmıştır. Bu 

çalışmada Hazine ve Maliye Bakanlığının merkez birimlerinde görev yapan çalışanları üzerinde örgüt 

kültürünün algılanan örgütsel destek ve iç girişimcilik davranışı üzerindeki etkisinin farklılaşıp 

farklılaşmadığı, farklılaşıyorsa ne yönde farklılaştığı irdelenmiştir. 

Araştırmanın sonucunda örgüt kültürünün; algılanan örgütsel destek ve iç girişimciliği pozitif yönde ve 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde etkilediği görülmüştür. Yani araştırmaya katılan kişilerde örgüt 

kültürünün artması, algılanan örgütsel desteğin ve iç girişimciliğin artmasını sağlamaktadır. Buna karşın 

bazı örgüt kültürü alt ölçeklerinin algılanan örgütsel desteği ve iç girişimciliği (tutarlılık ve misyon alt 

ölçekleri algılanan örgütsel desteği, uyum yakınlığı alt ölçeği ise iç girişimciliği) negatif yönde ve 

anlamlı olmayan düzeyde etkilediği görülmüştür. Aynı zamanda örgüt kültürü alt ölçeklerinin arasında 

korelasyon analizi yapılmış olup bütün alt ölçeklerin birbiri ile pozitif ve güçlü derecede ilişkili olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Diğer taraftan birim amiri özel sektör kökenli olan çalışanların örgüt kültürünün 
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alt boyutları olan uyum yakınlığı ve misyon alt ölçeklerinde kamu sektörü kökenli birim amirine sahip 

çalışanlara kıyasla daha başarılı bulundukları, değişimlere daha kolay ve hızlı adapte olabildikleri, 

kurumun misyonuna katılım sağlamada daha aktif rol oynadıkları sonucuna ulaşılmıştır. İç girişimciliğin 

risk alma alt boyutunda ise çalışanlara daha fazla risk alma konusunda destek sağlayabildikleri, cesur 

tavır takınmaları ve riskli projelere girme hususunda destekleyici oldukları sonucuna ulaşılmıştır.  

Çalışmamızın neticesinde örgüt kültürünün algılanan örgütsel desteği ve iç girişimciliği pozitif yönde 

etkilemesi için üst yönetim ve insan kaynakları birimleri iç girişimcilik faaliyetlerinin ve davranışları 

için çalışanlara yeterli destek ve güven ortamının sağlamalı, çalışanların fikirlerini rahatça ifade 

edebileceği etkinlikler düzenlenmeli, daha az bürokratik sistem ve işleyiş için yeni önerilere açık 

olunmalı, örgüt kültürünün zamanla işlevsiz kalan kısımları günümüz koşullarına uyumlaştırılmalı, 

çalışanlara eşit ve objektif davranılmalı, kurumun yararına olabilecek yeni fikir ve önerilere karşı açık 

olunup başka kurumların bu konuda gelişimleri takip edilmeli, başarılar ödül ve teşvik mekanizmasıyla 

desteklenmeli, örgütün sahip olduğu kültür içinde en ideal yaklaşımın neler olabileceği ve bunların nasıl 

etkili ve verimli kullanabileceği konusunda planlı ve uzmanlar tarafından uygulanacak bir hizmet içi 

eğitim faaliyetleri düzenlenmelidir. Çalışanlar açısından çalışma koşullarında meydana gelen 

değişimlerin takip edilmesi, yeni önerilerin ve fikirlerin ifade edilmesinden kaçınılmaması, özellikle 

bürokrasiyi azaltacak yeni fikirlerin üst yönetime sunulmasında sorumluluk alınması, örgüt kültürünün 

kazanılmasında elde bulunan kaynak ve yöntemlerin farkında olunması, revize edilmesi ve geliştirilmesi 

için önerilerde bulunulması, kişisel olarak yeniliğe açık olunması, algılanan örgütsel desteğin artması 

konusunda taleplerin üst yönetimle paylaşımlarda bulunulması, çalışma süresinin uzamasıyla birlikte 

örgüt kültürünün aktarılmasında sorumluluk hissedilmesi, yeniliğin kendilerine yarar sağlayacağı 

konusunda farkındalığın arttırılması, örgüt kültürünü yeniden şekillendirme konusunda aktif rol 

oynanması başarı açısından önem arz etmektedir. İleride bu konuda çalışma yapmak isteyen 

araştırmacıların farklı örgütlerde yapılacak çalışmalarla örgüt kültürü, algılanan örgütsel destek ve iç 

girişimcilik ölçeklerinin birbiriyle olan ilişkisine ve etki düzeyine yer verebileceği düşünülmektedir. 

Anket çalışmasının yanı sıra nitel araştırma yöntemlerinden görüşme, mülakat gibi yöntemler 

kullanılarak yapılacak çalışmaların farklı sonuçlar ortaya çıkarabileceği de değerlendirilmektedir. 

Ayrıca çalışmanın üst yönetim düzeyinde yer alan kişilerle gerçekleştirilmesi sonrası farklı sonuçların 

elde edilmesi muhtemeldir. Benzer çalışmanın özel sektörlerde de yapılması ve farklı ölçeklerin 

kullanılmasının literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 
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Extensive Summary 

Organizational culture is one of the most important elements created by institutions and holding 

organizations together. It is a set of values that develop and change throughout the period that 

organizations continue their existence from their establishment. The impact of such an important 

organizational culture on the employee behavior and success of organizations is also undeniable. Since 

organizational culture is an indicator of different values, perspectives and norms that guide employees 

in an organization in their work, it affects the perspective and behavior of employees. 

In order for an organization to continue, employees need to perceive that they are supported in terms of 

their effective and efficient work. Employees who feel that their work is appreciated and that their needs 

are sincerely met by the organization will respond to this supportive behavior with a sense of belonging 

and identification that increases their participation in the organization's activities, their willingness to 

achieve the organization's goals and their loyalty to the organization, and emotional commitment. 

Today, with the importance of the idea of entrepreneurship for the public sector as well as the private 

sector, the public service provided to the society is becoming more efficient and functional thanks to 

increasing creative business models and innovative service systems. In this respect, the functionality of 

the phenomenon of intrapreneurship, which is a type of entrepreneurship in public organizations with a 

non-profit structure, is more important in terms of the social benefit and efficiency of the service 

provided.  

This study focuses on the relationships between organizational culture, perceived organizational support 

and intrapreneurship intention. This study consists of examining how the concept of organizational 

culture affects employees, and the reflection of this effect on perceived organizational support and 

intrapreneurship behaviors. It was tried to reveal how organizational culture is perceived by employees 

working in the central units of the Ministry of Treasury and Finance, and the effect of this perception on 

organizational support and intrapreneurship behaviors through a survey. 

The study consists of six sections. In the first section, the concepts of organizational culture, perceived 

organizational support and intrapreneurship are given in general terms. In the second section, the 

functions, importance, characteristics, elements of organizational culture, some concepts it is related to 

and organizational culture models are mentioned. In the third section, the importance of the concept of 

perceived organizational support, factors that strengthen perception, and the results of perceived 
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organizational support are given. In the fourth section, a literature review is made on the concept of 

intrapreneurship, the dimensions of intrapreneurship, and the factors affecting intrapreneurship are 

given. In the fifth section, where the results of the survey study are included, the subject of the 

application, its purpose, the methods used, the sample, the limitations and the interpretations of the 

research findings are mentioned. In the conclusion and suggestions section, a general evaluation of the 

research is made, the inferences formed for the findings obtained are conveyed, and suggestions that are 

thought to contribute to the literature and researchers in the light of the research results are included.  

In the findings of the application, it was seen that employees' perspectives on organizational culture 

significantly affected their perceived organizational support and intrapreneurial behaviors, and these 

three scales were statistically significant and correlated with each other.  
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