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ONAY FORMU



ONUR SOZzU
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yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim.
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ONSOZ

Bu tez calismasinda orgiit ikliminde personel gii¢lendirmenin orgiitsel

ceviklik iizerine etkisinin incelenmesi amag¢lanmistir.

Kiiresellesme, hizl1 teknolojik gelismeler, inovasyon ve yikict is modelleri,
ortaya ¢ikan yeni pazarlar, stirekli degisen tiiketici tercihleri, rekabet anlayisiyla
basa c¢cikma ve degisim hizina adaptasyon kabiliyetinin kritik 6nem tasidigi
glinimiiz i3 diinyasinda Orgiitlerin ortaya ¢ikan kiiresel firsatlardan
yararlanabilmeleri dolayisiyla siirekliliklerini saglayabilmeleri i¢in verimli ve
cevik is siireclerine, esnek ve giiclendirilmis organizasyonel yapiya, degisime
acgik is giiciine, ¢evik aglara ve ortaklara, kolayca uyarlanabilir teknolojiye sahip

olmalar1 6nemlidir.

Calismalarima basgladigim andan itibaren engin bilgi ve tecrlbesiyle bana
yol gosteren ve yardimlarini esirgemeyen degerli danigsman hocam Dr. M. Adil
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ORGUT IKLIMINDE PERSONEL GUCLENDIRMENIN
ORGUTSEL CEVIKLIiK UZERINE ETKIiSi

OZET

Orgiitlerin, kiiresellesme, hizl1 teknolojik gelismeler, inovasyon ve yikict is
modelleri, siirekli degisen tiiketici tercihleri gibi farkli bir¢ok degiskenin yer
aldig1 pazarda ortaya ¢ikan kiiresel firsatlardan yararlanabilmeleri, basar1 ve
siirekliligini garanti etmeleri agisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle etkin,
verimli ve cevik is siireglerine, esnek ve gii¢lendirilmis organizasyonel yapiya,
degisime acik is giiciine, cevik aglara ve ortaklara, kolayca uyarlanabilir

teknolojiye sahip olmalar1 gerekmektedir.

Degiskenlere basarili  bir sekilde uyum, ¢evik organizasyonel
etkinlestiriciler, yetenekler ve wuygulamalar gerektirmektedir. Bu baglamda
calismaya konu olan personel giiclendirmenin, Orgiitlerin organizasyonel
yapilarinda esnekligi artirmakla beraber rekabet ortaminda daha hizli ve daha

uygun tepkiler vermesini saglayacagi diisiintilmektedir.

Bu c¢alisma modern organizasyonel yapinin unsurlari arasinda yer alan
personel giiclendirmenin modern sonrast yaklagimin geregi olarak karsimiza
cikan orgiitsel ¢eviklik tizerindeki roliinii incelemek amaciyla yapilmistir. Ayrica
calisma, personel giiclendirme kavramini hem sosyo-yapisal hem de psikolojik-
motivasyonel boyutlar1 acisindan ele alarak, kavramin oOrgiitsel c¢eviklik
tizerindeki etkisinin daha genis bir perspektiften incelenip aralarindaki iliskinin
ortaya koyulmasini ve bu iliskinin olusturulan orgiit kiiltiirii ve Orgiit iklimi

baglaminda degerlendirilmesini saglamaktadir.

Bununla birlikte c¢aligmanin sonucu, oOrgiitsel performansin ve rekabet
yeteneklerinin artirilmasinda etkisi olan personel giiglendirmeye bagli gelisen

orgiitsel ¢evikligin orgiit siirekliligi izerindeki 6nemini de vurgulamaktadir.

Anahtar kelimeler: Orgiit, Orgiitsel Ceviklik, Personel Giiclendirme, Orgiit
Kiiltiirdi, Orgiit iklimi



THE EFFECT OF EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL
AGILITY IN ORGANIZATIONAL CLIMATE

ABSTRACT

It is important for organizations to take advantage of the global
opportunities that arise in the market where many different variables such as
globalization, rapid technological developments, innovation and disruptive
business models, and ever-changing consumer preferences are in order to ensure
their success and continuity. For this reason, they need to have effective, efficient
and agile business processes, a flexible and strengthened organizational structure,
a workforce that is open to change, agile networks and partners, and easily

adaptable technology.

Successful adaptation to variables requires agile organizational enablers,
capabilities and practices. In this regard, it is thought that the empowerment,
which is the subject of the study, will increase the flexibility in the organizational
structures of the organizations, as well as provide faster and more appropriate

responses in the competitive environment.

This study was conducted to examine the role of empowerment, which is
among the elements of modern organizational structure, on organizational agility,
which is a requirement of the post-modern approach. In addition, the study deals
with the concept of personnel empowerment in terms of both socio-structural and
psychological-motivational dimensions, examining the effect of the concept on
organizational agility from a wider perspective, revealing the relationship
between them and evaluating this relationship in the regard of the organizational

culture and organizational climate.

Besides, the result of the study also emphasizes the importance of
organizational agility, which develops due to empowerment, which has an effect
on increasing organizational performance and competitive abilities, on

organizational continuity.



Keywords: Organization, Organizational Agility, Empowerment, Organizational
Culture, Organizational Climate
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I. GIRIS

Is diinyasi, son yillarda ¢arpici bir sekilde degismekte ve siirekli degisim ve
dontigiim ile karakterize edilmektedir. Diinyamiz1 simgeleyen sadece degisimin
hiz1 degil, birbirine bagli aktorlerin ¢1g gibi biiyliyen ¢oklugudur (Serrat, 2017:
783). Hizla degisen teknoloji, artan inovasyon giicli, ortaya c¢ikan yikict is
modelleri, degisen regiilasyonlar, giinlilk hayatin liberallesmesi, ekonomik
anlamda birbirine bagli olma durumlarinin artmasi (uluslararast1 ekonomik
biitiinlesme) ve politik degiskenlik gibi faktérler VUCA (dalgalanma, belirsizlik,
karmasiklik, muglaklik) ortamini olusturmaktadir. Sosyal gergeklikler, rekabet¢i
1s ortami, tiiketicilerin aligkanliklarinin dijitallesmesi ve hatta dogal afetler ve
salgin hastaliklar vb. etkenler sebebiyle gelecekte bizleri daha karmasik bir ortam
beklemektedir. Ayrica, hizli, kolay ve ucuz iletisim ag1 ulusal ve uluslararasi
diizeyde organizasyonlar1 hizlandirmakta ve yeni verimlilik yaklagimlarinin hizla
gelismesine neden olmakta, bu yeni gelismeler tiim diinyay1 etkisi altina
almaktadir. Tiim bu s6z konusu durumlar biiyiikten kiigiige biitiin isletmelerin
rekabet giiciinii etkilemekte ve orgiitsel degisimi zorunlu kilmaktadir. Orgiitlerin
yapilarinda ve isleyis siireclerindeki degisim sebebiyle, temel olarak isletmelerin

sahip olduklar1 kaynaklardan maksimum fayday1 elde etmeleri amaglanmaktadir.

Orgiitler etkin olmak dolayisiyla da siirdiiriilebilirligini saglamak igin
belirsizlik ile basa ¢ikabilmeli ve bu belirsizlikleri yonetebilmelidir. Belirsizlik,
karar vericilerin c¢evresel faktorler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadigi ve
digsal degisiklikleri tahmin etmede zorlandiklar1 durumlar olmasi sebebiyle
orgiitler i¢in basarisizlik riskini artirirken, karar segenekleriyle iliskili maliyet ve

olasiliklarin hesaplanmasini zorlastirmaktadir (Daft, 2015: 225).

Orgiitler, belirsizligi azaltmaya calistiklar1 icin dis ¢evreye gore
organizasyon yapilarim1 sekillendirmektedirler. Cilinkii istikrarli ve ongoriilebilir
ortamlarda kuruluslar, artan merkezilestirme ve resmilestirmenin sundugu
verimliliklerden yararlanabilirler. Ozellikle biyiik organizasyonlar, genellikle

karmasik olup, belirtilen amag¢ ve hedeflere ulasmada verimlilik ve etkinlige



ulagmak i¢in koordine edilmesi, birlikte yonetilmesi gereken birbiriyle iligkili
bircok yon ve alana sahiptirler. Bu sebeple, oérgutler, belirsiz, dinamik ve sureksiz
ortamlarda daha fazla bilgi elde etmek i¢in cevre ile etkilesime daha fazla caba

sarf etmektedirler (Karthikeyan, 2019: 666).

Organizasyonun zorlu is ortaminda rekabet¢i kalabilmesi i¢in dinamik
organizasyonel yeteneklerinin de gelistirilmesi gergegini 6ne siirmektedir. Cevre,
pazar ve paydas dinamiklerinin hizla degistigi boyle bir is ortaminda sirketlerin
yeni fikirlerini, hizmetlerini, iiriinlerini tiiketicilere ulastirirken uzun zamanlara
yayilan projeler yapmalar1 artitk mantikli géziikmemektedir. On gériilen en kisa
vadeye odaklanilmaktadir. Bu yeni fikri, hizmeti veya {iriinii ¢ok hizli bir sekilde
pazara sunmak, miisterinin geri bildirimlerini almak ve bu yeni olusan duruma
adaptasyon saglayacak yontemleri bulmak artik bir zorunluluk olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu sdz konusu yetkinlige “Orgiitsel Ceviklik” denmektedir. Orgiitsel
ceviklik, firsatlar1 rakiplere gore erken fark edebilme, 6nceden sezebilme, hizl

hareket ederek esnek olma becerisidir.

Cevik organizasyonlarin en 6nemli 6zelliklerinden biri ise inisiyatif alan bir
kiiltiire dayanmalaridir. Bu kiiltiiriin ise ancak gii¢lendirilmis personel kaynagi ile
saglanacag diisliniilmektedir. Personelin yetki ve sorumlulugunu artirmak olarak
aciklayabilecegimiz bir kavram olan personelin guclendirilmesi (empowerment),
isletmelerin en onemli rekabet araci olan insan kaynagindan en yliksek verimin

elde edilmesi i¢in gerekli hale gelmektedir.

Personelin giiclendirilmesi silirecinin baslamasi igin iist yonetimin yetki ve
sorumlulugu paylagsma isteginin olmasi temel sart olarak degerlendirilirken,
personelin de eline gecen guct kullanabilecek bilgi ve beceri duzeyine sahip

olmasi dnemli bir faktordiir.

Bu ¢alisma bes boliimden olusmaktadir. Calismanin ilk béliimiinde genel bir
giris yapildiktan sonra ikinci bolimde yonetim ve organizasyon teorileri, 6rgut
kiiltiirii ve orgiit iklimi, personel gii¢clendirme, orgiitsel ¢eviklik ve bunlara bagh
temel kavramlardan arastirmayr dogrudan ilgilendiren konulara deginilirken fic,
dort ve besinci boliimlerinde ise personel guglendirmenin orgitsel ceviklik
tizerine etkisini incelemek amaciyla laboratuvar hizmeti alaninda yapilan

arastirma ve sonuglar1 sunulmus ve degerlendirilmistir.



A. Arastirmanin Konusu

Teknolojik degisiklikler, uluslararast ekonomik biitiinlesme, gelismis
tilkelerdeki pazarlarin olgunlasmasi gibi ¢evresel etmenler biiyiikten kii¢lige tiim
isletmelerin rekabet giiciinii etkilemekte ve orgiitsel degisimi zorunlu kilmaktadir.
Degisim ve doniisiimiin etkinligi Orgiitsel ¢eviklik 1ile iliskilendirilirken,
verimliliginin ise personel giiclendirme ile artirilacagi 6n goriilmektedir. Degisim
siirecinde sirketler i¢in tehdit olarak goriilen ‘ylikselen hiz’ kavrami sirketleri
degisimde cevik olmaya mecbur kilmaktadir. Personel giigclendirmenin, orgiitsel
cevikligin artirilmasi ic¢in temel olusturdugu diisiiniilmesi nedeniyle bu calisma

konusu belirlenmistir.

B. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu yiiksek lisans tezi, organizasyon yapilarini, orgiitsel degisim unsurlarini,
orgiitsel ceviklik ve personel giliclendirme kavramlarini, orgiit kiiltiirl, Orgiit
iklimi ve orgiitsel davranig kaliplar1 gibi konular1 ele alan bir ¢aligmadir. Ayrica,
degisimin giiciinden en iyi sekilde faydalanabilmek i¢in bir zorunluluk olarak
goriilen personel giiclendirme kavraminin orgiitsel ¢eviklik {izerindeki etkilerini
Istanbul ilinde konumlanan ve laboratuvar hizmeti saglayan sirket ¢alisanlari

kapsaminda ortaya koymay1 hedeflemektedir.

Literatiirde, esneklik, hiz, performans, rekabet, 6rgiit kiiltiirii, organizasyon
yapisi, yetkinlik, bilgi yoOnetimi, liderlik, yenilik, yapisal sermaye, Orgitsel
baglilik kavramlarinin orgiitsel ¢eviklikle daha sik kullanildig: tespit edilmistir.
Bu calismada orgiitsel c¢eviklik, tim bu kavramlar haricinde yetki kavramini
sorumlulukla  birlikte ele alan personel giiclendirme  kavramiyla

iligkilendirilmistir (Demirel ve Guler, 2022: 372).

Yine literatiirde, oOrgiitsel ¢eviklik konusu ile ilgili yapilan c¢alismalarin
uygulandig: sektorlerin biiylik ¢ogunlugunu egitim, saglik ve sanayi olustururken
laboratuvar hizmeti sektoriinde yapilan uygulamalarin kisitli oldugu goriilmiistiir.
Yapilan ¢alisma uygulanan sektor bakimindan da fark yaratmaktadir. Ayrica elde
edilen sonuglar gelecekte farkli arastirma alanlarinin kapilarini agabilme

potansiyeline sahip olabilecektir (Demirel ve Guler, 2022: 374).



Sirketlere rekabet iistlinliigii saglamak ve mevcut pazar paymi korumak
ve/veya artirmak icin i¢- dis ¢cevresinde meydana gelen degisikliklere hizli cevap
verebilme becerilerini gelistirebilmek amaciyla odaklanmalar1 gereken faaliyetler
agisindan fikir verecek olmasi ve Orgiit icerisinde gbrev alan personelin
yetkinliklerinin artirilmasi ile dogru orantili olarak personelin kendini giiclii
hissedecegi dolayisiyla orgiitiin hizli degisimine énemli 6l¢lide katki saglayacag:

diistintilmektedir.

C. Arastirmanin Uygulama Sahasi ve Kisitlar

Arastirma, Tiirkiye’ nin Istanbul sehrinde bulunan ve laboratuvar hizmeti
alaninda faaliyet gdsteren kurulus calisanlar1 kapsaminda yapilmistir. Bu alanda;
iirlin, yari iiriin, ham madde vb. numunelerin analizinin yapildigi, petrokimya,
gida, cevre, tekstil, plastik, kozmetik gibi sanayinin farkli is kollarina hizmet

eden bir¢cok kamu veya 6zel laboratuvarlar bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda secilen laboratuvarin 6zellikle Tiirkiye sanayisinin
biiyiik bir gogunlugunu olusturan tekstil sektoriiniin en bliyiik laboratuvarlarindan
biri olmasi ve sadece bununla sinirli kalmayip farkli is kollarina da (¢evre, gida,
kozmetik vb.) hizmet ediyor olmasi acisindan sektorel kapsayiciligr oldukca

yuksektir.

Bununla birlikte, ¢alismaya kurulus calisanlarindan 204 kisinin katilim
saglamis olmasi ana kiitleyl yansitmasi bakimindan arastirmanin kisiti olarak

gorulmektedir.



Il. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Ydnetim ve Organizasyon

1. YoOnetim ve Organizasyonda Temel Kavramlar
a. Isletme

Insanlarin her tiirlii ihtiyaglarin1 dogrudan veya dolayli olarak gidermek

tizere isleyen veya isletilen iktisadi birimdir (Kogel, 2014: 76).
b. YOnetim

Organizasyonel kaynaklar1 planlamak, organize etmek, yonlendirmek ve
kontrol etmek yoluyla, orgiitsel davraniglar hakkindaki bilgileri kullanarak,
organizasyonel hedeflere etkili ve verimli bir sekilde ulasmaktir (Aswathappa,
2016: 9).

¢. Yonetici

Yapilmasindan sorumlu tutuldugu islerde organizasyonu etkili ve verimli

bir sekilde amaglara ulastirmakla gorevli olan kisidir (Ulgen ve Mirze, 2020:
27).

d. Organizasyon

Organizasyonlar (Orgutler), belirli hedeflere yonelik, organizasyonel
yapilar1 ve faaliyetleri bilingli bir sekilde olusturulmus ve koordinasyonu
saglanmis dis c¢evre ile baglantili sosyal wvarliklardir. Onlar1 hedeflerine
ulastiracak temel faaliyetleri yerine getirmek icin organizasyonda gorev alan tim
calisanlar birbirleriyle etkilesime girdiginde bir Orgiit ortaya ¢ikar (Daft, 2015:
11).

2. Organizasyon Yapisi ve Organizasyon Yapilarini Belirleyen Unsurlar

Organizasyon, yoneticinin isletmenin amaglarin1 gergeklestirmek igin
kullandig1 bir aractir. Organize etmek, organizasyonun amacini gerceklestirmek

lizere yapilacak calismalarin dikey, yatay ve mekansal olarak farklilastirilmasini
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ifade eder. Bu farklilagsma sonucunda, farklilasan islerin koordinasyonunu sahip
oldugu yetki aracin1 kullanarak yonetici gergeklestirir. Ozetle; organize etme isini

‘farklilasma’ ve ‘koordine etme’ olarak ifade edebiliriz (Kogel, 2014: 207).

Organizasyon yonetimi, paydaslar tarafindan genel olarak olumlu algi ile
6lculen, mimkun olan en iyi etkinligi hedefleyecek organizasyon yapi/yapilarini
tasarlar (Lent, 2013: 57-83).

Organizasyonlarin yapisinin ve yonetiminin faaliyet gosterdikleri sektore
gore (kamu, oOzel, goniillii), c¢esitli paydas konfigiirasyonlarina, ayrica
kendilerinin belirledikleri stratejik amag¢ ve hedeflere gore farklilik gosterecegini
anlamak oOnemlidir. Bu nedenle, tim organizasyonlarda, hatta birgok

organizasyonda ise yaracak tek bir tarif yoktur.

Yapiy1 etkileyen bir¢ok faktdr vardir. Yoneticiler, kuruluslarinin nihai
tasarimi {lizerinde yiiksek diizeyde kontrole sahip olsalar da, mutlak kontrol olmak
zorunda degildir. Orgiitler bir boslukta ¢alismazlar ve bu nedenle ¢esitli i¢ ve dis
gilicler tarafindan sekillendirilirler. Buna bagli olarak ydneticiler bazen tercih
ettikleri secenek olmasa bile belirli kosullara uygun yapilar1 benimsemeye
zorlanabilirler. Bu gugclerden herhangi birine atfedilen etkinin derecesi, buyuk

Olclide yoneticinin katildig: orgiit teorisi yaklasimina yansir (Auld and Cuskelly,

2006: 8).

Yapi, organizasyon kiiltiiriinli temel alarak bugiin organizasyonlarin DNA’

sin1 olugturmaktadir (Karthikeyan, 2019: 8).

Organizasyonlarda, her is ve kademe ile ilgili farkli organizasyon yapilar

olusmaktadir. Tasarimi yapilacak organizasyonun unsurlar1 (Kogel, 2014: 211):
e Yapilacak islerin belirlenip, farklilastirilmasi,
e Organizasyon kademelerinin sayist,
e Departmanlar,
e Yetkinin dagilimi,
e Bilgi akis sistemi,
e Fiziki birimlerin dagilimu,

e Gerekli personel sayis1 ve niteligi.



3. Yonetim ve Organizasyon Teorileri

Organizasyonlar, farkli faaliyetler ve tiyeler arasindaki iligkileri belirleyen,
alt boliimlere ayrilan ve farkli gorevleri yerine getirmek i¢in roller, sorumluluklar
ve yetkiler veren bir yoOnetim yapisina sahiptir (Karthikeyan, 2019: 14).
Organizasyonlarin yonetimi yazilt olan veya olmayan, sirket kiltiri ile

biitiinlesmis bir yonetim anlayisi ile saglanir (Aras, 2005: 2).

Orgiitsel teori, drgiitlerin nasil yapilandirildigini ve yonetildigini ifade eder.
Orgiitsel teori, oOrgiitlerin veya orgiit gruplarinin paylastign ortak &zellikleri
tanimlayarak, onlar hakkinda veri toplayarak ve bunlart analiz ederek, ‘neyin,
nerede ve neden ise yaradigini’ degerlendirerek oOrgilitlerin nasil ¢alistig
agiklamaya c¢alisir (Karthikeyan, 2019: 8). Ayrica varolus sebeplerini ve onlari
degisime zorlayan kosullar1 inceler. Bu nedenle tek bir oOrgiit yaklasimindan

bahsetmek miimkiin degildir (Demir, 2022: 33).

19. yiizyilin basindan giiniimiize kadar gegen bu donemde Orgiitsel teori bir
dizi farkli donilisiimden ge¢mistir ve c¢esitli yonetim kuramlar1 gelistirilmis ve
uygulanmistir (Aras, 2005: 2). Schermerhorn ve digerleri (2011) tarafindan
onerildigi gibi, 21. ylizy1l yonetiminin yeni kosullarinda ve zorluklarinda etkili
olabilmek i¢in yonetim tarihinin mirasinin anlasilmasi gerekmektedir. “Ge¢mis
deneyimler yoluyla kazanilan bilgiler gelecekteki basari i¢in bir temel olarak

kullanilabilir ve kullanilmalidir (Auld and Cuskelly, 2006: 3).

Dolayisiyla yonetim anlayisindaki donemsel degisimleri anlamak i¢in bu
kuramlar iizerinde durmanin faydali olacagi diisiiniilmektedir (Aras, 2005: 2).

Orgiitsel teorinin gelisimi asagida taniml1 basliklar gercevesinde incelenmektedir:
a. Klasik yonetim ve organizasyon teorisi

Klasik (Geleneksel) teorinin vurguladigi iki temel goriis bulunmaktadir

(Kogel, 2014: 237):
1. Organizasyonlarda etkinlik ve verimliligin artirilmast,

2. Formal organizasyon yapisinin ve bunun i¢indeki yonetim faaliyetlerinin

dizenlenmesidir.

Klasik yonetim teorisi altinda Taylor’ un Bilimsel Ydnetim, Fayol’ un

Yonetim siireci ve Weber’ in Biirokrasi yaklasimlar1 yer almaktadir. Her {ii¢



yaklasimda da, organizasyonlarda verimliligin artirilmas: i¢in hangi ilkelere

uyulmasi gerektigine odaklanilmistir (Aras, 2005: 2).

Klasik yonetim ve organizasyon teorisi ¢ercevesinde gelistirilen modeller
ve yaklasimlar hep iyi bir organizasyon yapisinin nasil olmasi gerektigiyle
ilgilenmis, insan unsurunu goérmezden gelerek iiretim ve verimliligi artirmay1
hedeflemistir (Demir, 2022: 35). Is ve pozisyonlar ile bunlar arasindaki iliskiler
on planda degerlendirilirken, sosyal ve psikolojik ¢alisma kosullar1 goz oOniine
alinmamistir. Bu 6zelliklerinden dolay1r klasik yOnetim ve organizasyon teorisi
sinirli, mekanik ve biirokratik olmakla elestirilmis, yerini Neoklasik yonetim ve

organizasyon teorisine birakmistir (Aras, 2005: 3).
b. Davranmigsal yonetim ve organizasyon teorisi

Davranigsal (Neo-klasik) yonetim teorisi, klasik yaklasimin odaklandigi
calisanlarin sadece rasyonel ekonomik ilgiler ile motive olduklarini ve
performanslarinin finansal tesvikle desteklenmesi gerektigi anlayisin1 reddedip,
insana 0zgli olan konularin dikkate alinmasi gerektigini, insanin tek basina
Orgiitin  6nemli bir boyutu oldugunu vurgulamistir. Bu yaklasim orgiitsel
verimliligin saglanmasi i¢in ¢alisanlarin 6rgiit ile entegrasyonunun ger¢eklesmesi
gerektigini savunmus ve bunun sonucunda is tanimlari, calisanlarin basarili
performans sergiledikleri islere gore oOdiillendirilmesi ve sirket siire¢lerinin
tyilestirilmesinde c¢alisanlarin istek ve egilimlerinin dikkate alinmasinin

gerekliligi ortaya ¢ikmistir (Aras, 2005: 3; Demir, 2022: 35).

Davranigsal yonetim teorisi, klasik 6rgut teorisinin orgtleri basit, mekanik
bir anlayisla degerlendiren yaklasimindan uzaklasip, sistem ve durumsallik
yaklasimi gibi daha modernist orgiit teorilerine gecisi saglayarak klasik ve

modern Orgiit teorileri arasinda bir koprii gérevi gormiistiir (Demir, 2022: 36).

Sosyal degerlerin zamanla degismesi, g¢alisanlarla isverenler arasindaki
iligkilerin diizenlenmesinde devlet ve sendikalarin etkin rol almaya baslamasi ve
organizasyonu olusturan gruplarin davranislarin1 ve iliskilerini biiyiik oranda
etkilemesi, organizasyonlarin sadece beseri yoniinii temel inceleme konusu yapan
ve sistemin pargasi olan diger konulara yeterince dnem vermeyen dolayisiyla

bahsi gegcen bu degisimlerin zamaninda dikkate alinmasi gerektigini yeterince



ortaya koyamayan davranigsal yoOnetim kuraminin yerini modern ydnetim

kuramina birakmak zorunda kalmasina sebep olmustur (Aras, 2005: 3).
¢. Modern organizasyon teorisi

Toplum degerlerinin zamanla degismesi, sanayilesmenin ve teknolojinin
gelismesine paralel olarak oOrgiitlerin yapisindaki biiylime, organizasyonlarin
sorunlarina klasik yollarla ¢6ziim arayislarini yetersiz kilmistir. Bu cercevede
temelinde insan, ¢evre ve organizasyonel yapi arasindaki iligki yer alan modern
organizasyon teorisi basligi altinda toplanan yeni yaklasimlar gelistirilmistir
(Aras, 2005: 3; Demir, 2022: 37). Modern organizasyon teorilerinin en 6nemlileri
‘Sistemler Yaklagimi’ ve ‘Durumsallik Yaklasimi’dir (Aras, 2005: 3).

i. Sistemler yaklasim

Sistemler yaklasimi, tek basina yeni bir bilimsel disiplin olmaktan cok,
belirli olaylarin, durumlarin ve gelismelerin incelenmesinde kullanilan bir
diisiince tarzi, bir bakis agisi, bir metot, bir yaklasimdir. Bu yaklasima, Klasik
Yonetim ve Organizasyon Teorisinin ‘en iyi’ anlayisi bakis agisindaki katilig ve
kapaliligindan kurtulmak i¢in gerek duyulmustur. Bu yaklasim organizasyonlara
esneklik saglamis ve organizasyonlarin daha kapsamli bir sekilde incelenmesini
mimkiin kilmistir (Kogel, 2014: 308). Sistem yonetimi yaklagimina gore sistem
boélinmez bir bltin olup bitinlin parcalar1 bagimsiz ve birbiriyle iliskilidir.
Sistemler yaklasiminin etkisiyle yoneticiler, olaylar1 eskisinden farkli olarak bir
biitiin ¢ercevesinde gérmeyi basarmislardir. Bu vesileyle yoneticilerin ig¢sel ve
digsal gercekleri goz oOniinde bulundurmadan, karar vermeleri engellenmistir

(Aras, 2005: 4).
Sistemler iki sekilde diisiiniilmektedir;
e Acik Sistemler

Faaliyette bulundugu dis c¢evre ile enerji, bilgi ve materyal aligverisinde
bulunan sistemlere agik sistemler denir. Bu sistemler disaridan veya bagka
sistemlerden ‘Input (Girdi)’ alir, bu girdiyi belirli teknolojileri kullanarak isler ve
dontistiiriir, tirlin veya hizmet sekline doniisen girdi, ‘Output (Cikt1)’ olarak tekrar
cevreye veya baska sistem veya sistemlere input olarak gonderirler. Dolayisiyla,

acik sistemler g¢evresi ile iliski halindedir demek miimkiindiir. Bu iliskilerdeki



herhangi bir aksama veya gecikme baska sistemlerin calismasini (amaglarini

gergeklestirmesini) etkileyecektir (Kogel, 2014: 310-311).

DIS CEVRE

GIRDI SUREC (S) CIKTI

) I—
SISTEMIN SINIRLARI

INPUT (1) OUTPUT (0)

Sekil 1. Sistem ve Unsurlar1
e Kapah Sistemler

Dis c¢evre ile arasinda iligki olmayan sistemlere ise kapali sistem
denmektedir. Organizasyonla ilgili konularin sadece yap1 ve fonksiyonlar bazinda
incelendigi fakat dis ¢evreden s6z edilmedigi durumlarda organizasyona kapali

bir sistem ag¢isindan bakiliyor demektir (Kocel, 2014: 313-323).
Bu baglamda sistem yaklasimi;
e Organizasyonlar1 ¢evreleriyle iligkili agik bir sistem olarak ele almakta,

e Sistemin pargalar1 (alt sistemler) arasindaki karsilikli iliski ve karsilikli

baglilig1 vurgulamakta,

e Organizasyonu etkileyen bitin degiskenleri ve parametreleri bir arada

gormeyi saglamaktadir.

Nicel yaklasimlarla sonu¢ alinamayan konulara tiim bilim dallarinin
etkilerini yansitan, genel formiiller gelistirerek ortak noktalar bulan sistem
yaklasimi soyut kavramlara dayanmasi ve genel olmasi nedeniyle yetersiz

kalmistir (Aras, 2005: 4).
Ii. Durumsallik yaklagim

Degisik durumlar ve kosullar, yonetimde basarili olmak icin degisik kavram
ve tekniklerin kullanilmasint ve farkli davranis bi¢imlerini sergilemeyi
beraberinde gerektirmektedir. Bu sebeple her yer ve kosulda gegerli tek bir en iyi

organizasyon yapist yoktur (Kogel, 2014: 333). Durumsallik (Kosul Bagimlilik)
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yaklagimina gore, hedeflere ulasmak icin ihtiyaclarin ortaya ¢ikardigi durum ve
kosula en uygun yapilanmanin olusturulmasi ve yonetimin uygulanmasi esastir
(Aras, 2005: 4). Durumsallik yaklasimi, yoneticilere getirdigi yeni Oneriler
kaynakli yonetimsel agidan ve orgiitleri inceleme bi¢imiyle de bilimsel agidan
kendisinden ©nceki yonetim yaklasimlarindan radikal bi¢cimde ayrigmaktadir.
Klasik yonetim yaklagimlari iist yonetim tarafindan tasarlanmis karar verme ve
planlama yetkisinin tepede oldugu, kararlarin ve islerin, is boliimleri ve is
tanimlar1 ile asag1 dogru dagitildig1 hiyerarsik bir orgiitsel yapiyr ifade ederken
durumsallik yaklagimi sosyal sartlar ile insan unsurunun 6nemini vurgulamis ve
katilime1, demokratik, asagidan yukariya dogru isleyen ydnetsel politikalara
dikkat ¢ekmistir. Ozellikle sistem kuraminin sosyal bilimler alaninda yer almasi
ile sosyal sistemler ve dolayisi ile orgiitlerde biyolojik sistemlere benzer bir bakis
acist ile ele alinmaya baslanmis ve Orgiitler bir sistem olarak amaci olan, ¢evre ile
bilgi ve kaynak alisverisi yapan, pargalardan olusan bir biitiin olarak
tanimlanmiglardir. Ag¢ik sistem yaklagiminin sosyal bilimlere yansimasi ile
durumsallik yaklasimi kendinden 6nceki kuramlardan ayrismistir. Bu yaklasim,
orgiitlerin yasamlarint siirdiirebilmeleri ve iyi performans gostermeleri igin
kosullara uyum saglamalar1 gerektigini one siirerek, orgiit ¢aligmalarina getirilen
en 6nemli yenilik ve yonetimsel olarak en temel katkiy1, en 1yi orgiit yapisinin ve
yonetim modelinin ne olacaginin durum ve kosullar tarafindan belirlendigi
konusundaki Onerisi ile yapmistir (Basim ve Sozen, 2012: 91-92). Ayrica,
yaklagimin ulastig1 genel sonug ¢evre (i¢ ve dig) kosullarinin 6zelliklerine bagh
olarak organizasyon yapilar1 ve organizasyonda kullanilan c¢esitli siireclerin

farklilik gostermekte oldugudur (Kogel, 2014: 333).

Durumsallik yaklasimi organizasyonlarda modern yonetim, otorite, liderlik,
degisim gibi davranis konularina mutlak ve basit degiskenler olarak degil, isin,
gorevin, teknolojinin, kiltirel ve sosyo-politik ¢evrenin bir fonksiyonu, yani
bir¢ok degiskenin sonucu olarak baktigi i¢in giinlimiizde izleri devam eden bir

model niteligi tasimaktadir (Aras, 2005: 4).

e Durumsallik Yaklasimi1 Unsurlar

Durumsallik yaklasimini olusturan dort temel unsur bulunmaktadir. Soz

konusu unsurlar asagida ayrintili olarak ele alinmaktadir;
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e Cevre

Orgiitsel cevre, orgiit sinirlar1 disinda kalan, orgiitiin bir bolumini ya da

tamamini etkileme potansiyeline sahip tiim faktorler olarak tanimlanmaktadir

(Daft, 2015: 220).

Cevrede meydana gelen degisimler ve olaylar bir¢cok farkli sekilde ve
boyutta tanimlanabilmektedir: ¢evrenin istikrarli veya istikrarsiz, homojen ya da
heterojen olmasi, basit ya da karmasik olup olmadigi; orgiitiin biliylimesini
desteklemek icin mevcut kaynaklarin miktari, yeterliligi; bu kaynaklarin
konsantre ya da daginik olup olmadigi ve orgiitiin baskin oldugu faaliyet alani ile
ilgili cevredeki fikir birliginin derecesi. Tim bu boyutlar ele alindiginda,
cevrenin oOrgiit lizerindeki etkisinin iki temel baslik altinda incelenebilecegi

gorinmektedir:
e Cevre hakkinda bilgi ihtiyact,
e Cevreden edinilen kaynaklara olan ihtiyac.

Bu calismada c¢evrenin en temel iki boyutu iizerinde durulmaktadir (Daft,

2015: 226-227):
e Basitlik-Karmagiklik Boyutu

Basitlik-karmasiklik boyutu, Orgiitlerin faaliyetlerini etkileyen digsal
O0gelerin heterojenligi, sayis1 ve farkliligiyla iliskili c¢evresel karmasiklik
unsurunu g6z oniine alir. Orgiitii diizenli olarak etkileyen tiim dis faktorlerin ve
orgiitiin faaliyet alanindaki diger organizasyonlarin sayisi arttikca g¢evrenin
karmasiklig1 da o dl¢lide artar. Karmasik bir ¢evre, orgiitiin ¢cok sayida farkli dis
0ge ile etkilesimde oldugu ve bunlardan etkilendigi cevre olarak tanimlanirken
basit ¢evre ise, Orgiitiin bu dis 6gelerden yalnizca benzer birkagi ile etkilesimde

oldugu cevredir.
e Istikrarlilik (Dengeli)-Istikrarsizlik (Dengesizlik) Boyutu

Isrikrarlilik-istikrarsizlik ~ boyutu, ¢evresel unsurlarin dinamik olup
olmamasi ile ilgilidir. Uzun siire (aylar, yillar) ayn1 kalan cevresel alanlar
istikrarli olarak tanimlanirken aniden degiskenlik gdsteren cevresel alanlar ise
istikrarsiz olarak tanimlanmaktadir. Bu kapsamda bir¢ok orgiit icin giderek

Istikrarsizlasan ¢evresel alanlar, rakiplerin yeni iirlinler ya da hizmetler ile ilgili
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olarak yaptiklar1 agresif hareketlerden, reklamlardan ya da yapilan agresif

stratejilere gosterdigi tepkilerden olusmaktadir.

Burns ve Stalker (1961) yaptiklar1 bir arastirmada, orgiit yapilarini ve
yapinin bir unsuru olan yonetim politikalarini siniflandirmiglardir. Biirokrasinin,
merkezilesmenin, is boliimii ve uzlagmanin yiiksek oldugu orgiit yapilarim
mekanik Orgiit yapisit olarak; beraber caligmanin, kararlara katilimin ve fikir
aligverisinin yiiksek oldugu orgiit yapilarini ise organik oOrgiit yapisi olarak
tanimlamiglardir. Bu baglamda, mekanik yapinin duragan cevrelerde, organik
yapinin ise degisken ¢evrelerde en ideal se¢cim oldugunu tespit etmislerdir (Basim

ve SOzen, 2012: 93).
e Teknoloji

Teknoloji, girdileri (hammadde, bilgi ve enerji gibi) ¢iktilara (liriin ve
hizmet gibi) c¢evirmeye yarayan teknik araclar toplulugu olarak
tanimlanabilmektedir. Bu sebeple de bir organizasyonun en Onemli yani
basarmayi amacladig1 is ve bu isi yapmak i¢in kullandigi teknolojidir (Kogel,
2014: 338-339). Giincel teknolojilerin kullanilmasi organizasyonlarin pazar
konumlarimi iyilestirmek, onlar1 daha iiretken ve yenilik¢i kilmak dolayisiyla
siirdiiriilebilirligini saglamak ig¢in kilit stratejilerden biri olarak disiiniilebilir

(Iranmanesh, et al., 2022: 201-222).

Teknolojiyi bir kosul bagimlilik faktorii olarak ortaya koyan Oncii
niteligindeki calismalardan birisi Joan Woodward’ a goére basarili oOrgiitler
kullandiklar1 teknoloji ile yapilarini uyumlandirabilen orgiitlerdir. Bu calismaya

gore Orgiitlerin kullandiklar1 iiretim teknolojileri {ice ayrilmaktadir (Basim ve

Sozen, 2012: 102-103).

e Kiicuk Parti ve Birim Uretim Teknolojisi: Az miktarlarda tiriin Greten
ve Uretim siirecleri icerisinde de belirli bir oranda el isciligi barindiran
orgiitlerdir. Bu orgiitlerde, miisteri siparislerine gére yapilmasi sebebiyle
standartlasmay1 ortadan kaldiran birim {iretim s6z konusu oldugundan,
liretim igin profesyonel is giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisan,
baslangictan sonuna kadar tiim iiretim siirecinde yer aldigindan, kullanilan
teknolojinin tamamina hakimdir (Ornegin, ucgak iiretimi, mobilya iiretimi

vb.). Basarili olan kiigiik parti ve birim iiretim yapan oOrgiitlerin, Orgiit

13



yapilar1 incelendiginde, az sayida yonetici olmasi, en tepedeki yoneticinin
disik bir denetim alanm1 olmasi ve {retilen raporlarin dogrudan
kullanilmas1 sebebiyle Orgiitte yatay & organik yapi ve buna bagli olarak
disiik seviyede hiyerarsi mevcudiyetinden bahsetmek miimkiin olacaktir

(Basim ve Sozen, 2012: 103).

e Buyuk Parti ve Kitlesel Uretim Teknolojisi: Montaj hatt1 kullanan
rutinler ve standardize edilmis siiregler ile birbirine benzer iiriinler iireten
(otomobil iireticileri, ev elektronigi iireticileri vb.) orgiitlerdir. Kiigiik parti
tiretim yapan Orgiitlerden daha biiyiik olup, daha genis tabana ve daha
ylksek hiyerarsiye sahiptirler. En alt seviyede ¢ok fazla ¢alisan olmasi
sebebiyle daha c¢ok yoneticiyi biinyesinde barindirmakta ve alt diizey
yoneticiye daha fazla denetim alani birakmaktadir. Bu tiir biiyiik parti ve
Kitlesel Uretim yapan orgutlerin, mekanik ve biirokratik yapilar1 vardir
denilebilmektedir (Basim ve S6zen, 2012: 103).

e Surekli Sure¢ Uretimi: Bu orgiitlerde makineler genelde biitiin isi
yapmakta buna bagli olarak c¢alisanlar makineleri ve siireci
gbézlemlemekte, degisimleri planlamaktadir (Kimya sirketleri, zeytinyag:
rafinerileri vb.). Siirekli silire¢ iiretimi yapan Orgiitlerin yapilarinin ¢ok
fazla calisan olmadigr i¢in ince, uzun ve organik oOzellikte oldugu

gozlemlenmektedir (Basim ve S6zen, 2012: 104).

Woodward arastirmasi, organizasyonun basarili olabilmesi i¢in kullanilan
teknoloji ile organizasyon yapisi arasinda bir uyum olmas1 gerektigini,
organizasyonlarin tasarimi ve dinamiginde belirli ilkeleri izleyerek her yerde
gecerli en iyi organizasyon yapisini bulmanin miimkiin olmadigini ve ‘En iyi’ nin
durumsal olarak degismekte oldugunu gdostermistir. ‘Duruma’ a teknoloji
cercevesinden bakildiginda kitle iiretimi teknolojisi kullanan isletmeler igin
mekanik organizasyon yapisinin, birim ve siire¢ teknolojisi kullanan isletmeler
icin ise organik organizasyon yapisinin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir

(Kocgel, 2014: 344).

Teknoloji ile ilgili diger oncii niteligindeki ¢aligma ise Amerikali Sosyolog
Charles Perrow tarafindan gerceklestirilmistir. Teknolojiyi, Woodward’ tan farkh

olarak tanimlayan Perrow (1967) daha ¢ok orgiitlerdeki is ile ilgili problemlerin
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nasil

¢oziilecegine odaklanmistir. Orgiit teknolojisini siniflandirirken, calisanin

bir is giiniinde karsilastig1 islerin ne Olgiide tekrar ettigi (degiskenlik boyutu) ve

bir insanin isini yaparken karsilastigi problemleri ¢6zmekte ne dlc¢lide arastirma

gereksinimi duydugu (gorevin analiz edilebilirlik boyutu) olmak {izere iki

degiskenden hareket etmistir. Bu baglamda, Perrow dort temel teknoloji ortaya

koymustur (Basim ve S6zen, 2012: 104-105).

Rutin Teknolojiler: Is degiskenliginin diisiik ve analiz edilebilirligin

yiiksek oldugu islerde kullanilmaktadir (Ornegin, Fastfood restoranlari).

Rutin Olmayan Teknolojiler: is degiskenliginin yiiksek ve analiz
edilebilirligin diisiik oldugu islerde kullanilmaktadir (Ornegin, Arastirma
ile ilgili isler).

Mesleki Teknolojiler: Cesitliligin ve analiz edilebilirligin diisiikk oldugu
ayrica yiksek derecede egitim ve tecrilbbe gerektiren islerde

kullanilmaktadir (Ornegin, Sanatsal isler).

Muhendislik Teknolojisi: Karmasik ve yiiksek farklilik igeren islerde

kullanilmaktadir (Ornegin, Miihendislik ve Muhasebe isleri) (Basim ve
SoOzen, 2012: 105-106).

Durumsallik kuraminin teknoloji ile ilgili bir diger 6nemli ve temel

niteligindeki ¢alismasini J. Thompson gerceklestirmis ve bu calismada Orgut

yapilar1 ile teknoloji arasindaki iliskiyi incelemistir. J. Thompson orgiitlerin

kullandiklar1 teknolojileri ti¢ siifa ayirmistir;

Bagh Teknolojiler: Standart girdilerin standart ¢iktilara doniistiigi, belli
ve birbirini takip eden yani birbirlerine sirali-karsilikli bagh faaliyetlerin
olusturdugu teknoloji tiriidiir. Thompson’ 1n bagh teknolojileri,
Woodward’ 1n kitlesel iiretim teknolojileriyle ortiismekte olup degisen

isteklere fazla uyumlu degildir (Ornegin, Kimya Endiistrileri, Demir
Celik)

Cozuamleyici Teknolojiler: Girdilerin ve giktilarin 6zel olmasina ragmen
donilisiim siirecinin standart oldugu teknolojilerdir. Bu tip teknolojilerin

kullanilmakta oldugu orgiitlerde 6zel miisterilere 6zel servis Onceden
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planlanmis bir siire¢ ile saglamaktadir (Bankalar, 6zel sigorta sirketleri

vb.).

e Yogun Teknolojiler: Hem girdi ve ¢iktilarin 6zel oldugu hem de
donlislim  silirecinin  standardize edilmedigi teknoloji tiiriidiir. Bu
teknolojiler uzmanlarin koordinasyonu ile dogrudan iliskilidir (Ornegin,
Ar-Ge sirketleri, proje bazl ¢alisan sirketler) (Basim ve S6zen, 2012: 106-
107).

Durumsallik  kuraminin  teknolojiyi  temel alan  diger Onemli
arastirmalarindan biri de Ingiltere’ de Aston Universitesi’ nden bir grup
akademisyen tarafindan gergeklestirilmistir. Arasirma, teknoloji ile 0Orgut
yapisinin arasindaki iligkiyi incelerken ayni1 zamanda biiyiikliik ve yerlesim gibi
diger faktorlerin etkisini de goz Onilinde bulundurmak igin yarar saglamistir.

Aston Grubu teknolojiyi ii¢ baslik altinda toplamistir:

e Operasyon Teknolojisi: Isleyiste (iiriinlerin iiretimi ve dagitiminda)

kullanilan teknoloji.

e Materyal Teknolojisi: Isleyiste kullanilan materyallerin 6zellikleri

(kullanilan ham maddenin saglamlik ve benzerligi gibi).
e Bilgi Teknolojisi: Isleyiste kullanilan bilgi seviyesinin dzellikleri.

Aston Grubun elde ettigi sonuglar, bazi1 agilardan Woodward’ u
desteklerken, bazi acilardan da onun ¢elismektedir. Woodward teknolojiyi tiim
orgiitli etkileyen ve ilgilendiren genel bir faktdr olarak tanimlarken, Aston Grubu
orguat icerisindeki alt sistemlerde var olan birim teknolojilerden bahsetmekte ve
orgiitteki biitiin teknolojileri ‘Is akisi entegrasyonu’ adi altinda biitiinsel bir
formda toplamistir. Diger bir ifadeyle, Aston Grubu, Woodward’ 1n
siniflandirmasinda yer aldigi gibi sadece iiretim teknolojisiyle degil, 6rgutin
biitiin asamalarinda kullanilan teknolojiyle ilgilenmistir (Basim ve Soézen, 2012:
108-109).

Tim bu arastirmalar ¢ergevesinden bakildiginda elde edilen temel sonug,
organizasyon yapisinin tasariminda ve organizasyonda yer alan ¢esitli yonetim
sureclerinin etkinliginde, kullanilan teknolojinin 6nemli bir rol oynadigidir

(Kocgel, 2014: 351).
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e Biyukluk

Peter Blau (1970) orgiit biiylikliigl arttikga orgiitiin farkli seviyelerindeki ve
alt birimlerindeki farklilagsmanin giderek yavaslayan sekilde artacagini 6ne siiren
caligmalar iizerinde yogunlasmistir. Orgiit biiyiikliigiiniin belirleyicisi personel
sayis1 olmakla birlikte personel sayisindaki artis orgiitiin biiyiikligii ile dogru
orantili  degerlendirilmektedir.  Orgiit  biiyiidiikkce,  farklilastikca  ve
karmasiklastikca koordinasyonu saglamak i¢in oOrgiitiin idari yapisinin da o
oranda genisleyecegi ve Orgiitiin daha biirokratik ve mekanik yapiya doniisecegi

disiiniilmektedir (Basim ve S6zen, 2012: 110).
e Strateji

Durumsallik kuramina énemli katki saglayan ve kosul faktorlerinden birini
ortaya koyan bir baska isim olan Alfred Chandler (1962), biiylik isletmelerin
basarilarindaki ortak noktayr belirlemeye caligsmistir. Bu orgiitlerin degisen cevre
kosullarina uyabilmek i¢in strateji ve yapilarini nasil degistirdiklerini incelemis
ve sonu¢ olarak yeni teknolojiler ve pazar yapisinda meydana gelen
degisimlerden sirket stratejilerinin etkilenmekte oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica, stratejide meydana gelen degisimlerin Orgiitlerde bir takim idari
problemlere sebep olacagini ve bu nedenle strateji degistikce yap1 ve yonetim
siireclerinin de stratejiyi uygulayacak bigimde degismesi gerektigini savunmustur

(Basim ve S6zen, 2012: 110-111).

e Proje Yonetimi ve Matris Organizasyon Yapilari

Globallesme ve kiiresel rekabet ortaminda ayrica bilgi teknolojileri ve buna
bagli iletisim giiciiniin son derece gelismis oldugu giiniimiizde, yukarida ele
alinan unsurlarin igerigi ve oOzellikleri de degismis, yonetim ve organizasyon
alaninda ortaya koydugu yeni boyutlarla mevcut bilgi birikiminin de hizla
gelismesini  saglamistir. Bu baglamda yeni bir organizasyon yapisi olarak
karsimiza ¢ikan matris organizasyon yapisi, durumsallik yaklagiminin direkt
sonucu olmamakla birlikte felsefesi, gerekleri ve oOzellikleri agisindan
durumsallik yaklasimina en yakin organizasyon yapisi olarak goriilmektedir

(Kocgel, 2014: 377).

Kuruluglar, entegre bir {iriin veya hizmet paketi yerine daha katma degerli

¢Ozlimler sunmak icin her gecen giin is modellerini doniistiirmektedirler. Bu
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sebeple modern yaklagim ile birlikte proje yonetimi uygulayicilar arasinda biiyiik
ilgi gormiis ve isletmeler arasi pazarda proje is modelinin Onemi artmistir

(Ryynénen, 2012: 325).

Post-modern c¢agin gereklilikleri g6z oniinde bulunduruldugunda, modern
yonetim anlayisiyla birlikte 1970 yilinda Dr. Royce tarafindan yayinlanan selale
proje yonetimi gibi geleneksel yontemlerin de yetersiz kaldig1 goriilmiis ve gevik
proje yonetim yaklasimi gelistirilmistir. Cevik proje ydnetiminin igerisinde
barindirdig1 ¢evik yoOnetim yaklasimi, kendi kendini organize eden takimlar
tarafindan, igbirlik¢i bir anlayisla, yeteri kadar resmiyet igeren etkili bir yonetisim
cercevesinde, zamaninda, uygun maliyetli ve paydaslarin degisen ihtiyaclarini
karsilayan yiiksek kalitede ¢oziimler iireten yinelemeli ve artirimli (evrimsel) bir

yaklasim olarak literatiirde yerini almistir (Gencer, 2017: 339).

Proje tiirii islerin yiiriitilmesi gerekliligi, degisik kisi, bilgi, kaynak ve
gruplara degisik zamanlarda ihtiya¢ hissedilmesine bagli farkli organizasyon
yapilar1 ihtiyacini da beraberinde getirmistir (Kogel, 2014: 381). Bu tiir ‘proje’
bazinda veya proje anlayisi’ cergevesinde ¢alisan kuruluslarda daha ¢ok matris
organizasyon yapist goriilmektedir. Bu yap1 oOzellikle klasik ve neo-klasik
yaklagimlarin One siirdiigii bazi ilkeleri ihlal eder olmasi sebebiyle ancak
durumsallik  yaklasimi bakis ac¢isindan bakildiginda anlasilabilecek bir
organizasyon yapisidir (Kogel, 2014: 378).

Yoneticiler, orgiit kaynaklarini 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmasi i¢in
planlar ve koordine ederler. Orgiitler, her ne kadar islerin ayr1 boliimler ya da
faaliyet birimlerinde toplanmasi yoniinde yapilansa da bugiin bir¢ok orgiit, farkli
boliimlerden gelen calisanlardan olusan proje ekipleri olusturarak daha fazla
yatay koordinasyon saglamakta ve yatay & dikey koordinasyonun bir
kombinasyonu olan matris yapilar i¢in ¢aba harcamaktadirlar. Cevresel
degisimlere hizli yanit verebilme dolayisiyla ¢evik organizasyonel yapilar
olusturma gerekliligi nedeniyle, tipki orgiitler arasindaki sinirlar gibi, boliimler

arasindaki sinirlar da esnek daginik hale getirilmektedir (Daft, 2015: 11).

Bagimsiz pargalarin koordine edilmesi ve yonetilmesi organizasyon olarak
tanimlanmaktadir. Bir kurulustaki organizasyonun yapist kurulusta yer alan

organizasyonel birimlerin sinirlarini, farkli birimler arasindaki iliskileri, otorite
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ve gucin 6lgusu ile resmi haberlesmenin yoniinii belirlemek iizere olusturulur. Bu
baglamda olusturulan en yaygin organizasyonel yapilar dikey (Fonksiyonel),
yatay (Siire¢ Bazli) ve matris organizasyonlar seklinde tanimlanmistir (Aras,
2005: 10). Dikey organizasyonlar, kisilerin faaliyet ve uzmanlik alanlar
cercevesinde Orgiitlenmesini esas alirken; yatay organizasyonlar dikey
organizasyonun yana ¢evrilmis hali olmayip, katma deger etkisi olmayan islerin
ortamdan uzaklastirildigi, yonetim kademelerinin azaldigi ve benzer islerin bir
biitiin haline getirilmesi sonucu ortaya ¢ikan bir yapi olarak tanimlanmaktadir.
Dikey organizasyonlarda en iist basamakta kontroliin hakim oldugu yerlesik bir
emir komuta zinciri bulunmaktadir. Bununla birlikte sadece belli uzmanlik
alanlarina odaklanildigindan diger bdliimlerle iliskiler zayif olmakta ve sonug
olarak da biitiinsel bakis acgis1 giicli olmamaktadir. Yatay yapilarda
organizasyonlar fonksiyonel ya da yatay Ozellik gostermemekte, belirlenen
siirecler bazinda organize bir sekilde siirdiiriilmektedir. Son olarak dikey ve yatay
organizasyonlarin kombinasyonu ile matris organizasyonlar bulunmaktadir. Bu
organizasyonda otorite iki hatli olup, geleneksel kontrol dikey yap1 ile,

fonksiyonlar arasi koordinasyon ise yatay yapi tarafindan saglanmaktadir (Arzu,

2005: 13).

Matris organizasyon yapisi;

Yan iletisim kanallar1 olusturarak organizasyondaki iletisim sikligini

artirmakta,
e Bilgi miktarini artirmakta,
e Insan ve sermaye kaynaklarmmn kullaniminda esneklik saglamakta,

e Bireysel motivasyon, i3 memnuniyeti ve kisisel gelisimde artis

saglamakta,
e Basar1 ve milkemmelligi daha kolay elde edilir hale getirmekteyken,
Tiim bu avantajlara karsilik;

e Ikili yetki ve sorumluluk hatti, yonetimin geleneksel hesap verebilirlik
ilkelerini ihlal etmekle birlikte karisiklik ve diizensizlige sebebiyet

vermek,
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e Kaynaklar, teknik konular, 6deme ve personel atamalari hakkinda

belirsizlik yaratmak,

e Birlikte ¢alismas1 gereken ancak is, zaman ufku ve hedefleri konusunda
cok farkli ge¢mislere ve bakis acilarina sahip bireyler arasinda ¢atigsma

yaratmak,

o lslevsel yoneticiler igin giivensizlik yaratarak, &zerkliklerini

asindirmak,

e Daha fazla toplanti, toplantilarda karar alma ve buna bagl bilgi

islemede gecikme yasatmak,
e Bireyler aras1 rol belirsizligi ve ¢atismasina bagli stresi artirmak,

e Cok uluslu sorunlara yanit verme siiresini artirmak gibi dezavantajlari

da beraberinde getirmektedir (Grubenmann, 2017: 5).

Yukarida belirtilen hususlar g6z Oniine alindiginda, bir matris
organizasyonu uygulamak, organizasyon yapisini ve hiyerarsi sistemini
degistirmekten fazlasini iceren karmasik bir siirectir. Bu, biiyiik 6l¢lide kiiltiir ve
iletisimin yani sira 0nce inanglarin buna bagli davranislarin degistirilmesiyle de
ilgilidir (Grubenmann, 2017: 5). Bu baglamda, matris organizasyonun sadece bir
organizasyon yapisi olarak degil, bu yapiyr tamamlayan tiim unsurlarla birlikte
incelenmesi gereken oOrgiitsel bir yasam tarzi olarak ele alinmasi gerekmektedir

(Kocgel, 2014: 392).
iii. Adaptasyon yaklasim

Organizasyonlarin incelenmesinde en c¢ok kullanilan bakis agilari; klasik
teori’ den itibaren siirekli incelenen bir konu olan ‘organizasyonlarin formal
yapilar1’ ile davranigsal yaklasimla baslayip orgiitsel davranis ile devam eden
‘organizasyon yapisi igerisindeki davramslar ve iliskiler’ olmustur. Ozetlemek
gerekirse, bu bakis acilarinin tamaminda organizasyonlarda rasyonellik ve
etkinlik temel arayis olmustur. Davranigsal yaklasimda bile klasik goriisiin

temelinde yer alan rasyonelligi gérmek miimkiindiir.

Modern yaklagimin katkilariyla gelistirilen organizasyon yapilar1 ve isleyis
Ozellikleriyle bir taraftan teknik rasyonellik saglanmaya, diger taraftan ise insan

unsuruyla 1ilgili sosyal disiplinlerin bulgular1 kullanilarak organizasyonlarda

20



rasyonellik hem yapiyr hem de insant igerisine alan bir biitiin olarak

gerceklestirilmeye ¢aligilmistir.

Bu gorislerin  haricinde, ¢evrenin organizasyonlar iizerindeki etkisini
vurgulayan durumsallik yaklasimiyla beraber organizasyonlarin yoneticiler
tarafindan bilingli ve sistematik olarak alinan kararlarla degisip ¢evrelerine uyum
sagladiklar1 goriisiinii temel alan Adaptasyon (Uyum) yaklagimi ortaya ¢ikmigtir
(Kogel, 2014: 410-411).

Organizasyonlar1 degisim ve uyum agisindan ele alan bu yaklasimda farkl
goriisler yer almaktadir. Yaklasima onciilik eden goriislerden bazilar1 asagida

tanimlanmaktadir;

e Orgutsel Yapilanma Yaklasimi, organizasyonlardaki degisimi inceleyen
bu gorlis, organizasyonlarda etkinlik ve verimlilik ile iligkili degisik
Ozellikleri belirleyip, yoneticilere hangi dis ¢evre ozelliklerinde ne tiir
yapilanmanin basari ile iliskili oldugunu géstermekle ilgilenmistir (Kogel,

2014: 413-414).

e Kaynak Bagimhhig Yaklasimi, acik sistem anlayisini esas alan bu goriis,
organizasyonlarin faaliyetlerini dolayisiyla yasamlarini siirdiirmek ve
kendilerini glivence altina alabilmek i¢in oOncelikle kritik Onem
diizeyindeki girdilerinin teminine ihtiyag duymasina ve bu sebeple dis
cevredeki bazi organizasyonlarla (miisteri, tedarik¢i, rakip vb.) is birligine

gitmesine dayanmaktadir (Kogel, 2014: 414-415).

e Orgiitsel Strateji Yaklasimi, organizasyonlarin iist kademe yonetimin
formiile ettigi stratejileri uygulayarak ¢evrelerine uyum sagladigi temeline
dayanan bu goris, rekabet avantaji saglamak veya mevcut avantajini
devam ettirebilmek icin SWOT yontemiyle dogru stratejinin belirlenip
(saldirgan veya savunma) uygulanmasi dolayisiyla gerekli ve dogru
stratejiyi  belirleyip uygulayamayan isletmelerin ¢evre ile uyum

saglayamayip basarisiz olacagini savunmaktadir (Kogel, 2014: 415-416).

e Bilgi Isleme Yaklasimi, organizasyonlar: en alt kademesinden en fiist
kademesine kadar bilgi isleyen ve karar {ireten birimler olarak ele alan bu
goriis, cevreye uyumun, ¢evre ile ilgili bilginin toplanmasi, islenmesi ve

karara dontstiiriilmesi siireci ile gergeklesip basariya ulasilabilecegi
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temeline dayanmaktadir. Cevreden bilgi toplayamayan, bilgi yaratmayan,
bu bilgileri igleyip belirli kararlara doniistiiremeyen veya tiim bu adimlari
hizl1 yapamayan isletmelerin ¢evreleriyle baglarini koparmakta dolayisiyla

uyumunu kaybetmekte oldugunu savunmaktadir (Kogel, 2014: 416-417).

Vekalet Yaklasimi, bir isin gerceklestirilmesinin baska bir tarafa (vekil)
devredildigi durumlarda ortaya c¢ikan bu yaklasim, iki taraf arasinda is
birligini saglayacak optimal bir iligki diizeni gelistirmekle ilgilenmektedir.
Isletme ile ilgili bircok konuda (iicretlendirme, odiillendirme, risk
yonetimi, ¢esitlendirme, stratejik is birimleri, isletmeler arasi birliktelikler
vb.) karar veren yonetici ile sahip durumundaki taraf arasindaki sorunlari
netlestirmek ve ¢oziim alternatifleri gelistirmekte ayrica yoneticilerin
cevreye uyum icin verdigi kararlar ile hissedarlarin ¢ikarlari arasindaki
iliskinin incelenmesinde bu yaklasim kullanilabilmektedir (Kogel, 2014:

417-418).

Islem Maliyeti Yaklasim, organizasyonlari acik sistem olarak kabul edip
onlar1 anlamak ve davranis 6zelliklerini incelemek amaciyla gelistirilen bu
yaklasim, isletmenin kendi biinyesinde flirettigi mal ve hizmetin islem
maliyeti ile benzer mal ve hizmeti isletme disindan alma halinde
katlanacagi islem (degisim) maliyeti arasinda bir kiyaslama yaparak denge
arama temeline dayanmaktadir. Temelinde rasyonellik ve etkinlik arayisi
olan bu yaklagimin verdigi en 6nemli mesaj ekonomik davraniginin en iyi
strateji oldugudur. Bununla birlikte bu yaklasim isletmeler arasi iliskilere
ve yardimlasma konularina da farkli bir bakis agis1 getirmektedir (Kocel,
2014: 419-420).

Kurumsallasma Yaklasimi, sosyolojik bir yaklagim olan kurumsallagsma
yaklasimi, belirli bir ¢evrede faaliyet gostermekte olan organizasyonlarin
yap1 ve isleyis 6zellikleri ile bulunduklari ¢evrenin 6zellikleri arasinda bir
benzesme ve paralellik oldugunu 6n gormekte ve ayni alanda calisan
organizasyonlarin benzer g¢evresel baskilara maruz kalacagini, ¢evrenin
benzeyis ve =zorlamalarina karst benzer yapr ve isleyis 06zelligi
kazanacagini savunmaktadir. Dolayisiyla ortaya kurumsal es big¢imlilik

kavraminin ¢ikacagini sdylemektedir (Kogel, 2014: 421-422).
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d. Modern sonras1 yaklagimlar

Adaptasyon yaklasiminda organizasyonlarin nasil degistigi, degisiminde rol
oynayan etkenler ayr1 ayr1 ve degisik agilardan incelenerek benzerlikler tizerinde
durulurken, modern sonras1 (c¢agdas) yaklasimlar, ¢agdaslasmanin temel
kurallarinin sorgulanmasina ve elestirel acidan degerlendirilmesine dayanmakla
birlikte benzerlik ve diizenin degil, farklilik ve cogulculugun ortaya ¢ikarilmasini
hedeflemektedir (Kogel, 2014: 434; Demir, 2022: 38). Ayrica, farkliliklarin
yaraticiligl tesvik ettigi gerceginden yola ¢ikarak, insanlara dogrular1 dayatmak
yerine onlar1 serbest birakip kendi istediklerini yapmalarina firsat vererek
bicimsel ve biirokratik yapilanmanin yerine kisiyi esas alan bi¢cimsel olmayan

yapilanmay1 6ne ¢ikarmaktadir (Cetin ve Liitfi, 2017: 14).

Isletmelerde insan giiciiniin artan Onemine paralel olarak gelisen ve
organizasyon ile dogrudan calisan personel arasindaki iligkileri konu alan
Orgiitsel Iklim, Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik vb.
kavram ve teknikler ortaya c¢ikmakla birlikte dogrudan isletmenin biitiiniint
ilgilendiren yada isletme icerisinde kullanilan bir silireg veya isletme
faaliyetlerinin ¢evresiyle uyum igerisinde daha etkin ve rekabet glcu yiksek hale
getirilmesi amacit giiden Toplam Kalite Yonetimi, Temel Yetenek, Dis
Kaynaklardan Yararlanma, Yardimlagsma, Degisim Miihendisligi, Yalin Yonetim
ve Organizasyon, Kiyaslama, Personel Gii¢glendirme gibi giincel kavram ve
yaklagimlarin yonetim ve organizasyon yapilarina yansimis hallerine asagidaki

yeni organizasyon kavramlari agiklik getirmektedir (Kogel, 2014: 408-437).
i. Toplam kalite yonetimi yaklasim

1980’11 yillardan giliniimiize dek uzanan modern sonras1 yonetim anlayisinda
organizasyonlarin kiiresel rekabet, artan paydas beklentileri, degisen ihtiyaglar,
gelisen teknoloji gibi unsurlarla karsi karsiya kaldigir ve bunlarin sonucu olarak
siirekli degisim igerisinde bulunmak zorunda oldugu fark edilmistir. Diinyadaki
bir¢ok sirket ayakta kalabilmek i¢in paydas ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamaya
hatta bunlar1 yonlendirebilmek igin proaktif olmaya, iiriin/hizmetlerin pazara
girme zamanini azaltmaya, Uriin/hizmetleri diisiik maliyet ve artan kalite ile

tiretmeye odaklanmaktadir (Aras, 2005: 4).
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Miisteri memnuniyeti ve tatminini esas alan bir ydnetim anlayisi olan
Toplam Kalite Yonetimi, isletme faaliyet ve siire¢leri miisteri i¢in deger yarattigi
Olgiide anlamli olmaya baslar fikrinden yola ¢ikarak organizasyonun tiim
faaliyetlerinde siirekli iyilestirme ve gelistirmeyi amaglamaktadir. Temel amaci,
kaliteyi, iirlinlin veya hizmetin miisteriye ulagana kadar gegtigi tlim asamalara
yani igletmenin biitiiniine yayarak saglamaktir. Kaliteyi odagina alan bu yaklasim
yalnizca slire¢ ve yapiya odaklanmayip tiim ¢alisanlarin katilimima dayali bir
isletme yonetim modeli ortaya koymaktadir. Bu baglamda insan kaynagin1 siirekli
gelistirmeye odakli bir tutum sergilemektedir (Kogel, 2014: 440; Cetin ve Liitfi,
2017: 54).

Toplam kalite yonetimini diger yaklasimlardan ayiran temel o6zellikler

asagida tanimlanmaktadir (Kogel, 2014: 441-444);

e Toplam kalite yonetimi anlayisi ile yonetici ‘karar verme ve kontrol etme’
roliinden siyrilip daha ¢ok koc¢luk ve danigmanlik fonksiyonunu artirmaya
baslamistir. Bu durum da beraberinde kendi kararlarini alabilen yani

giiclendirilmis ¢alisan1 isin odagina koymay1 saglamaktadir.

e Miisteriye hizmet amaciyla kurulan sistemler olarak diisiiniilen
isletmelerin esas varliginin sermaye degil ‘insan kaynagi’ oldugu temeline
dayanan yaklasim, organizasyonlarin temel amacinin ‘miisteri tatmini’
oldugunu ve elde edilen kar’ mn bu tatminin bir sonucu oldugunu
savunmaktadir. Bu goriis ise ileride toplumun her kesiminin igletmenin bir
paydasi oldugunu dolayisiyla isletmelerde ydnetim yerine yoOnetisim

uygulanmasi gerekliligini de doguracaktir.

e Klasik yaklagima gore ‘sistem’ tedarik¢i, miisteri ve diger paydaslar
disarida birakirken, toplam kalite yonetimi anlayis1 tedarik¢iden miisteriye

kadar uzanan genis bir kapsama sahiptir.

e Toplam kalite yonetimi anlayisi, kaliteyi tiim ¢ikarlarin 6niine gegen bir
hedef olarak belirledigi i¢in, daha Onceki yonetim anlayislarinin
savundugu ve kisisel ¢ikarlari maksimize eden ast-Ust, sahip-vekil gibi
yaklasimlar yerine miisteriye kaliteli bir iiriin veya hizmet sunmak
amaciyla 1s birligi yapan kisiler arasindaki iliskilerin varligina

odaklanmaktadir.
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Tim bu farkliliklar g6z Oniine alindiginda, toplam kalite yOnetimi
anlayisinin, islerin tasariminda, yoneticilerin rollerinde (kog¢luk ve danismanlik
fonksiyonunun artmasi), organizasyonlarin yapilanmalarinda (dikey ve
hiyerarsik’ den yatay, takim bazli ve yigisim nitelikli yapilara doniisiim),
calisanlarin yeteneklerinde ve davraniglarinda (giiclendirilmis insan kaynagina
verilen Onemin artmast ve buna bagli bir oOrgiit iklimi ve orgiit kiltiirii
olusturulmasi), is yapma sekillerinde (tiim c¢alisanlarin katiliminin oldugu bir
sistem olusturma c¢abasi) ve iletisim & bilginin dagitiminda 6nemli degisiklikler

getirdigi sOylenebilmektedir (Kogel, 2014: 444).
Ii. Organizasyonlarin yeniden yapilandirilmasi

Modern sonrast donemde organizasyonlara rekabet avantaji sagladigi ve
onlar1 siirdiirtilebilir kildig1 diisiiniilerek ortaya koyulan hiz, ¢eviklik, farklilagma,
teknoloji gibi kavramlar, isletmenin iyi bildigi isi yapmasini (temel yetenek) ve
iyi bildigi is disinda yapilmasi1 gereken diger isleri bagkalarina yaptirmasinit (dis
kaynaklardan yararlanma) dolayisiyla yalnizca yenilik yapabilmeye (inovasyon)
odaklanmas1 gerektigi temeline dayanan bir yonetim anlayis1 ortaya ¢ikarmakta
bu durum da farkli organizasyonel yapilanmalari beraberinde getirmektedir.
Asagida bu yapilanmalardan konuyla iligkili en Onemlilerine yer verilmektedir

(Kocgel, 2014: 448).
iii. Sebeke organizasyonlar

Sebeke (Network) organizasyonlarin ortaya ¢ikis amaci, organizasyonun
cevresel degisimlere hizli cevap verebilecek bir c¢eviklige sahip olmasi,
etkinliginin artirtlmasi, organizasyonun uzman oldugu esas isini (core-
competence) yapmasi ve temel igini gerceklestirirken ihtiya¢ duydugu diger isleri

baska organizasyonlara devretmesi diisiincesidir (Kogel, 2014: 454).

Klasik organizasyon yapilarinda organizasyonu amaglarina ulastiracak is ve
faaliyetler ayn1 yonetim altinda olusturulmus departmanlarda gergeklestirilir ki bu
da s6z konusu isler icin gerekli kaynaklarin da organizasyonun kontrolii altinda
oldugunu gostermektedir. Ancak sebeke organizasyonlarda temel faaliyetlerin her
biri ayr1 bir yonetim altinda c¢alisan ayr1 organizasyonlarin konusudur. Bu
organizasyonlar hem yardimlasma (cooperation) hem de rekabet icerisindedirler

(Kogel, 2014: 454). Bu sebeple de sebeke organizasyonu, degisikliklere uyum
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saglamada hizli ve esnek olan bir organizasyon olarak tanimlamak miimkiindiir.
Ancak uyum saglama yetenegi kisa vadeli avantajlarinin yani sira, uzun vadede
organizasyon yapisindaki hizli degisikliklerde dezavantaj haline gelmektedir.
Bunun nedeni, sadece ¢evrenin zaman igerisinde silirekli degismesiyle kalmayip
ayni zamanda organizasyonun da bu degisikliklere uyum saglamasi bir baglamda
hizlanmak i¢in organizasyon yapisinda bir miktar istikrara ihtiya¢ duymasidir. Bu
da organizasyonu esnek yapidan daha normatif hale biiriindiirmektedir (Vega-
Redondo, 2013: 72).

Iv. Yigisim organizasyonlar

Yi1gisim (Kiimeleme) organizasyonu, yirminci ylizyilin son yillarinda ortaya
cikan bir organizasyonel yapilanmadir. Kiiresellesme, finansal verimlilik
uzerindeki yiiksek baski, maliyetlerin disiiriilmesi ve uzaktan iletisimin
gelistirilmesi, kiimelenmelerin gelisimini tesvik eden baslica faktorlerdir.
Giliniimiizde organizasyonlar arasi is birliginin yeni bir normali haline gelmistir

(Hoffmann and Baracskai, 2020: 310).

Bu organizasyonel yapinin en 6nemli 6zelligi, kiime igerisinde yer alan
kisilerin, hiyerarsik farkliligina dayanan mevki otoritesi yerine sonug iiretme,
bilgi paylasma ve iletisim odakli ¢aligmalaridir. Bu o6zellik ayni zamanda
kiimelesmis organizasyonda yer alan bir ¢alisanin hiyerarsik, idari ve biirokratik
hicbir engele takilmadan karar alabilecek sekilde yetkilendirilmesi ve
yetistirilmesi yani personelin giiclendirilmesi (Empowerment) anlamina gelir

(Kogel, 2014: 461-462).

Bu kiimele formu ayni zamanda takim etkinligine katkida bulunan kisisel
gelisimin artirilmasi konusunu iist diizey ve deneyimli yoneticiler i¢in daha ¢ekici
hale getirmekte ve gen¢ yeteneklerin gelisimi i¢in miilkemmel bir imkan
saglamaktadir. Bu baglamda ortaya ¢ikan isin igeriginin etkisi de daha da yuksek
olacagindan dolayr genel c¢alisan tutma yetenegindeki ve katilimcilarin
motivasyonundaki artisin organizasyona da iyl gelecegi, organizasyonun
iiretkenlik ve yenilige adaptasyon becerisini artiracagi disiiniilmektedir. Ve yine
buna bagli olarak sosyal sermaye igsel olarak gelismekte bu da bilgiye daha hizh
ve iyl erisim saglamakla beraber yenilik i¢in elverisli bir ortam yaratmaktadir

(Hoffmann and Baracskai, 2020: 310).
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v. Ogrenen organizasyonlar

Ogrenen organizasyon kavrami, organizasyonun her iiyesinin 6grenme
deneyimlerini optimize etme felsefesine dayanan toplam Kkalite yo6netimi
yaklasiminin bir uzantisi olarak ortaya ¢ikmistir. 1990 yilinda Peter Senge’ nin
Fifth Discipline isimli kitabinin yayimlanmasiyla popiilerlik kazanmis ve o
zamandan beri mevcut organizasyon teorisi literatiirinde tamamlayici bir konu
haline gelmistir. Ogrenen organizasyon, insanlarin ve sistemlerin 6grenme,
gelisme ve sebat etme yeteneklerini gelistiren dinamik, canl1 bir yapidir. Ogrenen
organizasyon, uretken organizasyonu hem is hem de 6grenme merkezi olarak
gormekte ve 0grenme ile liretkenlik arasinda bir bag kurmaktadir. Bu kavram,
organizasyon c¢alisanlarinin yeni bilgi yaratmalarini, paylagsmalarini, bu bilgiyi
organizasyonun bilgisi haline getirmelerini ve sorunlarin ¢éziimlerinde kullanarak
‘nasil rekabet edecegini’ ve ‘sorunlari nasil ¢dzebileceklerini’ O6gretmeyi esas
almaktadir (Kogel, 2014: 494). Bu tiir degisimlere bagli sorunlarin iistesinden
gelebilmek i¢in amacin yalnizca yasam boyu o6grenmek olmadigi ayrica 6z-
yonetimli (self-learning) 6grenmeye de odaklanilmasi gerektigi diisiiniilmektedir
(Celik, 2022: 533; Dobrzinskiene, et al., 2022: 36). Bu baglamda bir 6grenen

organizasyon yaratilmasi i¢in;
e Bilginin, iliskilerin ve sezgilerin yaratilmasi, gelistirilmesi,
e Qelistirilen bu bilginin organizasyon mensuplariyla paylasilmasi,
e Paylasilan bilginin kullanilmas1 saglanmalidir.
Ogrenen organizasyonlarin ortak 6zellikleri ise;
e Sistematik sorun ¢6zme,
e Yeni yaklasimlar1 deneme,
e Gecmis deneyimlerden d6grenme,
e Bu isi en iyi yapanlarin tecriibelerinden ve baskalarindan 6grenme,

e Bilginin hizli ve etkili bir sekilde kullanilmasidir diyebiliriz (Kogel, 2014:
498).

e vi. Sanal organizasyonlar

27



lletisim ve bilisim teknolojileri ve buna bagli olarak bilgisayar
uygulamalarindaki gelismelerin ‘bilgi c¢ag1i’ ni ortaya ¢ikardigi bilinmektedir.
Bilgisayar uygulamalarindaki gelismeler ve bunlarin yagsamin her alanina girmis
olmas1 sebebiyle yeni diisiince, yaklasim ve davranis bigimleri ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Bu degisimlerden etkilenen organizasyonlarda da yeni yapilanma ve
yonetim yaklasimlart gelismistir. Tiim bunlarin biitiinsel bir sonucu olarak,
yonetim faaliyetinin igerigi, is yapma ve ¢alisma usulleri ve yOnetim araglari

degismeye baslamistir (Kogel, 2014: 503).

Diinyada kullanilan tiim bilgisayarlarin bir sebeke halinde baglanmasi
teknolojisinin gelismesiyle birlikte bugiin gilinliik yasamin vazgeg¢ilmezi olan
‘internet’ sathasina gelinmis olmasi is yapis sekillerinde zaman ve mekan
sorununu ortadan kaldirmistir. ‘Multimedya’ olarak bilinen uygulamalar ile farkl
mekanlardaki insanlar, farkli zaman dilimlerinde ‘telekonferans’ adi altinda

“interaktif® is yapis sekilleri gelistirilmislerdir (Kogel, 2014: 503).

Kuruluglarda sanalligin 6nemi her gecen giin daha da artmaktadir. Sanal
orglat, orgut ici sorunlar kadar orgiitler arasi iliskiler baglaminda da c¢ok
arastirilan ve tanimlanmasi zor bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Weber
and Kim, 2015: 386; Shekhar and Humphreys, 2006: 465). Organizasyonlarda,
rekabet giiclinii artirmak ve siirekliligi saglamak icin ‘temel yetenek’ lerin
vurgulanmasi ‘dis kaynaklardan yararlanma’ uygulamalarina zemin hazirlamis;
dis kaynaklardan yararlanma arttik¢ca sebeke organizasyonlari gelismis ve biitiin
bu yapisal degisiklikler sonunda sanal organizasyonlar ortaya g¢ikmistir. Sanal
organizasyon, calisanlarin belli bir yerde toplanmadigi, farkli ortamlarda
konumlanan organizasyonlarin bir {iriin veya hizmetin iiretiminin belirli
asamalarinda yer aldigi, bilgi teknolojileri olanaklariyla siirekli iletisim halinde
bulunan ve sanki tek bir organizasyon gibi miisterilerine mal veya hizmet sunan
organizasyon ¢esididir (Kogel, 2014: 504-505).

Son yapilan g¢alismalar sanalligin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu ortaya
koymustur. Baska bir deyisle, tamamen sanal veya tamamen yliz yiize ekiplerin
artik nadiren var oldugu is diinyasinda, organizasyonlar, her boyutta diisiikten
yiiksege dogru degisen bir sanallik siirekliligi iizerinde karakterize
edilebilmektedirler. Sanallik, genel olarak bir organizasyonun iiyelerinin boyutlar

arasinda dagilmasi olarak tanimlanir. Ancak boyutlarin, diger organizasyonel
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yapilardan farkli olarak mekansal (6rgiit liyelerinin farkli cografi bolgelere
dagilimi) ve zamansal (Orgiit iiyelerinin ¢alisma zamanlarinin Ortiismesi)
dagilimdan bagimsiz, organizasyonlarin giderek artan bir sekilde uyarlanabilirlik
ve esneklige odaklanmasindan otiirii islevsel ¢esitlilik (fonksiyonlar arasi
farkliliklar) ve yapisal dinamizme (calisanlarin rolleri ve birbirleriyle iliskileri)

dogru yon degistirmekte oldugu diisliniilmektedir (Weber and Kim, 2015: 387).

Bilgi toplama ve isleme perspektifinin, sanal ¢alisma diizenine gegildikge
organizasyonun yetenegini de etkileyecegi ileri siiriilmektedir. Bu baglamda,
sanal organizasyonlar, organizasyon igerisindeki iletisimi kolaylastirmak ig¢in is
birlikci teknolojilere glivenmektedirler. Sanal ¢alisma diizeninde iletisim aginin
genisligi ve derinligini artirmak ve buna bagli mesafe algilarin1 dengelemek i¢in
farkli iletisim sekilleri kullanmaktadir. Cevrimigi iletisim, sanal ¢alisma
ortamlarinda c¢alisanlar icin oOrgiitsel kimlik olusturup siirdiirmeye yardimci

olmaktadir.

Genel ¢erceveden baktigimizda, teknolojinin, dagitilmis calisma diizenini
(uzaktan c¢alisma, hibrit ¢alisma vb.) destekleme de artan bir faydasi oldugu
goriilmektedir (Weber and Kim, 2015: 389). Yani, kiiresel degisim ve
dijitallesmenin is hayatina etkisiyle kurumsal organizasyonlarin daha ¢ok hibrit
organizasyonlar bi¢imine donilismeye baslayacagi iddia edilebilmektedir.
Yukarida da bahsedildigi {izere bu tiir hibrit organizasyonlarin bilgiyi en hizh
sekilde iletebilmeleri i¢in bilgiye dayali yani sebeke (network) organizasyonlar

olmalar1 gerektigi de sOylenebilir (Salepgioglu ve Ceyhan, 2020: 114).

B. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi

Kultur, bir 6rgiitiin tiyeleri tarafindan paylasilan degerler, normlar, inanglar
ve anlayiglar biitlinii olmakla birlikte yeni gelenlere dogru diisiinme, hissetme ve
davranma bi¢iminin dgretilmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, orgiitiin yazili

olmayan ve yalnizca hissedilen tarafini temsil eder (Daft, 2015: 336).

Orgut kiltird iki duzeyde gozlemlenmektedir. Yiizeyde, goriiniir yapilar ve
gozlemlenen davranislar (kisilerin giyim ve davramis bicimleri, kontrol
sistemlerinin ¢esitleri, orgiit tarafindan kullanilan gii¢ yapilart ve orgiitiin tiyeleri

tarafindan paylasilan semboller, hikayeler ve torenler) yer almaktadir. Kulturdn
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gbzlenebilen Ogeleri (Orgiitii olusturan yap1 ve davranis bigimleri), Orgiit
iiyelerinin diisiincelerindeki derin degerleri yansitmaktadir. Orgiitlerin temelinde
yatan bu degerler, varsayimlar, inanglar ve diisiince sistemleri, kiiltiirii ger¢ek
anlamda tanimlamak i¢in farkinda olmadan faaliyet gosterir. Kiiltiir 6zellikleri,
bircok durumda ortaya ¢ikar, ancak tipik olarak sosyal etkilesimler araciliiyla
ortaya koyulan faaliyetlerde gorinir hale gelir ve bu faaliyetler kultura
yorumlamak i¢in kullanilabilmektedir (Daft, 2015: 337).

Kiiltiir, kisilere orgiitsel kimlik duygusu kazandirir ve onlarda kendilerinden
daha genis inang¢ ve degerlere baglanma duygusu olusturur. Kiiltiiriin bir pargasi
olan fikirler ve degerler basariy1r getirdiginde kurumsallasmadan séz etmek

mimkin hale gelecektir (Daft, 2015: 338).
Kiiltiir orgiitlerde iki temel islevi yerine getirir (Daft, 2015: 338):

e lg¢sel biitiinlesme, orgiit iiyelerinin ortak kimlik gelistirmesi ve birlikte
verimli calisilmayr 6grenmesi anlami tasir. Kiiltiir, giinliik calisma
ilkelerini, orgiit tyelerinin nasil iletisim icinde olmast gerektigini,
uygulanan hangi davranisin kabul edilebilir veya kabul edilemez oldugunu

ve glic & statiiniin nasil paylastirilmasi gerektigini yonlendirir.

e Digsal uyum, orgiitiin amaglarina nasil ulasacagini ve dis ¢evreyle nasil
iliski  kuracagini belirlerken belirli amaclara ulagsmak i¢in giinliik
faaliyetlerin  yonlendirilmesini  saglar. Ayrica, Orgiitiin, paydas
ihtiyaclarina ve rakiplerin hamlelerine hemen karsilik vermesine yardimei

olarak orgiitsel cevikligi de tesvik eder.

Iklim, orgiit kiiltiiriiniin orgiitte yarattigi hava veya ortamdir. Orgiit
ortaminda yaratilan bu hava Orgiit icerisinde siireklilik gosterir. Bu durum ise
orgiite bir kisilik kazandirir. Ornegin, ‘cezalandirma’ kiiltiiriiniin yer aldig1 bir
organizasyonda  ‘guven’ ikliminin  hissedilmesi  beklenemez.  Aksine

organizasyonda ‘korku’ iklimi olugsmasina sebep olacaktir (Senel, 2006: 104).

Bir organizasyonda olumlu, iyi bir o6rgutsel iklim yaratabilmek igin
oncelikle orgiitiin degerleri ve beklentileriyle, paydaslarin deger ve beklentileri
arasinda tam bir denge ve biitiinliik saglayacak saglam temelli bir orgiit kiiltiiri

olusturmak gerekmektedir. Bunun sonucunda ise gii¢lii bir oOrgiitsel kiiltiiriin
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tiirevi olarak iyi ve olumlu bir Orgiitsel iklim ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir

(Senel, 2006: 105).

Tiim bu tanimlamalar 15181nda dogru kiiltiiriin ve yaratacagi iklimin orgiitiin
performansini ortalamadan en {ist seviyeye ¢ikarabileceginden bahsetmek

miimkiin olacaktir (Daft, 2015: 338).

C. Personel Giglendirme

1. Orgiitlerde Gii¢ Kavram

Glc¢, gozle gorilmez ancak etkisi hissedilebilir olmasi sebebiyle orgiitlerde
yer alan soyut bir kuvvettir. Gii¢, bir orgiitteki kisi veya boliimiin arzulanan is
ciktilarin1 elde edebilmesi icin baska insanlar1 etkileme yetenegi olarak
tariflenebilir. Ornegin, giiclii yoneticiler, genellikle kendi bolumleri icin daha
biiyiik kaynaklar (biitce vb.) ayirip, daha avantajli iiretim veya hizmet programlari

saglayarak Orgiitiin lizerinde daha fazla kontrole sahiptirler (Daft, 2015: 266).
a. Bireysel ve 0rgutsel glc

Literatirde bireysel gu¢ c¢ogunlukla kisisel bir ozellik olarak ifade
edilmekle birlikte bireyin, bir baska bireyi nasil etkileyebilecegi veya ona
tistlinliik saglayabilecegi sik¢a kullanilan bir tanim olmaktadir. Yoneticilerin

kullanmakta oldugu bes temel gii¢ kaynagi:

e Yasal Glg, bir yoneticinin sahip oldugu bigimsel yonetim pozisyonuna

orgiit tarafindan verilmis yetki,

e Odullendirme Giicl, baska insanlara ddiiller (terfi, yiikselme veya sirtin1

sivazlama) sunma yetenegi,
e Zorlayici Giig, cezalandirma veya ceza dnerme yetkisi,

e Uzmanhlk Giicii, bir kisinin yerine getirdigi gorevlerle ilgili muazzam

bilgi ve becerisinden dogan giig,

e Karizmatik Gulg¢, kisinin kigisel 0&zelliklerinden dogan gii¢ olarak
tanimlanmaktadir (Daft, 2015: 266).

Bununla  birlikte  6rgutsel  glg¢, genelde  Orgiitlerin  yapisal

karakteristiklerinin sonucudur. Yiizlerce, hatta binlerce insani1 kapsayabilen genis,
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kompleks sistemler olan orgiitler, baz1 goérevleri kimin yaptigindan bagimsiz
olarak bicimsel bir hiyerarsiye sahiptir. Ek olarak, bazi pozisyonlarin ¢ok daha
fazla enformasyona ve kaynaga erisimi vardir ya da Orgiite yaptiklar1 katki ¢ok
daha 6nemlidir. Bu sebeple drgutteki 6nemli gl¢ surecleri, yatay ve dikey yonde

daha genis orgiitsel iligkileri yansitir (Daft, 2015: 267).
b. Gug ve bicimsel yetki

Orgiitteki herhangi biri istenen ¢iktilara ulasmak igin giic uygulayabilir.
Bicimsel yetki, istenen sonuglara ulagsmak i¢in sadece bigimsel hiyerarsi ve
raporlama iligkileri tarafindan belirlenen sekilde kullanilan bir kuvvettir bu

sebeple giicle ilgili olmasina ragmen faaliyet alani daha dardir (Daft, 2015: 267).
Bicimsel yetkiyi belirleyen (¢ temel 6zellik;

e Orgiit iiyeleri, kisisel 6zelliklerinden ya da kaynaklardan dolay: degil,
sahip olduklar1 pozisyonlar nedeniyle yetkiye sahip olurlar yani bi¢imsel

yetki orgutsel pozisyonlara verilir.

e Pozisyon sahiplerinin yetki uygulamak konusunda yasal bir hakki
olduguna inandiklar i¢in yetki astlar tarafindan kabul edilerek duruma

uyum gosterilir.

e Dikey hiyerarside yetki yukaridan asagiya dogru indigi ic¢in bigimsellik
emir komuta zinciri boyunca mevcuttur ve hiyerarsinin iist pozisyonlari,

daha alttaki pozisyonlara kiyasla daha yetkili kilinmistir (Daft, 2015: 267).

Bigcimsel yetki, hiyerarsi boyunca yukaridan asagiya dogru uygulanirken,
orgiitsel gii¢, dikey (yukariya veya asagiya) ve yatay olarak uygulanabilmektedir.
Ustelik yoneticilerin, bicimsel yetkiye sahip olmakla birlikte daha az gercek giice
sahip olduklar1 durumlar da gézlemlenebilmektedir (Daft, 2015: 267).

c. Dikey ve yatay gii¢c kaynaklari

Dikey hiyerarsi boyunca biiylik bir miktarda gii¢ tipik olarak orgiit yapisi
tarafindan tepe yoneticilere tahsis edilmis olmakla birlikte orgiit genelinde tiim
calisanlar ¢cogunlukla bi¢imsel pozisyonlari ile orantili olmayan bir sekilde bazi
glic  kaynaklarina  erisebilmekte  yani  yukariya  dogru  bir  etki
uygulayabilmektedirler. Dikey giiciin dort temel kaynagi bulunmaktadir (Daft,
2015: 267).
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e Bicimsel Pozisyon, belli haklar, sorumluluklar ve ayricaliklar yalnizca iist
pozisyonlar i¢in gecerlidir. Bu daha once de belirtildigi gibi yasal gii¢
olmakla birlikte orgiit genelinde kisiler, iist yoOneticilerin amaglari
belirleme, kararlar1 verme ve faaliyetleri yonetme konusundaki yasal

haklarini kabul ederler.

e Kaynaklar, iist yoneticiler tarafindan asagiya dogru dagitilir. Ust
yoneticiler istenen ¢iktilar1 elde etmek icin {icretler, ikramiyeler, kadro ve
terfiler ve fiziksel olanaklar gibi kaynaklar1 kontrol etmekte ve
kaynaklarin dagilimini1 belirleyebilmektedirler. Daha fazla giic saglayan
kaynaklar, 6diill ya da ceza araci olarak da kullanilabilmektedir. Alt
kademelerdeki katilimcilarin, gorevlerini yerine getirmeleri icin ihtiyac
duyduklar1 finansal veya fiziksel kaynaklar i¢in {ist yoneticilere bagimh
olmalar1 sebebiyle kaynak tahsisinin ayni zamanda bir bagimlilik iliskisi

yaratmakta oldugu da sdylenebilmektedir.

e Karar Oncillerinin ve Enformasyonun Kontrolii, (st yoneticilerin
biliyiik kararlar verirken alt diizey katilimcilarin kii¢iik kararlar vermesi
olarak da tanimlanan karar Onciillerinin kontrolii, iist yoneticilerin,
referans olacak ve yol goOsterecek bir karar cergevesi belirleyerek alt
kademelerde verilen kararlara siirlamalar getirmeleri anlamina

gelmektedir.

Ayrica, yoneticiler, enformasyonun temel bir is kaynagi oldugunu ve hangi
tir enformasyonun toplanacagini, nasil yorumlanacagini ve ne sekilde
paylasilacagin1 kontrol ederek kararlarin nasil alinacagini etkileyebileceklerini
bildikleri i¢in enformasyonun kontrolii de bir giic kaynagi olabilmektedir. Orta
kademe yOneticiler veya alt diizeydeki calisanlarin, karar sonuglarini etkilemek
igin  list yoneticilere sagladiklar1  enformasyonu manipiile edebilme
ihtimallerinden Gtiirii  iist yoneticilerin, sorunlar ve firsatlar hakkindaki

enformasyon i¢in rgiit calisanlarina bagimli olduklar1 da sdylenebilir.

e Ag Merkeziyeti, Orgiit igerisinde merkezi olarak konumlanmay1 ve
Orgiitiin basarisi i¢in kritik olan enformasyon ve insanlara erisimin olmasi
durumunu ifade etmektedir. Yoneticiler kadar alt kademedeki ¢alisanlar da

kendilerini iletisim aginin merkezine konumlandirdiklarinda ve orgiit
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genelindeki kisilerle baglantilar kurabildiklerinde daha etkili olabilecegi
diistiniilmektedir. Calisanlar, belirli faaliyetler hakkinda bilgili ve uzman
hale gelerek ya da zor gorevler {listlenerek kisacasi fark yaratarak ag

merkeziyetini artirabilirler (Daft, 2015: 268-270).

Yatay Gii¢, boliimler, birimler ve diger birimler arasindaki iliskiler ile
ilgilidir. Her bolimiin Orgiitsel basariya benzersiz bir katki sagladigi
diisiincesinden yola ¢ikarak yatay giiciin bi¢cimsel hiyerarsi ya da 6rgiit semasinda
tanimlanmadig1 soylenebilir. Yatay giiciin orglit semasinda tamamlanmamasi
kaynakli ol¢iilmesi de oldukca zordur. Goreceli yatay giicii agiklayan en dnemli

kavramin stratejik kosulsallik oldugu diistiniilmektedir (Daft, 2015: 274).

e Stratejik Kosulsallik, daha once ele aldigimiz agik sistem mantigina
uygun olarak orgiitsel amaglara ulasmada esas olanin orgiitiin igindeki ve
disindaki olaylar ve faaliyetler oldugu diisiiniildiigiinde boliimler, orgiitiin
daha fazla giice sahip olmasina hizmet etmek icin stratejik kosulsalliklarla
ilgilenirler. Diger bir deyisle bolim faaliyetleri, orgiit i¢in stratejik deger
yarattiklarinda dnem tasirlar. Ornegin, stratejik konu iiriin yeniligi ise o
zaman Ar-Ge ekiplerinin gilicliniin yiiksek olmas1 beklenmektedir.
Stratejik kosulsallik yaklasimi, ¢cevredeki kilit konumundaki meseleler ve
bagimliliklarla ilgilenmekten en fazla sorumlu olan béliimlerin veya
orgiitlerin en gii¢lii olacagini ileri siirmektedir. Departmanlar arasi yatay

giicli etkileyen stratejik kosulsalliklar;

- Bagimhhk, baska birinin istedigi bir seye sahip olmaktan kaynaklanan

gii¢ olarak tanimlanabilir.

- Finansal Kaynaklar, kaynaklar tzerindeki kontrol, érgutlerde énemli bir
glic kaynagidir. Bu sebeple finansal kaynagi saglayan boliimler saglamayan

boliimlerin arzuladiklar1 seye yani giice sahiptirler.

- Merkezilik, orgiitiin ana siire¢lerinde bir boliimiin roliinii yansitmaktadir.
Merkeziligin olgiitlerinden biri ise boliimiin ¢alismasinin Orgiitiin son ¢iktisina

olan etkisidir.

- Yerine Konamamazhk, bir bdliimiin faaliyetlerinin var olan diger

kaynaklar ile gerceklestirilememesi anlamina gelmektedir. Benzer sekilde eger
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bir c¢alisan kolayca degistirilemiyorsa onun orgut igerisindeki gici yuksek
demektir.

- Belirsizlikle Bas Edebilme, hizla degisen ¢evresel faktorler ¢evrenin
tahmin edilemez ve karmasik hale gelmesine sebep olmaktadir. Belirsizlikle kars1
karsiya kalindiginda harekete gegmeye yardimcit olacak ¢ok az bilgi
bulunmaktadir. Bu durum, orgiitlerin igerisinde bulunacaklar1 belirsizligi azaltan

boliimlerin giiciiniin artacagi anlamina gelmektedir (Daft, 2015: 274-277).

2. Personel Giiclendirmenin Ortaya Cikisi

Giliclendirmenin ilk tanimi 1988 yilinda Conger ve Kanungo tarafindan
yapilmistir. Gli¢lendirmenin, tstlerin gilicii ve kontrolii astlar1 ile paylagsmasinin
orgiitsel gilic ile etkinligi artirmasi dolayisiyla organizasyonun gelisimi ve
stirekliligini saglamada motivasyonel ve iletisimsel bir faktor olarak incelenmesi
gerektigini savunmuslardir. Conger ve Kanungo, personel giiclendirmeyi “Orgiit
tiyelerinin 6z yeterlilik duygularini yiikseltme siireci” olarak tanimlamistir.
Hanold (1997) ise personel giiclendirmeyi ‘“calisanin davraniglarinda 6zgiir
olmasi buna karsin isin sonug¢larindan sorumlu olmasi” olarak tanimlamistir

(Yildiz, 2017: 2).

Yonetim alanindaki yeni egilim, ortak hedefler dogrultusunda birlikte
hareket etmek durumunda olan ¢alisanlara, daha fazla 6grenme ve katki saglama
imkani taniyarak, onlar1 gii¢lendirecek yeni yaklagimlarla insan kaynaklarinin

Oonemini anlamak ve kabullenmek olmustur (Daft, 2015: 11).

Bu egilimler, dikey giiclin hakim oldugu dikey organizasyon yapilarinin
siklikla goriildiigii geleneksel yonetim anlayisindan modern sonrasi yonetim
anlayisina geciste matris organizasyonel yapinin unsurlarindan biri olarak ortaya
cikan ve yatay giiciin artirtmini tesvik eden personel giiclendirme anlayisina gecis

siirecini hizlandirmistir.

3. Personel Guglendirmenin Uygulama Nedenleri

Personel gii¢clendirme uygulamalarin1 ortaya ¢ikaran ve artisina sebep olan

unsurlar su sekilde ifade edilebilir (Kogel, 2014: 476):

- Bilgi toplama ve bilgiyi isleme teknolojisindeki geligsmeler,
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- Artan rekabet kaynakli cevap verme siiresinin kisalma zorunlulugu,
- Calisan demografik yapis1 ve beklentilerindeki degisimler,

- Hem toplumsal hem de orgiitsel diizeyde demokratiklesme egiliminin

artmasi,

- Bilgi ve insan unsurunun en onemli ‘rekabet avantaji’ kaynagi olarak

belirlenmesi,

- Organizasyonlarda hiyerarsiye dayali komuta-kontrol felsefesinin

zayiflamasi,

- Globallesen ve siirekli degisen bir dis ¢evrenin olugmasi.

4. Personel Guglendirmenin Onemi

Risk ve inisiyatif alma, yenilik¢iligi tesvik etme, belirsizlik ile basa ¢ikma
gibi zorluklarin yer aldig1 giliniimiiz rekabet¢i diinyasinda, orgiitlerin varligim
siirdiirmesinin, ama¢ ve misyonu ger¢eklestirmesinin Onemli araglarindan biri
insan unsurudur (Altindis ve Ozutku, 2011: 163). Bu unsur, organizasyonlarda
temel yeteneklerin yaratilmasi dolayisiyla rekabet avantaji saglamanin en degerli
sermayesi oldugundan c¢alisanlarin verimli degerlendirilmesi oldukg¢a 6nemlidir.
Bu da insan kaynagi ile verimlilik arasinda dogrudan bir iliski oldugunu
gostermektedir. Basarili bir organizasyon, organizasyon iklimi, degerleri,
fikirleri, kalturi ve hedefleriyle uyumlu, tecriibe ve bilgisini ¢alismalarinda
kullanarak organizasyonun ilerlemesine oOnciiliik edebilecek bireylerden olusur.
Yapilan pek ¢ok calisma giiglendirmenin i¢sel motivasyonu sagladigi veya kisinin
cevresine uygun motivasyonu yansittigi yoniindedir. Bazi caligmalarda ise
gliclendirme, algilar ve bagliliga dayali tasarimlar olarak tanimlanmistir. Ayrica
yetkilendirmeyi, 1is yapisi, transfer gilici veya otoritesi acisindan da
tanimlamiglardir. Calisanlarin giiclendirilmesi, organizasyonda katma deger
yaratmalarini saglamak i¢in insan kaynaginda gerekli kapasitenin toplanmasi
anlamina gelir ve organizasyonda rol oynama, sorumluluk alma, verimlilik ve

etkinlikle iliskilidir.
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5. Personel Giiclendirmenin Unsurlar:

Personel giiclendirme, calisanlarin islerini basarmalarinda daha Ozgur
davranmalarina olanak veren {i¢ unsurun verilmesini kapsar: enformasyon, bilgi

ve guc (Daft, 2015: 271-272).

e (alisanlar i¢inde bulunduklar1 organizasyonun performansi hakkinda
enformasyon almalidirlar. Calisanlarin tam anlamiyla giliclendirildigi
organizasyonlarda, biitiin ¢alisanlarin tiim finansal ve operasyonel

enformasyona erisimi bulunmasi gerektigi sdylenebilir.

e Orgiitsel performansi artirarak organizasyonun amaglarna ulasmasinda
katki saglayacak bilgi ve becerileri edinmelerinde calisanlara yardimci

olacak egitim programlar1 ve diger gelistirme araglar1 temin edilmelidir.

e (alisanlara saglikli karar alabilecekleri gii¢ verilmelidir. Giiglendirilmis
calisanlar, kendi kendini yoneten ¢alisma takimlar1 araciligiyla oOrgiit

performansini dogrudan etkileyecek yetkiye sahip olmalidirlar.

6. Personel Giiclendirmenin Gergeklestirilmesi

Bir yoOnetim kavrami olarak giliclendirme, yardimlasma, paylasma,
yetistirme, ekip calismasi yoluyla kisilerin yetkilerini artirma ve kisileri
gelistirme silireci olarak tanimlanabilir. Personel giiclendirmenin, isletme
yonetiminde ¢ok tartisilan katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlarindan
farki, hem daha genis bir anlam tasimasi hem de uygulanmasinin digerleri kadar

kolay olmamasidir (Kogel, 2014: 474).

Yapisal giiclendirme, yonetim kurulunun sorumlulugu ve karar giiclinii
yonetimden ¢alisanlara devretmesini saglayan Orgiitsel mekanizmalar1 ifade
ederken, psikolojik guclendirme, calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilayarak o6z
yeterlilik duygularinin artmasini ve bu baglamda bagliligin ve ise yonelik tesvikin
artmasini tanimlar. Yapisal olarak baktigimizda, yetkilendirme, yoneticiler ve
astlar arasindaki engelleri ortadan kaldirmakta ve calisanlarin karar alma siirecine
katilimlarin1 destekleyen daha iyi iletisim ve bilgi paylagimimi saglamaktadir.
Diger taraftan psikolojik giiclendirme, genellikle c¢alisanlarin calistiklar

organizasyona ait olma duygusunu icermektedir.
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Yapisal giiclendirmeyi acikladigi one siiriilen unsurlarindaki zayifliklarin,

psikolojik  glclendirme (zerinde de negatif yOnde etki yaratacagi

disiintilmektedir. S6z konusu yapisal unsurlar (Say, 2022: 15):

Sosyo-politik destek, orgiit calisanlarinin 6rgiitiin diger tiyeleri tarafindan

desteklenmesi anlam1 tagimaktadir.

Katilmcer orgiit iklimi, orgiitte katilimci, tesvik edici, insan iligkileri ve
takim calismasina 6nem veren, merkeziyetci karar alma mekanizmasindan

uzak, esnek bir yapinin ve iklimin varligina isaret eder.

Rol belirsizligi, orgiit amacglarinin, yetki hiyerarsisinin ve gorev

dagilimlarinin net olarak tanimlanmas1 anlami tasir.

Kaynaklara erisim, yoneticilerin kendilerine ayrilan kaynaklari
calisanlarin problemlerini ¢6zme odakli kullanilabilmesini ve bu

kaynaklara calisanlarin ulasabilirligini ifade eder.

Bilgiye ulasma, giiclendirmenin en Onemli unsurlarindan biridir.
Icerisinde yonetisimin temel ilkelerini de barindirir. Orgiit {iyelerinin
kurumun stratejisini (amag, hedef ve vizyon) anlamasini ve stratejik

bilgilere gerekli oranda ulasimini ifade eder.

Calisanlarin, gorevlerini etkin ve etkili bir sekilde yerine getirmelerini

saglayan motive edici bir faktér olarak tanimlanan psikolojik giiclendirme

unsurlar1 dort sinifta ifade edilmektedir (Coskun, 2022: 9-71):

Anlam, calisanin inang, deger, yargt ve davraniglari ile is yerindeki rolii
arasindaki uyumu ifade edilmektedir. Calisan tarafindan algilanan
anlamlilik seviyesinin diisilk olmasi, Orgiit icerisinde uyumsuzluga,
duyarsizliga, moral ve motivasyonun az olmasina buna bagl olarak diisiik
orgiitsel bagliliga neden olurken, anlam diizeyinin yiiksek olmasi ise,
motivasyonun Yyuksek seviyede Kkalarak, katilimci orgiit ikliminin
olusmasini ve buna bagli olarak Orgiitsel bagliligin artmasini sagladig:

disiiniilmektedir.

Yetenek, calisanin yapilan isin gerekliliklerini yerine getirecek yetenek,
beceri ve inanca sahip olmasi anlami tasimaktadir. Calisanin is ile ilgili

yetkinliginin diisiik oldugu yoniindeki algisinin, potansiyelini ortaya
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cikarmasimi engelleyerek kendini gelistirme ve basarili olabilme

firsatlarin1 ortadan kaldiracagini diisiindiirmektedir.

Etki, calisanin yaptig1 is ile ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel

ciktilar1 etkileme diizeyi olarak tanimlanabilmektedir.

Yetkinlik (Ozerklik), calisanin isin gerceklestirilmesi ve gereken
kararlarin alinmasi yoniinde bir iradeye sahip olmasi yani isi lizerindeki
kontrol giici olarak degerlendirilebilir. Kendi kararimi1 verebilmesi,
gelecegini belirleyebilmesi ve 6zgiirce hareket edebilmesi bireye esnek
davranma, sorumluluk alma firsat1 yaratarak orgiit performansinin

artmasina da olanak sagladig1 diistiniilmektedir.

Personel gii¢clendirmenin en etkin sekilleri sunlardir (Cetin ve Liitfi, 2017:

54-55):

Kararlarin 1s giicii tarafindan alinmasiyla c¢alisan oto kontroliiniin

saglanmasi,

Calisana verilen yetkinin artirilmasiyla isi sahiplenmesinin dolayisiyla

kendi kararlarin1 vermesinin saglanmasi,

Yatay (ayn1 fonksiyona bagli olarak kisa devinim zamanli islerin
monotonlugunu azaltarak) ya da dikey (degisik fonksiyonlara esas is

cercevesinde gorev vererek) olarak is genisletmek,
Kendini yoneten ekipler kurmaktir.

Giglendirmenin, bir Orgiitte giiciin paylasilmasi, giiciin ya da yetkinin

astlara gocerimi oldugu kabuliinden yola c¢ikarak c¢alisanlarin glicliniin

artirilmasinin, isi nasil yapacaklarini segerek ve yaraticiliklarini kullanarak kendi

etkililiklerini gelistirip gorevlerin yerine getirilmesi konusunda motivasyonlarini

yukseltecegi s6ylenebilmektedir (Daft, 2015: 271).

7. Personel Giiclendirmenin Uygulama Sorunlar

Giiclendirme programlarinin uygulanmasi sirasinda ¢esitli sorunlarla

karsilagilabilmektedir. Bunlardan en temel olanlar1 (Kogel, 2014: 483-484):
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Yoneticilerin komuta ve kontrol yaklasimindan siyrilip, gelistirme, kog’
luk (coaching), mentor’ liik, kaynastiricilik (facilitator) ve miimkiin

kilicilik (enabaler) rollerine biiriinmesi gerekliligi,

Organizasyonlarin  giliclendirmeyi  sinirlandiran  bazi1  6zelliklerinin

mevcudiyeti;

Temel stratejinin ‘diisiik maliyet-yiiksek tiretim’ olmasi,

Kisa siireli miisteri iligkileri kurulmasi,
- Basit ve rutin teknolojinin kullanilmasi,

- Organizasyonun dis ¢evresinin durgun ve tahmin edilebilir olmast,

Calisanlarinin gelisme ve sosyal ihtiyag diizeylerinin diisiik olmasi,

Calisanlarin iliskilerde beceri diizeylerinin diisiik olmasi.
Yapilacak hatalarin yliksek maliyetli olmasi,

Kisilerin degisme arzusunun olmamast,

Organizasyonun giiclendirme ile ters diisen kiiltiir barindirmast,
Miisterilere verilen hizmette standardizasyonun kaybolmast,
Egitim ve gelistirme maliyetinde artis,

Ust yonetim desteginin olmamast,

Giiglendirilecek kisiye, gerekli olan bilgi, enformasyon ve giiclin

verilmemesi,

Calisanm1 tesvik edici unsurlardan biri olan performans degerleme ve
odiillendirme sisteminin giiclendirmeyle iliskilendirilmemesi olarak ifade

edilebilmektedir.
Sonug olarak guclendirme;
Bir teknik degil, bir yonetim yaklagimidir,
Yetistirme ve gelistirme temellidir,
Uzun vadelidir, sabir gerektirir,

Temeli geregi iist kademenin giiciinii paylasma arzusuna dayanir,
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e Uygulamadaki her basar1 ve basarisizligin bir ‘6grenme firsatr’

sayillmasiyla kuvvetlenir,

e Insan kaynaklar1 bakis agisini1 ve giiven iklimi gerektirir.

D. Orgutsel Ceviklik

Glntimiiz orgiitleri, hizli degisimlerin uyum stratejilerini benimsemelerine
neden olan bir ortamda c¢alismaktadir. Aslinda Orgiitlerin  dinamik ve
ongoriillemeyen bir ortamda nasil basarili olabilecekleri sorunu gilinlimiiz
diinyasinda biiyiilk bir meydan okuma olarak degerlendirilmektedir. Zamaninda
Uretim veya hizmet, degisim miihendisligi, sanal organizasyonlar ve aglar gibi
cesitli ¢oziimler getirilmis olsa da glniimiiz de en popiiler ¢oziim Orgiitsel
cevikliktir. Boyle bir ortamda ¢evikligin, organizasyon performansi lizerinde daha
fazla etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel ¢eviklik, kuruluslarin paydas
gereksinimlerine gore degisen pazarlara hizli ve etkili bir sekilde tepki vermesini,
degisiklikler ve belirsizliklerle karakterize edilen rekabetci bir ortamda hayatta

kalmasini ve ilerlemesini garanti etmektedir (Farahani and Salimi, 2015: 1068).

Cevik organizasyonlarin literatiirde tanimlanan 6zellikleri arasinda esneklik,
hesap verebilirlik, degisim kiiltiirli, hiz, entegrasyon, diisiik karmasiklik, yiiksek
kaliteli ve Ozellestirilmis iirlinler/ hizmetler, temel becerilerin mobilizasyonu yer
almaktadir. Cogu arastirmaci, ¢evikligi, biiylik ve 6n goriilemeyen degisikliklerin
neden oldugu rekabet¢i tehditlerle olumlu bir sekilde ylizlesmeyi, fayda ve
firsatlarin aktif olarak kullanilmasini gerektiren kapasite olarak tanimlamaktadir.
Bu sebeple, cevikligin olmamasi mevcut firsatlarin degerlendirilememesi gibi
onemli ger¢ek kayiplara neden olabilmektedir (Asgarnezhad and Mousavi, 2020:
20).

Degisimin, c¢eviklik i¢in 6n kosul oldugu varsayilirsa degisimden Once
onlem alinmasi, degisime zamaninda tepki verilmesi ve degisim siirecinden

o0grenmeyi ceviklikte ustalasmak icin gerekli bilesenler olarak degerlendirmek

mumkindur (Triaa, 2016: 2).

Ozetle, organizasyonlarin beklenmeyen degisikliklerle basa ¢ikabilme, is

ortamindaki benzeri goOriilmemis tehditlere kars1t hayatta kalabilme ve
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degisikliklerden firsat olarak yararlanabilme becerisi ¢eviklik olarak ifade

edilebilir (Shari and Zhang, 1999: 9).

1. Orgutsel Ceviklik Modeli

Orgiitsel ceviklik, organizasyonlarin degisiklikler hakkinda bilgi toplama,
yayma ve bu bilgilere hizli ve uygun bir sekilde yanit verme kapasitesi olarak
tanimlanabilmektedir. ~Shafi ve Zhang (1999), Orgiitlerde ¢evikligin
olusturulmasinda stratejik bakis agis1 sunacak kavramsal bir model
gelistirmislerdir. Sekil 2’de verilen bu model dort ana boliimden olusmaktadir

(Demirel ve Gller, 2022: 365; Walter, 2020: 13).

e Ceviklik icin itici gucler olarak da ifade edilen ceviklik onculleri
(strtculer), orgiitleri savunmasiz bir konuma siiriikleyen ve rekabet
avantaji1 aramay1 zorunlu kilan ¢evresel degisiklikleri olusturmaktadir. Bu
asama ayni zamanda, Orgiitlin stratejisini yeniden gozden gecirmeye ve

stratejisine ¢evikligi dahil ederek yeniden diizenlemeye tesvik etmektedir.

e Ceviklik yetenekleri, s6z konusu degisikliklere uygun tepki verebilmek
icin gereken giicii ve yetkinligi saglamaya yonelik 6zel yeteneklerdir.
Dolayisiyla, ¢eviklik yeteneklerinin, sirketin degisiklik ve belirsizliklerle
basa ¢ikma yeterliligini temsil ettigi sOylenebilmektedir. Bu yetenekler;

cevap verme, yetkinlik, esneklik ve hiz bagliklarindan olugsmaktadir.

e Ceviklik saglayicilan (etkinlestiriciler), teknoloji, insan ve yenilikten
olusan orgiit ortaminda orgiitsel ¢evikligi kolaylastiran yeteneklerin elde
edilebilecegi metotlari, araglari ve uygulamalari tanimlamaktadir.
Ceviklik saglayicilar birden fazla organizasyonel diizeyde kaldira¢ olarak
kullanilmakta  ve  ¢eviklik  yeteneklerinin  gergeklestirilmesini

saglamaktadirlar.

Organizasyonlar, degisken, belirsiz ve c¢alkantil1 bir is ortamu ile ¢evrilidir.
Yukarida aciklanan modele gore bdyle bir ortamda cevikligi saglamak icin
ceviklik siirliciileri, organizasyonun g¢eviklik yeteneklerine olan ihtiyaci tetikler.
Bunlar ¢eviklik saglayicilar1 tarafindan gergeklestirilir. Ceviklik yetenekleri,

cesitli c¢eviklik boyutlarinda uygulanarak, genel olarak gelismis bir kurumsal
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ceviklik seviyesi saglar. Kurulusun artan organizasyonel ceviklik seviyesinin,

rekabet glicliniin artmasina katkida bulunacag diisiiniilmektedir.

is CEVRESi
DEGISKEN
BELIRSIZ
CALKANTILI

Cevap Verme
Ceviklige Olan Ihtiyag Uygulamalar
Metotlar
Araclar

Yetkinlik

Ceviklige Stratejik Niyet '

Esneklik

00ND L3aviy

Orgiit
Teknoloji
insan

Yenilik
Geviklik Stratejisi

Sekil 2. Cevikligin Kavramsal Modeli
2. Cevik Orgiit Yapisi

Strdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin oOrgiitsel cevikligin son
derece gerekli oldugu konusunda genis bir fikir birligi olmasina ragmen, orgiitsel
cevikligin nasil degerlendirilecegi ve gelistirilecegi konusunda bir fikir birligine
varilamamistir. Strateji, organizasyonel yapi, yeteneklerin ydnetimi, ¢alisan ve
liderlik gibi bir dizi faktoriin Orgiitsel c¢evikligi farkli sekilde etkiledigi
diisiiniilmiis ve ortaya koyulmustur (Asgarnezhad and Mousavi, 2020: 20).

Ceviklik icin orgiit iginde dinamik ve esnek bir yapi olusturmak en 6nemli
kriterdir. Farkli disiplinlerin bir biitiin olarak ¢alismasi ve yaratici fikirlerin tesvik
edilmesi i¢in c¢apraz fonksiyonel ekipler olusturulmasi g¢evik orgiitiin temelini

olusturur (Cosar, 2020: 633).

Cevik organizasyonel yapilar i¢in Onem arz eden dort temel unsur

tanimlanmaktadir (Basri, 2019: 32-33):

e Gelisen Calisan, Orgiit i¢i 6zerkligin yaratilmasi ile kendilerini daha
Ozgiir hisseden calisanlarin gelismeye daha fazla agik hale gelmesi ve

orgiitsel kopukluktan arinmis ideal bir ortam yakalamasi,
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Paydas Merkezli, Orgiitiin siireclerindeki kisitlamalardan kurtularak daha

paydas merkezli olmasi,

Az1 Karar Cogu Zarar Anlayisi, Daha az yonetim anlayisinin

benimsenmesi,

Asgari Uygulanabilir Barokrasi, Yaygin hiyerarsik yapilanma, yogun
prosediirel yaklagim, disartya kapali bilgi sistemi ve buna bagl Orgiitsel

kopuklugun ortadan kaldirilmasi.

3. Orgiitsel Cevikligin Yetenekleri

Shafi ve Zhang (1999)’ e gore oOrgiitsel ¢eviklik dort temel bilesenden

olusmaktadir (Go6zcii, 2020: 13-15; Walter, 2020: 343-391):

e Hiz, isi gereginden ¢abuk yapma yani gorevleri ve operasyonlari
mimkiin olan en kisa silirede ger¢eklestirme yetenegi anlami
tasityan hiz kavrami yogun degisiklik ve bu degisiklige baglh
rekabetin yasandigi ortamlarda miisterinin oncelikli talebi haline
gelmektedir. Hiza bagl olarak rakiplerden once atilan her adim
organizasyonun slirdiiriilebilirligi ve gelisimi agisindan biiyiik
6nem arz etmektedir. Temel olarak ¢ alt yetenek ile
gerceklestirilmektedir. Birincisi, yeni iiriin/hizmetlerin pazara
sunum siresindeki cabukluk, ikincisi Grtin/hizmet sunumundaki
cabukluk ve zamanindalik, iiclinciisii ise kisa operasyonel hazirlik

stireleri araciligiyla operasyonlarda ¢abukluktur.

Cevap verme, aranan ¢oziime yanit verme, karsiligint bulabilme anlami
tagiyan cevap verme kavrami, Orgiitin, degisiklikleri belirleme,
degisikliklere tepkisel veya proaktif olarak hizla yanit verme ve
degisikliklerden kurtulma yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Ilgili alt
yetenekler, degisiklikleri algilamak, tahmin etmek, degisikliklere aninda

tepki vermek ve degisikliklerin {istesinden gelmektir.

Yetkinlik, yapilan iste var olan potansiyel anlamina gelen yetkinlik
kavrami, Orgiitiin, cevresel kosullara karst uyum ve adaptasyonu
saglayarak amag¢ ve hedeflerine ulagsmada tiretkenlik, etkinlik ve etkililigi

saglayan yetenek ve becerilerini gelistirme, yenileme ve yapilandirmasi
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olarak ifade edilebilmektedir. Sahip oldugu yiiksek yeterlilik sayesinde,
bir kurulusun, verimli bir sekilde calisabilecegi, yliksek kaliteli ve yiiksek
performansli iriinler veya hizmetler fiiretebilecegi, zamaninda teslim
edebilecegi, yenilik yapabilecegi ve temel yetkinligi yonetebilecegi on
goriilmektedir. Ilgili yetenegi gelistirmek i¢in tanimlanan alt yetenekler,
stratejik vizyon; uygun teknoloji veya vyeterli teknolojik yetenek;
iiriin/hizmet kalitesi; maliyet etkinligi; yiksek oranda yeni Urun/hizmet
tanmitimi; degisiklik yonetimi; bilgili, uzman ve yetkilendirilmis insan
kaynagi; operasyonlarin verimliligi ve etkililigi (zayiflik); isbirligi (dahili

ve harici); ve entegrasyondur.

Esneklik, ¢evresel faktorler karsisinda durumun degistirilmesi anlamina
gelen esneklik, orgiitiin kaynaklarinin daima hazir ve erisilebilir olmasi
ayrica gerektigi durumlarda bu kaynaklarin biirokrasi ve prosediirlere
takilmadan hizli bir sekilde kullanilabilecek hale getirilmesi ve ayni
tesislerle farkli isler yiiriitme ve farkli hedeflere ulagma yetenegi olarak
tanimlanabilmekte ve birden fazla esneklik tiirii igermektedir; iiriin hacmi
esnekligi, {riin modeli/yapilandirmas1 esnekligi, insan kaynaklar

politikalarindaki esnekliktir.
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I11.YONTEM

A. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda kullanilan yapisal esitlik modellemesi (YEM), ikinci
nesil veri analiz teknigi olarak bircok bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskilerin modellenmesi ile karmasik bir arastirma problemini tek bir siirecte,
sistematik ve kapsamli bir sekilde ele almay1 saglamaktadir (Dursun ve Kocagoz,
2015: 2). Arastirmada personel giliclendirmenin oOrgiitsel ceviklige etkisini
belirlemeye yonelik yapisal esitlik modeli kurgulanmaktadir. Arastirma
modellerine ait sekil ve hipotezler bu kisimda yer almaktadir. Arastirmaya ait

modeller Sekil 3 ve Sekil 4° de gosterilmektedir.

H1 S -
PERSONEL GUCLENDIRME > ORGUTSEL CEVIKLIK
Hila
Sosyo-Yamsal Personel Giiglendirme
H1b
Psikolojik-Motivasyonel Personel
Gilclendirme

Sekil 3. Arastirma Modeli 1
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PERSONEL GUCLENDIRME

Sosyo-Politik Destek
Katilimer Orgit Tklimi
—
3
I
g Rol Belirsizligi
[=] ORGUTSEL CEVIKLIK
&
(=]
wh
Kaynaklara Erigim yetkinlik
Bilgiye Erigim Esneklik
Cevap Verme
Anlam ve Yetenek Hiz
—
i
x
S =
= Yetkinlik
o<
x =
25
2
Etki

Sekil 4. Arastirma Modeli 2

Calismanin birincil amacti; personel giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklige etkisi

var midir? seklindedir.
Aragtirmanin hipotezleri;
H1: Personel giiclendirme oOrgiitsel ¢evikligi etkilemektedir.

H1la: Personel gli¢lendirmenin *Sosyo-Yapisal’ boyutu orgiitsel ¢evikligi

etkilemektedir.

H1b: Personel guclendirmenin ‘Psikolojik-Motivasyonel’ boyutu 6rgutsel

cevikligi etkilemektedir.

H2a: Personel guclendirmenin *Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu 6rgutsel

cevikligin ‘Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H2b: Personel giclendirmenin ‘Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu 6rgutsel

cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H2c: Personel glclendirmenin ‘Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu orgutsel

cevikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.
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H2d: Personel gic¢lendirmenin ‘Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu orgutsel

cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3a: Personel giiclendirmenin ‘Katilimer Orgiit iklimi’ alt boyutu 6rgiitsel

cevikligin ‘Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3b: Personel giiclendirmenin ‘Katilimc1 Orgiit Iklimi’ alt boyutu &rgiitsel
cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3c: Personel giiglendirmenin ‘Katilime1 Orgiit Tklimi’ alt boyutu orgiitsel

cevikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3d: Personel giiclendirmenin ‘Katilime1 Orgiit Iklimi’ alt boyutu &rgiitsel
cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H4a: Personel giiclendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu Orgiitsel

cevikligin ‘Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H4b: Personel giiglendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu oOrgiitsel
cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H4c: Personel giiclendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu orgiitsel

cevikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H4d: Personel giiglendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu oOrgiitsel
cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5a: Personel guglendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu Orgiitsel

cevikligin ‘Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5b: Personel giiclendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu orgiitsel

cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5c: Personel glclendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu Orgiitsel

cevikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5d: Personel gii¢clendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu oOrgiitsel

cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H6a: Personel giliglendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu Orgiitsel
cevikligin ‘Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H6b: Personel giiclendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu Orgiitsel
cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.
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H6c: Personel giglendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu orgiitsel

cevikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H6d: Personel giiclendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu Orgiitsel
cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H7a: Personel guglendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu o6rgutsel

cevikligin “Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H7b: Personel giclendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu o6rgutsel

cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H7c: Personel giclendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu o6rgutsel

cevikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H7d: Personel glclendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu o6rgutsel

cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

HB8a: Personel giiglendirmenin ‘Yetkinlik’ alt boyutu oOrgiitsel ¢evikligin
‘Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H8b: Personel giiclendirmenin ‘Yetkinlik’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin
‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H8c: Personel giiclendirmenin ‘Yetkinlik’ alt boyutu oOrgiitsel cevikligin
‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H8d: Personel giiclendirmenin ‘Yetkinlik’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin
‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H9a: Personel giiglendirmenin ‘Etki’ alt boyutu orgiitsel c¢evikligin
‘Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H9b: Personel glclendirmenin ‘Etki’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin

‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H9c: Personel giiclendirmenin ‘Etki’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin ‘Cevap
Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

HId: Personel giiglendirmenin ‘Etki’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin ‘Hiz’ alt

boyutunu etkilemektedir.
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B. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Istanbul sehrinde bulunan ve laboratuvar hizmeti
alaninda faaliyet gosteren kurulus calisanlarinin toplamindan olugmaktadir. Bu
kapsamda belirtilen hizmet alaninda faaliyet gosteren bir kurulusun 472
calisanina ‘Google Anket’ yazilimi iizerinden anket formu dagitilmistir.
Anketlere %43,2 diizeyinde katilim saglanmis olup elde edilen tim katilim

verileri ¢alisma kapsaminda degerlendirilmistir.

C. Verilerin Elde Edilmesi ve Analiz Yontemleri

Calismada nicel arastirma yaklagimindan yararlanilmistir. Veri toplama
aract olarak personel giiglendirmenin sosyo-yapisal boyutu i¢in; Spreitzer(1997),
Zanzi(1987)’nin, psikolojik-motivasyonel boyutu icin; Spreitzer(1995)’ in
gelistirdigi, T. Akgemci ve M.F. Cavus (2006)’ un uyarladiklari, érgiitsel ¢eviklik
i¢in ise Sharifi ve Zhang (1999)’ 1n gelistirdigi, B. Akkaya ve A. Tabak (2018)’1n

uyarladiklar1 6lgekler kullanilmistir.

Anket formlari, demografik sorular disinda “Sosyo-Yapisal boyut ve altinda
yer alan Sosyo-Politik Destek, Katilimer Orgiit Iklimi, Rol Belirsizligi,
Kaynaklara Erisim ve Bilgiye Erisim” ve “Psikolojik Motivasyonel boyut ve
altinda yer alan Anlam ve Yetenek, Yetkinlik ve Etki” alt boyutlarini ve bunlara
bagli 30 adet ifade igeren personel giiglendirme 6l¢edi ile “Yetkinlik, Esneklik,
Cevap Verme ve Hiz” boyutlar1 ve bunlara bagli 17 adet ifade igeren orgiitsel
ceviklik 6lceginden olusmakta olup, katilimcilarin anket formunda yer alan her
bir ifadeye katillm durumu 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
<Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum tanimlamalarindan olusan

5’11 Likert 6lgegi ile 6lgiimlenmistir.

Elde edilen verilerin analizinde AMOS 24 ve SPSS 22.0 paket programlari
kullanilmistir. Uygulanan o6lgeklerin gegerliligi dogrulayict faktor analizi ile
degerlendirilmistir. DFA, belirlenen faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin
olup olmadigini, hangi degiskenlerin hangi faktorlerle iliskili oldugunu,
faktorlerin birbirinden bagimsiz olup olmadigini, faktorlerin modeli agiklamakta

yeterli olup olmadigini sinamak i¢in kullanilir (Erkorkmaz, vd., 2013: 211).
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Uygulanan 6lgegin boyutlarinin i¢ tutarligin1 / gilivenirligini 6lgmek igin
Cronbach Alpha degerine bakilmistir. <0.40 giivenilir degil, 0.40-0.59 diisiik
guvenilirlik, 0.60-0.79 givenilir, 0.80-100 ise ylksek derecede glvenilir olarak

degerlendirilmistir.

Normallik testi i¢in carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Biitiin
testler p<0,05 anlam diizeyinde gerceklestirilmistir. Carpiklik ve basiklik
degerleri -2 ile +2 degerleri arasinda oldugu zaman verinin normal dagildig:

kabul edilmistir (George and Mallery, 2019).

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin incelenmesinin ardindan
hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ile

incelenmistir.

Bagimsiz iki grup arasindaki farkliliklar Bagimsiz Orneklem T Testi ile,
ikiden fazla grup arasindaki farkliliklar ise Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
ile incelenmisti.  ANOVA sonucunda gruplar arasinda farklilik ¢ikmasi
durumunda, farkliligin hangi alt gruplar arasinda oldugu Scheffe ve LSD ¢oklu

karsilastirma testleri ile belirlenmistir.
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IV.BULGULAR

A. Personel Giiclendirme Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclar

Modelin dogrulanip dogrulanmadigina karar verebilmek i¢in dogrulayici

faktor analizi (DFA) yapilmistir.

Personel giliclendirme 6lgeginin ikincil diizey DFA modeli incelendiginde,
sosyo-yapisal ve psikolojik motivasyonel olmak tizere iki adet ikincil diizey gizil
degiskeni, sosyo-politik destek, katilimc1 orgiit iklimi, rol belirsizligi, kaynaklara
erisim, bilgiye erisim, anlam ve yetenek, yetkinlik ve etki olmak {izere sekiz adet
birincil diizey gizil degiskeni ve bu gizil degiskenleri dlgiimleyen toplam otuz

adet gozlenen degisken bulunmakta oldugu goriilmektedir.
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Sekil 5. Personel Giiglendirme Olgegi Ikincil Diizey DFA Modeli
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Cizelge 1. Personel Gii¢lendirme Olgeginin DFA Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksleri ~ Arastirma Modeli Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
(n=204) Degerleri Degerleri
CMIN 724.673 Anlaml -
olmamasi
DF 387
p 0.000 <0.01 -
CMIN/DF 1.873 <3 <4-5
NFI 0.849 >0.950 0.900<NFI<0.940
IFI 0.924 >0.950 0.900<IF1<0.940
CFlI 0.923 >0.970 >0.950
RMSEA 0.066 <0.05 0.06<RMSEA<0.08
RMR 0.104 <0.05 0.06<RMR<0.08

Personel Giiglendirme 06l¢egi otuz maddeden olusmaktadir. Yukaridaki
tabloda modelin ki-kare degeri 724,673, serbestlik derecesi 387 ve anlamlilik
diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir. CMIN/DF indeksi 1,873 degeri, IFI indeksi
0,924 degeri ve RMSEA indeksi 0,066 degeri ile kabul edilebilir uyum
gostermektedir. NFI indeksi 0,849 degeri ile 0,900’1n ve CFI indeksi 0.923 degeri
ile 0,950’ in altinda ve RMR indeksi 0,104 degeri 0,080’ in iistiinde kaldig1 i¢in
iyi uyum gdstermemektedir. Olgege iliskin kurulan ikincil diizey DFA modeliyle
belirlenen sonuglar 06lgegin gecerli oldugunu dogrulamistir ve Olcekteki

maddelerin tamami analize dahil edilmistir.

Cizelge 2’de personel giiclendirme dlgeginin DFA modeline iliskin faktor

yiikleri ve Cronbach alfa katsayilar1 yer almaktadir.

Cizelge 2. Personel Giiclendirme Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Boyutlar Alt Boyutlar Maddeler Faktor Cronbach’s
Yukleri  Alpha
Sosyo_Yapisal ~ Sosyo Politik Isimi yapabilmek igin ihtiyag duydugum destegi 0,360 0,787
Destek (SD) calisma grubumdan gérmekteyim.

Isimi yapabilmek i¢in ihtiya¢ duydugum destegi is 0,392
arkadaglarimdan gérmekteyim.

Isimi yapabilmek icin ihtiyag duydugum destegi 0,917
amirimden gérmekteyim.
Isimi yapabilmek icin ihtiya¢ duydugum destegi 0,764
astlarimdan gérmekteyim.
Sosyo_Yapisal ~ Katilimer Bu kurumda insani iligkilere ve takim ¢aligmasina 0,751 0,919

Orgiit Tklimi onem verilir.

(KOI) Bu kurumda yaratici problem ¢6zme teknikleri 0,841
kullantlir.
Kararlar alinirken astlarin kaygi ve fikirleri 0,874
degerlendirilir.
Bu kurumda karar alma yaklagimi, merkeziyetci 0,856
olmaktan cok esnektir.
Bu kurumda kararlar ilgili ¢alisanlarin katildig: 0,782

tartigma ortaminda alinir.
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Cizelge 2. (devami) Personel Giiclendirme Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi

Sonuglari
Boyutlar Alt Boyutlar Maddeler Faktor Cronbach’s
Yukleri  Alpha
Sosyo_Yapisal  Rol Belirsizligi ~ Bu kurumun amaglari net olarak tanimlanmamustir. 0,829 0,675
(RB) Bu kurumun alt seviyelerindeki pek ¢cok gdrev iyi 0,648
tanimlanmamustir.
Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak 0,498
tanimlanmamustir.
Sosyo_Yapisal ~ Kaynaklara Isimi daha iyi yapabilmek igin gerekli kaynaklara 0,891 0,860
Erigim (KE) erigsebilmekteyim.
Dabha iyi is yapabilmem i¢in ek kaynak ihtiyacimi 0,833
yonetim genellikle karsilar.
Yeni fikirleri tesvik etmek i¢in kullanabilecegim 0,855
kaynaklara sahibim.
Sosyo_Yapisal  Bilgiye Erisim  Isimi iyi yapabilmek igin gerekli stratejik bilgilere 0,856 0,874
(BE) erigebiliyorum.
Bu kurumun iist yonetiminin vizyonunu anliyorum. 0,759
Bu kurumun stratejilerini ve amaglarini anliyorum. 0,793
Sosya_Yapisal 0,906
Psikolojik_Motivasyonel Anlam ve Isimi yapmak igin gerekli 0,225 0,826
Yetenek (AY) becerilere uzmanlik
seviyesinde sahibim.
Isimi yapmak icin gerekli 0,330
kapasite agisindan kendime
giivenim vardir.
Isimi yapmak icin gerekli 0,402
yeteneklere sahip olduguma
eminim.
Yaptigim is benim i¢in 0,889
anlamlidir.
Isimle ilgili yaptigim 0,954
faaliyetlerin benim igin 6zel
bir anlami vardir.
Yaptigim is benim igin ¢ok 0,837
onemlidir.
Psikolojik_Motivasyonel Yetkinlik (Y) Isimi nasil yapacagim 0,710 0,837
konusunda bagimsiz
davranabilecegim firsatlara
sahibim.
Isimi nasil yiiriitecegime kendi 0,901
basima karar verebilirim.
Isimi nasil yapacagima karar 0,820
vermede 6zerklige sahibim.
Psikolojik_Motivasyonel Etki (E) Boliimiimdeki gelismeler 0,873 0,943
lUzerindeki etkim oldukca
fazladir.
Boltimimdeki olaylar Gizerinde 0,940
kontroliim oldukga fazladir
Bélimimdeki olaylar 0,948
Uzerindeki niifuzum oldukca
fazladir.
Psikolojik_Motivasyonel 0,884
Personel Gliglendirme 0,924

Personel Giliglendirme o6lgeginin tiim maddelerinin faktor yiikleri sosyo-

politik destek alt boyutunun anlam ve yetenek alt boyutunun ‘Isimi yapmak icin

gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.” maddesinin faktor yiikii 0,225

hari¢ 0,330-0,954 degerleri arasindadir ve kabul edilebilir diizeydedir. Ancak

minimum kabul edilebilir deger olan 0,30 faktdr yiikiiniin altinda kalan degerler

icin p degerinin anlamli ¢ikmasi sebebiyle tiim maddelerin faktor yiikleri
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bakimindan anlamli oldugu belirlenmis ve tim maddelerin analize dahil edilme

karar1 alinmistir.

Aragtirmada, her bir boyutun tutarliligini belirlemek i¢in ise Cronbach alfa
katsayilarina bakilmistir. Sosyo-yapisal alt boyutunun Cronbach alfa katsayisi
0,906, psikolojik-motivasyonel alt boyutunun ise Cronbach alfa katsayisi1 0,884
olarak hesaplanmistir. Elde edilen degerler bu boyutlara ait maddelerin yiiksek
gilivenilirlikte oldugunu gdstermektedir. Otuz maddelik personel giliclendirme
Olgeginin Cronbach alfa katsayisi da 0,924’tiir. Elde edilen degerler personel
guclendirme dlgeginin ve degerlendirilen tiim boyutlarinin yiiksek giivenilirlikte

oldugunu gostermektedir.

B. Orgiitsel Ceviklik Ol¢eginin Gecerlilik ve Giivenirlik Sonuclar

Orgiitsel Ceviklik &lgeginin birincil diizey DFA modeli incelendiginde,
yetkinlik, esenlik, cevap verme ve hiz olmak tizere dort adet gizil degiskeni ve bu
gizil degiskenleri 6l¢iimleyen on yedi adet gozlenen degisken bulunmakta oldugu

gorilmektedir.
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Cizelge 3. Orgiitsel Ceviklik Olceginin DFA Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksleri ~ Arastirma Modeli Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
(n=204) Degerleri Degerleri
CMIN 377.957 Anlaml -
olmamasi
DF 113
p 0.000 <0.01 -
CMIN/DF 3.345 <3 <4-5
NFI 0.905 >0.950 0.900<NFI<0.940
IFI 0.932 >0.950 0.900<IF1<0.940
CFlI 0.931 >0.970 >0.950
RMSEA 0.107 <0.05 0.06<RMSEA<0.08
RMR 0.040 <005 0.06<RMR<0.08

Orgiitsel ceviklik &lcegi on yedi maddeden olusmaktadir. Yukaridaki
tabloda modelin Ki-kare degeri 377,957, serbestlik derecesi 113 ve anlamlilik
diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir. CMIN/DF indeksi 3,345 degeri, NFI indeksi
0,905 degeri ve IFI indeksi 0,932 degeri ile kabul edilebilir uyum gosterirken
RMR indeksi 0,040 degeri ile iyi uyum gostermektedir. CFI indeksi 0,931 degeri
ile 0,950’1n altinda ve RMSEA indeksi 0,107 degeri ile 0,080’ in {istiinde kaldig1
icin iyi uyum gdstermemektedir. Olgege iliskin kurulan birincil diizey DFA
modeliyle belirlenen sonuglar 6l¢egin gecerli oldugunu dogrulamistir ve olgekteki

maddelerin tamami analize dahil edilmistir.

Cizelge 4°te orgiitsel ceviklik 6l¢geginin DFA modeline iligskin faktor yilikleri

ve Cronbach alfa katsayilar1 yer almaktadir.

Cizelge 4. Orgiitsel Ceviklik Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Alt Boyutlar Maddeler Faktor Yukleri Cronbach’s
Alpha
Hiz Isletmemiz iiretim/hizmet siireclerinde 0,909 0,896
rakiplerine oranla daha hizlidir.
Isletmemiz yeni ¢ikan {iriin/hizmeti pazara 0,953
sunma konusunda hizlidur.
Isletmemiz miisteriye hizli ve zamaninda iiriin 0,923
ve hizmet dagitim yapar.
Cevap Verme Isletmemiz miisterinin ihtiyaclarindaki ve 0,909 0,947

tercihlerindeki degisikliklere hizla cevap verme
yetenegine sahiptir.

Isletmemiz ¢evresel degisim kapsaminda 0,953
degisimin yoniinii hisseder, algilar ve bu

degisimlere hazirlikli olur.

Isletmemiz yeniliklere ve gevre, teknoloji 0,923
kaynakli degisikliklerin hizli ve zamaninda

iistesinden gelme yetenegi rakiplere gore

yuksektir.
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Cizelge 4. (devami) Orgiitsel Ceviklik Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi
Sonuglari

Alt Boyutlar Maddeler Faktor Yikleri Cronbach’s
Alpha
Esneklik Isletmemiz farkli iiriin/hizmet modelleri iiretme 0,940 0,918
esnekligine sahiptir.
Isletmemiz farkli miktarda iiriin ve hizmet 0,935
tiretme esnekligine sahiptir.
Isletmemiz insan kaynaklar1 politikalari 0,822
kapsaminda esneklige sahiptir.
Yetkinlik Isletmemiz uzun vadeli hedeflerini 0,820 0,918

gercgeklestirecek stratejik vizyona sahiptir.

Isletmemiz ¢agin gereklerine uygun miktarda ve 0,796
yeterli teknolojiye sahiptir.

Isletmemiz {iriinleri/hizmetleri ve bu 0,846
tirtin/hizmete iliskin miisteriye sundugu hizmet

kalitesi yliksektir.

Isletmemiz hedefine ulasmak icin tiim 0,785
stireglerde en az girdi ile en fazla ciktiy1 elde

etmeyi amaglar.

Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin/hizmet 0,806
tanitimu yapar.
Isletmemiz konusunda uzman ve 0,836

yetkilendirilmis insan kaynagina sahiptir.
Isletmemizde tiim is siirecleri basit, agik ve net 0,830
tanimlanmustir.
Isletmemiz isletme igi ve isletme disinda is 0,875
birligi ortam1 saglamaya ve gelistirmeye 6nem
verir.
Orgiitsel Ceviklik 0,974

Orgiitsel ¢eviklik 6lgeginin tiim maddelerinin faktdr yiikleri 0,796-0,953
degerleri arasindadir. Minimum kabul edilebilir degerin 0,30 olmasi sebebiyle
tiim maddelerin faktor yiikleri bakimindan anlamli oldugu belirlenmis ve analize

dahil edilme karar1 alinmistir.

Aragtirmamizda her bir boyutun tutarliligini belirlemek i¢in ise Cronbach
alfa katsayilarina bakilmistir. ‘Hiz’ alt boyutunun Cronbach alfa katsayis1 0,896,
‘cevap verme’ alt boyutunun Cronbach alfa katsayisi 0,947, ‘esneklik’ alt
boyutunun Cronbach alfa katsayis1 0,918 ve ‘yetkinlik’ alt boyutunun Cronbach
alfa katsayis1 ise 0,918 olarak hesaplanmistir. Elde edilen degerler bu boyutlara
ait maddelerin yliksek gilivenilirlikte oldugunu gostermektedir. On yedi maddelik
Orgiitsel ¢eviklik Ol¢eginin Cronbach alfa katsayisi da 0,974°tiir. Elde edilen
degerler orgiitsel ceviklik 6l¢eginin ve degerlendirilen tiim boyutlarinin ytiksek

giivenilirlikte oldugunu gostermektedir.
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C. Veri Analiz Teknikleri

Bu boliimde demografik degiskenlerin dagilimlarina, 6lgek ifadelerinin
ortalama, standart sapma gibi betimleyici istatistiklerine, degiskenlerin normal
dagilima uygunlugunu belirleyen basiklik ve carpiklik istatistiklerine, fark
analizlerine ve yapisal esitlik modellerinden biri olan yapisal regresyon analiz
sonuglarina  ¢izelge olarak yer verilmektedir ve sonuglar detayli

yorumlanmaktadir.

1. Demografik Degiskenlerin Dagilimlar:

Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, isletmedeki
calisma siiresi, isletmedeki gorevi 6zelliklerine ait frekans ve yilizde dagilimlari

cizelge 5’de gosterilmektedir.

Cizelge 5. Arastirmaya Katilan Bireylerin Demografik Verileri

(n=204) Frekans (%) Yuzde
(%)
Cinsiyetiniz Erkek 87 42,6
Kadin 117 57,4
Total 204 100,0
Yasiniz 18-25 41 20,1
26-64 163 79,9
Total 204 100,0
Egitim Diizeyi Lise 31 15,2
On Lisans 76 37,3
Lisans ve yiksek 97 47,5
lisans
Total 204 100,0
Isletmedeki Calisma Siiresi 5- 135 66,2
5+ 69 33,8
Total 204 100,0
Is yerinizdeki goreviniz Yonetici 40 19,6
Uzman 61 29,9
Diger 103 50,5
Total 204 100,0

Cizelge 5’e gore, katilimcilarin %57,4°t4 (n=117) kadin, %42,6’s1 (n=87)
erkektir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin %79,9’u (n=163) 26-64 yas arasinda,
%20,1’1 (n=41) 18-25 yas arasinda olup %47,5’i (n=97) lisans ve yiiksek lisans
mezunu, %37,3’0 (n=76) on lisans mezunu, %15,2’si (n=31) lise mezunudur.
Katilimeilarin isletmedeki ¢alisma siireleri %66,2°si (n=135) 1-5 yil arasinda,

%33,8’1 (n=69) 5 yil lizerinde olarak belirlenmistir. Son olarak, katilimcilarin
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%50,5’1 (n=103) diger pozisyon, %29,9’u (n=61) uzman ve %19,6’s1 (n=40)

yonetici olarak isletmede ¢aligmaktadir.

Elde edilen sonugclar, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun kadin, 25 yas iizeri
ve tiniversite mezunu oldugunu ayrica isletmedeki g¢alisma siiresinin bes yili
gecmedigini ve katilimcilarin yarisinin uzman ve iistii pozisyonlarda calismakta

oldugunu gostermektedir.

2. Olgek ifadelerinin Betimleyici Istatistik Sonuclari ve Normal Dagilim

Personel guclendirme ve o6rgutsel ceviklik olgeklerinin her bir ifadesinin
ortalama, standart sapma istatistikleri ile normal dagilima uygunlugunu
belirlemek i¢in basiklik ve g¢arpiklik degerlerine yer verilmektedir ve

yorumlanmaktadir.
Cizelge 6’da personel giiclendirme 6lgeginin betimleyici ve normal dagilim

istatistikleri yer almaktadir.

Cizelge 6. Personel Giiclendirme Olgeginin Betimleyici ve Normal Dagilim
Istatistikleri

n 7 55 Carpiklik  Basiklik

Isimi yapabilmek igin ihtiya¢ duydugum destegi 204 3,770 1,115 -0,763 0,028
astlarimdan gérmekteyim.

Isimi yapabilmek igin ihtiya¢ duydugum destegi 204 3,730 1,158 -0,689 -0,179
amirimden gérmekteyim.

Isimi yapabilmek i¢in ihtiyag duydugum destegiis 204 3,975 0,901 -0,726 0,447
arkadaslarimdan goérmekteyim.

Isimi yapabilmek i¢in ihtiyag duydugum destegi 204 3,985 0,839 -0,629 0,213
calisma grubumdan gérmekteyim.

Sosyo_Pohtik_Destek 204 3,865 0,791 -0,290 -0,158
Bu kurumda kararlar ilgili ¢alisanlarin katildigi 204 2,853 1,282 0,066 -0,995
tartigma ortaminda alinir.

Bu kurumda karar alma yaklasimi, merkeziyetci 204 2,873 1,201 -0,045 -0,801
olmaktan ¢ok esnektir.

Kararlar alinirken astlarin kaygi ve fikirleri 204 3,020 1,283 -0,108 -0,996
degerlendirilir.

Bu kurumda yaratici problem ¢ézme teknikleri 204 3,382 1,187 -0,368 -0,783
kullanilir.

Bu kurumda insani iligkilere ve takim ¢calismasina 204 3,539 1,150 -0,518 -0,530
onem verilir.

Kaynaklara_Erisim 204 3,672 0,920 -0,547 0,111
Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak 204 3,123 1,183 -0,150 -0,716
tanimlanmamustir.

Bu kurumun alt seviyelerindeki pek ¢ok gorev iyi 204 2,917 1,251 0,037 -1,008
tanimlanmamustir.

Bu kurumun amaglari net olarak tanimlanmamustir. 204 2,931 1,300 0,033 -1,100
Rol_Belirsizligi 204 2,990 0,970 0,026 -0,432
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Cizelge 6. (devami) Personel Gii¢lendirme Olgeginin Betimleyici ve Normal
Dagilim Istatistikleri

n 7 55 Carpiklik  Basiklik

Yeni fikirleri tegvik etmek i¢in kullanabilecegim 204 3,569 1,069 -0,584 -0,169
kaynaklara sahibim.

Daha iyi is yapabilmem i¢in ek kaynak ihtiyacomu 204 3,618 1,060 -0,638 -0,010
yonetim genellikle karsilar.

Isimi daha iyi yapabilmek icin gerekli kaynaklara 204 3,828 0,990 -0,910 0,819
erisebilmekteyim.

Katihme1_Orgiit_iklim 204 3,133 1,061  -0,082 -0,787
Bu kurumun stratejilerini ve amaglarint anliyorum. 204 3,760 1,058 -0,766 0,099
Bu kurumun st yonetiminin vizyonunu 204 3,632 1,117 -0,711 -0,054
anltyorum.

Isimi iyi yapabilmek igin gerekli stratejik bilgilere ~ 204 3,789 0,992 -0,787 0,600
erigebiliyorum.

Bilgiye Erisim 204 3,727 0,945 -0,586 0,011
Sosyal_Yapisal 204 3,461 0,697 -0,005 0,024
Yaptigim is benim i¢in ¢ok énemlidir. 204 4,525 0,803 -2,041 4,781

Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin 6zel ~ 204 4,304 0,924 -1,703 3,246
bir anlami vardir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 204 4,348 0,837 -1,493 2,716
Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip 204 4,588 0,618 -1,862 5,825
olduguma eminim.

Isimi yapmak igin gerekli kapasite agisindan 204 4,657 0,579 -2,099 7,312
kendime gilivenim vardir.

Isimi yapmak igin gerekli becerilere uzmanlik 204 4,402 0,746 -1,240 1,759
seviyesinde sahibim.

Anlam_ve_Yetenek 204 4,471 0,559 -1,412 2,744

Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige 204 4,162 0,967 -1,255 1,562
sahibim.

Isimi nasil yiirlitecegime kendi bagima karar 204 4,098 0,973 -1,172 1,331

verebilirim.

Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz 204 3,716 1,118 -0,660 -0,210
davranabilecegim firsatlara sahibim.

Yetkinlik 204 3,992 0,887 -1,096 1,558

Bolimiimdeki gelismeler tizerindeki etkim 204 3,623 1,083 -0,567 -0,086
oldukga fazladir.

Bélimumdeki olaylar Gizerinde kontrolim olduk¢ca 204 3,510 1,134 -0,588 -0,269
fazladir.
Bélimumdeki olaylar Gzerindeki nifuzum olduk¢ca 204 3,441 1,119 -0,511 -0,240
fazladir.

Etki 204 3,525 1,064  -0,587 -0,027
Psikolojik_Motivasyon 204 4,176 0598  -1,029 1,914
Personel_Guglendirme 204 3461 0,697  -0,005 0,024

Personel giiclendirme 6lceginde ilk en yliksek ortalama degere sahip iig¢

ifade incelendiginde c¢alisanlar, islerini yapmak i¢in kapasite agisindan

kendilerine giiven duyduklarimi (X¥=4,657), islerini yapmak i¢in gerekeli
yeteneklere sahip olduklarini (¥=4,588) ve yaptiklar1 isin kendileri i¢in 6nemli

oldugunu (X¥=4,525) belirtmislerdir. En diisiik ortalama degere sahip li¢ ifade ise;
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bu kurumda kararlar ilgili ¢alisanlarin katildig1 tartisma ortaminda alimir (X
=2,853), bu kurumda karar alma yaklasimi, merkeziyet¢i olmaktan ¢ok esnektir (

X=2,873) ve bu kurumun alt seviyelerindeki pek ¢ok gorev iyi tanimlanmamuisgtir (
X=2,917) olmustur.

Normallik testi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Personel
giliclendirmeye iliskin veri setinin, ¢arpiklik katsayisi -0,005 ve basiklik katsayisi
0,024 tiir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 degerleri arasinda oldugu
zaman verinin normal dagildig1 kabul edildiginde personel giiclendirme 6l¢eginin
maddelerinin basiklik ve c¢arpiklik degerlerinin biiyiikk cogunlugu bu aralik
kapsamina girmesine ragmen araliga girmeyen degerler de gdzlemlenmektedir.
Ancak degiskenler i¢in elde edilen 6rneklem biiyiikliigiintin >30 olmasi1 sebebiyle
merkezi limit teoremine goOre verilerin normal dagildigr varsayilmaktadir

(Gosling, 2004; Russell and Purcell, 2009).
Cizelge 7’de orgiitsel ceviklik Ol¢eginin betimleyici ve normal dagilim

istatistiklerine yer verilmektedir.

Cizelge 7. Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Betimleyici ve Normal Dagilim
[statistikleri

n 7 55 Carpiklik  Basiklik
Isletmemiz uzun vadeli hedeflerini 204 3,941 0,986 -0,816 0,376
gergeklestirecek stratejik vizyona sahiptir.
Isletmemiz cagin gereklerine uygun miktarda 204 3,966 0,949 -0,875 0,743
ve yeterli teknolojiye sahiptir.
Isletmemiz iiriinleri/hizmetleri ve bu 204 3,946 0,953 -0,822 0,613

urin/hizmete iligkin miisteriye sundugu

hizmet kalitesi ylksektir.

Isletmemiz hedefine ulasmak i¢in tiim 204 4,010 0,899 -0,883 0,975
slireglerde en az girdi ile en fazla ¢iktiy1 elde

etmeyi amaglar.

Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin/hizmet 204 3,828 0,995 -0,649 0,056
tanitim1 yapar.

Isletmemiz konusunda uzman ve 204 3,819 1,027 -0,758 0,337
yetkilendirilmis insan kaynagina sahiptir.

Isletmemizde tiim is siirecleri basit, acik ve net 204 3,696 1,121 -0,775 -0,014
tanimlanmustir.

Isletmemiz isletme ici ve isletme disinda is 204 3,789 1,007 -0,735 0,310
birligi ortami saglamaya ve gelistirmeye dnem

verir.

Yetkinlik 204 3,887 0,836 -0,731 0,769
Isletmemiz farkl: Girtin/hizmet modelleri 204 3,882 0,981 -0,965 1,037

iiretme esnekligine sahiptir.
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Cizelge 7. (devami) Orgiitsel Ceviklik Olceginin Betimleyici ve Normal Dagilim
Istatistikleri

n 7 55 Carpiklik  Basiklik
Isletmemiz farkli miktarda tiriin ve hizmet 204 3,931 0,939 -0,907 1,035
iiretme esnekligine sahiptir.
Isletmemiz insan kaynaklar1 politikalar1 204 3,593 1,063 -0,446 -0,232
kapsaminda esneklige sahiptir.
Esneklik 204 3,802 0,923 -0,701 0,745
Isletmemiz miisterinin ihtiyaglarindaki ve 204 3,814 0,970 -0,698 0,412

tercihlerindeki degisikliklere hizla cevap

verme yetenegine sahiptir.

Isletmemiz cevresel degisim kapsaminda 204 3,824 0,977 -0,856 0,849
degisimin yoniinii hisseder, algilar ve bu

degisimlere hazirlikli olur.

Isletmemiz yeniliklere ve gevre, teknoloji 204 3,770 1,046 -0,804 0,527
kaynakli degisikliklerin hizli ve zamaninda

tistesinden gelme yetenegi rakiplere gore

yuksektir.

Cevap Verme 204 3,802 0,950 -0,756 0,720
Isletmemiz iiretim/hizmet siireclerinde 204 3,926 0,947 -0,662 0,215
rakiplerine oranla daha hizlidir.

Isletmemiz yeni ¢ikan {irlin/hizmeti pazara 204 3,804 1,061 -0,809 0,334
sunma konusunda hizlidir.

Isletmemiz misteriye hizli ve zamaninda iirin =~ 204 4,000 0,910 -0,912 1,133
ve hizmet dagitim1 yapar.

Hiz 204 3,910 0,884 -0,653 0,599
Orgutsel Ceviklik 204 3,855 0,833 -0,630 0,710

Orgiitsel ¢eviklik dlgeginde ilk en yiiksek ortalama degere sahip ii¢ ifade

incelendiginde ¢alisanlar, isletmenin hedefine ulagsmak i¢in tiim siireclerde en az

girdi ile en fazla ¢iktiy1 elde etmeyi amagladigim (%¥=4,010), isletmenin

miigteriye hizli ve zamaninda iriin ve hizmet dagitimi yaptigimi (¥=4,000) ve
isletmenin c¢agin gereklerine uygun miktarda ve yeterli teknolojiye sahip

oldugunu (X¥=3,966) belirtmislerdir. En diisiik ortalama degere sahip li¢ ifade ise;
isletmemiz insan kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda esneklige sahiptir (¥=3,593),

isletmemizde tiim is siiregleri basit, a¢ik ve net tamimlanmistir (X¥=3,696) ve
isletmemiz yeniliklere ve cevre, teknoloji kaynakli degisikliklerin hizli ve
zamaninda {istesinden gelme yetenegi rakiplere gore yiiksektir (X¥=3,770)

olmustur.
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Normallik testi igin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Orgiitsel
ceviklige iliskin veri setinin, carpiklik katsayisi -0,630 ve basiklik katsayisi
0,710°dur. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 degerleri arasinda oldugu
zaman verinin normal dagildigi kabul edildiginde orgiitsel ¢eviklik 6lgeginin
maddelerinin tiimiiniin basiklik ve carpiklik degerleri belirtilen aralik kapsamina

girmektedir. Bu sebeple de verinin normal dagildig: sdylenebilmektedir.

3. Fark Analizleri

Bu boliimde personel giiclendirme degiskeni ve boyutlar1 ile orgiitsel
ceviklik degiskeni ve boyutlari ortalama puanlarinin cinsiyet, yas, egitim durumu,
isletmedeki ¢alisma siiresi ve isletmedeki pozisyonu demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedigi parametrik testlerle test edilmektedir ve

sonuglar genelleme yapilarak yorumlanmaktadir.
Cizelge 8’de cinsiyet degiskenine gore personel giiclendirme degiskeni ve
boyutlar1 ile orgiitsel ¢eviklik degiskeni ve boyutlar1 ortalama puanlarinin

farkliligina iliskin analiz sonuglarina yer verilmektedir.

Cizelge 8. Cinsiyet Degiskenine Gore Olgek ve Boyut Puanlarinin Farklilik
Sonuglari

Cinsiyetiniz _
n X 55 t P

Sosyo_Politik_Destek Erkek 87 3,902 0,819 0,577 0,565
Kadin 117 3,838 0,771

Katilime1_Orgiit_iklim Erkek 87 3,108 1,135 -0,293 0,770
Kadin 117 3,152 1,007

Rol_Belirsizligi Erkek 87 3,000 1,044 0,124 0,901
Kadin 117 2,983 0,915

Kaynaklara_ Erigim Erkek 87 3,621 0,958 -0,681 0,497
Kadin 117 3,709 0,892

Bilgiye Erisim Erkek 87 3,651 1,094 -0,947 0,345
Kadin 117 3,783 0,817

Sosyal Yapisal Erkek 87 3,443 0,731 -0,322 0,748
Kadin 117 3,474 0,675

Anlam_ve_Yetenek Erkek 87 4,391 0,650 -1,690 0,093
Kadin 117 4,530 0,474

Yetkinlik Erkek 87 3,885 1,081 -1,401 0,163
Kadin 117 4,071 0,704

Etki Erkek 87 3,437 1,206 -0,987 0,325
Kadin 117 3,590 0,924

Psikolojik_Motivasyon Erkek 87 4,087 0,714 -1,745 0,083
Kadin 117 4,242 0,486

Personel_Gugclendirme Erkek 87 3,443 0,731 -0,322 0,748
Kadin 117 3,474 0,675

Yetkinlik_OC Erkek 87 3,834 0,900 -0,771 0,442
Kadin 117 3,926 0,787
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Cizelge 8. (devami) Cinsiyet Degiskenine Gore Olcek ve Boyut Puanlarinin
Farklilik Sonuglart

Cinsiyetiniz _
n X 55 & P

Esneklik Erkek 87 3,736 0,963 -0,889 0,375
Kadin 117 3,852 0,892

Cevap_Verme Erkek 87 3,766 0,966 -0,466 0,642
Kadin 117 3,829 0,940

Hiz Erkek 87 3,824 1,008 -1,161 0,247
Kadmn 117 3,974 0,777

Orgiitsel_Ceviklik Erkek 87 3,794 0,888 -0,909 0,365
Kadin 117 3,901 0,790

*p<0,05

Yukaridaki tabloda parametrik testlerden biri olan Bagimsiz Grup T testi
sonuglar1 bulunmaktadir. Bu sonuglar incelendiginde, personel giiclendirme ve
orgiitsel ceviklik Olgeklerinin tiim alt boyutlar1 kapsaminda kadin ve erkek
calisanlarin arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkliliga rastlanmamaktadir
(p=>0,05). Yani hem kadin hem erkek calisanlar, personel giiglendirme ve orgiitsel
ceviklik degiskenlerinin tiim alt boyutlar1 kapsaminda isletme igerisinde benzer
bir algiya sahiptir.

Cizelge 9°da yas degiskenine gore Ol¢cek ve boyutlarinin farklilik sonuglar

verilmektedir.

Cizelge 9. Yas Degiskenine Gore Olcek ve Boyut Puanlarinin Farklilik
Sonuglari

Yasiniz _

n X 55 i P

Sosyo Politik_Destek 18-25 41 4,134 0,754 2,467 0,014*
26-64 163 3,798 0,787

Katilime1_Orgiit_iklim 18-25 41 3,463 1,040 2,250 0,026*
26-64 163 3,050 1,053

Rol_Belirsizligi 18-25 41 2,878 1,110 -0,828 0,409
26-64 163 3,018 0,933

Kaynaklara Erigim 18-25 41 3,984 0,809 2,462 0,015*
26-64 163 3,593 0,931

Bilgiye Erisim 18-25 41 3,992 0,993 2,023 0,044*
26-64 163 3,661 0,923

Sosyal_Yapisal 18-25 41 3,690 0,685 2,378 0,018*
26-64 163 3,403 0,691

Anlam_ve_Yetenek 18-25 41 4,533 0,570 0,793 0,429
26-64 163 4,455 0,556

Yetkinlik 18-25 41 4,211 0,822 1,783 0,076
26-64 163 3,937 0,896

Etki 18-25 41 3,268 1,101 -1,751 0,081
26-64 163 3,589 1,035
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Cizelge 9. (devami) Yas Degiskenine Gore Olg¢ek ve Boyut Puanlarinin Farklilik

Sonuglari
Yasiniz —
n X 55 & P

Psikolojik_Motivasyon 18-25 41 4,222 0,612 0,552 0,581
26-64 163 4,164 0,595

Personel_Guclendirme 18-25 41 3,690 0,685 2,378 0,018*
26-64 163 3,403 0,691

Yetkinlik_OC 18-25 41 4,091 0,802 1,757 0,080
26-64 163 3,835 0,839

Esneklik 18-25 41 3,992 0,970 1,476 0,141
26-64 163 3,755 0,907

Cevap_Verme 18-25 41 4,008 0,877 1,558 0,121
26-64 163 3,751 0,962

Hiz 18-25 41 4,122 0,875 1,726 0,086
26-64 163 3,857 0,880

Orgutsel_Ceviklik 18-25 41 4,060 0,833 1,773 0,078
26-64 163 3,804 0,827

*p<0,05

Yukaridaki tabloda yas degiskenine gore personel giiclendirme ve boyutlari
ile orgiitsel ¢eviklik degiskeni ve boyutlar1 ortalama puanlarinin farkliligini test
etmek ic¢in parametrik testlerden Bagimsiz Grup T testi sonuglarina yer
verilmektedir. Bu sonucglarin p degerleri incelendiginde personel giliclendirme
Olgeginin sosyo-yapisal alt boyutunda ve bu boyutun alt boyutlarinin biylk
¢ogunlugunda ve yine buna bagli olarak personel giiclendirme Olgeginde yas
degiskenine gore anlamli farkliliklar goézlemlenmistir. 18-24 yas arasi
calisanlarin, isletme igerisinde ihtiyag duyduklar1 sosyo-politik destegi
alabildikleri, katilimci orgiit iklimi igerisinde olduklari, ihtiya¢ duyduklar:
kaynaklara erisim saglayabildikleri ve son olarak ihtiya¢ duyduklar1 bilgiye
erisebildikleri yoniindeki algilar1 26-64 yas arasi ¢alisanlara gore daha yliksek
oldugu goriilmektedir. Buna bagl olarak, 18-24 yas arasi calisanlarin isletmede
hissedilen genel personel giiglendirme ve bu degiskenin sosyo-politik
giiclendirme alt boyutunun gii¢lii oldugu yoniindeki algisinin 26-64 yas arasi

calisanlara oranla daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Cizelge 10°da egitim diizeyi degiskenine gore 6l¢ek ve boyutlarinin farklilik

sonugclar1 verilmektedir.
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Cizelge 10. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Olgek ve Boyut Puanlarinin

Farklilik Sonuglari

Ikili Karsilagtirmalar

=
55 F P
Sosyo Politik Destek Lise! 31 3,742 0,925 0,998 0,370 - -
On 76 3,816 0,801
Lisans?
Lisans ve 97 3,943 0,735
yuksek
lisans®
Total 204 3,865 0,791
Katlllm(:li('jrgﬁtjklim Lise! 31 3,129 1,270 0,258 0,773 - -
On 76 3,068 1,078
Lisans®
Lisans ve 97 3,186 0,982
yiksek
lisans®
Total 204 3,133 1,061
Rol_Belirsizligi Lise* 31 2,968 1,034 0,020 0,981 - -
On 76 2,982 0,949
Lisans®
Lisansve 97 3,003 0,975
yiiksek
lisans®
Total 204 2,990 0,970
Kaynaklara Erigim Lise! 31 3,624 1,144 0,438 0,646 - -
On 76 3,750 0,876
Lisans?
Lisansve 97 3,625 0,878
yuksek
lisans®
Total 204 3,672 0,920
Bilgiye Erisim Lise" 31 3,624 0,995 0,289 0,750 - -
On 76 3,776 0,986
Lisans?
Lisans ve 97 3,722 0,901
yiksek
lisans®
Total 204 3,727 0,945
Sosyal_Yapisal Lise! 31 3,403 0855 0175 0,839 - -
On 76 3,452 0,730
Lisans®
Lisansve 97 3,486 0,618
yiksek
lisans®
Total 204 3,461 0,697
Anlam_ve_Yetenek Lise! 31 4,419 0,710 0,622 0,538 - -
On 76 4,526 0,565
Lisans?
Lisansve 97 4,443 0,499
yuksek
lisans®
Total 204 4,471 0,559
Yetkinlik Lise! 31 4,118 0,888 2,206 0,113 - -
On 76 4,114 0,925
Lisans?
Lisans ve 97 3,856 0,844
yiksek
lisans®
Total 204 3,992 0,887
Etki Lise* 31 3,548 0,961 0,414 0,662 - -
On 76 3,439 1,068
Lisans®
Lisansve 97 3,584 1,076
yiksek
lisans®
Total 204 3,525 1,054
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Cizelge 10. (devami) Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Olgek ve Boyut
Puanlarinin Farklilik Sonuglari

n = Ikili Karsilastirmalar
55 F P
Psikolojik_Motivasyon Lise* 31 4,188 0,661 0,485 0,617 - -
On 76 4,224 0,629
Lisans?
Lisans ve 97 4,134 0,553
yuksek
lisans®
Total 204 4,176 0,598
Personel_Giiclendirme  Lise® 31 3,403 0,855 0,175 0,839 - -
On 76 3,452 0,730
Lisans®
Lisans ve 97 3,486 0,618
yiksek
lisans®
Total 204 3,461 0,697
Yetkinlik_OC Lise! 31 3,954 0,777 2,869 0,059 - -
On 76 4,041 0,783
Lisans®
Lisansve 97 3,744 0,878
yiiksek
lisans®
Total 204 3,887 0,836
Esneklik Lise! 31 3,946 0,812 4,578 0,011* Scheffe  2-3
On 76 4,000 0,914
Lisans?
Lisansve 97 3,601 0,929
yuksek
lisans®
Total 204 3,802 0,923
Cevap_Verme Lise* 31 4,000 0,803 6,740 0,001** Scheffe 2-3
On 76 4,039 0,922
Lisans?
Lisans ve 97 3,553 0,960
yiksek
lisans®
Total 204 3,802 0,950
Hiz Lise! 31 4,000 0,793 5,710 0,004** Scheffe  2-3
On 76 4,140 0,822
Lisans®
Lisansve 97 3,701 0,915
yiksek
lisans®
Total 204 3,910 0,884
Orgiitsel_Ceviklik Lise! 31 3,964 0,731 4,791 0,009** Scheffe  2-3
On 76 4,046 0,799
Lisans?
Lisansve 97 3,671 0,856
yuksek
lisans®
Total 204 3,855 0,833

**p<0,01, *p<0,05

Egitim diizeyine gore orgiitsel ¢eviklik 6l¢ceginin esneklik (p<0,05), cevap
verme (p<0,01) ve hiz (p<0,01) alt boyutlarinin ortalama puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Ayrica, orgiitsel ¢eviklik dlgeginin
de egitim diizeyine gore ortalama puanlarn arasinda anlamli bir farklilik
gorilmektedir (p<0,01). Analize dahil olan egitim duzeylerinden hangileri
arasinda anlamli farklilik oldugunu anlayabilmek amaciyla Scheffe testi
yapilmistir. Yapilan analize gére 6n lisan mezunu calisanlarin lisans ve isti

mezunu ¢alisanlara gore isletmede esnekligin, cevap vermenin, hizin ve yine buna
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bagli olarak genel orgiitsel ¢cevikligin daha fazla oldugu yoniinde bir algiya sahip

oldugu goriilmektedir.
Cizelge 11°de isletmedeki ¢alisma siiresi degiskenine gore dlgcek ve boyut

ortalama puanlarinin farklilik sonuglarina yer verilmektedir.

Cizelge 11. Isletmedeki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Olgek ve Boyut
Puanlarinin Farklilik Sonuglari

Isletmedeki ¢aligma siireniz? n 7 56 . »

Sosyo_Polittk_Destek 5- 135 3,841 0,811 - 0,538
5+ 69 3,913 0,752 0,617

Kat111mc1_0rg1'it_1k1im 5- 135 3,090 1,065 - 0,420
5+ 69 3,217 1,057 0,808

Rol_Belirsizligi 5- 135 3,057 0,941 1,375 0,171
5+ 69 2,860 1,018

Kaynaklara Erisim 5- 135 3,649 0,920 - 0,631
5+ 69 3,715 0,924 0,481

Bilgiye Erisim 5- 135 3,662 0,953 - 0,167
5+ 69 3,855 0,921 1,386

Sosyal Yapisal 5- 135 3,440 0,703 - 0,551
5+ 69 3,502 0,690 0,597

Anlam_ve_Yetenek 5- 135 4,427 0,580 - 0,121
5+ 69 4,556 0,507 1,558

Yetkinlik 5- 135 3,948 0,933 - 0,326
5+ 69 4,077 0,788 0,984

Etki 5- 135 3,348 1,093 - 0,001**
5+ 69 3,870 0,882 3,432

Psikolojik_Motivasyon 5- 135 4,109 0,635 - 0,026*
5+ 69 4,306 0,495 2,245

Personel_Guclendirme 5- 135 3,440 0,703 - 0,551
5+ 69 3,502 0,690 0,597

Yetkinlik_OC 5- 135 3,807 0,839 - 0,058
5+ 69 4,041 0,816 1,903

Esneklik 5- 135 3,738 0,933 - 0,166
5+ 69 3,928 0,895 1,389

Cevap_Verme 5- 135 3,743 0,931 - 0,215
5+ 69 3,918 0,981 1,245

Hiz 5- 135 3,877 0,872 - 0,449
5+ 69 3,976 0,908 0,759

Orgiitsel_Ceviklik 5- 135 3,793 0,825 - 0,133
5+ 69 3,978 0,840 1,508

**p<0,01, *p<0,05

Isletmede caligma siiresine gdre personel giiglendirme dlgeginin psikolojik-
motivasyonel alt boyutu (p<0,05) ile psikolojik-motivasyonel boyutunun etki alt
boyutunun (p<0,01) ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir. Yapilan analize gore bes yildan daha az calisanlarin bes yildan
daha fazla calisanlara gore isletmede psikolojik-motivasyonel guglendirmenin ve
isletmedeki etkilerinin daha az oldugu yoniinde bir algiya sahip oldugu

gorilmektedir.

70



Cizelge 12’de calisanlarin pozisyonu degiskenine gore dlgek ve boyut

ortalama puanlarinin farklilik sonuglarina yer verilmektedir.

Cizelge 12. Calisan Pozisyonu Degiskenine Gore Olgek ve Boyut Puanlarinin
Farklilik Sonuclar1

_ 1kili Karsilastirmalar
n X 55 F p

Sosyo_Politik_Destek Yoneticit 40 3,856 0,757 1,645 0,196 - -
Uzman® 61 4,012 0,697
Diger® 103 3,782 0,848
Total 204 3,865 0,791

Katimer Orgiit iklim  Yénetici® 40 3,105 0,980 2,267 0,106 - -
Uzman® 61 3,367 0,946
Diger® 103 3,006 1,139
Total 204 3,133 1,061

Rol Belirsizligi Yonetici' 40 2,875 0,908 0,712 0,492 - -
Uzman® 61 2,934 1,038
Diger® 103 3,068 0,954
Total 204 2,990 0,970

Kaynaklara_Erisim Yonetici' 40 3542 0,846 0,952 0,388 - -
Uzman® 61 3,792 0,876
Diger® 103 3,650 0,971
Total 204 3,672 0,920

Bilgiye Erisim Yonetici® 40 3,700 0,905 0,206 0,814 - -
Uzman® 61 3,792 0,880
Diger® 103 3,699 1,002
Total 204 3,727 0,945

Sosyal_Yapisal Yonetici' 40 3406 0572 1279 0281 - -
Uzman® 61 3,580 0,641
Diger® 103 3,412 0,767
Total 204 3461 0,697

Anlam_ve_Yetenek Yonetici' 40 4,488 0572 0,101 0,904 - -
Uzman® 61 4,489 0,447
Diger® 103 4,453 0,615
Total 204 4,471 0,559

Yetkinlik Yonetici® 40 3,708 1,092 2,710 0,069 - -
Uzman’ 61 4,016 0,640
Diger® 103 4,087 0,910
Total 204 3,992 0,887

Etki Yonetici® 40 3,908 0,958 3,495 0,032* Scheffe 1-3
Uzman® 61 3481 0,912
Diger® 103 3,401 1,138
Total 204 3,525 1,054

Psikolojik_Motivasyon Yénetici® 40 4,180 0,663 0,003 0,997 - -
Uzman® 61 4,179 0,420
Diger® 103 4,172 0,663
Total 204 4,176 0,598

Personel_Giiglendirme Yonetici® 40 3,406 0,572 1,279 0,281 - -
Uzman® 61 3,580 0,641
Diger® 103 3,412 0,767
Total 204 3461 0,697

Yetkinlik_OC Yonetici*t 40 3,807 0,883 0,890 0412 - -
Uzman® 61 3,808 0,891
Diger® 103 3,964 0,784
Total 204 3,887 0,836
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Cizelge 12. (devami) Calisan Pozisyonu Degiskenine Gore Olgek ve Boyut
Puanlarinin Farklilik Sonuglari

_ Ikili Karsilagtirmalar
n X 55 F p

Esneklik Yonetici' 40 3,633 0,969 2,548 0,081
Uzman® 61 3,672 0,955
Diger® 103 3,945 0,870
Total 204 3,802 0,923

Cevap_Verme Yénetici 40 3,617 1,072 3,362 0,037* LSD 1-3
Uzman® 61 3,639 1,001
Diger® 103 3,971 0,842
Total 204 3,802 0,950

Hiz Yonetici* 40 3,683 0998 2,820 0,062 - -
Uzman® 61 3,831 0,898
Diger® 103 4,045 0,810
Total 204 3,910 0,884

Orgutsel_Ceviklik Yoéneticit 40 3,712 0,892 2116 0,123 - -
Uzman® 61 3,751 0,880
Diger® 103 3,973 0,769
Total 204 3,855 0,833

**p<0,01, *p<0,05

Calisanlarin pozisyonuna gore personel giiclendirme Ol¢eginin psikolojik
motivasyonel alt boyutuna bagl etki boyutunun ve orgiitsel ¢eviklik Slgeginin
cevap verme alt boyutunun ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilhik gozlenmistir (p<0,05). Bu alt boyutlarda analize dahil olan
pozisyonlardan hangileri arasinda anlamli farklilik oldugunu anlayabilmek
amaciyla Scheffe ve LSD testleri yapilmigtir. Yapilan analizlere gore yonetici
grubunun diger ¢alisanlara gore isletmede daha yiiksek etkiye sahip olduguna dair
bir algis1 oldugu ve isletmedeki cevap verme hizinin diger pozisyonlara gore

yoOneticilerde daha diisiik oldugu goriilmektedir.

4. Yapisal Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda belirtilen hipotezler ¢oklu regresyon analiz yontemi
olan Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile test edilmistir. Personel giiclendirme
ve boyutlarinin orgiitsel ¢eviklik ve boyutlar1 tizerindeki etkisini gosteren yapisal

esitlik modelleri Sekil 7, Sekil 8 ve Sekil 9° deki gibidir.

Sekil 7°de personel giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklik {izerindeki etkisini

gosteren yapisal esitlik modeli gosterilmektedir.
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Sekil 7. Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Ceviklik Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli

Cizelge 13’

de personel giiclendirme ile Oorgiitsel c¢eviklik arasinda

olusturulan yapisal esitlik modeline iliskin uyum degerleri yer almaktadir.
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Cizelge 13. Personel Giiclendirmenin Orgitsel Ceviklige Etkisini Gosteren
Yapisal Esitlik Modelinin Uyum Degerleri

Uyum Indeksleri Arastirma Modeli Iyi Uyum Kabul
(n=204) Degerleri Edilebilir
Uyum
Degerleri
X? Degeri (CMIN) 1949,236 Anlamli -
olmamast
Serbestlik Derecesi (DF) 993
p 0,000 <0,01 -
X?/df (CMIN/DF) 1,963 <3 <4-5
Standartlastirilmis Uyum lyiligi 0,802 >0,950 0,900=NFI<
Indeksi (NFI) 0,940
Artirmali Uyum Indeksi (IFT) 0,900 >0,950 0,900<IFI<0,
940
Karsilagtirmali Uyum Indeksi 0,891 >0,970 >0,950
(CFI)
Yaklasik Hatalarin Ortalama 0,069 <0,05 0,06<RMSE
Karekoki (RMSEA) A<0,08
Artik Temelli Uyum Indeksi 0,112 <0,05 0,06<RMR<
(RMR) 0,08

Yukaridaki gizelgede yapisal regresyon modelinin ki-kare degeri 1949,236,
serbestlik derecesi 993 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir.
CMIN/DF indeksi 1,963 degeri iyi uyum ve IFI indeksi 0,900 ve RMSEA indeksi
0,069 degerleri ile kabul edilebilir uyum gostermektedir. NFI indeksi 0,802
degeri ile 0,900’ 1n altinda, CFI indeksi 0,891 degeri ile 0,950’ nin altinda ve
RMR indeksi 0,112 degeri ile 0,08’in iistlinde kaldig1 i¢in iyi uyum
gostermemektedir. Elde edilen c¢izelge sonuglari olusturulan yapisal esitlik
modelinin kabul edilebilir sinirlarda oldugunu ve modelin yapisal olarak

dogrulandig1 gortilmektedir.
Cizelge 14’ de personel giclendirmenin orgiitsel ¢eviklige etkisini gosteren yapisal

esitlik modelinin regresyon agirliklart verilmektedir.

Cizelge 14. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Ceviklige Etkisini Gosteren
Yapisal Esitlik Modelinin Regresyon Agirliklari

R2

Jij B SE £ r

Orgiitsel_Ceviklik ~ <-—-- Personel 1,607 0,863 0,217 7,405 0,000** 0,744
Guglendirme
**p<0,01, *p<0,05
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Cizelge 14’e¢ bakildiginda personel giiclendirmenin (p=0,0000<0,05)
orgiitsel ceviklik tlizerinde pozitif yonde etkisi oldugu belirlenmistir. Personel

guclendirmenin orgutsel ¢evikligi 86% oraninda agikladig1 sdylenebilir.

Sekil  8’de  sosyo-yapisal ve  psikolojik-motivasyonel  personel
giiclendirmenin Orgiitsel ceviklik iizerindeki etkisini gosteren yapisal esitlik

modeli gosterilmektedir.
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Sekil 8. Personel Gi¢lendirmenin Sosyo-Yapisal ve Psikolojik-Motivasyonel
Boyutlari ile Orgiitsel Ceviklik Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Cizelge 15° de personel guglendirmenin sosyo-yapisal ve psikolojik-
motivasyonel boyutlari ile Orgiitsel ¢eviklik arasinda olusturulan yapisal esitlik

modeline iliskin uyum degerleri yer almaktadir.
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Cizelge 15. Personel Gii¢lendirmenin Sosyo-Yapisal ve Psikolojik-

Motivasyonel Boyutlarinin Orgiitsel Ceviklige Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik

Modelinin Uyum Degerleri

Uyum Indeksleri Aragtirma Modeli  Iyi Uyum Kabul
(n=204) Degerleri Edilebilir
Uyum
Degerleri
X? Degeri (CMIN) 1883,994 Anlamli -
olmamasi
Serbestlik Derecesi (DF) 1006
p 0,000 <0,01 -
X?/df (CMIN/DF) 1,873 <3 <4-5
Standartlastirilmis Uyum Iyiligi 0,808 >0,950 0,900=<NFI<
Indeksi (NFI) 0,940
Artirmali Uyum Indeksi (IFT) 0,900 >0,950 0,900<IFI=0,
940
Karsilastirmali Uyum Indeksi 0,900 >0,970 >0,950
(CFI)
Yaklasik Hatalarin Ortalama 0,066 <0,05 0,06<RMSE
Karekoki (RMSEA) A<0,08
Artik Temelli Uyum Indeksi 0,08 <0,05 0,06<RMR<
(RMR) 0,08

Yukaridaki ¢izelgede modelin ki-kare degeri 1883,994, serbestlik derecesi

1006 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir. CMIN/DF indeksi 1,873
degeri ile 1yi uyum gosterirken, IFI indeksi 0,900 degeri, RMSEA indeksi 0,066
degeri ve RMR indeksi 0,08 degeri ile kabul edilebilir uyum gostermektedir. NFI
indeksi 0,808 degeri ile 0,900°1n ve CFI indeksi 0.900 degeri ile 0,950’ in altinda
kaldig1 icin 1yi uyum gostermemektedir. Elde edilen ¢izelge sonuglar1 olusturulan
yapisal esitlik modelinin kabul edilebilir sinirlarda oldugunu ve modelin yapisal

olarak dogrulandig: goriilmektedir.

Cizelge 16° da personel guglendirmenin sosyo-yapisal ve psikolojik-
motivasyonel boyutlarinin oOrgiitsel ceviklige etkisini gosteren yapisal esitlik

modelinin regresyon agirliklari verilmektedir.

Cizelge 16. Personel Gii¢lendirmenin Sosyo-Yapisal ve Psikolojik-
Motivasyonel Boyutlarinin Orgiitsel Ceviklige Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik
Modelinin Regresyon Agirliklar

2

R
Jij E SE £ r
Orgiitsel_Cevikli  <--  Sosyal Yapisal 2,43 067 058 4,17 0,000+ 0,61
k - 1 4 3 * 1
Orgiitsel_Cevikli  <--  Psikolojik_Motivasyone 0,99 0,14 0,81 1,22 0,220
k - I 4 7

**n<0,01, *p<0,05
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Cizelge 16’ya bakildiginda sosyo-yapisal personel giiclendirmenin
(p:O,OOOO5 0,01) orgutsel ceviklik Gzerinde etkisi varken psikolojik-

motivasyonel personel glclendirmenin (p=0,220>0,05) d&rgutsel ceviklik
tizerinde etkisi olmadig1 belirlenmistir. Sosyo-Yapisal personel giiclendirmenin
orgiitsel ¢evikligi 67% oraninda agikladigi sdylenebilir. Sosyo-yapisal personel

giliclendirmenin orgiitsel ¢eviklik lizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.

Sekil 9°da personel giiclendirmenin boyutlarinin 6rgiitsel ¢evikligin

boyutlarina etkisini gosteren yapisal esitlik modeli gosterilmektedir.
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Sekil 9. Personel Giiglendirmenin Boyutlar1 ile Orgiitsel Cevikligin Boyutlart
Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli
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Cizelge 17’ de personel giiclendirmenin boyutlar ile orgiitsel ¢evikligin
boyutlar1 arasinda olusturulan yapisal esitlik modeline iliskin uyum degerleri yer

almaktadir.

Cizelge 17. Personel Giiglendirmenin Boyutlarinin Orgiitsel Cevikligin
Boyutlarina Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modelinin Uyum Degerleri

Uyum Indeksleri Arastirma Modeli Iyi Uyum Kabul Edilebilir
(n=204) Degerleri Uyum Degerleri
X? Degeri (CMIN) 1783,206 Anlamli -
olmamasi
Serbestlik Derecesi (DF) 960
p 0,000 <0,01 -
X?/df (CMIN/DF) 1,858 <3 <4-5
Standartlagtirilmis Uyum lyiligi indeksi 0,818 >0,950 0,900<NFI<0,9
(NFI) 40
Artirmali Uyum Indeksi (IFT) 0,900 >0,950 0,900<IF1<0,94
0
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFT) 0,906 >0,970 >0,950
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii 0,065 <0,05 0,06<RMSEA<
(RMSEA) 0,08
Artik Temelli Uyum Indeksi (RMR) 0,08 <0,05 0,06<RMR<0,0
8

Yukaridaki ¢izelgede modelin ki-kare degeri 1783,206, serbestlik derecesi
960 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir. CMIN/DF indeksi 1,858
degeri ile iyi uyum gosterirken, IFI indeksi 0,900 degeri, RMSEA indeksi 0,065
degeri ve RMR indeksi 0,08 degeri ile kabul edilebilir uyum gostermektedir. NFI
indeksi 0,818 degeri ile 0,900’ 1n ve CFI indeksi 0.906 degeri ile 0,950’ in altinda
kaldig1 i¢in iyi uyum gostermemektedir. Elde edilen ¢izelge sonuglar1 olusturulan
yapisal esitlik modelinin kabul edilebilir sinirlarda oldugunu ve modelin yapisal

olarak dogrulandigi goriilmektedir.

Cizelge 18’ de personel giiclendirmenin boyutlarinin orgiitsel ¢evikligin
boyutlarina etkisini gdsteren yapisal esitlik modelinin regresyon agirliklar

verilmektedir.
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Cizelge 18. Personel Gii¢lendirmenin Boyutlarinin Orgiitsel Cevikligin
Boyutlarina Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modelinin Regresyon Agirliklari

2
B B SE 2 r R

Esneklik <---  Etki -0,141 -0,146 0,197 -0,718 0,473 0,900

Esneklik <--- Sosyo_Poltik_Destek -0,694 -0,641 0,367 -1,892 0,058

Esneklik < Katihmci_Orgiit_iklimi  -0,524 -0,522 0,345 -1,518 0,129

Esneklik <--- Rol_Belirsizligi 0,171 0,197 0,158 1,08 0,280

Esneklik <--- Kaynaklara_Erisim -2,007 -1,925 0,594 -3,378 0,000**

Esneklik <--- Bilgiye_Erisim 4,295 3,789 1,041 4,126 0,000**

Esneklik <---  Anlam_ve_Yetenek -3,712 -0,679 1,859 -1,996 0,046*

Esneklik <--- Yetkinlik 0,286 0,247 0,25 1,143 0,253

Yetkinlik_OC  <--- Etki -0,114 -0,131 0,153 -0,747 0,455 0,934

Yetkilik_OC <--- Sosyo_Politik_Destek -0,574 -0,592 0,286 -2,011 0,044%*

Yetkilik_OC <---  Katihmci_Orgit_iklimi -0,338 -0,375 0,268 -1,261 0,207

Yetkinik_OC <--- Rol_Belirsizligi 0,141 0,181 0,123 1,146 0,252

Yetkinik_OC <--- Kaynaklara_Erisim -1,484 -1,589 0,461 -3,216 0,001**

Yetkinik_OC <--- Bilgiye_Erisim 3,327 3,276 0,816 4,078 0,000**

Yetkinik_OC <---  Anlam_ve_Yetenek -2,251 -0,459 1,33 -1,693 0,091

Yetkinik_OC < Yetkinlik 0,247 0,239 0,194 1,275 0,202

Cevap_Verme <--—- Etki -0,181 -0,195 0,21 -0,865 0,387 0,948

Cevap_Verme <--- Sosyo_Politik_Destek -0,971 -0,936 0,395 -2,461 0,014*

Cevap_Verme <-—- Katiimc_Orgiit_iklimi -0,549 -0,571 0,368 -1,491 0,136

Cevap_Verme <-- Rol_Belirsizligi 0,236 0,284 0,169 1,395 0,163

Cevap_Verme <--- Kaynaklara_Erisim -2,01 -2,013 0,63 -3,191 0,001**

Cevap_Verme <--—- Bilgiye Erisim 4,595 4,232 1,113 4,13 0,000**

Cevap_Verme <--- Anlam_ve_Yetenek -4,273 -0,816 2,046 -2,088 0,037*

Cevap_Verme <--- Yetkinlik 0,24 0,217 0,265 0,903 0,366

Hiz <---  Etki -0,172 -0,189 0,181 -0,951 0,342 0,820

Hiz <--- Sosyo_Politik_Destek -0,846 -0,835 0,34 -2,486 0,013*

Hiz < Katihmci_Orgiit_iklimi -0,41  -0,437 0,317 -1,295 0,195

Hiz <--- Rol_Belirsizligi 0,165 0,203 0,145 1,136 0,256

Hiz <--- Kaynaklara_Erisim -1,784 -1,83 0,545 -3,272 0,001**

Hiz <--- Bilgiye_Erisim 3,909 3,688 0,961 4,069 0,000**

Hiz <---  Anlam_ve_Yetenek -3,467 -0,678 1,721 -2,015 0,044*

Hiz < Yetkinlik 0,397 0,367 0,23 1,722 0,085

**n<0,01, *p<0,05

Cizelge 17’ye bakildiginda;
Personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan kaynaklara erisim (p=0,000<

0,01), bilgiye erisim (p=0,000= 0,01) ve anlam & yetenek (p=0,046<0,005)

degiskenlerinin Orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarindan biri olan esneklik iizerinde
etkisi vardir ve bu degiskenlerin esnekligi 90% oraninda agikladigi sdylenebilir.
Kaynaklara erisim ve anlam & yetenek degiskenlerinin esneklik iizerinde negatif

yonde etkisi varken bilgiye erisimin ise pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
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Personel giiglendirmenin alt boyutlar1 olan sosyo-politik destek (p=0,044<

0,05), kaynaklara erisim (p=0,001< 0,01) ve bilgiye erisim (p=0,000=<0,01)

degiskenlerinin orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarindan biri olan yetkinlik iizerinde
etkisi vardir ve bu degiskenlerin yetkinligi 93% oraninda agikladig1 sdylenebilir.
Sosyo-politik destek ve kaynaklara erisim degiskenlerinin yetkinlik tizerinde
negatif yonde etkisi varken bilgiye erisimin ise pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.
Personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan sosyo-politik destek (p=0,014=
0,05), kaynaklara erisim (p=0,001< 0,01), bilgiye erisim (p=0,000<0,01) ve

anlam & yetenek (p=0,037<0,05) degiskenlerinin Orgiitsel ¢evikligin alt

boyutlarindan biri olan cevap verme iizerinde etkisi vardir ve bu degiskenlerin
yetkinligi 95% oraninda agikladigi sdylenebilir. Sosyo-politik destek, kaynaklara
erisim ve anlam & yetenek degiskenlerinin cevap verme iizerinde negatif yonde

etkisi varken bilgiye erisimin ise pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
Personel giiglendirmenin alt boyutlar1 olan sosyo-politik destek (p=0,013=<
0,05), kaynaklara erisim (p=0,001< 0,01), bilgiye erisim (p=0,000<0,01) ve

anlam & yetenek (p=0,044<0,05) degiskenlerinin Orgiitsel ¢evikligin alt

boyutlarindan biri olan hiz lizerinde etkisi vardir ve bu degiskenlerin yetkinligi
82% oraninda agikladig1 soylenebilir. Sosyo-politik destek, kaynaklara erisim ve
anlam & yetenek degiskenlerinin hiz lizerinde negatif yonde etkisi varken bilgiye

erisimin ise pozitif yonde etkisi bulunmaktadir.
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5. Hipotez sonuclar

Arastirma modeline ait hipotez sonuglarina ¢izelge 19’ da yer verilmistir.

Cizelge 19. Arastirma Modeline Ait Hipotez Sonuglari

HIPOTEZLER SONUC ETKIi
YONU

H1  Personel giiglendirme orgiitsel ¢evikligi etkilemektedir. + P

Hla Personel guglendirmenin ‘Sosyo-Yapisal® alt boyutu orgiitsel ¢evikligi + P
etkilemektedir.

H1b Personel guglendirmenin ‘Psikolojik-Motivasyonel” alt boyutu érgiitsel -
cevikligi etkilemektedir.

H2a Personel giiglendirmenin ‘Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu 6rgutsel + N
cevikligin “Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H2b  Personel guclendirmenin ‘Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu érgutsel -
cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H2c  Personel guclendirmenin ‘Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu érgutsel + N
¢evikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H2d Personel guglendirmenin ‘Sosyo-Politik Destek’ alt boyutu érgutsel + N
¢evikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3a Personel giiglendirmenin ‘Katilimer Orgiit klimi” alt boyutu drgiitsel -
cevikligin “Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3b Personel giiglendirmenin ‘Katilimer Orgiit iklimi’ alt boyutu orgitsel -
cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3c  Personel giiglendirmenin ‘Katilime1 Orgiit klimi’ alt boyutu drgiitsel -
cevikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H3d Personel giiglendirmenin ‘Katilimer Orgiit iklimi’ alt boyutu orgitsel -
cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H4a Personel gliglendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin =~ -
“Yetkinlik® alt boyutunu etkilemektedir.

H4b  Personel giliglendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin =~ -
‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H4c  Personel giliglendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin =~ -
‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H4d  Personel giiglendirmenin ‘Rol Belirsizligi’ alt boyutu orgiitsel cevikligin =~ -
‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5a Personel giiclendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu 6rgiitsel + N
cevikligin “Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5b  Personel gliclendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu 6rgiitsel + N
cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5c  Personel giiglendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu orgiitsel + N
¢evikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H5d  Personel giiglendirmenin ‘Kaynaklara Erisim’ alt boyutu orgiitsel + N
cevikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H6a Personel giiglendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu drgiitsel ¢evikligin + P
“Yetkinlik® alt boyutunu etkilemektedir.

H6b  Personel giiglendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin + P
‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H6c  Personel giiglendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin + P
‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.

H6d  Personel giiglendirmenin ‘Bilgiye Erisim’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin + P
‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.

H7a  Personel giglendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu 6rgitsel -
cevikligin “Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.

H7b  Personel guglendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu 6rgitsel + N

cevikligin ‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.
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Cizelge 19. (devami) Arastirma Modeline Ait Hipotez Sonuglari

HIiPOTEZLER SONUC ETKI
YONU
H7c  Personel guclendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu 6rgutsel + N
¢evikligin ‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.
H7d  Personel guglendirmenin ‘Anlam ve Yetenek’ alt boyutu 6rgitsel + N
¢evikligin ‘Hiz’ alt boyutunu etkilemektedir.
H8a Personel giiglendirmenin ‘Yetkinlik’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin -
“Yetkinlik’ alt boyutunu etkilemektedir.
H8b  Personel guglendirmenin “Yetkinlik’ alt boyutu érgutsel ¢evikligin -
‘Esneklik’ alt boyutunu etkilemektedir.
H8c  Personel giiglendirmenin ‘Yetkinlik’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin -
‘Cevap Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.
H8d  Personel giiglendirmenin ‘Yetkinlik’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin ‘Hiz> -
alt boyutunu etkilemektedir.
H9a Personel giliclendirmenin ‘Etki’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin ‘Yetkinlik® -
alt boyutunu etkilemektedir.
H9b  Personel giiglendirmenin ‘Etki’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin ‘Esneklik’ -
alt boyutunu etkilemektedir.
H9c  Personel giiglendirmenin ‘Etki’ alt boyutu orgiitsel ¢evikligin ‘Cevap -
Verme’ alt boyutunu etkilemektedir.
H9d  Personel giiglendirmenin ‘Etki’ alt boyutu o6rgiitsel ¢evikligin ‘Hiz’ alt -

boyutunu etkilemektedir.

+: Desteklendi, -: Desteklenmedi ve P: Pozitif, N: Negatif

Cizelge 19’ da yer alan hipotez sonuglarina bakildiginda H1, H2 ve H7

hipotezlerinin kismen (H1b ve H2b ve H7a desteklenmedigi i¢in), H5 ve H6

hipotezlerinin tamamen desteklendigi goriilmektedir.

Ayrica, ¢alismanin birincil diisiincesi olan personel guglendirmenin 6rgutsel

ceviklige pozitif yonde etkisi oldugu goriilmektedir.
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V.SONUC VE ONERILER

Demografik sonuglara bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun kadin, orta
yasli, biiylik ¢ogunlugunun {iniversite mezunu ve isletmedeki calisma siiresinin
bes yili gecmedigi ayrica yarisinin uzman ve iistli pozisyonlarda c¢alismakta

oldugu goriilmektedir.

Personel gii¢lendirmenin Orgiitsel c¢eviklige etkisini inceleyen YEM
sonuglar1 sirket ¢alisanlarinin giiclendirme algisinin aslinda orgiitsel ¢eviklik algi
diizeylerinde pozitif yonde artisa neden oldugunu gostermektedir. Bu sonuclara
karsilik personel giiclendirmenin sosyo-yapisal ve psikolojik-motivasyonel
boyutlar1 ile orgiitsel ¢eviklik arasinda olusturulan YEM sonuglarina bakildiginda
isyerinde ¢alisanlarin sosyo-yapisal gliclendirme algilar1 pozitif yonde arttiginda
orgiitsel ¢eviklik diizeyinin artacagini ileri siirmek miimkiin olmasina ragmen
calisanlarin psikolojik-motivasyonel giiglendirme alg1 diizeylerinin literatiirde yer
alan bilgilerin aksine Orgiitsel ¢eviklik diizeyine etkisinin olmadigini

gostermektedir (Harraf et al., 2015: 684).

Personel giiclendirmenin tiim alt boyutlarinin orgiitsel c¢evikligin tim alt
boyutlarina etkisine inceleyen YEM sonuclarina bakildiginda ise bir Onceki
YEM’ de psikolojik-motivasyonel giiglendirmenin Orgiitsel ¢evikligine etkisinin
olmadig1 goriilmiisken bu modelde psikolojik-motivasyonel boyutunun *Anlam ve
Yetenek’ alt boyutunun Orgiitsel c¢eviklige negatif yonde etkisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, yine bir onceki YEM’ e gOre sosyo-yapisal personel
gliclendirmenin  Orgiitsel  ¢eviklige  pozitif yonde etkisi  oldugunu
soyleyebiliyorken tiim alt boyutlar cer¢evesinden bakildiginda aslinda yalnizca
‘Bilgiye Erisim’ alt boyutunun pozitif yonde etki yarattig1 bunun disinda ‘Sosyo-
Politik ve Kaynaklara Erisim’ alt boyutlarinin negatif etkisi oldugu ve ‘Katilimc1
Orgiit Iklimi & Rol Belirsizligi® alt boyutlarmin 6rgiitsel ¢evikligi hig
etkilemedigi tespit edilmistir.

Literatirde ifade edilen 0Orgiut Gyelerinin  sosyo-yapisal olarak
guglendirilmelerinin, psikolojik-motivasyonel guglendirmenin de temellerini
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olusturacagi yaklasimindan yola ¢ikilacak olursa calisma sonuglarindan Orgiit
calisanlarinin kurumun stratejisini anlamalar1 ve stratejik bilgilere gerekli oranda
ulasim  saglayabildiklerini  diisiinmelerinin  psikolojik-motivasyonel olarak
gliclenmeleri i¢in yetersiz kaldigini ifade etmek miimkiindiir. Hatta ¢alisanlarin
inang, deger, yargi, davranislari ile is yerindeki rolii arasindaki uyum ve yaptigi is
ile ilgili yetkinlik algisinin orgutsel geviklik tizerinde negatif bir etki yaratmakta
oldugu gorilmektedir. Elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 orgiit
iklimi  ve bu baglamda i¢inde bulunduklar1 oOrgiit kiltiri ag¢isindan
degerlendirildiginde, kisisel olarak gelisime ve Ogrenmeye agik bir yaklagim
sergiliyor olduklarin1 diisiinmelerine ragmen beklenenin aksine kurulus igerisinde
yeterli oranda gelisim odakli ve inovatif bir kiiltiir olusturulmadigi yoniinde
algiya sahip olduklarini buna bagh olarak da i¢ & dis ¢evreye diislik duyarlilikta,

ice kapanik bir iklim igerisinde yer aldiklarinmi diisiindiirmektedir.

Bununla birlikte, c¢alisanlarin, Orgiitiin =~ diger iyeleri tarafindan
desteklenmesi ve islerini yiiriitebilmek icin kaynaklara erisilebilirlikleri
yoniindeki algilarinin beklenenin tersine zayif oldugu yani birlikte basarma,
adalet ve yonetim tarafindan anlasilabilirlik kavramlarinin yer almadig: bir kiiltiir
algisina sahip olduklar1 ve yine buna bagli olarak otoriter yonetim anlayisinin ve

benmerkezci bir iklimin igerisinde bulunduklar1 sonucuna ulasilmaktadir.

Yukarida bahsedilen sonuglarin disinda, c¢alisanlarin, orgiit ici yetki
hiyerargisi ve gorev tamimlari, yaptiklari is ile ilgili operasyonel, yonetsel ve
stratejik c¢iktilar1 etkileme diizeyi, isin gerceklestirilmesi ve gereken kararlarin
alinmas1 yoniindeki iradesi algilarinin oOrgiitsel ceviklik iizerinde bir etki
yaratmamasi1 oOrgiit kiltiirii icerisinde ‘yetkelendirme’ (yetki ve sorumluluk)
kavraminin heniiz yerlesmemis oldugu ve bu kavrami one ¢ikaran giiven veren,

tesvik edici ve katilimct iklimin olusturulmadigi anlam1 tasimaktadir.

Yukaridaki degerlendirmeler 1s18inda calisma sonuglari, incelenen
kurulusun orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi degisikligi gereksinimlerini de ortaya
koymaktadir. S6z konusu kiiltir ve iklim degisikligi nedeniyle calisan
davraniglarinin da o dl¢ii de degisiklik gdsterecegi dolayisiyla orgiitsel ¢eviklik
tizerinde etki olusturma veya mevcut etkiyi artirmasi ihtimalinden s6z etmek

mumkun olacaktir.
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Ayrica calisma sonuclari, personel giiglendirmenin boyutlarinin orgiitsel
cevikligin boyutlarina etki diizeyleri agisindan degerlendirildiginde ise personel
guclendirmenin herhangi bir boyutunun pozitif ya da negatif etki fark etmeksizin
neredeyse oOrgiitsel cevikligin tiim alt boyutlarina etki gostermekte oldugu bunun
da guclendirmenin minimal diizeyde artiriminin bile orgiitiin ¢evikligi tizerinde

etki yaratabilecegi anlamina gelmektedir.

Elde edilen sonuglara biitiinsel olarak bakildiginda personel gliclendirmenin
orgiitsel ceviklige etkisi oldugu gibi orgiitsel ¢evikligin de personel giiclendirme
Uzerinde etkisi oldugu 6ngoriilebilir. Ancak bu etkinin degerlendirilebilir olmasi
icin inisiyatif ve sorumluluk alan O6zglin bir kiiltiir olusturmaya ihtiyag
bulunmakta oldugu varsayilabilir. Calisma bu baglamda yapilacak olan yeni

arastirmalara da yol gostermektedir.

Orgiitsel kiiltiiriin doniisiimii evrimsel bir yolculuk olmakla birlikte bu
sirecte liderlik ve biitlinsel bir bakis agis1 gibi onemli kavramlarin organizasyona
etki etmesi Onem tasiyacaktir. DOnlisiimiin organizasyonun tiim boyutlariyla
uyumlu bir sekilde saglanabilmesi i¢in Oncelikle kurumsal kiiltiiriin anlagilmasi
ve daha sonra organizasyonda yer alan liderlerin s6z konusu kurum kdlttrdna
dogru yonlendirmesi ve son olarak da istenen Orgiit kiiltiiriinii olusturmak i¢in
ihtiya¢ duyulan orgiitsel iklim olusturularak, calisanlarin bulunduklar1 kurum
kiiltliriinii i¢sellestirmeleri gerekmektedir. Tiim bu degerlendirmelerden yola
cikarak bir organizasyonda oOrgiitsel kiltliriin  doniistiiriilmesinden  6nce
calisanlarin olusturulmak istenen oOrgiitsel iklime inanglarinin ve buna bagl

olarak davraniglarinin degisiminin saglanmasi gerektigini soylemek miimkiindiir.

Diger bir deyisle, oOrgiitsel c¢eviklik i¢in personel giiclendirme Onem
tasirken, personel giiclendirme siireci igsellestirilmeden, orgiitsel c¢eviklik ile
ilgili duzenlemelerin basarili olma olasiliginin diisiik olabilecegi ifade edilebilir.
Sonu¢ olarak, sosyo-yapisal olarak giiclendirilmeyen bir Orgiitte psikolojik-
motivasyonel boyutta giiclendirmeden de bahsetmenin pek miimkiin olmayacagi
ve calisanlarin bunu yeterince algilamamasinin orgiitsel ¢eviklik lizerinde negatif
bir etki ortaya koyabilecegi degerlendirilmelidir. Ileriye doniik yapilacak
calismalarda bahsedilen bu kavramlar {izerinde durulmasinin orgiitsel ¢eviklik ve
personel giiclendirme arasindaki iliskiyi ortaya koymada fayda saglayacagi

diistintilmektedir.
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EK-1 Personel Giiclendirme Olgegi

Personel Giiglendirme Olgegi
(Sosyo-Yapisal Boyutlari)

PR I I -
£6| o | 8| 2 |22
Boyut Sorular £ g g g % £ %
x| ¥
isimi yapabilmek igin ihtiyag duydugum destegi astlarimdan gormekteyim
Sosyo-Politik  |isimi yapabilmek igin ihtiyag duydugum destegi amirimden gdrmekteyim
Destek isimi yapabilmek icin ihtiyag duydugum destegi is arkadaslarimdan gormekteyim
isimi yapabilmek icin ihtiyag duydugum destegi calisma grubumdan gérmekteyim
Bu kurumda kararlar ilgili calisanlarin katildigi tartisma ortaminda alinir
Katime: Bu kurumda karar alma yaklasimi, merkeziyetci olmaktan ok esnektir
Orgiitikimi Kararlar alinirken astlarin kayg|nve f|k|r|erl'deg‘erlend|r|||r
Bu kurumda yaratici problem ¢ozme teknikleri kullanilir
Bu kurumda insani iliskilere ve takim galismasina dnem verilir
Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak tanimlanmamistir.
Rol Belirsizligi  |Bu kurumun alt seviyelerindeki pek cok gorev iyi tanimlanmamigtir
Bu kurumun amaglari net olarak tanimlanmamigtir
Yeni fikirleri tesvik etmek igin kullanabilecegim kaynaklara sahibim
Kaynaklara Erisim|Daha iyi is yapabilmem icin ek kaynak ihtiyacimi yénetim genellikle karsilar
isimi daha iyi yapabilmek icin gerekli kaynaklara erigebilmekteyim
Bu kurumun stratejilerini ve amaglarini anliyorum
Bilgiye Erisim  |Bu kurumun list yonetiminin vizyonunu anliyorum
isimi iyi yapabilmek icin gerekli stratejik bilgilere erisebiliyorum
Personel Giiglendirme Olgegi
(Psikolojik Motivasyonel Boyutlar)
HEARRRAFE
£0| 0 N P XE
Boyut Sorular £z 2 £ % £ %
@ £ E g = 0 =
x| ¥
Yaptigim is benim igin cok dnemlidir.
isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim icin 6zel bir anlami vardr,
Anlamve  |Yaptigim is benim icin anlamlidr.
Yetenek isimi yapmak icin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim.
Isimi yapmak icin gereKli kapasite agisindan kendime giivenim vardir.
isimi yapmak icin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.
isimi nasil yapacagima karar vermede &zerklige sahibim.
Yetkiniik igimi nasil yiiriitecegime kendi bagima karar verehilirim.
Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz davranabilecegim firsatlara
sahibim,
Bolimimdeki gelismeler Gizerindeki etkim oldukga fazladr.
Etki Bolimiimdeki olaylar izerinde kontroliim olduksa fazlacir

Bolimimdeki olaylar iizerindeki niifuzum oldukga fazladr.
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EK-2 Orgiitsel Ceviklik Olcegi

Orgiitsel Ceviklik Olgegi

Boyut

Sorular

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Yetkinlik

isletmemiz uzun vadeli hedeflerini gerceklestirecek stratejik vizyona sahiptir.

isletmemiz cagin gereklerine uygun miktarda ve yeterli teknolojiye sahiptir.

isletmemiz Griinleri/hizmetleri ve bu tiriin/hizmete iliskin milsteriye sundugu hizmet
kalitesi yiiksektir.

isletmemiz hedefine ulasmak icin tiim siireclerde en az girdi ile en fazla giktiy elde
etmeyi amaglar.

isletmemiz yiiksek diizeyde (iriin/hizmet tanitimi yapar.

isletmemiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan kaynagina sahiptir.

isletmemizde tiim is siiregleri basit, agik ve net tanimlanmigtir.

isletmenmiz isletme ii ve isletme diginda is birligi ortami saglamaya ve gelistirmeye 6nem
verir.

Esneklik

isletmenmiz farkl: irin/hizmet modelleri iiretme esnekligine sahiptir.

isletmemiz farkli miktarda iriin ve hizmet iiretme esnekligine sahiptir.

isletmemiz insan kaynaklari politikalari kapsaminda esneklige sahiptir.

Cevap Verme

isletmemiz miisterinin ihtiyaglarindaki ve tercihlerindeki degisikliklere hizla cevap verme
yetenegine sahiptir.

isletmemiz cevresel degisim kapsaminda degisimin yoniinii hisseder, algilar ve bu
degisimlere hazirlikli olur.

isletmemiz yeniliklere ve gevre, teknoloji kaynakli degisikliklerin hizl ve zamaninda
(istesinden gelme yetenegi rakiplere gore yiksektir.

Hiz

isletmemiz Gretim/hizmet siireclerinde rakiplerine oranla daha hizlidrr.

isletmemiz yeni ¢ikan {iriin/hizmeti pazara sunma konusunda hizlidir.

isletmemiz milsteriye hizli ve zamaninda iriin ve hizmet dagitimi yapar.

92



EK-3 Etik Kurul Karari

Evrak Tarih ve Sayisi: 02.03.2022-43191

TC
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Midiirligii

Say1 -E-38083623-020-43191 02.03.2022
Konu :Etik Onayi Hk.

Sayin Isil SEYRANI AKTAN

Tez calismanizda kullanmak iizere yapmay talep ettiginiz anketiniz Istanbul Aydin Universitesi
Etik Komisyonu'nun 28.02.2022 tanshli ve 2022/03 sayili karariyla uygun bulunmustur.
Bilgilerinize rica ederim.

Dr.0gr Uyesi Alper FIDAN
Miidiir Yardimest

93



OZGECMIS

Ad-Soyad: Isil SEYRANI AKTAN

OGRENIM DURUMU:

2007, Ege Universitesi, Fen Fakiiltesi, Kimya Bélimii
MESLEKIi DENEYIM VE ODULLER:

2005-2008 - Ege Universitesi ila¢ Gelistirme ve Farmakokinetik Uygulama
Arastirma Merkezi (ARGEFAR), Izmir, Arastiric1 Operator

2008-2011 - Ege Chelab Gida ve Endiistriyel Analiz Laboratuvari, Izmir, Uzman

2011-2013 - AG PUR Analiz Laboratuvarlari, Izmir, Katki, Kalint;, Mineral

Laboratuvar: Birim Sorumlusu

2013-2015 - OPET Petrolciiliik A.S., Izmir, Laboratuvar Miidiirii ve Y®6netim

Temsilcisi
2015-2017 - Kansai Altan Boya A.S., Izmir, Kalite Giivence Kimyageri
2019-...... - Taha Giyim A.S., Istanbul, Laboratuvar Kalite Yoneticisi
TEZDEN TURETILEN YAYINLAR, SUNUMLAR VE PATENTLER:

Seyrani Aktan, I. & Salepcioglu, M. A. (2023). Sosyo-Yapisal ve Psikolojik-
Motivasyonel Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Ceviklik Uzerine
Etkisi. Dogus Universitesi Dergisi, 24 (1), 321-342. DOI:
10.31671/doujournal.1198144

DIGER YAYINLAR, SUNUMLAR VE PATENTLER

Fisun Okcgu Pelit, Hasan Ertas, Isil Seyrani, F. Nil Ertas. Assessment of DFG-
S19 method for the determination of common endocrine disruptor
pesticides in wine samples with an estimation of the uncertainty of the
analytical results. Food Chemistry 2013, 138 (1), 54-
61. https://doi.org/10.1016/j.foodchem.2012.10.053

94


https://doi.org/10.1016/j.foodchem.2012.10.053

	ONUR SÖZÜ
	ÖNSÖZ
	ÖZET
	ABSTRACT
	İÇİNDEKİLER
	ÇİZELGELER LİSTESİ
	ŞEKİLLER LİSTESİ
	I. GİRİŞ
	A. Araştırmanın Konusu
	B. Araştırmanın Amacı ve Önemi
	C. Araştırmanın Uygulama Sahası ve Kısıtları

	II. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
	A. Yönetim ve Organizasyon
	1. Yönetim ve Organizasyonda Temel Kavramlar
	a. İşletme
	b. Yönetim
	c. Yönetici
	d. Organizasyon

	2.  Organizasyon Yapısı ve Organizasyon Yapılarını Belirleyen Unsurlar
	3. Yönetim ve Organizasyon Teorileri
	a. Klasik yönetim ve organizasyon teorisi
	b. Davranışsal yönetim ve organizasyon teorisi
	c. Modern organizasyon teorisi
	i. Sistemler yaklaşımı
	ii. Durumsallık yaklaşımı
	iii. Adaptasyon yaklaşımı

	d. Modern sonrası yaklaşımlar
	i. Toplam kalite yönetimi yaklaşımı
	ii. Organizasyonların yeniden yapılandırılması
	iii. Şebeke organizasyonlar
	iv. Yığışım organizasyonlar
	v. Öğrenen organizasyonlar



	B. Örgüt Kültürü ve Örgüt İklimi
	C. Personel Güçlendirme
	1. Örgütlerde Güç Kavramı
	a. Bireysel ve örgütsel güç
	b. Güç ve biçimsel yetki
	c. Dikey ve yatay güç kaynakları

	2. Personel Güçlendirmenin Ortaya Çıkışı
	3. Personel Güçlendirmenin Uygulama Nedenleri
	4. Personel Güçlendirmenin Önemi
	5. Personel Güçlendirmenin Unsurları
	6. Personel Güçlendirmenin Gerçekleştirilmesi
	7. Personel Güçlendirmenin Uygulama Sorunları

	D. Örgütsel Çeviklik
	1. Örgütsel Çeviklik Modeli
	2. Çevik Örgüt Yapısı
	3. Örgütsel Çevikliğin Yetenekleri


	III. YÖNTEM
	A. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri
	B. Araştırma Evreni ve Örneklemi
	C. Verilerin Elde Edilmesi ve Analiz Yöntemleri

	IV. BULGULAR
	A. Personel Güçlendirme Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenilirlik Sonuçları
	B. Örgütsel Çeviklik Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenirlik Sonuçları
	C. Veri Analiz Teknikleri
	1. Demografik Değişkenlerin Dağılımları
	2. Ölçek İfadelerinin Betimleyici İstatistik Sonuçları ve Normal Dağılım
	3. Fark Analizleri
	4. Yapısal Regresyon Analizi
	5.  Hipotez sonuçları


	V. SONUÇ VE ÖNERİLER
	VI. KAYNAKÇA
	EKLER
	ÖZGEÇMİŞ

