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ABSTRACT  

On the basis of his entrepreneurial activities of entrepreneurs who are the lifeblood of the economy lies not only 

cognitive intelligence. Apart from cognitive intelligence, the social and emotional intelligence which appear 

often in the literature cannot fully determine the success of entrepreneurship. In this respect, thanks to cultural 

intelligence that begins to emerge in the literature and that refers to the cultural richness of individual, 

entrepreneurial orientation increases and then successful enterprises takes place. This study is a product of 

comprehensive literature review. The results of study propose that cultural intelligence which is an indicator of 

the cultural richness of individual, and the capability to function effectively in culturally unfamiliar and diverse 

settings capability, will be positively related to the entrepreneurship orientation of individual. Additionally, we 

propose that cultural capital will mediate the positive relationship between entrepreneurship orientation and 

innovative behaviors. Therefore, organizations should create opportunities that managers or employees can 

recognize different cultures in order to increase the entrepreneurial orientation and innovative behaviors of the 

employees at other levels including specifically managerial positions. At the same time, organizations may 

prefer employees high in cultural intelligence for both national and international missions. Managerial and 

further research directions are identified. 
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Kültürel Zekâ, Girişimcilik Eğilimi ve İnovatif Davranışlar Arasındaki İlişki 

 

ÖZET 

 
Ekonominin can damarı olan girişimcilerin yaptığı girişimcilik faaliyetlerinin temelinde sadece mantıksal karar 

verme yatmamaktadır. Bunların dışında alanyazında sıklıkla yer alan sosyal ve duygusal bileşenler de tam olarak 

girişimciliğin başarısını belirleyememektedir. Bu açıdan alanyazında belirmeye başlayan ve kişinin kültürel 

zenginliğini ifade eden kültürel zekâ sayesinde girişimcilik eğilimi artmakta ve başarılı girişimler 

gerçekleştirilmektedir. Bu bağlamda yapılan araştırmada alanyazın taraması kullanılmıştır. Araştırmanın 

sonucunda bireyin kültürel zenginliğinin ve aşina olunmayan yeni kültürlere alışma yeteneğinin göstergesi olan 

kültürel zekânın, bireyin girişimcilik eğilimini artırabileceği ileri sürülmüştür. Ayrıca kültürel zekâ ve inovatif 

davranışlar arasındaki pozitif ilişkiye girişimcilik eğiliminin aracılık edebileceği önerilmiştir. Bu nedenle 

özellikle yönetsel pozisyonlar olmak üzere diğer kademelerdeki çalışanların girişimcilik eğilimlerinin ve inovatif 

davranışların artırılabilmesi için farklı kültürleri tanıyabileceği fırsatların yaratılması önemlidir. Bununla birlikte 

işletmeler hem ulusal hem de uluslararası görevler için kültürel zekâ düzeyi yüksek çalışanları tercih/istihdam 

edebilir. Araştırmada yönetsel ve gelecek araştırmalar için yönlendirmeler tanımlanmıştır. 

 

Anahtar Kelimeler: Kültürel sermaye, CQ, girişimcilik eğilimi, inovatif davranışlar. 
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1. GİRİŞ 

 

Bireyin girişimci olmasını etkileyen çeşitli faktörler vardır. Bu faktörler sayesinde birey 

girişimci olma yönünde eğilimli olmaktadır. Alanyazında girişimcilik eğilimini etkileyen bu 

faktörler üç gruba ayrılmıştır (Cin ve Günay, 2013). Bunlardan birincisi demografik özellikler 

olarak tabir edilen bireyin cinsiyeti, medeni durum, yaşı, eğitimi, iş deneyimi, mevcut bir 

işyerindeki çalışma süresi, aile yapısı (kaç kardeş olduğu, babanın girişimci olup olmadığı 

gibi) gibi faktörlerdir (Özden, Temurlenk ve Başar, 2008: 7; Aytaç, 2010: 23-25; Li, 2010). 

Diğer bir faktör ise bireyin iletişimde ve etkileşimde bulunduğu sosyal çevre ile ilgili olan aile 

ortamı, arkadaşlık çevresi, akrabalar, kişinin kimi/kimileri örnek aldığı (rol modeller) ve diğer 

sosyal ağ ilişkisi içerisinde bulunduğu bireylerle olan ilişkilerine dayanan sosyal faktörlerdir 

(Aytaç, 2010: 26). Üçüncü ve son faktör ise kişinin kendisi ile ilgili olan ve birey olarak hangi 

psikolojik durum ve sosyal durumda bulunduğu ile ilgili psikolojik faktörlerdir. Sosyal ve 

psikolojik faktörler kişilik kuramları ile açıklanmaktadır. Bu kuramlar vasıtasıyla girişimci 

birey psikodinamik ve sosyal psikolojik yaklaşımla incelenmektedir. Böylece girişimcinin 

sahip olduğu tutum ve tavırlar, bakış açıları ve yenilikçilik performansı ile girişimci ayırıcı bir 

tip olarak tasvir edilmektedir (Aytaç, 2006: 142).  

Genel olarak bu faktörler girişimcinin başarılı olmasında etkili olmakla birlikte son yıllarda 

bu nitelikler daha spesifik bir şekilde incelenmiştir. Özellikle girişimcilik eğilimi ve 

girişimcilik başarısının analitik zekâ, duygusal zekâ (Cin ve Günay, 2013) ve sosyal zekâ 

(Safari, Tahmasby ve Karamafrooz, 2013) gibi zekâ türlerinin girişimcilik eğilimini nasıl 

etkilediğine yönelik araştırmalar yapılmıştır. Ancak bu araştırmalarda özellikle bireyin farklı 

kültürlerde beslenerek edindiği ve bireyin kültürel zenginliğini ifade eden kültürel zekânın 

girişimcilik eğilimi üzerindeki etkisi ise oldukça sınırlı kalmıştır (de la Garza Carranza ve 

Egri, 2010; Helms, Rutti, Lorenz, Ramsey ve Armstrong, 2014; Şahin, Köksal ve Cingöz, 

2015). Benzer şekilde 2003 yılından sonra Earley ve Ang (2002) tarafından ileri sürülen
* ve 2007 yılından sonra da ölçülmeye başlanan (Ng, Van Dyne ve Ang, 2012: 30) kültürel 

zekânın inovatif (yenilikçi) davranışlar üzerindeki etkisi de bazı araştırmalarla incelenmiştir 

(Plum, 2007: 88; Elenkov ve Manev, 2009; Bogilović, Škerlavaj ve Wong, 2016: 39). Ancak 

bu araştırmalarda kültürel zekânın inovatif davranışları nasıl etkilediği (aracılık etkisi) sorusu 

ile araştırmalar ise hala yeterli düzeyde değildir.  Bununla birlikte kültürel zekâ ve inovatif 

davranışlar arasındaki ilişkinin altında yatan aracılık etkilerinden girişimcilik eğiliminin 

aracılık rolü ise şuana kadar yapılan araştırmalarda incelenmemiştir. 

Bu açıdan farklı alanlarda yapılan kültürel zekâ ile ilgili araştırmalar esas alınarak yapılan bu 

araştırmanın amacı, kültürel zekâ ve inovatif davranışlar arasındaki ilişkide girişimcilik 

eğiliminin aracılık etkisinin belirlenmesidir. Bu açıdan çalışmanın ikinci bölümünde yer alan 

teorik çerçevede kültürel zekâ, girişimcilik eğilimi ve inovatif davranışlar açıklanmıştır. 

Bununla birlikte bağımsız, bağımlı ve aracı değişkenler arasındaki ilişki, ilgili alanyazın esas 

alınarak açıklanmış ve araştırma önerisi oluşturulmuştur. Üçüncü ve son bölümde ise çalışma 

tartışılmış ve sonuç ve önerilere yer verilmiştir. 

 

 

 

 

                                                           
* Kültürel sermaye ilk olarak Earley (2002) tarafından bir kitap bölümünde bahsedilmiştir. Ancak bu kitap 

bölümünde Earley ve Ang (2003) kaynağına referans verildiğinden, bu kaynağa ulaşılmış ve referans olarak 

2003 yılındaki kaynak esas alınmıştır. 
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2. TEORİK ÇERÇEVE 

 

2.1. Kültürel Zekâ 

 

Kültürel zekâ basitçe duygusal zekâ ve sosyal zekânın uyarlanmasından oluşan bir kavram 

değildir. Çünkü bilindiği üzere duygusal zekâ, diğer bireylerin duygusal durumlarını anlama 

ve bunlara yanıt verme ile ilgilidir. Diğer yandan sosyal zekâ ise insanları anlama ve onları 

yönetme yeteneği, diğer bir anlatımla sosyal problem çözme yeteneği ile ilgilidir. Ancak bu 

kavramalar kültürel zenginlikten yoksun olan zekâ türleridir (Earley ve Ang, 2003: 7-8). 

Bununla beraber kültürel zekânın sosyal zekâdan ve duygusal zekâdan daha yüksek bir 

kavram olduğu söylenebilse de tam olarak bu zekâ türlerinin üstünde ve bu zekâ türlerini de 

kapsayan bir zekâ türünü olduğunu ileri sürmek yanlış olacaktır. Bu açıdan kültürel zekânın 

bu zekâ türlerinden ayrı bir zekâ türü olduğu söylenebilir (Şahin vd., 2015). 

Kültürel zekâ şartlara göre kolaylıkla aktarılabilen, üst seviyede ve bilişsel kapasiteleri ifade 

eden bir zekâ türüdür. Kültürel zekâ, kişinin kültürel bağlama atfedilen ve aşina olunmayan 

yeni kültürel ortamlara başarılı bir şekilde adapte olma yeteneğidir (Earley, 2002; Earley ve 

Ang, 2003: 9). Sternberg ve Detterman’ın (1986) zekânın çok boyutlu yapısı ile sundukları 

bütünleştirici teorik yaklaşımı esas alınarak geliştirilen kültürel zekânın üç bileşeni vardır. 

Bunlar bilişsel (üst-bilişsel ve bilişsel), motivasyonel ve davranışsal bileşenidir. Bilişsel 

bileşen de kendi içerisinde üst-bilişsel bileşen ve bilişsel bileşen olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. Üst-bilişsel bileşen, kültürle ilgili olan bireysel düşünce süreçlerinden bilgi 

elde etme ve bu süreçlerin kontrolü dahil olmak üzere, bireylerin kültürel bilgiyi elde etmek 

ve anlamak için kullandıkları zihinsel süreçlerdir.  Bu bileşen yeni bir kültürün yanı sıra 

kültüre özgü bilginin (hem bildirimsel/açıklayıcı hem de prosedürel/işlemsel) nasıl 

işleyeceğini ve fonksiyonlarını nasıl yerine getireceğini ifade eden yeni spesifik 

kavramsallaştırmaları yaratmada kullanılan genel bilişsel/zihinsel yetenekleri ifade eder. 

Bilişsel bileşen, farklı kültürlerin kendi iç dinamiklerinde yer alan ekonomik, sosyal, yasal 

yapılar ve kültürel değerler hakkında bireyin sahip olduğu bilgi birikimini ifade eder. Bu 

bileşen sayesinde kültürler arasındaki benzerlikler ve farklılıklar daha iyi anlaşılmaktadır. 

Motivasyonel bileşen, bir kişinin yeni bir kültüre başarılı bir şekilde adapte olabilmesi için o 

kültürü tanıyabilme ve anlaması gerektiğini ve aynı zamanda yeni ortamlarda başkaları ile 

kolayca ilgilenebilmek için motive olması gerektiğini ifade eder. Davranışsal bileşen ise bir 

kişinin fiili olarak uyumcu davranışlarda bulunabilme kapasitesini ifade eder (Earley ve Ang, 

2003: 9-10; Ang vd., 2007).  

Kültürel zekâsı yüksek olan bireyler farklı kültürlerden bireylerle etkili bir şekilde etkileşime 

geçme kabiliyetine sahip insanlardır. Bu yönleriyle kültürel zekâ birçok farklı kültürel 

ortamlardaki bireyin etkili olduğu sosyal yeteneği olarak da adlandırılabilir (Shaffer ve Miller, 

2015: 115). Bu yönüyle girişimcilerin sahip oldukları kültürel zekâ düzeyinin yüksek 

(düzenleyici/moderating etki) olması ile çalışanların ve/veya yöneticilerin girişimcilik 

kapasiteleri artmaktadır. (Li, 2010). Bununla beraber yönetsel kültürel zekânın, kurumsal 

itibar ve çalışan bağlılığı (örgütsel etkinlik faktörleri) üzerinde pozitif etkisi (girişimcilik 

eğilimi kontrol edildiğinde) vardır (de la Garza Carranza ve Egri, 2010). Benzer şekilde 

kültürel zekânın KOBİ’lerin yabancı müşterileri, tedarikçileri ve rakipleri ile olan ilişkilerinin 

kalitesi ve ihracat performansı üzerinde de pozitif bir etkisi vardır (Charoensukmongkol, 

2015). 

Kültürel zekâ ile ilgili çeşitli çalışmalar bulunmasına rağmen Türkiye’de ise bu konu ile ilgili 

çalışma sayısı oldukça azdır (Mercan, 2015; Mercan ve Urgan, 2015; Mercan, Demirci, 

Kırmızı ve Kırmızı, 2015; Bezirgan, Mercan ve Alamur, 2015; Mercan ve Kahya, 2016; 

Mercan, 2016). Bu çalışmalarda kültürel zekâ ile kişilik özellikleri, iletişim becerileri, 
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kültürlerarası duyarlılık, sosyal sermaye, kültürlerarası farklılıkları yönetme ve uluslararası 

işbirliği sağlama arasında ilişkiler incelenmiştir. Bu açıdan kültürel zekâ ile ilgili 

araştırmaların ulusal alanyazında da oldukça sınırlı olduğu söylenebilir. 

 

2.2. Girişimcilik Eğilimi 

 

Girişimcilik eğilimi, stratejik yönelime sahip işletme içerisinde yer alan bireylerin 

girişimciliğe yönelimlerini ifade eden bir kavramdır. Diğer bir anlatımla var olan bir 

kurumdaki girişimcilik anlayışı anlamına gelmektedir. Zahra (1991) ise yeni pazarlara nüfuz 

etmeyi ve yeni işleri takip etme yönündeki yönelimi girişimcilik eğilimi olarak ifade etmiştir. 

Bu kavram girişimciliğin diğer bir parçası olan bireysel girişimciliğe benzer şekilde bir 

tanımlama kargaşası yaşamaktadır. Alan yazında “iç girişimcilik, girişimci duruş, stratejik 

duruş, girişimci stratejik yönelim, kurumsal iş kurma, yaygın girişimcilik, idari girişimcilik, 

stratejik yenilenme, iç kurumsal girişimcilik ve kurumsal girişimcilik” gibi kavramlarla eş 

anlamda kullanılmıştır (Zahra, 1991; Fiş ve Wasti, 2009: 131). Girişimcilik eğiliminin 

yenilikçilik, risk alma ve proaktiflik eğilimi olmak üzere üç boyutu vardır (Miller, 1983). Bu 

boyutlardan yenilikçilik eğilimi, işletmelerin ve bireylerin yeni, ürün, hizmet ve süreçlere 

getirdikleri yeni veya önemli ölçüde değiştirilmiş fikirler sunma eğilimini ve odaklanma 

düzeyini gösterir. Risk alma eğilimi, işletmenin belirsizlik ve karmaşıklık ortamlarında dahi 

anlamlı yenilikçi iş fikirlerini uygulamaya geçirme eğilimini ifade etmektedir. Proaktiflik 

eğilimi ise işletmelerin ve bireylerin sürekli bir şekilde pazar olanaklarını dikkate alarak 

eyleme geçme eğilimini ve sektörde öncü olma ve sektörü biçimlendirme eğilimini ifade 

etmektedir.  

Kişinin girişimcilik eğilimini belirleyen temel özelliklerin başında bireysel farklılıklar 

gelmektedir. Bu bireysel farklılıkların içinde en önemli yeri ise kişilik özellikleri 

kaplamaktadır. Özellikle deneyime açık, dışadönük ve uyumlu kişilerin daha yüksek düzeyde 

girişimcilik yaptıkları belirlenmiştir (Li, 2010). Benzer şekilde Zhao ve Seibert (2006) 

tarafından yapılan araştırmada da deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliğinin 

girişimciliği belirlemede (girişimciler yöneticilerle karşılaştırıldığında) anlamlı bir faktör 

olduğu belirlenmiştir. Kişilik dışında uluslararası deneyimin artması da girişimsel eğitime 

yönelik bağlılığı artırarak girişimsel niyeti olumlu yönde etkilemektedir (Helms vd., 2014). 

Girişimcilik eğilimi üzerinde kişilik özelliklerinin yanı sıra çeşitli yetenek unsurlarının da 

etkileri vardır. Bu yönüyle bireyin faklı kültürel/çok kültürlü ortamlarda etkili bir şekilde 

görevlerini yerine getirebilme yeteneğini ifade eden kültürel zekâ (Earley ve Ang, 2003) gibi 

yetenek unsurlarının da girişimcilik eğilimi üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. Girişimcilik 

eğilimi sayesinde, girişimcilik veya girişimciliğe yönelik girişimci aksiyonlar söz konusu 

olmaktadır (Zahra, 1991; Zahra, Jennings ve Kuratko, 1999). Girişimcilik eğiliminin yüksek 

olması ise işlemenin finansal performansı ve kurumsal itibarı (de la Garza Carranza ve Egri, 

2010: 367) üzerinde olumlu etki yapmaktadır. 

 

2.3. İnovatif (Yenilikçi) Davranışlar 

 

İnovasyon kavramı, yeni işler ve endüstriler yaratmak, firma performansını arttırmak, rekabet 

üstünlüğü sağlamak ve hem kamu örgütlerini hem de özel sektör işletmelerini etkili bir 

şekilde yönetmek için temel bir faktör olarak değerlendirilmektedir (Kalay ve Lynn, 2016: 

125). Kalay ve Lynn (2015: 415) inovatif olmayla ilgili temel kavramları yaratıcılık, açıklık, 

yeni fikirlere kapalı olmama, risk alma ve girişimci zihniyet şeklinde sıralamışlardır. Bu 

yönüyle inovasyon (yenilikçilik) ve yaratıcılık, işletmelerin hayatta kalabilmeleri ve rekabet 

üstünlüklerini devam ettirebilmeleri için en değerli varlıklarından biridir (Jones, 2013; Yıldız, 
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2015; Yıldız, Alpkan ve Sezen, 2015; Yıldız, 2016a). Bu nedenle işletmeler mevcut 

inovasyon kapasitelerini artırmanın yollarını aramakta ve işletme içerisinde inovasyonun 

yarattığı sinerjik etkiye dikkat çekmektedirler (Kanter, 1983; West ve Far, 1990; Woodman, 

Sawyer ve Griffin, 1993; Jansen, Van de Vliert ve West, 2004). Bu davranışların sinerji 

yaratmasının en önemli sebebi, bu davranışların daha az şeyle daha fazla şeyi elde etmeye 

imkan tanıması, diğer bir anlatımla etki derecesinin büyük olmasıdır (Carmeli ve Spreitzer, 

2009). İnovatif davranışlar kavramsal olarak yeni, ya da önemli ölçüde yeni sayılabilecek, 

faydalı ve kullanışlı (ticarileştirilebilir) bilgiler yaratan, daha sonra da bu fikri ürünlere, 

süreçlere ve örgütlere uygulayabilen davranışlar olarak tanımlanabilir (Farr ve Ford, 1990; 

Galperin, 2012; Marangoz, 2016). Diğer bir tanımlamada da inovatif davranışlar yeni 

teknolojilerin araştırılıp bulunması, amaçlara ulaşmak için yeni fikirler üretilmesi, yeni iş 

metotlarının araştırması ve uygulanması gibi davranışlar olarak adlandırılmıştır (Yuan ve 

Woodman, 2010). İnovatif davranışlar, inovatif fikir üretme aşamasından başlayarak, 

inovasyon süreci ile devam eden ve sonuçta eyleme geçilerek uygulamaya geçirilen 

davranışlardır (Axtell vd., 2000; De Jong ve Den Hartog, 2007).  

İnovatif davranışları tetikleyen ve bu davranışlara neden olan çeşitli öncüller vardır. Bunlar 

liderlik tipleri, grup iklimi, inovasyonu destekleyici psikolojik iklim, bireysel özellikler (Scott 

ve Bruce, 1994), iş arkadaşlarına yönelik algılanan ilgi (Vinarski-Peretz ve Carmeli, 2011), 

güven (Carmeli ve Spreitzer, 2009), lider-üye etkileşimi, bağlılık, otonomi (Basu ve Green, 

2006), algılanan örgütsel destek, risk alma eğilimi ve ağ kurma kabiliyeti (Yıldız, Erat, 

Alpkan, Yıldız ve Sezen, 2015) gibi faktörlerdir. Bu faktörler nedeniyle bireylerin inovatif 

davranışları sergileme düzeyi artmaktadır. Bununla beraber Elenkov ve Manev (2009) 

tarafından yapılan araştırmada kültürel zekânın ürün-pazar inovasyonu ve örgütsel inovasyon 

üzerinde pozitif etkileri olduğu belirlenmiştir. Ayrıca yine bu araştırmada, vizyoner-

dönüştürücü liderlik (visionary-transformational leadership) ve örgütsel inovasyon arasında 

kültürel zekânın aracılık etkisinin olduğu belirlenmiştir. Bu açıdan inovatif davranışlar 

üzerinde yapılacak araştırmalarda kültürel zekâ ile yapılacak araştırmaların bu konudaki 

alanyazına anlamlı katkılar sağlayarak, bu husustaki boşluğu doldurabileceği 

düşünülmektedir.  

 

2.4. Kültürel Zekâ, Girişimcilik Eğilimi ve İnovatif Davranışlar Arasındaki İlişki 

 

Genişleyen küresel ekonomi içerisinde kültürel sermayenin önemi ve faydası her geçen gün 

artmaktadır. Bilişsel/analitik zekâ (IQ), sosyal zekâ (SQ) ve duygusal zekâ (EQ) gibi zekânın 

farklı ölçümlerine dayanarak belirlenen kültürel sermaye (CQ) üst-bilişsel, bilişsel, 

motivasyonel ve davranışsal öğeleri içermektedir (Earley, 2002). Bu öğeler bireylerin bilişleri, 

tutumları ve davranışlarının temellerini oluşturur. Bu öğeler özellikle uluslararası deneyim 

sayesinde artmakta ve böylece bireyin girişimciliğe yönelik niyetini pozitif yönde 

etkilemektedir (Helms vd., 2014: 388; de la Garza Carranza ve Egri, 2010). 

Kültürel zekânın açıklanmasında etkili olan en önemli faktörlerden birisi kişiliktir. Beş faktör 

kişilik özelliklerinden dışa dönüklük, deneyime açıklık ve uyumluluk gibi özellikler 

sayesinde, yöneticiler ve/veya çalışanların kültürel zenginliği, diğer bir anlatımla diğer 

kültürlerden beslenerek kendisine kattığı birikimler artmaktadır. Bununla birlikte cinsiyet, 

medeni durum, yaş, eğitim seviyesi, milliyet/uyruk, yurtdışına gönderilme nedeni, şirket 

ölçeği ve endüstrinin yapısı gibi demografik faktörler de kültürel zekâyı etkileyen faktörler 

arasındadır. Benzer şekilde, ihracat ve ithalat yapılan ülke sayısı (işletmenin uluslararası 

kapsamı), kültürel zekâ üzerinde pozitif bir etkiye sahip faktörler arasındadır (de la Garza 

Carranza ve Egri, 2010). Bu öncüllere ek olarak bireyin kısa dönemli iş seyahatleri yapması 

sonucunda elde ettiği çok kültürlü deneyimler ve kontrol ihtiyacı/arzusu (need for control) da 
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bireyin farklı kültürel çevreleri daha iyi anlamasını sağlayarak, bireyin kültürel zekâ düzeyini 

artırmaktadır (Tay, Westman ve Chia, 2015: 127-128). 

Bununla birlikte kültürel zekâ bireyin etkili bir şekilde kültürel yargılama ve karar verme 

düzeyini etkilemekte, işini yaparken değişik bakış açılarını dikkate alması hususunda 

cesaretlendirmekte, kültürel adaptasyonunun etkilemekte ve aynı zamanda kültürel olarak 

farklı ortamlardaki görev performansını (task performance) artırmaktadır (And vd., 2007; 

Kalay ve Ozturk, 2016: 101). Yöneticilerin/çalışanların kültürel zekâsı sayesinde 

çevrelerinden elde ettikleri bilgileri işlemeleri artmakta ve bu durum onların elde ettiği yeni 

bilgilerle girişimcilik eğilimlerini artırmaktadır (de la Garza Carranza ve Egri, 2010: 367; 

Mannor, 2015: 97). Devamında ise çalışanların girişimcilik eğilimlerinin artması ile inovatif 

davranışlar sergilenmektedir (Plum, 2007: 88; Elenkov ve Manev, 2009; Bogilović vd., 2016: 

39). Bu açıdan kişisel faktörlerden olan (kişilik gibi) ve bir yetenek olarak değerlendirilen 

kültürel sermaye ile girişimcilik ve inovatif davranışlar atasındaki ilişki sosyal bilişsel teorisi 

(social cognitive theory) (Bandura, 1996, 2002), akla dayalı davranış (the theory od reasoned 

action) teorisi (Fishbein ve Ajzen, 1975) ve kaynak avantajı/üstünlüğü (resource-advantage 

theory) teorisi (Hunt ve Morgan, 1995) ile açıklanabilir.  

Akla dayalı davranış teorisine göre öznel normlar, algılanan davranışsal kontrol ya da 

davranışa yönelik tutumlar, kişinin davranışsal niyetlerini ve yönelimlerini etkilemekte, 

bireyler daha fazla girişimci olmaya karar vermekte ve bunun sonucunda da kişi davranışa 

(inovatif davranışlar) geçmektedir (Yıldız, 2016b). Diğer bir anlatımla bu teori, tutumlar, 

öznel normlar, algılanan davranışsal kontrol ve davranışlar arasındaki ilişkinin nasıl olduğunu 

açıklamaktadır. Kültürel zekâsı yüksek bireyler, elde ettikleri kültürel birikimlerini sistematik 

ve akılcı bir şekilde kullanmakta ve bu birikimleri sonucundaki yönelimleri ve davranışlarının 

onları hangi sonuçlara ulaştıracağı noktasında gerekli kontrole sahip olduklarına 

inanmaktadırlar. Bu anlamda bu birikimleri onları girişimci olma yönünde motive etmekte ve 

girişimciliği başaracakları algısına yol açmaktadır. Özetle, kültürel zekâsı yüksek olanlardaki 

kültürel zenginliği kullanma yeteneği, onları davranışları üzerinde kontrol edebilecekleri 

algısını yaratarak girişimci olmaya yönlendirmekte ve bunun sonucunda da yenilikçi 

davranışlar sergilemeye yönelik cesaretlendirmektedir. 

Bununla beraber sosyal bilişsel teori (Bandura, 1986, 1999, 2002) açısından da bu ilişkiler 

için destek bulunabilir. Bandura’ya göre bireyler öz-düzenleme ve öz-kınama sistemleri 

yoluyla düşüncelerini ve davranışlarını kontrol etme potansiyeline sahiptirler. Bu sistemlerden 

öz-düzenleme, bireyin düşünce ve eylemlerinin ahlaki olarak kabul edilip edilmediğine yol 

gösteren bazı etik standartları ifade eder. Öz-düzenleme mekanizması otomatik olarak aktif 

hale gelmemektedir. İsteğe bağlı olarak aktif olabildiği gibi isteğe bağlı olarak da devre dışı 

bırakılmaktadır (Bandura, Barbaranelli, Caprara ve Pastorelli, 1996). Bu yönüyle bu sistem 

bir değerlendirme sistemi olarak işlev görmektedir. Öz-kınama ise ahlaki olarak kabul 

edilmeyen davranışlar için bir bariyer görevi görür. Ahlaki olan davranışlar için ise bir bariyer 

görevi olması, söz konusu değildir. Bu açıdan yukarıda da ifade edildiği gibi kültürel zekâ, 

kültürel zenginliğin ve farklı kültürlerde etkili bir şekilde görevlerini yetire getirebilme 

yeteneğidir. Bu yeteneğe ve kabiliyete sahip bireylerde bilişsel olarak öz-düzenleme 

mekanizması sorunsuz bir şekilde çalıştığından, bu bireyler içsel etik standartları ile uyumlu 

bir şekilde eyleme geçmektedirler. Bu açıdan kültürel zekâ düzeyi yüksek bireylerin 

kendilerindeki bu yetenek sayesinde yenilikçilik, risk alma ve proaktiflik eğilimleri artmakta 

ve böylece girişimci olma yönünde eyleme geçerek inovatif davranışlar sergilemeleri olasılığı 

artabilmektedir.  

Aynı zamanda kaynak avantajı/üstünlüğü teorisi (Hunt ve Morgan, 1995) ile de bu ilişkiler 

açıklanabilir. Bu teori çalışanların ve/veya yöneticilerin, yani insan kaynaklarının beceri ve 

yeteneklerinin rekabet üstünlüğüne yol açtığını açıklamaktadır. Bu teorinin bakış açısıyla 
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bakıldığında, kültürel sermaye bireyin soyut ve değerli kaynakları olarak 

değerlendirilmektedir. Bu yönüyle bir durumsallık faktörü olan kültürel zekâ, taklit edilmesi 

zor bir kaynaklardır. Bu kaynaklar işletmelere/girişimcilere farklılık avantajı yaratarak 

rekabet avantajı elde etmek için değer yaratılmasına imkân verir. Böylece işletmelerin 

girişimcilik yöneliminde bulunmalarına, risk almalarına, pazar fırsatlarını değerlendirecek 

proaktifliğe ve yenilikçilik yönelimlerine neden olur. Böylece bu kaynaklar 

işletmelerin/girişimcilerin finansal performans ve firma performansını olmak üzere, rekabet 

üstünlüğünü sağlayacak inovatif davranışların sergilemeye düzeyini pozitif olarak 

artırabilmektedir (Magnusson, Westjohn, Semenov, Randrianasolo ve Zdravkovic, 2013). Bu 

açıdan kültürel zekânın artırılması ile girişimcilik eğilimi ve inovatif davranışların görülme 

düzeyi artabilir. Bu kapsamda, aşağıda yer alan önermeler ileri sürülmüştür: 

 

Önerme 1 (Ö1): Kültürel zekâ girişimcilik eğilimini pozitif olarak etkileyecektir. 

Önerme 2 (Ö2): Kültürel zekâ inovatif/yenilikçi davranışları pozitif olarak etkileyecektir. 

Önerme 3 (Ö3): Kültürel zekâ girişimcilik eğilimi aracılığıyla inovatif/yenilikçi davranışları 

pozitif olarak etkileyecektir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1: Araştırma Model Önerisi 

 

3. TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

Küreselleşen iş yaşamı artık daha yetenekli çalışanlara gereksinim duymaktadır. Bu yönüyle 

işletmelerin rakiplerine göre rekabet üstünlüğü elde etmelerinin yolu ise bu en yetenekli 

çalışanları kendi bünyelerine katmaları ile mümkün olmaktadır. Bu nedenle ortaya çıkan bu 

durum işletmelerin personel temin ve seçim kriterlerini yeniden gözden geçirmelerine neden 

olmuştur. Uluslararası çalışma yeteneğine sahip olan çalışanların işletmelerde istihdam 

edilmesi ve bu çalışanların kültürel birikimlerinden faydalanılması önemlidir (de la Garza 

Carranza ve Egri, 2010: 357). Bununla beraber eğitim ve geliştirme ve kariyer yönetimi 

çerçevesinde mevcut yöneticilerin de bu yetenekleri ve zenginlikleri kendilerine katmasına 

imkân tanıyacak fırsatların yaratılması gerekmektedir. Yöneticilerin ve çalışanların bu 

kültürel zenginliklerinden faydalanılması ile modern girişimcilik anlayışı içerisinde yer alan 

sürdürülebilir rekabet yeteneğinin kazanılması mümkün olmaktadır.  

Yurtdışına eğitim, seyahat, yaşama ve çalışma yoluyla giden bireylerin yaşadıkları deneyimler 

ve farklı kültürler, bu bireylerin kendilerini farklı kültürlere kolayca adapte etmelerini 

sağlamaktadır. Ayrıca bu kültürler yoluyla edindikleri bilgi ve tecrübe ana kültürle 

karşılaştırılmakta, aradaki farklılıklar birer zenginlik olarak görülmekte ve böylece 

girişimcilik eğilimlerini ve niyetlerini tetikleyici bir hale gelmektedir (Helms vd., 2014). Bu 

yönüyle işletmelerin kültürel zekâ üzerine özellikle odaklanması gerekmektedir. Kültürel 

zekâsı yüksek olan kişiler farklı kültürel çevreler içerisine kolayca adapte olabilme yeteneğine 

sahip olduklarından, özellikle bu yetenek sayesinde bireylerin başarılı bir girişimci olması ve 

bu yönde bir yönelimde bulunması olası olmaktadır. Girişimcilik yönelimi sayesinde de 

firmanın finansal performansının artması ve sistematik risk derecesinin düşmesi söz konusu 

KÜLTÜREL ZEKÂ 

 Üstbilişsel kültürel zekâ 

 Bilişsel kültürel zekâ 

 Motivasyonel kültürel zekâ 

 Davranışsal kültürel zekâ 

GİRİŞİMCİLİK EĞİLİMİ 

 Yenilikçilik eğilimi 

 Risk alma eğilimi 

 Proaktiflik eğilimi 

İNOVATİF DAVRANIŞLAR 
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olmaktadır (Zahra, 1991). Ayrıca bir kültürler arası yetenek olan kültürel zekânın artması ile 

örgütlerin uluslararası stratejik ittifaklar ortaklıklar kurması da artmaktadır (Yitmen, 2013). 

Bununla beraber farklı kültürel birikimlerin yarattığı kültürel zenginlik, bireylerin kendilerine 

daha fazla güvenmesine, risk almasına, çevresel taleplerin farkına varmasına (kendi kültürü 

ile değerlendirerek) yol açtığından, bu bireylerin girişimciliğe yönelmesi ve bunun sonucunda 

da yenilikçi ve yaratıcı davranışlarda bulunması söz konusu olmaktadır (Pradhan ve Nath, 

2012). Kültürel zenginliğin ve farklı kültürlerde etkili bir şekilde görevlerini yetire 

getirebilme yeteneğinin kazanılmasıyla yöneticilerin ve çalışanların yenilikçilik, risk alma ve 

proaktiflik eğilimleri artmakta ve böylece girişimci olma yönünde eyleme geçerek inovatif 

davranışlar sergilemeleri artmaktadırlar (Elenkov ve Manev, 2009). Bu açıdan kültürel 

zekânın artırılması ile inovatif davranışların görülme düzeyi artabilir. Bununla beraber 

çalışanların ve yöneticilerin rotasyon veya terfi gibi uygulamalarla yurtdışına gönderilmesi ile 

de kültürel zenginlikleri artırılabilir. 

Özellikle yurtdışına gönderilen çalışanların yüksek kültürel zekâya sahip olmaları ve 

deneyime açık, dışadönük ve uyumlu kişilik yapısına sahip olmaları durumunda, bu 

çalışanların girişimcilik kapasitelerinin daha da arttığı belirlenmiştir (Li, 2010). Bu kapsamda 

çalışanların yurt dışına gönderilirken kültürel zekâsı yüksek çalışanların tercih edilmesi de bir 

seçenek olabilir. Böylece bu kişilerin girişimcilik eğiliminin artırması ile inovatif (yenilikçi) 

davranışların sergilenmesi söz konusu olabilir. 

Çalışanların ve/veya yöneticilerin, yani insan kaynaklarının beceri ve yetenekleri rekabet 

üstünlüğüne yol açmaktadır. Bu kaynaklardan biri olan kültürel sermaye, bireyin soyut ve 

değerli kaynakları olarak değerlendirilmektedir. Bu yönüyle bir durumsallık faktörü olan 

kültürel zekâ, taklit edilmesi zor bir kaynaklardır. Bu kaynaklar bireyin girişimcilik eğilimi ve 

yenilikçilik davranışları başta olmak üzere firma performansını pozitif olarak etkileyen 

kaynaklardır. Bu kaynaklar sayesinde kültürel zekâ düzeyi yüksek bireylerin pazar fırsatlarını 

görmesi, bu yeteneklerini farklılık avantajı yaratmada kullanması ve değer yaratarak inovatif 

davranışlar sergilemesi mümkün olmaktadır. Bu nedenle kültürel sermaye düzeyi yüksek 

kişilerin terfilerle ödüllendirilmesi bu kişilerin işletmede kalmasını sağlayarak, işletme için 

performans yaratan ve yenilikçi davranışların sürekli görülmesini sağlayan bir değer 

oluşturabilir (Magnusson vd., 2013). 

Kültürel zekâ sayesinde, yabancı pazarlarda daha başarılı bir şekilde iş yapılabilmektedir. 

Diğer bir deyişle kültürel zekâ sayesinde yabancı paydaşlarla (firmalar, tedarikçiler ve diğer 

rakipler gibi) daha iyi ilişkiler geliştirilmektedir (de la Garza Carranza ve Egri, 2010). Ancak 

bazı araştırmalarda kültürel zekânın örgütsel etkinliğe yaptığı katkı, ulusal düzeyde iş yapan 

işletmelerle benzer olduğundan, bu durum sadece uluslararası işlerle meşgul olma ile artan bir 

yönetsel kültürel zekâ ile sınırlandırılmamalıdır. Bunun dışındaki faktörlere odaklanarak da 

kültürel zekâ artırılabilmektedir (de la Garza Carranza ve Egri, 2010). Bu nedenle yabancı 

pazarlarda başarılı bir şekilde iş yapabilmek ya da var olan işleri etkin bir şekilde devam 

ettirebilmek için çalışanlara ve/veya yöneticilere yönelik kültürlerarası iletişim yeteneklerini 

geliştirecek kültürel zekâ eğitimlerinin verilmesi önerilmektedir (Charoensukmongkol, 2015). 

Sonuç olarak, araştırma kapsamında ilgili alanyazın esas alınarak önerilen araştırma 

modelinin özellikle yöneticiler/girişimciler olmak üzere, farklı kültürel deneyimlere ve 

zenginliğe sahip bireyler üzerinde ampirik olarak sınanması önerilmektedir. Bununla birlikte 

KOBİ’lerin daha büyük ölçekli firmalara göre daha fazla girişimcilik eğilimine sahip 

olmasından hareketle (Aragón-Correa vd., 2008), araştırma modelinin KOBİ’ler üzerinde test 

edilmesi önerilmektedir. Bu açıdan teorik araştırma modelinin sınanması ile inovatif 

davranışların ortaya çıkarılması için kültürel zekânın artırılmasına yönelik girişimlerin neler 

olabileceği yönünde yapılacak eylem haritaları çıkarılabilecektir. Aynı zamanda teorik 
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modelin test edilmesi; kültürel zekânın artırılabilmesi için gerekli olabilecek eğitim 

müdahaleleri uygulamaları ile keşfedici araştırmalar için de bir referans kaynağı olabilecektir. 
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