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OZET

OGRENME ODAKLILIGININ VE PERSONEL GUCLENDiRMENIN ORGUTSEL
ATIKLIK UZERINDEKI ETKIiSi: LOJISTIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Ecem AYDIN
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansustu Egitim Enstitiisii

Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Anabilim Dal1 Uluslararasi Ticaret ve Lojistik Dali
Yiksek Lisans Tezi

Danisman: Prof. Dr. Selahattin KANTEN
24/01/2022, 72

Tez c¢alismasinda, 6grenme odakliliginin ve personel guclendirmenin orgtsel
atiklik Gzerindeki etkisi incelenmektedir. Bu dogrultuda, 6grenme odaklilik, personel

guclendirme ve orgutsel atiklik arasindaki iliskilerin agiklanmasi amaglanmaktadir.

Calismanin kuramsal cercevesinde dgrenme odaklilik, personel giiclendirme ve
orgutsel atiklik kavramlari ele alinmigtir. Aragtirma bolimunde ise belirlenen lojistikfirma
calisanlar1 ile anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Gerekli izinler ve birtakimkisitlar
dahilinde istanbul, Bursa ve Kocaeli illerinde faaliyet gosteren lojistik firmalarinda 189

beyaz yaka ¢alisana anket uygulamasi yapilmistir.

Anket calismasi ile elde edilen veriler; faktér analizi, regresyon analizi ve
korelasyon analizi araciligiyla degerlendirmeye alinmistir. Gergeklestirilen analizler sonucu
elde edilen bulgulara gore, 6grenme odaklilik ile orgiitsel atiklik ve personel gliglendirme ile
orgutsel atiklik degiskenleri arasinda istatiksel olarak anlamli iliskilerbulunmustur. Bununla
birlikte, arastirma modelindeki bagimsiz degiskenlerin (6grenme odaklilik, personel
giiclendirme) bagimli degiskeni (6rgitsel atiklik) etkileme diizeyleriile bagimsiz ve bagiml

degiskenlerin kendi aralarindaki etkilesim dlzeyleri agiklanmustir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenme Odaklilik, Personel Giiglendirme, Orgitsel Atiklik, Lojistik



ABSTRACT

THE EFFECTS OF LEARNING ORIENTATION AND EMPLOYEE
EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL AGILITY: ARESEARCH IN
LOGISTICS SECTOR

Ecem AYDIN
Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Master of Science Thesis in Social Science
Co-supervisor: Prof. Dr. Selahattin KANTEN
24/01/2022, 72

In the thesis, the effect of learning orientation and employee empowerment on
organizational agility is examined. Accordingly, it is aimed to explain the relationships
between learning orientation, employee empowerment and organizational agility.

In the theoretical framework of the study, the concepts of learning-orientation,
employee empowerment and organizational agility are discussed. In the research part, a
survey was applied to a number of predetermined logistics company employees. This survey
was applied to 189 white-collar employees in logistics companies operating in the provinces
of Istanbul, Bursa and Kocaeli, within the required permissions and certain restrictions.

The data obtained as a result of the survey was evaluated through factor analysis,
regression analysis and correlation analysis. According to the results obtained from the
analyses, statistically significant relationships were found between the variables of
organizational agility and employee empowerment and organizational agility with learning
orientation. In addition, the level of independent variables’ influence (learning orientation,
employee empowerment) in the research model on the dependent variable (organizational
agility) and the level of influence between independent and dependent variables were

explained.

Key Words: Learning Orientation, Employee Empowerment, Organizational Agility,

Logistics
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BIRINCIi BOLUM
GIRIS

Is ¢evresindeki belirsizlik ve degisim, uzun bir miiddet ydnetim arastirmalarinin ana
konusu olmustur. Thompson (1967)’a gbre bir Orgiitiin en 6nemli gorevlerinden biri
belirsizlikleri yonetmektir (Zhang ve Sharifi, 2000: 496). Gunimuz rekabet ortaminda
orgutler, beklenmeyen firsat ve tehditlere proaktif bir big¢imde yaklasarak belirsizliklerin
ustesinden gelebilmekte ve gelisim gosterebilmektedir. Boylelikle oOrgutlerin degisimi
yonetebilmesi ve degisim firsatlarindan faydalanabilmesi 6nem arz eden bir konu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kapsamda, tizerinde durulacak giincel kavramlar arasinda 6rgtsel
atiklik bulunmaktadir.

Atiklik, 1950’lerde hava muharebe alaninda “bir ugagin manevra durumunu
degistirme yetenegi” olarak kavramsallastirilmistir. 1990’11 yillarin basinda iiretim alaninda
adindan sik¢a soz ettiren atiklik kavrami kisa zaman iginde daha genis bir is alanina
yayilmistir. Boylelikle s6z konusu kavram, pazar degisimlerine hizli bir sekilde cevap
vermek ve is ortamindaki tehditlerle ve 6ngériilemeyen degisimlerle esnek bir bicimde basa
¢ikmak icin oOrgiitsel ¢apta bir kabiliyet olarak 6ne siirtilmiistiir (Breu vd., 2001: 21). Atiklik
kavramina getirilen farkli tanimlar s6z konusudur. Bununla birlikte tiim tanimlarda, hiz ve
esneklik atikligin saglanmasinda temel unsurlar olarak belirtmektedir. Degisime kisaslre
icinde ve kolaylikla uyum saglamanin yani sira degisimi kucaklayan atik yapidaki 6rgutler
temel olarak; miisterilere deger saglamayi, piyasadaki konumunu korumay1 ve is gevresinde
olusan degisikliklere uygun karsiliklar olusturma kabiliyetine sahip olmay1 amaglamaktadir
(Kanani, 2016: 103; Hormozi, 2001: 132). Orgiitsel faaliyet amac1 hizmet sunumu olan
lojistik firmalari, varliklarini surddrebilmek ve rekabet istiinliigii saglayabilmek amaciyla
degisime uygun zamanda ve uygun yontemle karsilik vermelidir. Bu ¢aligmada lojistik
sektorl firmalarimin degisim firsatlarindan faydalanmasi; bilgiyi deger saglayacak bir
bicimde kullanabilmesi ve isgorenlerin bireysel becerilerinden en etkili sekilde

faydalanabilmesi ileiliskilendirilmistir.

Orgutlerin degisime uyum saglamasi son derece 6nemli bir kaynak olan insanfaktorii
ile gerceklesmektedir. Insan faktdriine verilen 6nemin artmast ile birlikte 6grenme odaklilik
isgdrenlerin, ydneticilerin ve firma sahiplerinin odaklandig: bir kavram haline gelmistir (Inan

ve Ayazlar, 2019: 273). Modern ¢alisma kosullarinda 6grenme odakli bir yapimin



benimsenmesi ve bunun strdirtlmesi orgiitlerin 6nceligi olmustur. Ogrenme odakli
yapinin esas alindig1 orgiitlerde, 6grenmenin bireysel ve orgiitsel seviyede devam etmesi ile
birlikte 6rgut icindeki bireylerin beceri ve bilgi seviyesinin arttigi, gelistirilmis yeni
metotlarla hizmet/Uriin sureglerinin daha nitelikli duruma geldigi bilinmektedir. Ayrica
orgltler dinamik caligma sartlarinda rekabet avantaji saglayabilmek amaciyla 6grenme
odaklilig1, Orgitsel surecglerin tamamina yaymakta ve performans artisi saglamaktadir. Buna
ek olarak o6grenme odaklilik, miisteri gereksinimlerinin Ongorilmesinde ve bu
gereksinimlerin basarili bir bicimde cevaplandirilmasinda 6nem arz eden bir kavramdir

(Yesiltas vd., 2013: 124).

Orgiitsel faaliyetlerin hizli ve esnek bir bigimde yerine getirilmesi etkin bir yonetim
tarz1 ile iliskilendirilmektedir. Bu noktada personel giliclendirme, miisteriler ile birebir
iletisimde olan hizmet sektorii ¢alisanlarinin yonetiminde ve etkin ¢alismalarinda Gnem arz eden
bir strateji olarak énerilmektedir. Isgdren performansinin rekabet iistiinliigii olusturabilecek
bir stratejide olmasi firmalarda personel giiclendirmenin 6zellikle hizmet sektorii agisindan
onemini gostermektedir. Lashley (1996), hizmet sektoriindeki giiglendirilmisisgérenlerin,
miisteri isteklerinin karsilanmasinda ve miisteri sikayetlerinin giderilmesinde daha etkili
oldugunu belirtmektedir. Corsun ve Enz (1990) tarafindan hizmet sektoriine yonelik
gerceklestirilen ¢aligmada ise personel guclendirme ile misteri gereksinimlerinin giderilme hizi

arasindaki olumlu iligskinin 6nemi Gzerinde durulmaktadir (Pelit, 2011: 212-213).

Bu arastirmanin amaci 6grenme odaklilik, personel giiclendirme ve orgiitsel atiklik
arasindaki iliskiyi belirlemenin yani sira 6grenme odakliligin ve personel gii¢lendirmenin
orgiitsel atikligi nasil ve ne diizeyde etkiledigini ortaya koymaktir. Arastirmanin birinci
boliminde 6grenme kavrami, 6grenme dizeyleri, Orgutsel 6grenme kavrami, Orgutsel
ogrenme slreci ve gesitleri agiklandiktan sonra 6grenme odaklilik kavramina ve boyutlarina
yer verilmistir. Ikinci boliimde giic kavrami, personel giiclendirme kavrami, kapsami,
boyutlari, personel guclendirmenin benzer kavramlar ile iliskisi ve personel guclendirme
faktorleri aciklanmistir. Uglincii bolimde atiklik kavramu, 6rgiitsel atiklikkavrami, modeli,

boyutlar1 ve orgiitsel atikligi destekleyen unsurlar ele alinmistir.

Arastirmanin dérdiincii boliimiinde ise Istanbul, Bursa ve Kocaeli illerinde faaliyet
gosteren lojistik firmalar1 beyaz yaka ¢alisanlarindan anket yontemi ile elde edilen verilerin

analizleri, aragtirma bulgular1 ve yorumlari bulunmaktadir.



IKINCI BOLUM
KURAMSAL CERCEVE
Arastirmanin ikinci béliimiinde, 6grenme odaklilik, personel giiclendirme ve drgutsel

atiklik kavramlari ele alinmaktadir. S6z konusu kavramlarin genis bir ¢ergevede sunulmasi

amaciyla kapsamli bir literatiir taramasi1 gergeklestirilmistir.

2.1. Ogrenme Kavram

Ogrenme, canli varliklar1 diger varliklardan ayirmakta olan en temel ozelliktir.
Canlilar diinyaya geldikleri andan itibaren, yasamsal faaliyetleri siirdiirebilmek amaciyla
cevreye uyum saglamakta ve bu uyumu gergeklestirebilmek icin devamli olarak
ogrenmektedir. Organizasyon teorisinde, sistem yaklagimi ile birer organizma olarak ele
alinan Orgutlerin, icinde bulunduklar1 ¢evre ile uyum iginde hareket edebilmek icin diistinme
stiriilmiistiir (Yazici, 2001: 63). Glunimuzde ¢agdas bir bicimde yodnetilmekte olan érgutler,
kiiresellesen rekabet ortaminda kalici olabilmek ve hizla gelisen degisimlere uyum
saglayabilmek amaciyla 6grenmek ve 6grenme surecinde devamlilik saglamak durumundadir

(Seymen ve Bolat, 2002: 3).

Psikologlar i¢in 0grenme, bireye 0zgii olan siiregleri kapsamakta ve davranissal
nitelik tasimaktadir. Ogrenmeyi daha kolektif bigimde inceleyen tanimsal ¢alismalarda ise
sistem yaklasimi bulunmaktadir. Sistem yaklasiminda 6grenme, yalnizca bireye 6zgii bir

siire¢ degildir. Orgiitsel diizeyde ele alinan kolektif boyutlu bir olgudur (Duren, 2000: 137).

Bilginin giderek kiiresellesmesi insanlar1 yapist geregi dinamik, degisen ve gelisime
acik bireyler olmaya zorlamaktadir. Ogrenme hem bireyler i¢in hem de 6rgiitler icin Snem
tasimaktadir. Bilgiye erismenin en net ve kolay yolu da 6grenmeden ge¢mektedir. (Basim
ve Sesen, 2009: 45). Orgiitlere iliskin yapilan arastirmalarda, arastirmaya tabii tutulan birgok
firmanin neredeyse tiimiinde sistematik bir bicimde Ogrenmenin mevcut oldugu

belirtilmektedir (Aydinli, 2005: 85).

Ogrenme; istenilen sonuglarin elde edilebilmesi i¢in davramslarin degistirildigi bir
stireci belirtmektedir. Bu suregte yeni bilgi ve sezgiye dayali kavrayis kazanimi s0z
konusudur (Budak, 2000: 3). Kim (1993) 6grenme kavramini, bireyin etkin olabilme

kapasitesini artirmasi seklinde tanimlamakta ve ogrenmenin iki 6gesi oldugunu
3



belirtmektedir. Bunlar; 6grenmenin ne sekilde algilandigi ve ne sekilde uygulanacagidir
(Mert, 2018: 16). Marquardt ve Reynolds (1994)’a gore 6grenme, davranislarda degisiklige
yol acacak yeni bilgi ve kavrayislarin edinildigi bir siireci ifade etmektedir (Arslantas,
2006:155). Ogrenme bireyin olgunluk seviyesine gore, gevresi ile olusturdugu etkilesim
neticesinde yeni davranislar edinmesi veya eski davraniglarini degistirmesi siireci olarak
belirtilmektedir. Tanimlardan yapilan ¢ikarimlar, 6grenmenin bir siire¢ olmasinin yani sira
yasant1 ve tekrarlar sonucunda meydana gelen bir davranis oldugu yoniindedir. Ogrenmenin

gergeklesebilmesi igin sureklilik saglanmalidir (Tan, 2014: 189).

2.1.1. Ogrenme Diizeyleri

Calismanin bu boliimiinde bireysel 6grenme, takim halinde 6grenme ve orgiitsel

ogrenme basliklar1 ele alinacaktir (Unlii, 2019: 17).

Bireysel Ogrenme

Ogrenme, oOrgltlerin yapr tasin1 olusturmakta olan bireylerde baslamaktadir.
Bireylerin gelisimi agisindan 6nem tasiyan 68renme, Orgiitler agisindan da bir o kadar
Oonemlidir. Bunun sebebi ise degisimin Orgiit i¢indeki bireylerde baslamasi ve orgiitsel
degisimin yalnizca bireysel degisim ile olusmasidir (Dogan, 2010: 6). Orgiitiin ve orgiit
icindeki bireylerin ihtiyaglarin1 zamaninda ve etkin bir sekilde karsilamayr amaclayan
bireysel 6grenme, orgiitiin devamli olarak gelismesini ve belirsizliklere karsi hazirlikli
olmasini saglamaktadir (Kog, 2006: 45; Akpnar, 2007: 11).

Takim Halinde Ogrenme

Bireysel 6grenmenin Orgiit biitiiniine aktarilmasi, orgiit icindeki bireylerin is birligi
ile miimkiin olmaktadir (Biger, 2017: 44). Bu baglamda takim halinde 6grenme, bireysel
o6grenmenin Orgutsel 6grenmeye doniisebilmesindeki roll itibariyle oldukga Onemlidir.
Orgitlerin takim halinde dgrenmeyi gelistirebilmesi; 6rgit icinde paylasiimakta olan bir
kiltiir olusturulmasi, orgiit icindeki bireylerin ortak amaglar etrafinda biitiinlesmesi, takim
amaclarinin net bir bicimde belirtilmesi, takimlar arasinda ve takimlarin kendi i¢inde etkin
bir iletisim saglanmasi1 ve takimlara yonelik ddiillendirme sistemi olusturulmasina baglidir
(Avct vd., 2010: 98). Buna ek olarak, takimlar tarafindan orgitsel 6grenmeye yapilan
katki; ortak sorumluluk duygusunun gelistirilmesi, takimi olusturan bireylerin 6grenme
kabiliyetlerinin ortaya c¢ikarilmasi ve farkli bakis acgilarinin paylasilmasi olarak
belirtilebilmektedir (Yildirim, 2006:11).



Orgiitsel Ogrenme

Orgitsel 6grenme kavram temel olarak, o6rgut icindeki bireylerin elinde
bulundurdugu bilgi ve tecribeleri orgitin diger Uyelerine aktarmasi ile orgltte ortak
icgoriler meydana getirilmesidir (Sahin, 2019: 11). Rekabet tistiinliigii saglamak i¢in énemli
bir faktor haline gelen 6rgiitsel 6grenme, 6rgiit icinde farkli diizeylerde 6grenmenin meydana
geldigi bir siirectir (Kapu ve Aybas, 2008: 83; Eshlaghy ve Maatofi, 2011: 115). Calismanin
ilerleyen boliimiinde ayrintili bicimde ele alinacak olan orgiitsel 6grenme, {ist basliklarda
aciklanan diger iki 6grenme diizeyi sonucu olusan c¢iktidan ¢ok daha fazlasini ortaya

koymaktadir (Yazici, 2001: 86).

Bireysel Ogrenmeden Orgiitsel Ogrenmeye Gecis

Orgiitlerin gevresel degisimlere adapte olabilmesinde en onemli etken, 6grenme
kabiliyetlerini bireysel diizeyden orgiitsel dizeye aktarabilmeleridir. Ogrenme, ¢alisma
ortaminda ve haricinde edinilen deneyimler ve bu deneyimlerin takim calismalariyla orgiit
diizeyine aktarilmasi ile gergeklesmektedir (Atak ve Atik, 2007: 64). Probst ve Biichel
(1996), bireysel 6grenmenin orgiite aktarilmasi ve orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesi icin
bazi kosullarin yerine getirilmesi gerektigini savunmustur. Bu kosullar; iletigim,
biitinlesme ve aciklik olarak belirtilmektedir. Bireysel eylemlerin o6rgiit eylemlerini
desteklemesi ve bilginin Orgiit biitiiniine yayilmasi, birey ve orgiitiin entegrasyonu ile
saglanmaktadir. S6z konusu sartlarin etkin bir bigcimde olusturulmasi ile bireylerin

davraniglarina ve biligsel yapilarina iliskin degisimler olusmakta ve bunlar orglte

aktarilmaktadir (Ozgen vd., 2004: 181-182).

Ogrenme kabiliyeti gelismis orgiitlerde calisanlar, Orgitsel faaliyetlere ve orgiit
cevresine iliskin durumlarda bilgiler Uretmeli, bilgileri orgit icindeki diger bireylerle
paylasmali ve paylasilan bilgileri 6rglt amaglarina uygun ve oOrgltsel stratejileri
destekleyecek bicimde kullanmalidir. Bilginin paylasilmasi ve kullanilmasi stireclerinde
birey katiliminin yogun olmasi ve kolektif bilginin olusturulmasi gerekmektedir. Aksihalde
orgutsel diizeyde bir 6grenmenin ger¢eklesmeyecegi yalnizca bireysel 6grenmenin meydana
gelecegi One sirilmektedir (Avel, 2009: 124). Kim (1993)’e gore orgutler, herhangi bir
bireyin katilimi olmadan da ogrenebilir fakat oOrgiitteki bireylerin tiimiiniin katilim

saglamamasi durumunda 6grenemez (Gur, 2008: 64).



Bireysel 6grenme, orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesinde bir kesinlik olusturamaz.
Bununla birlikte bireysel 6grenme olmadan orgiitsel 6grenmeden s6z edilemez. Bireysel
o0grenme, bireyler araciligi ile 6grenmekte olan Orgdtler icin bir gerekliliktir. Bireysel
o6grenmenin kurumsallastirilmasi i¢in Orgutsel 6grenme ile bireysel 6grenme arasinda
baglanti olusturulmalidir. Bireysel 6grenmenin ve tecrubelerin kurumsallasmamasi, 6rgitin

bireylere baglilik duymasina neden olmaktadir. (Arslantas, 2006:155).

2.1.2. Orgiitsel Ogrenme Kavram

Orgiitsel 6grenme kavramina duyulan ilgi temel olarak 1970’1l yillarda baslamustir. O
yillarda stratejik yonetim alaninda Ogrenme Okulunun ve Toplam Kalite Akiminin kesintisiz
olarak iyilesmeye ve 6grenmeye yaptigi vurgu Orgitsel 6grenmeyle baglantilidir. 90’liyillar
sonrasinda Orgitlerin insanlara benzer sekilde 6grenme kabiliyeti gosterebilecegidiisiincesi
ile 6nemi artan orgiitsel 6grenme, literatiir icin oldukga dnemli bir konu haline gelmistir.
2000’li yillarin basinda yapilan aragtirmalar ile drgutsel 6grenmenin bir secenekten daha ¢ok
gereksinim oldugu belirtilmistir. Bununla birlikte orgiitsel 6grenme kavramina yonelik

elestirisel gorisler de gelistirilmistir (Ugurlu ve Kizildag, 2014:96).

Orgiitsel 6grenme hususunda, alanin gelisme gostermesi itibariyle, farkli kuramsal
yaklagimlarin faydali olabilecek bir biitiinliige kavusturulmasi ve farkli yaklagimlarin
sunmus oldugu goriis acis1 zenginliklerinden yararlanma arayisi bir arada bulunmustur.
Ayrica, Orgitsel 6grenmenin stratejik performans izerinde olumlu bir etkisi oldugu yoninde
genel bir kabul vardir. Ancak s6z konusu kavramin tanimlanmasi konusunda goriisbirligi
bulunmamaktadir (Kalkan, 2006: 23). Yapilan tanimlar, orgiitsel 6grenmenin ne oldugundan

daha ¢ok ne sekilde gergeklestigini agiklamaya yoneliktir. (Ayden ve Diisiikcan, 2004: 122).

Yonetim alaninda olgunlagma diizeyine varmis bir arastirma sahasi olan orgiitsel
ogrenmeyi, ilk kez Cyert ve March (1963) “6rgltlerin ¢evresel faktorlere uyum saglama
stireci” olarak kavramsallastirmistir (Kog, 2009: 151; Aydinli, 2005: 84). Argyris ve Schon
(1978) ise orgiitsel 6grenmeyi, yanilgilarin tespit edilip meydana ¢ikarildig: bir sureg olarak
belirtilmektedir (Keklik vd., 2015: 131). Stata (1989)’ya gore orgiitsel 6grenme, gesitli
yonetimsel metot ve araglarin orgutsel degisim ve gelisim onindeki guclukleri ortadan
kaldiracak sekilde Orglit yapisiyla biitiinlestirilmesi olarak kavramsallastirmistir (Karahan ve
Yilmaz, 2010: 140). Garvin (1993)’e gore orglitsel 6grenme kavrami, 6rgiitlerin zamaninda,
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tutarli ve dogru bilgi edinmesi ve daha dogru diislinmesi ile orgiit i¢indeki davraniglarin
degistirildigi ya da var olan davranislarin iyilestirildigi bir slre¢ olarak ifade edilmektedir
(Ozdevecioglu ve Bigkes, 2012: 23). Slater ve Narver (1995) érgiitsel 6grenmeyi en temel
seviyede, davranisi etkileme potansiyeli tasiyan yeni bilgi ve icgorller gelistirilmesi olarak
belirtmektedir (Slater ve Narver, 1995: 63). Morales ve arkadaslar1 (2012) orgiitsel 6grenme
kavramimi, orgiit icinde deneyime dayali performansin korunmasi veya gelistirilmesi

kabiliyeti olarak belirtmektedir (Eren vd., 2013: 4874).

Orgltsel grenme tanimlari, farkl disiplinlerde farkli bakis acilari ile olusturuldugu
icin cesitlilik gosterir (Diiren, 2000: 137). Ilgili yazinda, bir¢ok bilim insani tarafindan
farkli orgiitsel 6grenme tanimlariin yapildigr goriilmektedir. Yapilan tanimlarda mevcut
ortak noktalar; Orgitlerin agik sistem olmasinin yami sira gevresel faktorlere uyum
saglayabilmek amaciyla bilgi elde edilmesi, elde edilen bilgilerin i¢sellestirilmesi ve 6rgutsel
bellege alinmasi ve sonug olarak orgiitsel diizeyde bir 6grenmenin gergeklesmesi gerektigi

ile ilgilidir (Avci ve Kiiglikusta, 2009: 35).

Orgitleri tarih boyunca basariya ulastiran esas etmen, o&grenme kabiliyetleri
olmustur. Genellikle bu, tst yoneticilerin bireysel 6grenme kabiliyetleridir. Eski donemlerde
daha az degiskenin mevcut olmasi sebebi ile drgitleri yonetmek bireyselgabalarla mimkin
olabilmekteydi (KalDer Uzmanlik Grubu, 1998: 45). Giinliimiiz i ve yonetim ¢evresinde ise
0rgut adina tepeden diisiinen bir kisinin olmas1 yeterliolmamaktadir (Basim ve Sesen, 2009:
50). Orgiitler, bireylerin surekli olarak her konuda &grenmesini ve ogrendiklerini
paylagmasini amaclayan yapilar olmay1 benimseyerek bilginin tekelde toplandigi yapilardan
uzaklasmistir (Askun, 2008:224-225).

Uzun vadede gergeklesen ve zamanla rekabet listlinligii saglayan orgiitsel 6grenme
stirecinde etkinlik saglayan etmenlerin basinda yoneticiler bulunmaktadir. Bir 6rgutin etkili
bir bigimde 6grenmesi, yonetimsel katilim ve dikkat gerektirmektedir. Bu bilgiye paralel
olarak yoneticiler, etkili bir 6grenme i¢in uygun bir ortam olusturulmasindan sorumludur
denebilir (Karahan ve Yilmaz, 2010:141) Buna ek olarak, yonetimin 6grenmeye olan
baglilig1 orgiitsel 6grenmenin etkili bir sekilde gergeklesmesi agisindan 6nemlidir. S6z

konusu baglilik 6rgiit i¢indeki birey ve takimlara aktarilmahidir (Pinar ve Arikan, 2015: 67).



Ilgili yazindaki genel bir goriise gore dgrenmenin gerceklesmesi, davranisa veya
orgltsel performansa dayali bir degisim ile iliskilendirilmektedir. Bununla birlikte,
O0grenmenin bilissel bir degisimle gerceklesebilecegi yoniinde goriisler de bulunmaktadir
Friedlander (1983) o6grenme sonucunda meydana gelen degisimin davranigsal olma
zorunlulugu tasimadigini, 6grenmenin davranigsal degisim gostermeksizin, yeni ve anlam
tastyan i¢gorii ve farkindalik kazanimiyla da olusabilecegini 6ne siirmiistiir (Ozdevecioglu
ve Bickes, 2012: 21). Sonug olarak 6grenme, davranislarda gdzlenebilen degisimlere yol

acmak zorunlulugu tasimamaktadir (Huber, 1991: 89).

Orgutlerde  meydana gelen gelismeler dgrenme  esashdir.  Ogrenmeyi
gerceklestiremeyen Orgutlerde planli ve bilingli bir degisimden ziyade rastlantisal bir degisim
gerceklesir. Bu degisime uyum saglayan ve gelisim gosteren orgiitler 6grenmeyi Sistematik
hale getirmis orgiitlerdir (Tunger, 2011: 129). Orgiitsel 6grenmenin yetersiz oldugu
durumlarda ise oOrgiitlerde meydana gelen sorunlarin tekrarlandigi goriiliir. Sonug olarak
orgutsel 6grenme, Orgutlerin gelisme gostermelerini ve daha az problemle karsilasmalarini

saglayan kavramlardan biri olarak belirtilmektedir. (Askun, 2008: 225).

2.1.3. Orygiitsel Ogrenme Siireci

Orgiitlerde 6grenme bir siire¢ seklinde meydana gelmektedir (Yazici, 2011: 123).
llgili literatiirde birgok bilim insani, drgiitsel 6grenmenin anlasilabilmesi icin s6z konusu
kavrama siire¢ bakis agisi ile yaklasilmasi gerektigini 6nemle belirtmekte ve orgiitlerde
O0grenmeyi bir siire¢ olarak tanimlamakta ve modellemektedir. Bu bilgi ekseninde, orgiitsel
o6grenme surecinin kimi zaman farklilik kimi zaman benzerlik gosteren kavramlar ile
betimlendigi gortilmektedir. Bu ¢aligmada 6rgltsel 6grenme sureci Huber’ m (1991) modeli
kapsaminda dort asamali olarak ele almmustir (Ozdemir, 2006:26-27).

Ilgili literatiirde en sik kullanilmakta olan model Huber (1991)’m dort asamali

modelidir (Karabag, 2013: 45).

*Bilgi Edinme (Knowledge Acquisition)

»Enformasyon Dagitimi (Information Distribution)
*Enformasyonun Yorumlanmasi (Information Interpretation)
=Orgtsel Bellek (Organizational Memory)



Bilgi Edinme

Ogrenme, orgiitiin bilgi edinmesiyle baslayan bir siirectir. Orgiit, mevcut bilginin
yetersizligini fark edip bu eksikligin giderilmesi igin bilgi edinimi gergeklestirir ve edinilen
bilgiler farkli yontemlerle igsellestirilir. Bilgi ediniminin i¢ ve dis kaynaklar aracilig1 ile
gerceklestirilmesi mumkunddr. Farkli sartlarda, farkli edinim yollar1 yararli olabilecegi
icin kesin olarak iistiinliik saglayan bir edinim segeneginin varligindan s6z etmek miimkiin
degildir. Bilgi edinim yontemlerinin durumsal nitelikte oldugu gérilmektedir. Orgiit icindeki
bireylere egitim imkani saglanmasi, rakipler ile kiyaslama yapilmasi, orgiitsel ¢evrenin
devamli olarak gozlenmesi ve pazar takibinin iyi bir sekilde yapilmasi ile dis kaynaklardan
bilgi edinimi gergeklesir (Mert, 2018: 75-76).

Enformasyon Dagitimi

Farkli kaynaklardan saglanan enformasyonun paylasim ve degisimini kapsayan bir
strectir. Enformasyonun resmi yontemlerle dagitilabilecegi gibi resmi olmayan ydntemlerle
de dagitilmas1 mimkundur. Enformasyon dagitimi 6grenme siirecinin kapsayiciligini etkiler.
Enformasyon paylagiminin ve degisiminin etkili bir sekilde gergeklestirilmesi, mevcut
orgiitsel kiiltiiriin paylasima olan agiklik seviyesi ve paylasimi destekleyen mekanizmalarinin

gelismislik diizeyleri ile iliskilidir (Kalkan, 2006: 25).
Enformasyonun Yorumlanmasi

Farkli diizey bilgilerin yaratilabilecegi bir siiregtir. Orgiitteki potansiyel davranis
alaninin geniglemesini saglayacak degisik yorumlamalar ile orgiitsel 6grenmede bir artis
meydana gelmektedir. Bir baska yonden enformasyonun yorumlanmasi siirecinde orgiit
icindeki bireyler tarafindan erisilen ortak anlamlar, enformasyonun etkin bir sekilde
kullanilmasi ve birlik i¢inde bir davranis sergileme imkani1 saglar (Karahan ve Yilmaz, 2010:

141).
Orgiitsel Bellek

Orgiitsel bellek, enformasyon ve bilginin saklandig1 ve yeniden degerlendirildigi bir
olusumdur. Orgiitsel bellegin gelecekteki algilama bigimi ve karar alma siiregleri iizerinde

etkisi bulunmaktadir. Bu sebeple, orgitsel bellek gelisime agik bir 6zellikte olmalidir

(S6kmen, 2013: 295). Orgiitsel 6grenme konusunda, orgiitsel bellegin onemli bir etkisi
vardir. Ogrenmenin paylasilmas: orgiitsel bellegin etkililigi ile iliskilidir. Onemli 6rgiitsel
degisimler, bilginin analiz edilmesi ve kolaylikla kullanilacak Orgutsel bellegin

olusturulmasi ile baglantilidir. (Téremen, 1999: 66). Huber (1991) tiim orgiitsel 6grenme
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asamalarinin Orgutsel bellek ile baglantili oldugunu ifade etmektedir (Akgin, 2010: 68).

2.1.4. Orgiitsel Ogrenme Cesitleri

Ogrenme, canlilarin yasamsal faaliyetlerindeki gibi, drgiitsel davranis ve bilgide de
degisme yasanmaktadir. S6z konusu degisim siirecinin davranis ve bilgi tiirlerini farklh
boyutlarda etkiledigi bilinmektedir. Bu sebeple &grenme surecinin farkli bigimlerde
simiflandirilmasi mimkindur (Yazici, 2011: 106). Argyris ve Schon (1978) érgitsel 6grenme
srecini U¢ kategori altinda incelemektedir (Aydinli, 2005: 86).

Tek Etaph Ogrenme

Argyris ve Schon tarafindan “tek yonlii” olarak da adlandirilan 6grenme bigiminin
Orgut yonetimi kapsaminda oldukga sik kullanilmakta olan “problem ¢dzme modeli” esasina
dayandigi bilinmektedir. Tek etapli 6grenme ile orgiit i¢indeki bireyler, cevresel degisimlere
uyum saglamak amaciyla hatalar1 tespit edip diizelterek istenilen duruma erismektedir. Tek
etapli 6grenme, Orgltteki mevcut politika ve amacglarda degisim gereksinimi olusturmayan,
basit diizeyde bir hata bulma ve hatalar1 diizeltme siireci olarak belirtilmektedir. Hatalarin
olusmasina neden olan sorunlarin incelenmesi yerine ¢ézimlenmesine odaklanmakta ve

orgut icerisindeki bireyleri sorgulamaya tesvik etmemektedir (Seymen ve Bolat, 2002: 88).

Tek etapli 6grenmede Orgut icindeki bireyler, cevrelerinde olusan problemleri
tanimlamakta ve bu problemleri gidermek amaciyla uygun stratejiler gelistirip
uygulamaktadir. Bu 6grenme yaklagiminda sorunlara sebep olan davranislar ve goriisler
incelenmemekte yalnizca var olan sorunlarin ¢oziimiine odaklanilmaktadir (Akdemir ve
Cukaci, 2010: 1178). Tek etapli 6grenmede, kazanilan deneyimler sonraki asamalarda

davranisa doniistiiriilmemekte, ayn1 sorunlar ile sonraki siire¢lerde karsilasilabilmektedir

(Yener ve Saka, 2017: 51).

Cift Etaph Ogrenme

Cift etapli 6grenme, Orgutsel degerlerin ve politikalarin incelenmesi ve sorgulanmasi
yoluyla hatalarin diizeltilmesini ifade eder (Basim ve Sesen, 2009: 56). Cift etapli 6grenme
onemli stratejik degisimleri igermekte olan koklii bir degisim ile iligkilidir (Kagmaz, 2015:
58). Orgiitiin misyonu, stratejisi, yetenekleri ve miisterileriyle ilgili olan uzun streli

varsayimlarini sorgulama konusunda isteklilik gostermesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Slater ve
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Narver, 1995:64).

Cift etaplt 6grenme, zihinsel yapidaki degisim ile sonuglanan bir 6grenme ¢esididir.
Temel zihinsel yapi; Orgiitsel strateji, normlar, kuramlar, varsayimlar ve yeteneklerden
olusmaktadir. Bu 6grenme bigiminde, kullanilan normlarin degistirilmesi ya da bu normlarin
farkl1 bir bigime getirilmesi, 6rgltte 6zerklik ve esnekligi desteklemektedir (Avci, 2005: 69).
Cift etapli 6grenme, yalnizca davranigsal uyumla sinirlanmayan, biligsel yapida da degisimin
meydana gelmesini saglayan bir siireci ifade etmektedir. Orgiitiin ¢evresiyle arasindaki
iliskide, basit bir uyum saglamadan daha fazlasinin gerekli oldugu durumlar olusabilir, bu ve
benzeri kosullarda Orgutsel normlarin ve degerlerin sorgulanmasi, yeni onceliklerin

belirlenmesi ve yeni degerlendirilmeleringerceklestirilmesi gereklidir. (Yazici, 2001: 112).

Argyris ve Schon (1978)’e gore orgiitlerin tek etaph 6grenmede iyi olduklari, fakat
cift etapli 6grenmede birtakim zorluklarla karsilastiklar: belirtilmistir (Gemici, 2019: 137).

Ikincil Ogrenme (Ogrenmeyi Ogrenme)

Cevresel belirsizlik, cevresel degisim ve yogun rekabet ortami ile &grenme
konusunda yeni agilimlar olusmustur. Tek ve cift etapli 6grenmenin Srgiitlerin varliklarini
uzun sure koruyabilmeleri acisindan yeterli olmadigi goriilmiistiir. Tek ve ¢Gift etapli 6grenme
ile birlikte “6grenmeyi 6grenme” olarak da ifade edilebilen ikincil 6grenmenin glindeme
geldigi bilinmektedir (Aybas, 2007: 136). ikincil 6grenme, drgiitteki 6grenme yeteneginin
gelistirilmesine vurgu yapmaktadir. Bu diisiinceden yola ¢ikilarak ikincil 6grenmenin;
oOrgiitiin, tek etapl ve ¢ift etapli 6grenmeyi ne sekilde gergeklestirdigini ya da 6grenmeyi ne
sekilde 6grendigini anlamaya yonelmis, derin algilama gerektirmekte olan bir sure¢ oldugu

sOylenebilmektedir (Basim ve Sesen, 2009: 57).

Argyris ve Schon (1980)’e gore bir drgit, ikincil 6grenme gergeklestirdigi taktirde
orgut icindeki bireyler drgutsel 6grenmenin ya da 6grenmede Ki basarisizligin daha énceden
meydana gelmis olan Ornekleri istiine diisiinmekte ve bunlari sorgulamaktadir (KalDer
Uzmanlik Grubu, 2000: 83). Ikincil 6grenme ile bireyler, 6grenmeyi kolaylastiran veya
engelleyen faktorleri tespit ederek yeni 6grenme stratejileri gelistirmektedir. Bu tiir 6grenme,
orgiit icerisindeki bireylerin gelisimlerine ve yaraticiliklarina katki saglamaktadir (Arpaci,

2016: 206).
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2.1.5. Ogrenme Odakhhk Kavram

Ogrenme odaklilik, orgutin bilgi edinimini ve bilgiyi kullanim yo6nelimini
etkilemekte olan oOrglitsel degerler olarak kavramsallastirilmistir. (Sinkula vd., 1997: 309).
Orgitin meveut uygulama ve inanglarmin 6rgiitsel performansa ne derecede etki ettigini
ve istenilen diizeye tasiyip tasimadigini sorgulayarak yeni bilgi edinimini tegvik etmektedir
(Inan, 2016: 14). Ogrenme odaklilik, bir érgiitiin bilgi ile olan iliskilerinin ifade edildigi bir
kavram olarak belirtilmektedir (Ozcan, 2019: 110). Ogrenme odaklilik, Orgiitiin eski
varsayimlarina meydan okuma yetenegini olumlu yonde etkileyen, yeni yontem ve
tekniklerin oniindeki engelleri ortadan kaldiran bir mekanizma olarak ifade edilmektedir.
Hardley ve Mavondo (2000) 6grenmenin, Orgiitlerin rekabet iistiinliigiinii koruyabilmeleri
icin en O6nemli kaynak oldugunu belirtmistir (Lee ve Tsai, 2005: 328). Buna ek olarak
ogrenme odaklilik, rekabet listiinliigiinii artirmak amaciyla orgiit capinda bilgi yaratilmas1 ve
kullanilmas: olarak belirtilmektedir. Bilgi edinimi ve paylasimi; miisteri gereksinimlerini,
pazar degisimlerini, rakiplerin faaliyetlerini ve bunun yaninda gelistirilen yeni teknolojiler
ile rakiplerin Grtnlerine/hizmetlerine gore daha nitelikli yeni triinler/hizmetler yaratmay1
kapsamaktadir (Calantone vd., 2002: 516). Ogrenme odaklilik hangi tir bilgilerin
edinilecegini, edinilen bilgilerin ne sekilde yorumlanacagini, degerlendirilecegini ve

paylasilacagin etkilemektedir (Calantone vd., 2002: 516).

Orgiitiin grenme ve uyum saglama yonelimini yansitan, degisim ve adaptasyonun
pek cok yoninl iceren ve genis kapsamli bir kavram olan 6grenme odakliligin temel
Ozellikleri asagidaki gibi belirtilmistir (Mavondo vd., 2005: 1237);

=Ogrenmenin bireylerden takimlara aktarilmasi
=Ogrenmeye baglilik

*Bilgiye genel baglilik

»Dis diinyaya agiklik

=Ogrenmeyi gelistirecek sistemler

=Orgiitiin yenilenmesini saglayacak mekanizmalardir.
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Orgiitlerde var olan uygulama ve inanglarin performansi en iist seviyeye tasiyip
tagimadigini yansitan Ogrenme odaklilik Orgitleri proaktif bir bigimde yeni bilgiye
yonlendirmektedir (Eren vd., 2013: 8).

Bennett (1998) 6grenme odakli 6rgiitlerde yenilik¢i davraniglar, agik yonetim, etkin
bir liderlik ve gorev dagilimi bulundugunu belirtmekte ve kati bir biirokrasinin olmadigini
one stirmektedir (Mavondo vd., 2005: 1237). Ogrenme odakliliginin etkili bir bigimde
gerceklestigi orgiitlerde bireyler, orgiit icindeki faaliyetlere yon vermekte olan Orgiitsel
normlart siirekli olarak sorgulamaktadir. Bu yonden 6grenme odaklilik, 6rgiit igcerisindeki
bireyleri cesaretlendirmekte ve Ogrenme faaliyetlerinin artmasina direkt olarak etki
etmektedir. Uzun donemli varsayimlarin, inanglarmn ve rutinlerini proaktif bigimde
sorgulanmas1 ve terk edilmesi ile orgutsel degisim ger¢eklesmektedir (Naktiyok ve
Timuroglu, 2008: 173).

2.1.6. Ogrenme Odaklihk Boyutlari

Sinkula ve arkadaslarina (1997) gore 6grenme odaklilik; {i¢ boyuttan olugmaktadir.
(Sinkula vd., 1997: 307). Calantone ve arkadaslar1 (2002: 516) ise orgiit i¢i bilgi paylasimi
boyutunu dahil ederek o6grenme odakliligin dort temel boyuttan meydana geldigini
belirtmistir. Her iki goriis de 6grenme odaklilik ¢ercevesinde yapilan bir¢ok c¢alisma igin
kaynak olusturmustur. Bugaligma Calantone ve arkadaslar1 (2002) tarafindan 6ne sirilen

dort boyut altinda incelenmistir (Inan ve Ayazlar, 2019: 273-274).

Ogrenmeye Baghlik

Ogrenmeye baglilik, 6grenme odaklilik merkezinde bulunan temel bir degerdir.
Bununla beraber dgrenme Kkiiltiiriiniin gelisimine etki eden bir unsurdur. Orgiit ierisinde
ogrenmeye verilen degerin az olmasi durumunda o6grenmenin de az olacagi kabul
edilmektedir (Sinkula vd., 1997: 309). Senge (1990) orgiitlerde 6grenme igin en temel
faaliyetin 6grenmeye baglilik oldugunu belirtmistir (Ayazlar, 2012: 71). Uzun dénemli bir
stratejik yonelme anlayisiyla iliskilendirilen 6grenmeye baglilik, 6rgiitin mevcut bilgileri
ve elde ettigi yeni bilgileri bir araya getirerek degisim i¢in hazir hale gelmesini ifade
etmektedir (Calantone vd., 2002: 516; Calisir vd., 2013: 179). Buna g0re &6grenmeye
baglilik, 6rgitin varligimisurdirebilmesinde, 6rgut performansinin ve yeniligin artmasinda
kritik bir etki tasimaktadir (Yesiltas vd., 2013: 125).
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Orgiitte var olan degerlerin gelistirilmesini ve grenmenin tiim siireglerde arttiriima
derecesini ifade eden 6grenmeye baglilik, yonetimin 6grenmeye vermis oldugu deger ve
onemi gostermektedir. Ogrenmeye baglilik ile Orgut icerisindeki bireylerin 6grenme
motivasyonu artmakta ve etkili bir 6grenme ortami olugsmaktadir (Yesiltas vd., 2013: 125;
Gorker ve Erdil, 2018: 117). Bilgi gelisiminin tesvik edilmedigi orgiitlerde ise bireylerin,
O0grenme faaliyetlerini siirdiirmek igin gerekli motivasyon saglayamayacagi bilinmektedir

(Calantone vd., 2002: 516).

Acik Fikirlilik

Acik fikirlilik, orgut icerisindeki rutin faaliyetlerin elestirisel bir bicimde
degerlendirilmesi ve yeni fikirlerin kabul edilmesi anlamina gelmektedir. Bir diger ifade ile
orgutin, eski bilgilerini ya da tekrar halinde olan aliskanliklarin1 ve varsayimlarini terk
etmeye basladigi bir slre¢ olarak ifade edilmektedir (Eshlaghy ve Maatofi, 2011: 116).
Orgutlerin acik fikirli olmas1 ve esas aldiklar1 yontemleri gozden gecirmesi, degisenteknoloji
ve belirsiz piyasa sartlarinda basarili olabilmeleri icin bir gereklilik halinegelmistir (Naktiyok
ve Timuroglu, 2008: 172). Boylelikle, acik fikirliligin is siireclerikapsaminda uygulanacak
yeni teknikler sunarak 6rgitiin basarisini, performansini, rekabetgiiciinii ve yenilik¢iligini

olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir (Yesiltas vd., 2013: 125).

Acik fikirlilik, orgiit i¢indeki davraniglarin tiimiine yon verme 6zelligi tasiyan, gizli
olarak belirleyicilik saglayan ve zaman igerisinde eskiyerek degisimin oniinde bir engel
haline gelen diisiinsel modellerin proaktif bir bicimde, kolayca sorgulanmasina imkan
vermektedir. Diislinsel modellerin sorgulanmasi, 6rglit icerisinde 6grenmeye karsi direng
gostermekte olan yapilarin etkisini miimkiin olabildigince azaltacak ve bdylece 6grenme
faaliyetlerinin kapis1 aralanacaktir (Tiirkay, 2007: 112). Tajeddin (2009) acik fikirliligi,
orgiitteki kaliplasan diistinsel modellerin degistirilmesi ve var olan diisiince yollarmin terk
edilmesi olarak belirtmektedir. Bu diisiinceye benzer olarak, Calantone (2002), érgtlerin
eski ve gelenege dayali yontemlerden uzaklagsmasinin, giincel ve yeni bilgilere yonelmesinin
oldukga 6nemli olduguna deginmistir (Inan ve Ayazlar, 2019: 274). Acik fikirlilik ile 6rgiit
icindeki bireyler ve yoneticiler yeni fikirlerin kabul edilmesi konusunda daha fazla isteklik
gosterir. Boylelikle 6grenme faaliyetlerinin desteklendigi bir calisma ortami olugmaktadir

(GOorker ve Erdil, 2018: 117-118).
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Paylasilan Vizyon

Paylasilan vizyon, orgit igerisindeki tum bireylerin ortak bir amag¢ (zerinde
uzlagmasi ve bu amaci paylasmasi olarak ifade edilmektedir (Altan; 2018: 258). Paylasilan
vizyon ile 6rgt icerisindeki bolimler aras1 koordinasyon saglanmakta ve 6grenme Kalitesi
artmaktadir (Calantone vd., 2002: 517). Gelecege yonelik paylasilan bir goriisiin varligim
ifade eden paylasilan vizyon; Orgiit igerisindeki tiim bireylerin ortak katilimi ile meydana
geldiginden kolaylikla benimsenmektedir (Yazici, 2001: 130-131). Paylasilan vizyon,
orgiitsel diizeyde 6grenme icin gereken enerji ve odaklanmanin saglanmasi yoniinden son

derece dnemlidir (Ibicioglu ve Avci, 2005: 160).

Verona (1999) bir Orgutte paylasilan vizyon olmadan gergeklesen O6grenmenin
anlamsiz olabilecegini savunmaktadir. Orgitler birgok diisiince diinyasma sahip olma
egilimi tasimaktadir. Bu sebeple yeni fikirlerin paylasilan vizyon olmadan gerceklesmesi
muhtemel olarak mimkiin olmayacaktir (Han vd., 2013: 786). Bir Orgiitte paylasilan vizyon
yok ise, bireysel faaliyetler 6rgiitsel 6grenmeye katki saglamayacaktir (Y1ldirim, 2010: 151).
Buna ek olarak, paylasilan vizyon olmamas1 halinde orgiit icerisindeki baskin degerlerin
paylasilmasinda, beklenilen c¢iktilarin saglanmasinda ve amaclara yonelmis ortak

davranislarda problem olusmaktadir (Eris, 2008: 71).

Paylasilan vizyon 6grenmenin yoniini etkilemektedir. Bu bakimdan 6grenmenin
yogunlugunu etkileyen; 6grenmeye baglilik ve acik fikirlilikten farkli oldugu gérulmektedir.
Gilinlimiizdeki mevcut uygulama ve teorilerle uyum saglayan, kapsamli bir 6grenme
odaklilik yapisinin olusturulmasinda yon ve yogunluk boyutlarinin dahil edilmesi oldukga

onemlidir (Sinkula vd., 1997: 309).

Orygiit I¢i Bilgi Paylaginm

Deger yaratma konusunda oldukc¢a 6nemli bir faktor haline gelen bilgi, paylasimi
saglandig1 takdirde daha fazla deger yaratmaktadir. Bu 6zelligiyle birlikte “Bilgi glictiir.”
paradigmasi 6nemini kaybetmis ve “Bilgi paylasimi guctur.” algis1 gegerlik kazanmustir.
(Demirel ve Seckin, 2011: 103). Orgiitlerde bilgi kaynaklarinin mevcudiyetinden daha ¢ok
bilginin paylasilmasi 6nem tasimaktadir ve bilginin deger kazanmasi paylasimi ile mimkin
olmaktadir (Yeniceri ve Demirel, 2007:222-224).

15



Orgiit ici bilgi paylagimi, bir érgiitiin farkli kaynaklar araciligi ile elde ettigi bilgiyi
kodlamasimi ve s6z konusu bilgiye yeniden erisim saglanabilmesi icin ortak veri tabani
igerisinde bulundurmasii ifade etmektedir (Gorker ve Erdil, 2018: 118). Bilginin orgiit
icerisinde kullanilabilecek ortak bir degere donilismesini saglayan orgiit ici bilgi paylasimu,
orgut icindeki bireylerin bilgi birikimlerini orgltteki diger bireyler ile paylasmasi ve
degerlendirmesi siireci olarak ifade edilmektedir (Altindis ve Agca, 2011: 46; Inan ve
Ayazlar, 2019: 274). Orgiit i¢i bilgi paylasimi, orgiit igerisindeki bireylerin degisim ve
transferleri sebebiyle olusacak enformasyon kaybinin Onlenmesi agisindan da oldukca
onemlidir (Cemberci, 2013: 104).

Bazi bilim insanlari, Orgitlerde bilginin paylasilmasi ve yeniden incelenmesi
amaciyla olusturulmus verimli ve etkili bir sistem olmamasi1 durumunda 6grenmenin gergek
bir bicimde meydana gelmeyecegini savunmaktadir. Orgit ici bilgi paylasimi, yalnizca farkli
kaynaklardan bilgi edinmek anlamina gelmemektedir. Orgiit icerisinde paylasilan bilginin
sistematik bir bigimde yeniden incelenmesi ve yapilandirilmasini igermektedir. Bununla
birlikte, orgiit icerisindeki deneyim ve derslerin boliimler arasinda paylasilmasi ve orgutsel

bellekte saklanmasi1 gerekmektedir (Calantone vd., 2002:517).

2.2.GU¢ Kavramm

Gili¢ kavraminin 6ncelikli olarak incelenmesi, giiglendirme kavraminin eksiksiz bir
bicimde anlasilabilmesi acisindan faydali olacaktir (Camgdz ve Bagci, 2019: 363). Giig,
baskalarinin davraniglar1 Gzerinde etki olusturabilme kabiliyeti olarak ifade edilebilmektedir
(Kizanlikli vd., 2016: 491). Sosyal bilimciler tarafindan farkli bigimlerde elealinan gii¢
kavrami, yonetim yazininda, bir bireyin diger bireyler iizerinde sahip oldugu bir etki veya
kontrol olarak belirtilmektedir. Bu sebeple bir bireyin, grubun ya da o6rgitiun digerlerini
etkileme kapasitesi bulunmaktadir (Sharma ve Kaur, 2008: 2). Sosyal bilimlerde
kullanilmakta olan karma bir tanim ile gug, bir birey veya grubun bir diger birey veya grubun
duygu, diisiince ve davranislarinda istedigi etkiyi olusturabilme kapasitesi ve yetenegidir. Bir
diger deyisle; orgiitsel bakimdan giig, yonetsel hayatin asli unsuru, yoneticilerin ise en buyik

dayanag ve enstriimanidir denilebilir (Torun, 2016:132-133).
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2.2.1. Personel Guglendirme Kavram ve Kapsam

1980’11 ve ozellikle 1990’11 yillarin ardindan hem is diinyasinda hem de akademik
alanda en ¢ok tartisilmakta olan yonetim kavramlarindan biri “gliclendirme” olmustur. Bu
ilginin esas sebebi, siirekli degisimin ve uluslararasi rekabetin, iggdrenin yaraticiligini ve
orgut ici girisimciligini bir gereklilik haline getirmesidir. S6z konusu kavrama iliskin
uzlagsmanin saglandigi bir tanim bulunmamakla beraber, bazi bilim insanlar1 bu dogrultuda
onemli ¢alismalar ger¢eklestirmistir. Bunun yani sira kavrama yonelik genel bir adlandirma
da bulunmamaktadir. S6z konusu yonetim kavrami, farkli goriis agilari ile ele alindiginda
guclendirme, orgutsel glclendirme, psikolojik guclendirme ve personel guclendirme olarak
adlandirilabilmektedir. Bu durumun esas sebebi, personel giiclendirme ile ilgili farkli goriis

ve yaklagimlarin bulunmasidir (Bolat vd., 2009: 309).

Gliglendirme kavraminin yonetim ve Orgiit alanindaki cazibesi Kanter’in giic ve
giiclendirme ¢aligmalari ile artmistir. 1990’11 yillarin popiiler yonetim sozciigii olan
gliclendirme, giliniimiizde hala aragtirmacilar tarafindan gelistirilmekte ve uygulayicilar

tarafindan kullanilmaktadir (Torun, 2016:137).

Personel glclendirme anlayisin1 ortaya ¢ikaran baslica sebepler bulunmaktadir.
Bunlar, 6rglt performansini ve verimliligini artiracak bir orgut kultirine ihtiyagduyulmast;
hiz, esneklik ve yenilikgiligin 6rgutler icin bir gereksinim haline gelmesi;yiiksek egitim
seviyesine sahip isgorenlerin 6zgiirlikk ihtiyaci duymasi ve yoneticilerin isgérenleri karar

alma stirecine dahil etme mecburiyeti hissetmesi olarak belirtilebilir (Caliskan vd. 2019: 2).

Cevresel kosullarda meydana gelen hizli degisimlerle basarili bir bigimde miicadele
edebilmek i¢in, kisilerin bireysel becerilerinden en etkili sekilde faydalanmasi gerekir. Ayni
bicimde Oorgiitlerin de varliklarini siirdiiriilebilmeleri i¢in etkili bir yonetim bigimi
uygulamasi1 gerekmektedir. Personel gugclendirme; isgorenlerin mevcut bilgi, beceri ve
giiclinii meydana ¢ikararak, isgdrenin kendini orgiite ait bir parga olarak hissettigi, bireysel
amaclar ile orgiitsel amaclarin yliksek seviyede uyumlu oldugu bir ortam saglamaktadir

(Turan ve Mizrak, 2019: 44).

Ozellikle Toplam Kalite Yénetimi uygulamalariin ardindan pek ¢ok bilim insani
personel giiclendirme kavramina iliskin fikirlerini ortaya koymustur (Kitapg1 vd. 2013: 51).

Kavramla ile ilgi bircok farkli tanim bulunmaktadir. Konu Uzerinde c¢alisan ilk
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aragtirmacilardan Eylon (1977), personel glglendirmeyi, 6rgut icerisindeki bireylerin 6z
yeterlilik  duzeylerinin  anttirilmasina  yonelik  gergeklestirilen  ¢abalar  olarak
kavramsallastirmigtir  (Caligkan, 2013: 94). Bowen ve Lawler (1992) personel
giiclendirmeyi, iggdrenlerin karar almasini saglayan bir ara¢ olarak belirtirken, Pastor ise
(1996) isgorenlere faaliyetlerinin sorumlulugunu alabilecekleri bir ortam sunulmasi olarak
belirtmektedir (Estard, 1997: 325). Kanter (1977), gii¢clendirme kavramini, isgdrenlerin
uygulama alanlar1 iginde kisitlandirilmamasi, karar verme sistemlerinde s6z haklarinin
olmasi ve verilen kararlarin uygulanabilmesi igin gereken kaynaklarin hazir bulundurulmasi
seklinde ifade etmektedir (Kurt, 2019:9). Pett ve Miller (1994)’a gore personel giclendirme,
kisisel gudulenme ve orgltsel verimliligin artirilmasi amaciyla, isgorenlere karar alma ve
orgiit adina faaliyette bulunma yetkisinin saglanmasi olarak ifade edilmektedir (Elmuti,
1996: 4). Personel guclendirme enformasyon, bilgi, édul ve giicln alt kademe ¢alisanlarla
paylasilmasi olarak kavramsallagtirmistir (Hales ve Klidas, 1998: 89). Personel guclendirme,
isgorenlerin verimliligini artirabilmek ve Orgitsel amaclara ulasabilmek amaciyla, birey ve
grup yeteneklerinin en yararli bicimde kullanmasinda etkili bir teknik olarak belirtilmektedir
(GanjiNia vd., 2013: 38). Barutcugil (2004) ise personel gii¢clendirme kavramini, bir
isgdrene, gorevini gergeklestirirken yoneticiler tarafindan onaylanma gereksinimi duymadan
karar alabilmesi amaciyla gic verilmesi seklinde ifade etmektedir (Yilmaz, 2018: 31).
Personel giiglendirme ile gii¢ direkt olarak isgdrene verilmemekte, isgdrenin motivasyonu ve

bilgisi guclendirilerek gic aciga ¢ikartilmaktadir (Behyarfar vd., 2016: 166).

Robbins ve arkadaslar1 (2002) personel glclendirmeyi, dinamik bir ortamda
gergceklesmekte olan ve devamlilik gosteren bir siire¢ olarak degerlendirmektedir (Robbins
vd., 2002: 420). Bu sureg icerisinde orgltte personel gigclendirme kultlrl olusturulmakta;
Orgutlin vizyonu ve amaglar1 belirlenmekte, olusturulan sinirlar ¢ergevesinde isgbrenlere
karar alma Ozgiirliigii taninmakta, 6rgit icerisindeki ¢abalarin Orgit Uzerindeki etkisine
yonelik bilgi paylagim1 yapilmakta; egitim ve deneyim ile isgorenlerin yetenek gelisimlerine
katki saglanmakta ve isgdrenlerin yOnetimin destegini aldigi bir calisma ortami
olusturulmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007: 284).

Genel bir ifade ile personel gii¢lendirme, Orgiitlerin insan kaynagindan etkili bir
bicimde yararlanmasi ile etkinliklerini artirmasidir. Glglendirilen isgoéren olagan veya
olagan dist her durumda O6zerk bir bigimde davranabilmekte, kaynaklara erisim
saglayabilmekte ve kararlar alabilmektedir. Bagliligin, yeniligin ve risk almanin tesvik

edildigi personel gigclendirmede, guclendirilen isgorenler sayesinde rekabet distiinliigi
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saglanmaktadir (Ozbek ve Kosa, 2009: 194).

Basaril1 bir personel giiclendirme i¢in ilk kosul, bilgi paylasimimi miimkiin kilacak
bir bilgi sistemi olusturulmasi ve uygulanmasi olarak belirtilebilmektedir (Kogel, 2013: 416).
Guclendirmenin diger basar1 kosullari; 6rglt icerisinde paylasilan bir vizyon olusturulmasi,
orgt  kadltdranan  personel giclendirme agisindan uygunlugunun degerlendirilmesi,
yonetici ile isgdren arasinda iyi bir iletisim saglanmasi, esnek bir Orgiit yapisinin
olusturulmasi, performansa dayali {icretlendirme ve d&diillendirme sistemlerinin
uygulanmasidir (Akin, 2010: 223-224). Honold (1997)’a gore basarili bir gii¢clendirme igin,
orgltlerin personel giglendirmeyi kendi yapilarina uygun olarak bigimlendirmesi ve
tanimlamas1 gerekmektedir. Bununla birlikte personel guclendirme, oOrgut kaltira ve

gereksinimleri ile uyum igerisinde olmalidir (Honold, 1997: 202)

2.2.2. Personel Giiclendirme Yaklasimlar: ve Boyutlar:

llgili yazinda, personel giiclendirme kavramina yonelik iki ana yaklasim vardir (Ar,
2014:5). Bunlar; yonetsel faaliyetlere odaklanmakta olan iliskisel veya yapisal gii¢clendirme
ve bireylerin psikolojik yonini esas alan motivasyonel veya psikolojik giiclendirme olarak
ifade edilmektedir (Cho ve Faerman, 2010: 34).

Yapisal Gigclendirme

Yapisal giclendirme kurami, Kanter (1993) tarafindan gelistirilmis olup Orgut
icerisindeki guc¢ ve firsatin, personel giclendirme uygulamalar1 agisindan Onemini
belirtmektedir (Tok, 2018: 65). Isgorenler, soz konusu gii¢ ve firsatlara ulasamadiklart
takdirde gligsiizliikk hissine kapilir. Buna ek olarak engellenmislik ve umutsuzluk hisleri
icerisinde olur. Kanter, bu durumun is doyumu ve orgutsel baglilik agisindan istenmeyen
bir etki olusturacagini; isgiicii devri ve devamsizliga benzer olumsuz tutumlara neden

olacagini belirtmistir (Tolay vd., 2012: 451).

Psoinos ve arkadaslart (2000) yapisal giiglendirmeyi, giiglendirme konusunda iist
yonetim tarafindan gergeklestirilmesi gereken gorevler ve (Ustlenilmesi gereken
sorumluluklar ¢ercevesinde inceleyerek, giiclendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi
icin yonetim tarafindan yapilmasi gerekenlere ve buna ek olarak gii¢clendirme igin engel
olusturabilecek kisitlamalarin hangi yollarla ortadan kaldirilabilecegine agiklik getirmeye
calismiglardir (Torun, 2016: 147).
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Genel bir bicimde, orgltteki ¢alisma sartlarini tanimlayan yapisal guclendirme;
isgorenlerin ¢aligma sartlarina gosterdigi tepkiler {izerinde durmamaktadir. S6zii edilen
tepkiler, psikolojik giiclendirme yaklasimi kapsaminda ele alinmaktadir (Polat¢1 ve Ozgalik,
2013: 20).

Psikolojik Guglendirme

Psikolojik gii¢clendirmenin ilk kez Bendura (1986) tarafindan 6ne siiriilen ve bireyin
kendi yeterliliginin bilincinde olmasi ve bu yeterlilige inan¢ duymasi anlamina gelen
ozyeterlilik kavramiyla tanimlandig: bilinmektedir. Bu teori temelinde, Conger ve Kanungo
(1988) tarafindan olusturulan tanima gore guclendirme, bireyin 6z yeterlilik duygulariyla
iligkili gudileyici bir olgu olarak belirtilmektedir. Thomas ve Velthouse (1990) ve Spreitzer
(1995) tarafindan gergeklestirilen ¢alismalarda ise giiglendirme, ¢ok boyutlu bir kavram
olarak ele almmistir (Tastan, 2014: 94). Isgorenlerin &rgiit icerisindeki rolleri ve gorevleri
konusundaki psikolojik algilarini veya tutumlarin ifade eden psikolojik guclendirmede,
isgorenlerin yonetsel faaliyetleri algilayis bicimleri olduk¢a 6nemlidir (Chang vd., 2010:
428; Bakan vd., 2012: 35).

Psikolojik guclendirme; dort boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar, davraniglarin
glclendirilmesinde 6n kosul olarak kabul edilmekte ve herhangi birinin eksikliginde
guclendirilme duygusunda azalma meydana gelmektedir (Spreitzer, 1995: 1444; Robbins
vd., 2002: 422).

S6z konusu dort boyut birgok arastirmaci tarafindan asagidaki gibi tanimlanmaktadir
(Akan, 2017: 9).

Anlam: Isgorenin, gorevini igsellestirmesi olarak ifade edilebilmektedir. Anlam
seviyesinin artmasi ile isgorenin orgutsel bagliligi, katilimi ve ise yonelik ilgisi de artmaktadir
(Thomas ve Welthouse, 1990: 672-673).

Yetkinlik: Isgorenin, gorevini kendi becerisi ile gerceklestirebilecegi konusunda
duydugu inanci belirtmektedir (Gist, 1987: 472). Isgdrenin, bu inanca sahip olmamasi
durumunda yetersizlik hissedecegi ve guglendirilme hissinden yoksun olacagi bilinmektedir
(Spreitzer vd. 1997: 682).
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Ozerklik: Isgorenin, is siireglerinde ve ise yonelik davranislarda kendi kararlarini
alabilmesi ve 0Ozglrce secim yapabilmesidir (Karavardar, 2017: 17). Giiglendirilmis
isgorenlerin, sahip oldugu 6zerklik duygusu ile islerin yapilisi lizerinde se¢im 6zgiirliigii

bulunmaktadir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 41).

Etki: Isgdrenin, yonetimsel ya da stratejik kararlar1 veya orgiit ile ilgili c¢iktilar:
etkileyebilme derecesine bagli olarak olusan algisim1 belirtmektedir (Bolat vd., 2016: 81).
Giiglendirilmis isgorenlerin etki duygusuna sahip oldugu bilinmektedir (Quinn veSpreitzer,
1997: 41).

2.2.3. Personel Gii¢lendirme ve Benzer Kavramlarla iliskisi

Personel guglendirme kavraminin birtakim yOnetim kavramlar1 ile benzerlik
icerisinde oldugu ve ¢ogu kez bu kavramlarla karigtirildigi bilinmektedir. Ayrintili bigimde
ele alindiginda, personel guclendirme kavrami ile benzerlik gosterdigi kavramlar arasinda

onemli ayrimlar bulundugu belirtilebilir (Secgin, 2014: 58).

Yodnetime Katilma

Y onetime katilma, isgorenlerin Karar alma siireclerine katilimi olarak belirtilmektedir
(Kogel, 2013: 409). Collins (1995) bir 6rgutte yonetime tam katilim saglanabilmesi igin
isgdrenlerin guclendirilmesi gerektigini belirtmektir (Collins, 1995:29). isgérenlerin karar
alma surecindeki katilim seviyeleri Orgut katilimciligi Uzerinde belirleyici olmaktadir
(Simsek, 2004: 13). Yonetime katilima ile orgiitlerin verimlilik ve etkinlik seviyelerinin
yiikseltilmesi ve isgdrenlerin sosyo-psikolojik doyuma yoneltilmesi amaglanmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2018: 390).

Genel bir degerlendirme ile personel giliglendirme ve yonetime katilma kavramlari
arasinda farklilik oldugu soylenebilmektedir. Bir baska yonden, sozii edilen iki kavram
birbirileri icin g6z ard1 edilemeyecek bir dneme sahiptir (Bolat, 2003: 214). Bununlabirlikte,
yonetime katilma personel giclendirmenin yalnizca bir unsuru olarak gérilmektedir
(Giderler, 2015: 64). Yonetime katilma ile isgorenler, belirli 6l¢iide dneriler sunma hakkini
elinde bulundurmakta; personel giiglendirmede ise isgorenler, siireklilik gosteren bir karar

alma ve sorun giderme siiregleri igerisinde yer almaktadir (Y1lmaz, 2019: 9).
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Yetki Devri

Yetki devri, yoneticilerin elinde bulundurdugu yetkinin bir kismini alt kademe
calisanlara devretmesidir. Yoneticiler tarafindan alt kademe ¢alisanlara devredilen yetkinin

geri alinabilmesi miimkiindiir (Kogak vd. 2012: 119).

Yetki devrinde yonetici bazi sartlar dahilinde, gerekli gordiiglinde geri almak iizere
yetkilerinin bir kismini isgorenlere devretmektedir. Personel giiglendirmede ise isgbrenin
isine yonelik tiim kararlar1 alabilmesi ve bunu gergeklestirebilecek seviyeye ulasabilmesi i¢in
gelistirilmesi gereklidir (Yildiz ve Kaya, 2017: 5). Buna ek olarak, yetki devrinde isin
sorumlulugu devredilmemekte ve yetki gegici olarak isgorene verilmektedir. Personel
giiclendirmede ise is ile ilgili sorumluluk ve yetki isgorene devredilmektedir (Y1ldirim,2015:
72).

Yetki devri yapisal boyut ile sinirlandirilirken, personel giiclendirme yapisal ve
psikolojik boyutlar ile ele alinmistir. Yetki devrinde isgorenin; psikolojik algis1 dikkate
almmamakta ve yetkiyi devraldigi kisi gibi davranmasi beklenmektedir. Buna bagl olarak,
devredilen yetki ile isgorenler, Orgitte degisim ve gelisimi saglayacak bir guc elde
edememektedir. Personel gili¢lendirme kavrami, yetki devrinden daha genis bir kapsama
sahiptir. Buna ek olarak, yetki devrinde anlam, yetkinlik ve etki boyutlari bulunmamaktadir.
Bu sebeple, yetki devri, dar kapsamli olup personel glclendirme yoénlerini de timiyle
icermemektedir (Lee ve Koh, 2001: 687-688). Yetki devrinin, 6rgltsel verimlilik ve etkililik
acisindan onem tasidig1 fakat tek basina yeterli olmadigi bilinmektedir. Yetkilendirilen
isgdrenin ayrica guglendirilmesi de gereklidir (Nultfer, 2007: 5).

Is Zenginlestirme

Isgorenin ise yonelik sorumluluklarmin ve bireysel basarilarmin artirilmasinda
anlamli degisken olarak ifade edilen is zenginlestirme kavrami, Herzberg ve David’in
calismalariyla baslamis olup temelinde isgéren motivasyonunun ve memnuniyetinin
artirtlmas1 amaci tasimaktadir (Eren vd., 2014: 93).

Is zenginlestirme, isgorenlerin isi daha anlamli bulmasi icin gerceklestirilen ¢abalar
batint olarak ifade edilmektedir. S6z konusu cabalar, isin niteliginde olusacak bir
degisimden ziyade, yonetim basamaklarindaki planlama ve karar alma yetkisinin alt kademe
calisanlarla paylasilmasimi belirtmektedir. Isgérenler islerini yalnizca gerceklestirmekle

kalmaz islerin planlanmasi, kontrol edilmesi ve yonlendirilmesi sorumluluklarini da Gstlenir.
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Boylelikle isgorenlerin, islerini daha anlamli bulduklar: bilinmektedir (Erdem, 2010: 35)

Is zenginlestirme, ise anlam kazandirdigi ve isgdrenin isi (zerindeki etkisini
arttirdig1 icin personel giclendirme kapsaminda ele alinan anlam ve etki boyutlari ile
benzerlik gostermektedir (Torun, 2016: 168). Ancak bu benzerlige karsin, s6z konusu iki
kavram arasinda onemli dl¢iide ayrim bulunmaktadir. Personel giiglendirme, isgorenlerin
sunulan sartlar1 kisisel olarak algilayislarina; is zenginlestirme ise ise ve is Ozelliklerine
odaklanir. Personel guclendirmede isgoren, isini ve c¢alisma sartlarini bigimlendirerek
orgutsel sonuclar ve faaliyetler tizerinde etki olusturacak bir giice sahip olmaktadir. Oysaki
is zenginlestirmede, belirli 6l¢iide planlama ve karar alma yetkisine sahip olan isgdrenin,
isini veya ¢aligma sartlarini degistirmesi S0z konusu olmamaktadir. Buna ek olarak, isgoren
tarafindan gergeklestirilen isler Orgutsel seviyede zenginlestirmemis olsa da isgdrenin

kendisini giiglendirilmis hissetmesi miimkiin olmaktadir (Akgakaya 2010:154).

Motivasyon

Motivasyon, bireylerin belirlenmis bir amag dogrultusunda isteklendirilmesi ve bunu
etkileyebilecek degiskenlerin belirlenmesi olarak ifade edilmektedir (Merig, 2000: 11).
Orgiit icerisindeki motivasyon uygulamalar1 ile bireysel amaglarin orgiitsel amaclarla
uyumlu hale getirilmesi amaglanmaktadir. Boylelikle isgoren 6rgltsel faaliyetleri
gerceklestirirken hem kendine hem de 6rgite fayda saglamaktadir (Oriicii ve Kanbur,
2008: 86).

Personel giiclendirme motivasyonel bir yap1 olarak goriilmekle birlikte motivasyon ile
ayni anlama gelmemektedir. Bir seyi gerceklestirme konusundaki isteklilik olarak belirtilen
motivasyon, Orgiit amaclar1 dogrultusunda énemli 6lciide caba gostermeye isteklilik olarak
da belirtilmektedir. Isgéren performansinin ve memnuniyetinin motivasyon ile direkt olarak
iligkili oldugu bilinmektedir. Bu nedenle isgorenlerin motive edilmesi, yonetim agisindan
onem arz eden bir gorevdir. Personel glglendirme teorisyenleri, guclendirme faaliyetleri
sonucunda yiksek motivasyon olusacagini ve buna baglh olarak is performansinin artacagini

ortaya koymaktadir (Istin, 2018:53).

Motivasyon kavrami temel olarak, Orgiit icerisinde uygun sartlarin saglamasi ile
isgorenin mevcut bilgi ve becerisinden eksiksiz olarak yararlanilmasidir. Yonetim; isgérenin
orglt igerisinde faydali davraniglarda bulunabilmesi i¢in ne yapilmasi gerektigini veya
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calisma ortaminda hangi sartlarin saglanmasi gerektigini sorgulamaktadir. Esas olan isgdren
davraniglarinin ne sekilde yonlendirilecegi ve kontrol edilecegidir. Personel guclendirmede
ise c¢ikis noktast farkli olup, isgdrenin; gelisim gostererek isinde daha fazla basari
saglayabilmesi ve isiyle ilgili kararlar alabilmesi icin yonetime disen gorevler
sorgulanmaktadir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133). Sonug itibariyle, personel giglendirmeile
birlikte motivasyon saglanmakta ancak motivasyon saglanmasi ile mutlak bir personel

glclendirmeden s6z etmek miimkiin olmamaktadir (Lee ve Koh, 2001: 688).

2.2.4. Personel Guclendirme Faktorleri

Personel giclendirmenin  gergeklestirilebilmesi, 0rgitu  tamimlamakta ve
tamamlamakta olan faktdrlerin senkronize bir bigimde hareket etmesi ile iliskilidir. Orgiit,
yonetici ve iggdrenler orgiitii meydana getiren ana faktorlerdir. Bu faktorlerden herhangi
birinin eksik olmas1 ya da gii¢lendirmede etkin bir rol almamasi durumunda, 6rgiit igindeki
personel giiclendirme uygulamalar1 agisindan olumsuz sonuglar meydana gelebilmektedir

(Oguzhan, 2019: 54).

Orgiit

Kocel (2013)’e gore orgiitlerin yapist ve isleyis bigimleri personel giiclendirme
tizerinde direkt bir etkiye sahiptir. Orgiitiin; basik yapida olmasi, gorev tanimlarinin
katilimcilig1 destekleyici nitelikte olmasi, paylasilmakta olan agik bir vizyon ve misyon
tanimi getirmesi, guclendirmeyi destekleyici bir 6dil sistemi olusturmasi, bilgi paylasimina
imkén saglayan bir sistem ortaya koymasi, isgorenin gelisimini saglayacak egitim ve
Ogrenme ortami olusturmasi, nitelikli insan kaynagi saglamasi ve orgutteki mevcudiyetlerini

strddrmesi personel guclendirmeyi olumlu olarak etkilemektedir (Kocel, 2013: 412).

Quinn ve Spreitzer (1997) tarafindan gerceklestirilen c¢alismada, personel
giiclendirmede kolaylik saglayacak bir orgiit yapisindan bahsedilmektedir. Bu arastirma

kapsaminda destekleyici dort ana unsur 6nerilmektedir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 45-46).

=Orgiitte, acik bir vizyon olusturulmalidir. Gii¢lendirilen isgdren, 6rgiit vizyonunu ve
stratejisini  kavrayabilmekte ve yoneticilerin izni olmadan &zerk bir bicimde
davranabilmektedir. Ag¢ik bir vizyon ile isgdren, liyesi oldugu Orgiiti ve kendini

gelistirebilmek i¢in yetenekleriyle meydan okuyabilmektedir.
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=Orgiitte, aciklik ve takim ¢alismasi sdz konusu olmalidir. Isgérenin giiclendirilmis
hissetmesi i¢in Orgiit, insan kaynag1 degerini 6nemle belirten bir kiiltiire sahip olmalidir.
Degerli oldugunu hisseden isgdren orgiitsel kararlara katilim saglar ve boylelikle agiklik ve
takim ¢alismasi konusunda isteklendirilirler. Bununla birlikte gili¢lendirilen isgoren, kendi
bolimiindeki diger isgorenler ile ortak bir bigimde ¢alisabilecegini, problemlere getirecegi

¢Oziimlerin ise onemsenecegini ve degerlendirilecegini hissedebilmektedir.

=Orgiitte, disiplin ve kontrol saglanmalidir. Giiglendirilmis isgdren, érgiit amagclarmin
ve Orgiit tarafindan saglanan yetki ve sorumluluklarin net bir sekilde belirlendigini
bilmektedir. isgdrenin 6zerk bigimde davranabilmesine karsin karar alma yetkisinin smirlart
dahilinde hareket etmesi s6z konusudur. Isgdrenlerin, agik bir bigimde tanimlanmakta olan,
orgiit vizyonu ile uyumlu zorlu gorevleri bulunmaktadir. Bununla birlikte personel

gliclendirme girisimlerindeki belirsizlik azaltilmaktadir.

=Orglitte, destek ve giiven duygusu hakim olmalidir. Giiglendirilen isgdren, 6rgitteki
tiim bireyler tarafindan desteklenmek ister. Isgorenin inisiyatif kullanma istegi ve risk alma
yonunde  gergeklestirdigi  cabalar  Orgut tarafindan  cezalandirilmamali  aksine
desteklenmelidir. Orgiit, isgdrenin &grendigi ve kendini gelistirdigi slirece destek

saglayacagi konusunda teminat vermelidir.

Yonetici

Personel gii¢lendirmenin gercgeklestirilmesinde, yoneticilerin personel giiglendirme
anlayisina baghiliklar1 bulunmalidir. Ayrica yoneticilerin, alt kademe ¢alisanlara karar alma
yetkisi devretme konusunda hazir olmalar1 da gerekmektedir. Karar alinirken yonetici ve
isgdrenin fikir ayriligina diismesi durumunda, yonetici olumsuz bir tepki verirse iggorenin

giiclendirilmis hissetmesi mimkiin olmayacaktir (Denkdemir, 2010: 83).

Personel giiclendirmeyi destekleyen yoneticiler, isgorenin beceri gelisimine katkida
bulunacak egitimler almasin1 dnemsemektedir. Yoneticilerin; isgdrenin gostermis oldugu
performansa geri bildirim saglamasi, risk alma ve yeni fikir gelistirme konusunda isgoreni
isteklendirmesi ve meydana gelen hatalar1 6§renme yolunda bir firsata ¢evirmesi personel
giiclendirme hedeflerinin gergeklestirilmesinde 6nem olusturmaktadir (Arslantas vd., 2007:
6). Buna ek olarak, isgorenlerin egitim ve destek gormemesi durumunda personel
guclendirme siireci kisa sureli bir etki yaratacaktir (Ugrak vd., 2016: 72).
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Personel giliclendirmenin gergeklestirilmesinde onem arz eden bir diger konu ise
yoneticilerin benimsemis olduklar1 yonetim tarzidir. YOneticilerin; bir kog gibi hareket ederek
isgorenlerin karsilastigi sorunlarin ¢oziimiine katki saglamalari, sahip olduklar yetki ve
sorumlulugu isgorenlere vermeleri ve isgorenlerin beklenti ve gereksinimlerini
gergeklestirerek adil bir yaklasim sergilemeleri personel giiclendirme siirecinin basarisini

etkilemektedir (Uzunbacak, 2013: 55).

Yoneticilerin sergiledigi liderlik davranisi personel guclendirme igin 6nem
olusturmaktadir. Liderligin personel giclendirmeyi besledigi bilinmekte ve bu noktada
destekleyici liderlik roliiniin etkisi yadsinamaz bir gercek olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Destekleyici liderlik, yoneticinin; isgoren ile iletisim icerisinde olmasini, isgérene
glvenmesini, bilgi paylasimini saglamasini, isgéreni kararlarinda ve faaliyetlerinde
desteklemesini ve isteklendirmesini kapsamaktadir. Giiven olusturdugunu hisseden iggoéren

guclendirilme konusunda daha fazla isteklilik gosterecektir (Tekin ve Koksal, 2012: 4244).
Isgoren

Personel giliclendirme, orgiit hiyerarsisinde alt kademede bulunan isgorenlere iliskin
bir sirectir. Alt kademe isgorenler istekli oldugu takdirde personel guclendirme
uygulanabilmektedir (Murat, 2001: 118). Personel giclendirme ile 6rgltin tim
kademelerindeki isgorenlerin giiclendirilmesi amaclanmaktadir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003:
197).

Personel giiclendirme ile yetkileri artirilan iggoren, orgiit performansinda dogrudan
etki olusturabilecek birtakim Kararlarda bulunabilmektedir. Isgoren, 6zglven eksikligi
yasayan bir birey ise karar alma konusunda giicliik ¢ekecektir. Bu sebeple, 6zgiiveni yuksek
isgorenler ile personel guclendirme uygulamalarinin kolaylikla gerceklestirilebilecegi
sOylenebilmektedir (Yiksel ve Erkutlu, 2003: 135). Gugclendirilecek isgdrenin, yeteneklerine
glven duymasi, kendini gelistirme konusunda istekli olmasi ve gorevini basari ile

gerceklestirebilecegine inanmasi gerekmektedir (Mete vd., 2015: 141).

Isgoren, giiclendirmeye yonelik faaliyetler sonucunda bazi bilgi ve yeteneklere sahip
olacaktir. Bunlar su sekilde ifade edilebilmektedir (Cavus, 2006: 48);

=isgdren, Orgiit performanstyla ilgili bilgi edinecektir,
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=[sgoren, orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglayacak bilgiyi ve kabiliyeti elinde
bulunduracaktir,

= [sgoren, dnem arz eden kararlarin alinmasinda gli¢ sahibi olacaktir,

=[sgoren, orglt performansi esas aliarak odullendirilecektir.

2.3.Atiklik Kavram

Atikligin kelime anlami, hizli ve kolayca hareket edebilme olarak belirtilmektedir.
Atiklik, degisimin ve belirsizligin s6z konusu oldugu is ¢evresinde olusan problemlere ve
gucluklere kapsamli c¢ozimler sunmaktadir. Bir diger ifade ile atiklik; kolaylikla
ongoriilemeyen ve devamli olarak degisen rekabet ortaminda, drgiilerin faaliyetlerini karh
bir bicimde gergeklestirebilme kabiliyetidir (Budak vd., 2011: 250). Atiklik; operasyonlari,
stirecleri ve firmalar arasindaki iligkileri etkili bir bigimde tekrardan yapilandirmay1 ve
devamli olarak degismekte olan ¢evrede gelisim saglayabilmeyi ifade etmektedir (Hormozi,
2001: 132). Atiklik; orgitsel yapilari, bilgi sistemlerini, lojistik strecleri ve ozellikle de
diistince bicimlerini kapsamakta olan orgutsel diizeyde bir kabiliyettir (Christopher, 2000:
37). Atiklik, miisteriler igin deger saglayacak yiksek kaliteli, diisiik maliyetli ve ayni
zamanda genis kapsamli kisisellestirilmis triinleri kisa teslim sureleri icinde pazarlama
kabiliyetidir (Vokurka ve Fliedler, 1998:166).

Atiklik iki temel faktorden olusmaktadir. Bu faktorler asagidaki gibi belirtilmektedir
(Sharifi ve Zhang, 1999: 10).

. Degisime (6ngorilen veya 0Ongorilmeyen) uygun zamanda ve uygun
yontemle karsilik vermek

. Degisimleri degerlendirmek ve degisim firsatlarindan faydalanmaktir.

Atiklik, 6ziinde hiz ve esneklik bulunan bir kavramdir. Orgiitler hizli bir bigimde
hareket edebilmek ve esnek karsiliklar olusturabilmek i¢in bazi faaliyetler gerceklestirmek
durumundadir. Bu faaliyetler; yeni teknolojilere ve bilisim sistemlerine sahip olmak,

guclendirilen personelden fayda saglamak, orgit sureclerini biitiinlestirmek, sanal 6rgut

yapilarin1 benimsek, orgiit i¢cinde ve disinda is birligi olusturmak, {irlin ve hizmetlerin
kisisellestirilmesi ve bunlarin tedarik zinciri ile bitiinlestirilmesini saglamak olarak
belirtilmektedir (Breu vd., 2001: 22)

27



Kidd (1994) atiklige ulasmanin i¢ ana unsuru oldugunu 6ne surmektedir. S6z konusu
unsurlari birey, orgiit ve teknoloji olarak belirmekte ve bunlarin biitlinlestirilmesi gerektigi

Uzerinde durmaktadir (Cetin ve Altug, 2005: 303).

Goldman ve arkadaslarina (1995) gore atikligin dort temel boyutu bulunmaktadir.
[Ik boyut, miisteriye sunulmakta olan degerin artirilmasidir. Miisterilerin 6zgln
gereksinimlerinin hizli bir bigimde anlasilmasi ve bu gereksinimlerin yine hizli bir bigimde
giderilmesi anlamina gelmektedir. ikinci boyut, rekabetin artirilmasi amaciyla is birligi
yapilmasidir. Is birligi; érgiit icinde, drgiitler arasinda ve hatta rakipler ile olusturulacak sanal
iliskilerle gerceklestirilebilmektedir. Uglincii boyut, degisimin ve belirsizligin yonetilmesi
i¢in yapilanmaktir. Dordiincii boyut ise insan, bilgi ve teknolojinin etkinliginin artirilmasidir.
Orgit icindeki bireylere 6nem verilmesini ve bunlara ek olarak egitim, &gretim ve

giiclendirme tizerinde durulmasini icermektedir (VVokurka ve Fliedler, 1998: 167).

2.3.1. Orgutsel Atiklik Kavram

Atiklik kavraminin temellerini Amerikan endustrisinin durgunluk dénemi ve rekabet
yeteneginin kaybi olusturmustur. Buna ek olarak, orgitsel atiklik kavraminin ilkkez
1991°de Lehigh Universitesi akademisyenleri tarafindan sunulan bir Iaccoca Ajansi
raporunda kullanildig1 bilinmektedir. Iaccoca Ajansinin raporundan sonra arastirmacilar
tarafindan kesfedilmeye baslanan atiklik kavraminin yalnizca 0Oretim alani ile sinirh
kalmamas1 ve daha kapsamli is alanlarina yayilmasi icin gerekli ¢alismalar
gerceklestirilmistir. Bir diger ifade ile atiklik kavraminin yonetim teorisine dayanilarak ele
alinabilecegi ifade edilebilmektedir. S6z konusu kavramin, 90’larin basinda is alaninda
dinamik ve degisenbir cevrenin yonetilmesi icin yeni bir ¢c6ziim olarak gorilmesi buna 6rnek
olarak gosterilebilmektedir. Atikligin; rekabetcilik, cevaplanabilirlik ve Urln gelistirme
uzerindeki etkisi sebebiyle orgitsel bir nitelik olarak degerlendirilebilmesi miimkiindiir.
Bununla birlikte, atiklik, drgutlerin beklenmedik degisikler ile mlcadele etmesinisaglayan,
tehditlerin tistesinden gelmeye olanak taniyan ve firsatlar1 is diinyasinda avantajlarageviren

bir yaklasim olarak goriilmektedir (Kanten vd., 2017: 698).

laccoca Ajansi’nin tanimina gore oOrgiitsel atiklik; firmalarin elinde bulundurdugu
bilgi, teknoloji, insan kaynagi ve egitimli yoneticiler ile hizla degisen pazar ihtiyaclarini
karsilama kabiliyetidir (Sucu, 2020: 25). Orgiitsel atiklik; degisimin devamli olarak s6z

konusu oldugu, ongoriilmesi gii¢ bir ¢evrede orgiitlerin piyasadaki konumunu koruma ve
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basar1 gdsterme kabiliyetidir (Kanani, 2016; 103). Orgiitsel atiklik; orgiitte etkin stratejiler
uygulayabilme, orgiit hiyerarsisi i¢cinde etkin iletisim saglayabilme, yeniliklere a¢ik olmak,
tedarikciler ve miisterilerle ortaklik olusturabilme ve pazardaki firsatlardan faydalanabilmek
amaciyla bagkalar ile birlikte ¢alisabilme kabiliyeti olarak ifadeedilmektedir (Christian vd.,
2001: 75). Orgiitsel atiklik, bircok yazar tarafindan genelolarak orgitiin ¢evrede meydana
gelen degisikliklere adapte olma kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel atiklik daima
cevre ve pazar ile iliskilidir. Her seyden dnemlisi, drgitlerin diizensiz bir ¢evrede degisken
pazar sartlar1 ile etkili bir bigcimde bas edebilme kabiliyetini belirtmektedir. Goldman ve
arkadaglarina (1995) gore Orgutsel atiklik; firmalarin, pazar firsatlarinin 6ngdriilemez bir
bi¢imde sik¢a degistigi, rekabete dayali bir ortamda gelismesini ve basariya ulagmasini
saglayan bilincli bir tepkidir (Charbonnier-Voirin, 2011: 122).

Orgitsel atiklik, stratejik ve operasyonel olmak (zere iki farkli diizeyde ele
alinmaktadir. Stratejik duzeyde atiklik, ¢cevresel degisikliklerin ve miisteri beklentilerindeki
farklilagsmanin 6ngoriilmesi, yorumlanmasi ve bunlara ek olarak gerekli kararlarin hizl bir
sekilde alinmasidir. Operasyonel diizeyde atiklik ise alinan kararlarin uygulanmasi esnasinda
hizli ve esnek olabilmektir. Operasyonel atiklik eylem durumundayken hizli ve esnek
kalabilmek ile ilgilidir (Sekman ve Utku, 2009: 37-38).

Orgiitsel atiklik kavraminin tanimlanmasina ve bilesenlerinin belirlenmesineydnelik
bazi ¢alismalar gergeklestirilmistir. Bu kapsamda gelistirilen ¢aligmalarda ele alinan bazi
noktalar asagidaki gibidir (Akkaya ve Tabak, 2018: 187):

= Orgiitsel atikligi; firmanmn degisikliklere adapte olma ya da degisiklige yanit
verme yetenegi olarak inceleyen ¢caligmalar,

= Orgiitsel atikligi; Ureticinin hizla gelisen, beklenmedik degisikliklere hizli
karsiliklar olusturma kabiliyeti seklinde ele alan ve firmanin karliligimi ve

mevcudiyetini sirdirmesi olarak inceleyen ¢alismalar,

= Orgitsel atikligi; firmalar agisindan uyum saglama ve yeniden diizenleme
kabiliyeti olarak inceleyen c¢alismalar,

= Orgiitsel atikligi, firmalarin stirekli ve 6ngoriilmesi giic degisikliklerin s6z konusu
oldugu bir ¢evrede varligini surdlrebilme ve gelisim gosterebilme yetenegi olarak

inceleyen calismalardir.

Katayama ve Bennett (1999) tarafindan gelistirilen “Agility, Adaptability and
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Leanness: A Comparison of Concepts and a Study of Practice “adli ¢alismada, orgiitsel
atikligin baslica dort temel ilkesi bulundugu belirtilmis bunun yani sira fark edilebilir atiklik
icin teknolojik degisimler saglamanin 6nemi tlizerinde durulmustur. S6z konusu dort temel
ilke asagidaki gibi ifade edilmektedir (Katayama ve Bennett, 1999: 44).

» Miisteriye deger saglamak

» Degisime hazirlikli olmak

= Insan bilgi ve becerilerini 6nemsemek

» Sanal ortakliklar olusturmak

Teece ve arkadaslar1 (2016) tarafindan gelistirilen “Dynamic Capabilities and
Organizational Agility: Risk, Uncertainty, and Strategy in the Innovation Economy” adli
calismada ise atikligin anlasilabilmesi i¢in genel bir ¢erceve olusturulmasi gerektigi lizerinde
durulmaktadir. S0z konusu calismada atikligin, belirsizligin yogun oldugu durumlarda iyi
yoneticilerin elinde degerli bir orgiitsel 6zellik olabilecegine deginilmis ve “dinamik
yetenekler” cergevesi sunulmustur. Bu ¢ercevede atikligin géz oniine alinmasi, yenilik
ekonomisinde yoneticilerin daha kaliteli kararlar almasi1 ve akademisyenler tarafindan karsi
karsiya kalinan sorunlarin daha iyi anlasilmasi a¢isindan 6nem olusturmaktadir. Bir orgiitiin
dinamik yetenekleri, degisen is g¢evresine yonelik i¢ ve dis yeterliliklerin ne sekilde
olusturulacagi, biitiinlestirilecegi ve yeniden yapilandirilacagini belirlemektedir. Bu yetenek
grubu, cevreyi okumanin ve sekillendirmenin yani sira yeni firsat ve tehditlere yonelik is
modelleri gelistirmek i¢in orgiitsel ve yonetsel yeterliliklerle desteklenir. Boylelikle dinamik
yetenekler, orgiitiin miisteriler agisindan olumlu rakipler a¢isindan ise olumsuz olarak yenilik
yapma, degisime adapte olma ve degisim yaratma kapasitesini tanimlamaktadir. Dinamik

yetenekler temel olarak asagidaki gibi belirtilmektedir (Teece vd., 2016: 17-18);

» Miisteri gereksinimlerine iligkin teknolojik firsatlarin ve tehditlerin belirlenmesi,
gelistirilmesi ve degerlendirilmesi,

= [htiyaglara ve firsatlara yonelik kaynaklarin harekete gecirilmesi ile deger
saglanmast,

» Devamli olarak yenilenmedir.

2.3.2. Orgutsel Atiklik Modeli

Diinyada, 1990’lardan bu yana basta iiretim alan1 olmak {izere c¢esitli alanlarda
kullanilan orgiitsel atiklik kavramina iliskin tanim, model ve bilesenlerin belirtilmesine

yonelik bir¢ok calisma gergeklestirilmistir. Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan orgiitlerde
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atik Uretimin gergeklestirilebilmesi amaciyla gelistirilen ve arastirmacilar tarafindan da
Onerilmekte olan oOrgiitsel atiklik modeli bu ¢aligmalara 6rnek olarak gosterilebilmektedir

(Akkaya ve Tabak, 2018: 187).

Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan orgiitsel atiklik kavramina yonelik gelistirilen
model asagida yer almaktadir (Gonul6lmez, 2019: 13).

Atiklik
Yetenekleri

Atiklik Atiklik

Siiriiciileri Saglayicilart

( )
Atiklik ( Uygulamalar
gereksinimleri e nailili Metotlar
Araclar
v
) Yetkinlik
Atik olabilmek priini *
igin stratejik > 4 \
amaglar y Esneklik Orgiit
& Teknoloji
N 1nsan
.. - Hiz o
[ Stratejik Atiklik —_— Yenilik

Sekil 1. Orgiitsel atiklik modeli. Orgiitsel atiklik modeline iliskin bilgilere yer verilmistir.

Kaynak: Sharifi, H.; Zhang, Z. (1999). A Methodology for Achieving Agility in
Manufacturing Organisations: An  Introduction. International Journal Production
Economics, 62 (1-2), 7-22.

Sekil.1°deki “Orgiitsel Atiklik Modeli” (i¢ faktorden olusmaktadir. Bu faktorler
asagidaki gibi belirtilmektedir (Sharifi ve Zhang, 2001: 775).

Atiklik Siirticiileri; bir firmanin rekabet iistiinliiglinii siirdiirebilmesi i¢in yeni yollar
aramasini gerektiren is ¢evresindeki degisimleri/baskilart ifade etmektedir.
Atiklik Yetenekleri; bir firmanin degisimlere olumlu karsiliklar olusturabilmesi ve

degisimlerden faydalanabilmesi igin gereksinim duydugu temel kabiliyetleri ifade
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etmektedir.
Atiklik Saglayicilar; bir firmanin atiklik yeteneklerini elde edebilmesi icin

gerekmekte olan araglar1 ifade etmektedir.

Firmalar, bulunduklar is ¢evresinde ¢esitli degisiklikler ve baskilar ile kars1 karsiya
kalmaktadir. Bir diger ifade ile firmalar; gesitli atiklik surtcdleri ile karsilasmakta ve
boylelikle atiklik yeteneklerini arastirmaya yoOnelmektedir. Ac¢ik bir bicimde, firmalar,
yeteneklerini gelistirebilmek veya gereksinim duyduklart yetenekleri elde edilebilmek
amaciyla cesitli yollar ve araglar arastirmaktadir (Kasap ve Peker, 2009: 67).

2.3.3. Orgitsel Atiklik Boyutlar:

Orgutsel atiklik boyutlarinin  arastirmacilar  tarafindan  farkli  sekillerde
siiflandirildigi bilinmektedir. Sharifi ve Zhang (2000) orgiitsel atikligi “cevaplanabilirlik,
yetkinlik, esneklik ve hiz” boyutlari altinda ele almistir (Kanten vd., 2017: 699).

Cevaplanabilirlik

Cevaplanabilirlik; bir 0Orgutin degisimleri tanimlamasi, bu degisimleri tepki
gOstererek ya da 6nceden énlem alarak hizli bir bicimde cevaplandirmasi ve degerlendirmesi
olarak ifade edilmektedir. Cevaplanabilirlik boyutu asagidaki gibi siniflandirilmaktadir
(Sharifi ve Zhang, 1999: 17-18):

» Degisiklikleri hissetmek, algilamak ve degisiklikler i¢in 6nceden énlem almak,
» Degisikliklere aninda karsilik vermek,

» Degisimin Ustesinden gelmektir.

Cevaplanabilirlik, orgutlerin rekabet edebilmesi ve varliklarini surdirebilmesi
yoniinden 6nem arz etmektedir. Ginumiz sartlarinda devamli gelisen teknolojik yeniliklere
uyum saglayabilmek ve bununla birlikte surekli olarak degisim ve gelisim gdsteren miisteri
taleplerini yamtlayabilmek firma c¢ikarlarinin gozetilmesi yoniinden gereklidir (Ozeroglu,
2019; 28).

Yetkinlik

Yetkinlik, bir orgiitiin amaglarina yonelik faaliyetlerinde tiretkenlik, verimlilik ve
etkinlik saglayan genis ¢apli yetenekler olarak belirtilmektedir. Yetkinlik boyutu asagidaki
Ogeleri kapsamaktadir (Sharifi ve Zhang, 1999: 17):
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» Stratejik vizyon

= Teknolojinin uygunlugu ya da elverisli teknolojik kabiliyet

» Hizmet/lrun kalitesi

» Maliyet etkin olmasi

» Yeni Urun tanitimlarinin yiiksek oranda olmast

» Degisim yonetimi

= Bilgili, yetkin ve giiclendirilmis isgoren faaliyetlerin etkililigi ve verimliligi
= Orgiit ici ve dis1is birligi

= Entegrasyon

Orgiit icinde ve disinda olusan degisimler karsisinda gerek orgiit icinde gerekse
disinda uygun is birligi ortaminin saglanmasi ve gelistirilmesi, belirlenen stratejik vizyon
araciligryla uzun vadeli hedeflerin gerceklestirilmesi konusunda ©nem tasimaktadir
(Ozeroglu, 2019: 32).

Esneklik

Esneklik, bir orgiitiin ayn1 imkanlar dahilinde farkli isler gergeklestirmesi ve farkli
amaclara ulagsmas1 olarak belirtilmektedir. Esneklik boyutu asagidaki 06gelerden
olusmaktadir (Sharifi ve Zhang, 1999: 18):

= Urlin hacmi esnekligi
= Urlin modelinin ve yapismin esnekligi
= Orgiitsel esneklik

= [sgoren esnekligi

Orgutler i¢ ve dis yapilarini, miisteri gereksinimlerindeki artis ve farklilasmalar
dogrultusunda esneklestirmelidir. S6z konusu esnekligin saglanmasi ile Orgutsel atiklik
olusacak, rakipler ile rekabet yarisi igerisinde olunacak ve dolayisiyla da orgitlerin
mevcudiyetlerini siirdiirmesi miimkiin olacaktir. Buna ¢k olarak Volberda (1996)’ya gore
esneklik, tasarim ve yonetim gibi devamli degismekte olan iki olgunun etkilesimi neticesinde
olusmaktadir (Akkaya ve Tabak, 2018: 188):

= QOrgitiin tasarim gorevi: Orgitiin, uygun zamanda ve uygun bigimde karsilik
olusturmasini icermektedir. Bir diger ifade ile misteri isteklerinin, miisteriler
tarafindan gereksinim duyulan sekilde ve zamanda cevaplanip cevaplanmadig ile
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ilgilidir.

= Qrgitiin  yoénetimsel gorevi: Yoneticilerin, cevrede meydana gelen
degisikliklere uygun zamanda ve uygun bi¢gimde tepki vermesini igermektedir. Bir
diger ifade ile yonetim basamaginda bulunan yoneticiler ve liderlerin degisikliklere

uygun sekilde tepki olusturup olusturmamast ile ilgilidir.

Hiz

Hiz, bir orgiitiin faaliyetlerini ve gorevlerini miimkiin olan en kisa zaman icerisinde
yerine getirme kabiliyeti olarak ifade edilmektedir. Hiz boyutu asagidaki dgeleriicermektedir
(Sharifi ve Zhang, 1999: 18):

» Pazara hizli bir bi¢imde yeni tiriin sunmak,
= Uriin ve hizmetleri hizli bir bicimde ve tam zamaninda sunmak,

= Faaliyetleri hizli bir bicimde gergeklestirmek.

Firmalarin giiniimiiz rekabet sartlarinda mevcudiyetlerini koruyabilmesi i¢in hizli
davranabilme kabiliyetini elinde bulundurmalar1 6zellikle degisim karsisinda yeni bilgi
gelistirebilmeleri, bagka bir ifade ile inovasyon kabiliyetleri agisindan énem tagimaktadir.
Christopher (2000)’a gore hiz, orgiitsel stire¢lerin uyumu ve uygun teknoloji kullanimi ile
gergeklesebilmektedir. (Reisoglu, 2019; 67).

2.3.4. Orgutsel Atikligi Destekleyen Unsurlar

Orgiitsel atiklik kavramina ilk kez 1991 yilinda getirilen tanimda, 6rgitiin degisimle
mucadelesini  destekleyecek stratejilerin  ve yeteneklerin  olusturulmasinda bilgi
teknolojilerinin  6nemi belirtilmistir. Orgitlerin atik bir yapida olabilmesi bilgiyi
yonetebilmeleri ile iligkilidir. Bilgi yOnetimi; veri ve enformasyonun saglanmasina,
paylasilmasina ve depolanmasina iliskin bir siiregtir. Bununla birlikte, orgit diizeyinde
ogrenme ve paylasma yoluyla bilgi olusturulmasini da kapsamaktadir (Iscan ve Karabey,
2006:4). Bir orgutin atik olabilmesi icin hizli kararlar alabilmesi dolayisiyla da bilgiye
hizli bir bigimde erisebilmesi gerekmektedir. Bu noktada gelismis bilgi sistemlerinin
olusturacagi bir “bilgi ag1” 6nem arz etmektedir. S6z konusu bilgi ag1, tedarik zincirindeki
taraflar ve ortaklar ile paylasilmalidir. Bilgi agi ile taraflar gereksinim duyduklar1 bilgiyi net
ve dogru bir bicimde elde edilebilecektir. Bununla birlikte taraflarin tum bilgilere erisim
saglayabilmesi ve paylasilmakta olan ortak degerler ile eszamanli olarak hareket edebilmesi

miimkiin olacaktir (Kasap ve Peker, 2009: 66).
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Bir orgutin atik olabilmesi igin Oncelikli olarak Ust yOnetimin atik olmasi
gerekmektedir. Beklenmeyen firsat ve tehditler (ist yonetim tarafindan, proaktif bir yaklasim
ile 6nceden fark edilmeli ve uygun énlemler alinmalidir. Buna ek olarak, departmanlarin
timuinde atiklik s6z konusu olmalidir. (Baki, 2003: 300).

Strode ve arkadaglar1 (2009) tarafindan gelistirilen “The Impact of Organizational
Culture on Agile Method Use” adli ¢aligmada, atikligin orgiitlerde kullanilan bir yontem
olabilmesine imkan saglayan orgiit kiiltiirii faktorleri agagidaki gibi belirtilmistir (Strode vd.,
2009: 3).

= Orgit icinde geribildirime ve 6grenmeye degerverilmesi,

= Orgiit ici iletisimin giivenilir, is birligine elverisli ve yetkin olmast,

= Orgiit icinde takim ¢alismasina deger verilmesi,

= Orgiitiin esnek olmas1 ve sosyal etkilesimde katilimcilig1 tesvik etmesi,
= Proje yoneticilerinin kolaylastirici bir rol Gistlenmesi,

= Orgit icindeki bireylerin guiclendirilmesi,

= Orglitiin yonetim tarzinda liderlik ve is birliginin benimsenmesi,

= Orgiitte yiiz yiize iletisime deger verilmesi,

= Orgiit ici iletisimin resmi olmayan yontemlerle de gergeklestirilebilmesidir.

Atik orgiit yapisi i¢inde, orgiitiin rekabet kapasitesi ve yenilik¢iligi tizerinde etki
olusturan 6nemli etmenlerden biri iletisimdir. Orgiit; kendi isgdrenleri ile 6rgiit ici iletisim
sistemi saglarken, orgiit dis1 iletisimi ise elektronik olarak gerceklestirmektedir. Bu durum

orglte yeni pazar sartlarina adapte olma imkani1 saglar (Hseynov, 2010: 57).

Atiklik; hiyerarsik yonetimin azaltilmasi, isgdrenlerin ekipler halinde ¢alismasi ve
karar almak Uzere yetkilendirilmesi ile elde edilmektedir. Buyuk firmalarda ekipler,
iletisim halinde olabilmek ve islerini ger¢eklestirebilmek icin hizli ve giivenilir iletisim ve

bilgi sistemlerine erigim ihtiyact duymaktadir (Sharp vd. 1999: 164).

Yang ve Liu (2012) ise Orgutlerin atik bir yapida olmasinda tedarik zinciri
yonetiminin énemi vurgulamistir. Orgitlerin dogru ve etkin bir yonetim bicimi ile tedarik
zincirindeki firmalarin yetenek ve kaynaklarindan yarar saglayabilecegi ve bdylece pazar
taleplerini hizl1 bir bigimde yanitlayabilecegini ifade edilmistir (Sucu, 2018: 119). Tedarik
zinciri yonetimi baglaminda atiklik anlayis1 ile hizli bir bicimde ¢6zim Uretmeye
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odaklanilmistir. Geleneksel tedarik zinciri teslimatlarinin uzun zaman aldigi ve bu sebeple
tahmin odakli oldugu bilinmektedir. Atik yapidaki tedarik zincirinin amaci ise teslimatlari

kisa zaman igerisinde ger¢eklestirmek ve talep odakli olmaktir (Christopher vd., 2004: 8).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin Uguncu bolimiinde 6grenme odakliligin ve personel giiglendirmenin
orgutsel atiklik Gzerindeki etkilerini belirlemek icin gerceklestirilen arastirmaya iliskin

bilgiler ve anket ¢alismasi ile elde edilen verilerin analizleri bulunmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Lojistik, son donemlerde hizla gelisen dinamik bir sektér olarak 6n plana
cikmaktadir. Hizmet sektorii icerisinde bulunan lojistik, ticaretin kiiresellesmesinde ve iilke
ekonomilerinin blyumesinde temel bir unsur olarak ele alinmaktadir. Dunya’da ve
Tirkiye’de lojistik sektoriiniin artan 6nemi ile rekabet diizeyi de yiikselmistir. Dolayisiyla
lojistik firmalarinin, varliklarini siirdiirebilmeleri ve rekabet {istlinliigii saglayabilmeleri

etkin stratejiler ve yeni yonetim yaklasimlart benimsemeleri ile iligkilendirilmistir.

Firmalarin, ginimiz kosullarinda meydana gelen hizli degisimlere uyum
saglayabilmesi ve faaliyetlerini etkili bir bicimde yerine getirebilmesi “insan” faktord ile
mimkun olmaktadir. Bugtiniin basarili 6rgdtleri igin insan faktorii maliyet unsuru olmaktan
¢ikmis ve rekabette dnem olusturan temel bir unsur olarak ele alinmistir. Bu dogrultuda bilgi
ve giiciin isgorenlerle paylasilmasi, orgiitlerin kiiresel rekabet ortaminda mevcudiyetlerini
surdurebilmesi, degisim firsatlarindan faydalanabilmesi ve gelisimgosterebilmesi agisindan
onem arz etmektedir. Bilgi edinimi ve paylasimi esasina dayanan 6grenme odaklilik,
miisteri gereksinimlerini ve pazar degisimlerini kapsamakta bunun yani sira degisim ve
adaptasyonun birgok yonuni igermektedir. Bu dogrultudaisgorenlerin bilgi ve becerisini
meydana cikaran giglendirme uygulamalar1 bir diger 6nemli konudur. Ogrenme odaklilik
ve personel guclendirme ile firmalarin pazar degisimlerine daha etkin ve esnek karsiliklar
olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Bu ¢alismada, orgiitlerin atik bir yapida olmasi 6grenme

odaklilik vepersonel glclendirme ile iliskilendirilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin temel amaci, 6grenme odakliliginin ve
personel giliclendirmenin Orgiitsel atiklige olan etkisinin incelenmesidir. Bu calisma ile
dgrenme odakliligin ve personel giiclendirmenin &rgiitsel atiklik {izerindeki etkisi Istanbul,

Bursa ve Kocaeli illerinde faaliyet gosteren lojistik firmalari1 beyaz yaka galisanlar1 agisindan
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incelenmektedir. Literatirde s0z konusu degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik
kisith sayida calisma bulunmaktadir. Buna ek olarak, 6grenme odaklilik, personel
giiclendirme ve orgiitsel atiklik degiskenlerinin tiimiinii inceleyen bir g¢alisma olmasi
nedeniyle kavramsal bir cerceve ve ampirik bir calisma olusturularak literatiire katki

saglanmasi amaglanmstir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar:

Arastirma; zaman ve ulasilabilirlik bakimindan birtakim sinirlamalar tagimaktadir.
Bu nedenle arastirma, konu ve uygulama yoniinden sinirlandirilmistir. Arastirmanin konu
acisindan kapsami; 6grenme odaklilik, personel giiclendirme ve orgiitsel atiklik arasindaki
iliskidir. Uygulama acisindan ise arastirma lojistik sektoriiniin yogun oldugu; istanbul, Bursa
ve Kocaeli illerinde faaliyet goOsteren lojistik firmalari beyaz yaka c¢alisanlarini

kapsamaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma verileri anket teknigi ile saglanmustir. Arastirmada oncelikli olarak detayli
bir literatlr taramas1 gerceklestirilmis ve teorik altyap: saglanmistir. Bununla beraber nihai
uygulama oOncesi bir pilot arastirma (n=30) gergeklestirilerek anket formunda gerekli
diizenlemeler yapilmigtir. BOylece ankette kullanilacak olan Olcekler arastirmayi temsil

edecek bigcimde hazirlanmstir.

= Arastirma Modeli

Arastirmada tanimlayict model kullanilmistir. Arastirma modelinde bagimsiz
degiskenler (6grenme odaklilik ve personel giiclendirme) ile bagimli degisken (6rgutsel

atiklik) arasinda bir iligski bulundugu varsayilmistir.
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~
Etki
/

Sekil 2. Arastirma Modeli.
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Arastirmanin Hipotezleri ve Varsayimlari

Hi: Ogrenme odaklilifin dgrenmeye baglilik boyutu calisanlarin hiz diizeylerini
etkilemektedir.

H2: Ogrenme odakliligin 6grenmeye baglilik boyutu ¢alisanlarin  yetkinlik
dizeylerini etkilemektedir.

H3: Ogrenme odaklhiligin 8grenmeye baglilik boyutu calisanlarin esneklik&
cevaplanabilirlik dizeylerini etkilemektedir.

H4: Ogrenme odakliligin paylasilan vizyon boyutu ¢alisanlarm hiz diizeylerini
etkilemektedir.

H5: Ogrenme odakhiligin paylasilan vizyon boyutu calisanlarin  yetkinlik
dizeylerini etkilemektedir.

He: Ogrenme odakliigin paylagilan vizyon boyutu calisanlarin  esneklik&
cevaplanabilirlik diizeylerini etkilemektedir.

H7: Ogrenme odakliligin acik fikirlilik boyutu ¢alisanlarin hiz diizeylerini

etkilemektedir.

Hs: Ogrenme odakliligim agik fikirlilik boyutu ¢alisanlarin yetkinlik — dizeylerini
etkilemektedir.

Ho: Ogrenme odaklihgin agik fikirlilik boyutu calisanlarin  esneklik&
cevaplanabilirlik dizeylerini etkilemektedir.

Hio: Ogrenme odaklilhigm 6rgut ici bilgi paylasimi boyutu caliganlarin hiz
duzeylerini etkilemektedir.

Hi1: Ogrenme odakliligim orgiit ici bilgi paylasimi boyutu ¢alisanlarin yetkinlik
diizeylerini etkilemektedir.

Hi2: Ogrenme odakliligin orgiit ici bilgi paylasimi boyutu ¢alisanlarin esneklik&
cevaplanabilirlik diizeylerini etkilemektedir.

Hi3: Personel guclendirmenin anlam boyutu c¢alisanlarin  hiz  diizeylerini

etkilemektedir.
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Hua: Personel guclendirmenin anlam boyutu g¢alisanlarin yetkinlik  dtzeylerini
etkilemektedir.

His:  Personel guclendirmenin  anlam  boyutu ¢alisanlarin  esneklik&
cevaplanabilirlik diizeylerini etkilemektedir.

Hie: Personel glglendirmenin yetkinlik boyutu g¢alisanlarin hiz duzeylerini
etkilemektedir.

H17: Personel giclendirmenin yetkinlik boyutu ¢alisanlarin yetkinlik  duzeylerini
etkilemektedir.

His: Personel guclendirmenin yetkinlik boyutu c¢alisanlarin  esneklik&
cevaplanabilirlik diizeylerini etkilemektedir.

Hio: Personel glgclendirmenin ozerklik boyutu ¢alisanlarin hiz  diizeylerini
etkilemektedir.

H2o: Personel giiclendirmenin 6zerklik boyutu ¢alisanlarin yetkinlik dizeylerini
etkilemektedir.

H21:  Personel guclendirmenin  6zerklik  boyutu c¢alisanlarin = esneklik&
cevaplanabilirlik diizeylerini etkilemektedir.

H22:  Personel giclendirmenin etki boyutu c¢alisanlarin  hiz  dizeylerini
etkilemektedir.

H23: Personel gliclendirmenin etki boyutu ¢alisanlarin yetkinlik diizeylerini
etkilemektedir.

Hza: Personel gili¢lendirmenin etki boyutu calisanlarin esneklik& cevaplanabilirlik

dizeylerini etkilemektedir.

= Veri Toplama Araci ve Degiskenler

Aragtirma verileri, anket teknigi ile ulasilmistir. Lojistik firmalarindaki beyaz yaka
calisanlara yonelik olusturulan anket formunda 6grenme odakliligi, personelgiclendirmeyi

ve orgiitsel atikligi 6lgmeye yonelik 3 ayr1 6l¢ek mevcuttur.

Calantone vd. tarafindan gelistirilmis (2000) Ogrenme Odaklilik Olgegi, gerekli
diizenlemeler yapilarak Inan ve Ayazlar (2019) tarafindan seyahat acentalarma uyarlanan
calismadaki Tiirkgelestirilmis hali ile kullamlmistir. Ogrenme Odaklilik Olgeginde 16
madde ve dort 5grenme odaklilik boyutu bulunmaktadir. “Ogrenmeye Baglilik” boyutu dort
maddeden, “Paylasilan Vizyon” boyutu dort maddeden, “Acik Fikirlilik” boyutu dort
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maddeden ve “Orgiit I¢ci Bilgi Paylasimi” boyutu dért maddeden olusmaktadar.

Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis Personel Guclendirme Olcegi, gerekli
diizenlemeler yapilarak Siirgevil, Tolay, Topoyan (2013) tarafindan Tiirkgelestirilmis hali ile
kullanilmistir. Personel Giiglendirme Olceginde 12 madde ve dért personel giiglendirme
boyutu bulunmaktadir. “Anlam” boyutu 3 maddeden, “Yeterlilik” boyutu 3 maddeden,
“Ozerklik” boyutu 3 maddeden “Etki” boyutu 3 maddeden olusmaktadir.

Spitzer (2007) tarafindan gelistirilen ve Kanten vd. (2017) tarafindan 6rgiit alanina
uyarlanan “Orgitsel Atiklik Olgegi”, Orglitsel Davranis alaninda uzman kisilerce incelenmis
ve Tirkceye uyarlanarak kullanilmistir. Orgitsel Atiklik Olgeginde 10 maddeve iig
orgutsel atiklik boyutu bulunmaktadir. “Hiz” boyutu 3 maddeden, “Yetkinlik” boyutu 4
maddeden, “Esneklik& Cevaplanabilirlik” boyutlar1 3 maddeden olusmaktadir.

Anket formunda bulunan her bir ifade icin bes aralikli likert tipi 6lcek kullanilmastir.
Anket formunda katilimcilarin belirli demografik 6zelliklerine iliskin 7 soru mevcuttur.
Tablo 1.1 anket formunda bulunan 3 6lgegin boyutlarin1 ve bu boyutlara ait ifade sayilarin

belirtmektedir.

Tablo 1. Olgeklerdeki Boyutlar ve Degisken Sayilar

Olcekler Boyutlar ifade Sayisi
Ogrenme Odaklilik Ogrenmeye Baghlik 4
Paylagilan Vizyon 4
Agik Fikirlilik 4
Orgiit i¢i Bilgi Paylasimi 4
Personel Giclendirme Anlam 3
Yetkinlik 3
Ozerklik 3
Etki 3
Orgiitsel Atiklik Hiz 3
Yetkinlik 4
Esneklik& 3
Cevaplanabilirlik
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= Arastirmanin Orneklemi

Arastirma; zaman, ulasilabilirlik vb. kisitlar sebebi ile Istanbul, Bursa ve Kocaeli
illerinde faaliyet gosteren lojistik firmalarinda farkli bélimlerde bulunan beyaz yaka
calisanlar ile gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda, kolayda 6rnekleme yontemi ile toplam 230
adet anket formundan 200 (%86,9) adet geri dontis saglanmistir. 200 adet anket formunun

189 adedi degerlendirmeye alinmistir.

= Uygulanan Istatiksel Yontemler

Arastirma sonucunda giivenilir ve gecgerli bulgular elde edebilmek icin birtakim
istatiksel analizler kullanilmigtir. Anket formunda bulunan (¢ 6lgek kapsaminda ulagilan
veriler, “SPSS 24.0 for Windows” ve “Lisrel 9.1” paket programlari araciligiyla yapilmistir.
Arastirmada oncelikli olarak u¢ deger analizi gerceklestirilmis ve arastirmaci goziiyle siipheli
olarak yaklasilan degerler géz oniinde bulundurularak 6 deger, analiz kapsamina alinmamig
ve geriye kalan toplam 189 anket ile arastirma analizleri yapilmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin yapisal gecerliligi faktor analizi ile test edilmistir. Anket formunda yer alan
Olgeklerin ve alt boyutlarmin i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha degerleri)
hesaplanarak, glvenirlik dizeyleri tespit edilmistir. Olgeklere iliskin yapisal gegerlilik
kesfedici faktor analizi ile test edilmistir. Buna ek olarak arastirma modelinde 6ne sirtlen
degiskenler arasi iligkilerin test edilmesi amactyla pearson korelasyon analizi yapilmistir.
Arastirma modeli kapsaminda ileri siiriilen hipotezlerin test edilmesi igin ise regresyon

analizi kullanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin dordiincii boliimiinde, arastirmaya katilan lojistik sektorii beyaz yaka
calisanlarina uygulanan anket formundan ulasilan veriler dogrultusunda gergeklestirilen

analizler bulunmaktadir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan lojistik sektorii beyaz yaka calisanlarinin demografik

Ozelliklerine ait bulgularin frekans ve yiizde dagilimlari asagidaki gosterildigi gibidir:

Tablo 2. Katihmeilarin Cinsiyet Durumuna Iliskin Frekans Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yizde Gegerli Yuzde Kimulatif Yizde
Kadin 71 37,6 37,6 37,6
Erkek 118 62,4 62,4 100,0

Toplam 189 100,0 100,0

Cevap Vermeyen 0 0
189 100,0
Toplam

Cinsiyet sorusunu yanitlayan 189 ¢alisanin % 38’si kadin; %62’si erkektir.

Tablo 3. Katihmeilarin Medeni Durumuna iliskin Frekans Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yizde Gegerli Ylzde Kimdlatif Ylzde
Bekar 75 39,7 39,7 39,7
Evli 114 60,3 60,3 100,0
Toplam 189 100,0 100,0
Cevap Vermeyen 0 0
189 100,0
Toplam

Medeni durum sorusunu yanitlayan 189 ¢alisanin % 40’1 bekar; %60°1 evlidir.

Tablo 4. Katihmeilarin Yas Durumuna iliskin Frekans Dagilinm

Yas Grubu

Frekans

Yiizde

Gegerli Ylzde

Kumdalatif Yizde

20°den az

1

5

5

5
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20-29 arasi 52 27,5 27,7 28,2
30-39 arasi 55 29,1 28,7 56,9
40-49 arasi 41 21,7 21,8 78,7
50 ve Uizeri 40 21,2 21,3 100,0
Toplam 189 100,0 100,0
Cevap Vermeyen 0 0
Toplam 189 |  100,0

Yas durumu sorusunu yanitlayan 188 ¢alisanin %1°i 20’den az yas grubunda; %27’si
20-29 aras1 yas grubunda; %29’u 30-39 arasi yas grubunda; %22 ’si 40-49 yas arasi

grubunda; %211 ise 50 ve tizeri yas grubundadir.

Tablo 5. Katihmeilarin Egitim Diizeyine iliskin Frekans Dagihm

Kimdulatif
Egitim Dlzeyi Frekans Yizde Gegerli Yuzde
lkogretim 2 11 11 11
Lise 15 79 79 9

On Lisans 31 16,4 16,4 25,4
Lisans 110 58,2 58,2 83,6

Lisansustu 31 16,4 16,4 100,0
Toplam 189 100,0 100,0

Cevap Vermeyen 0 0

Toplam 189 100,0

Egitim dlzeyi sorusunu yanitlayan 189 ¢alisanin %1’i [lkdgretim; %8’i  lise;

%16’s1 On lisans; %58°1 lisans; %16’s1 lisansiistii diizeyinde egitime sahiptir.

Tablo 6. Katihmcilarin Toplam Calisma Siirelerine iliskin Frekans Dagilinm

Calisma Siresi (Yil) Kumdulatif
Frekans Yizde Gegerli Yizde
1’ Yildan Az 32 16,9 16,9 16,9
1-5 Y1l 68 36 36 52,9
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6-10 Y1l 42 22,2 22,2 75,1
11-15 Y1l 24 12,7 12,7 87,8
16 Y1l ve Uzeri 23 12,2 12,2 100,0
Toplam 189 100,0 100,0
Cevap Vermeyen 0 0
189 100,0

Toplam

Toplam ¢aligsma siiresi sorusunu yanitlayan 189 ¢alisanin % 17’si 1’yildan az; % 36’s1

1-5 y1l; % 22°si 6-10 yil; % 131 11-15 y1l; %12°si 16 yil ve tizeri gibi bir suredir ayni yerde

calistiklar1 goriilmektedir.

Tablo 7. Katiimeilarin Lojistik Alamiyla Tlgili Egitim Durumuna Iliskin Frekans

Dagilim
Kamdalatif

Lojistik Egitimi Frekans Yuzde Gecerli Yizde

Evet 114 60,3 60,3 60,3

Hayir 75 39,7 39,7 100,0

Toplam 189 100,0 100,0
Cevap Vermeyen 0 0
189 100,0

Toplam

Lojistik alaniyla ilgili egitim bulunmasina iliskin soruya cevap veren 189 calisanin

%60’ 1m1n lojistik alaniyla ilgili egitimi bulunmakta; %40’ 1n1n lojistik alaniyla ilgili egitimi

bulunmamaktadir.

Tablo 8. Katihmcilarin Cahstiklar Béliime Iliskin Frekans Dagilimi

Kumdalatif
Bolim Frekans Yizde Gegerli Yizde

Lojistik Alanina 122 64,6 67 64,6
Mliskin Bolumler

Temel isletme 58 30,7 33,1 100,0
Fonksiyonlarina
iliskin Bélimler

180 95,3 100,0

Toplam
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Cevap Vermeyen 9 4,8

Toplam 189 100,0

Arastirmaya katilan 198 g¢alisandan %5’inin  “calistigimiz bolim”  sorusunu
cevaplandirmadigi goriilmektedir. Cevap veren 180 ¢alisanin %65°1 lojistik alanina iligkin
bolumlerde; %31’ inin temel isletme fonksiyonuna iliskin boltimlerde ¢alistigi goriilmektedir.

Calisanlarin 6nemli bir kisminin lojistik alanina iligkin boliimlerde ¢alistigi gortilmektedir.

4.2.Guvenirlik ve Faktor Analizine iliskin Bulgular

Aragtirmada yer alan 6grenme odaklilik 6lgegi i¢in toplam 16, personel giiglendirme
6lgegi icin toplam 12 ve orgitsel atiklik dlgegi igin toplam 10 ifadenin yap1 gegerliliginin
test edilmesi amaciyla agiklayici faktdr analizi yapilmistir. Arastirma verilerinin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadiginin belirlenmesinde kullanilan Kaiser- Meyer-Olkin (KMO)
testleri ve Barlett testlerine iligkin bulgular ile 6lgeklerin genel i¢ tutarlilik katsayilari

(Cronbach’s Alpha degerleri) tablo 4.10.’da verilmektedir.

Tablo 9. Olgeklerin KMO, Barlett ve Giivenilirlik Test Degerleri

Olgekler KMO Barlett Barlet Genel I¢ Tutarhik
Degerleri Degerleri Anlamhhk (Cronbach’s Alpha)
Ogrenme 1518,312 ,000 ,918
Odakhhk ,909
Personel 1404,458
Giglendirme 817 000 862
Orgitsel Atiklik 862 879,259 000 892

KMO degerleri yapilan ¢aligmadaki 6rneklemin faktor analizi igin yeterli diizeyde
olup olmadigini Barlett testi sonuglarinin ise verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini
aciklamaktadir (Kanten, 2012: 207). Analizler sonucunda elde edilen veri (0.80< Cronbach’s
Alpha <1.00) araliginda ise yiiksek giivenilirlikte olarak kabul edilmektedir (Yildiz ve
Uzunsakal, 2018: 19). Agiklayici1 faktor analizi sonucu, 6grenme odaklilik 6l¢egindeki 1
madde ve oOrgltsel atiklik olgcegine ait 1 madde faktor yiklerinin 0.50°nin altinda
kalmasindan dolay1 analiz disinda tutulmus, kalan maddelerin ise teoriye uygun bir yapiy1

Olctiigii belirlenmistir. Faktor analizleri sonucunda olusan faktorler, faktor yiikleri, degisken
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ortalamalari, faktor (boyut) ortalamalari, aciklanan varyanslar ve hesaplanan i¢ tutarlilik

katsayilarina iliskin bulgular agsagida sirasiyla 6zet olarak sunulmaktadir.

4.2.1.0grenme Odakhhk Olcegi

Ogrenme odaklilik dlgek maddelerine iliskin verilerin faktdr analizi ile test edilmesi
ve varimaks dondarilmesi sonucunda, 4 faktor ¢6zimu elde edilmistir. Olusan faktorlerin,
toplam varyansin %70’ini acikladig1 goriilmektedir. Birinci faktér 6grenmeye bagliligin
acikladig1 varyans orani 15,649; ikinci faktor paylasilan vizyonun agikladig varyans orani
17,653; Gglincl faktor agik fikirliligin agikladigi varyans orani 18,240; dordiincu faktor 6rgt
ici bilgi paylasiminin agikladigi varyans orani 18,208 dir.

Tablo 10. Ogrenme Odakhhk Olgegi Dondiiriilmiis Faktor Yukleri

Ogrenmeye Paylasilan Acik Fikirlilik Orgiit I¢i Bilgi
Degisken Kodu :
Baghlk Vizyon Paylasim

Al ,845

A2 729

A4 ,678

A5 ,611

A6 ,783

AT ,800

A8 ,588

A9 621

AL 77

All 759

Al2 753

Al3 685

Al4 669

ALS 793

Al6

,749
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I¢ Tutarhhk 751 820 ,887 ,814

Katsayisilar
(Cronbach’s
Alpha)
Hesaplanan Genel
i¢ Tutarhhk

Katsayisi ,918

Aciklanan
Varyanslar 15,649 17,653 18,240 18,208

Cikarum Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Dondiirme Yontemi: Varimaks Dondirmesi

Yapilan faktor analizinin sonucunda, (A3) maddesi agiklanan varyans oranina
katkisinin diisiik olmasindan dolay1r 0Olgek kapsamina alinmamistir. Analiz sonucunda
ogrenme odaklilik dlgeginin teoriye uygun bir yapiy1 6l¢tiigli ve yapi gecerliligine sahip
oldugu belirtilebilir. Ogrenme odaklilik 6lgegindeki degiskenlere iliskin ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo 11’de verilmektedir.

Tablo 11. Ogrenme Odakhhk Olcegi Degisken Ortalamalar

Faktor Olgek Maddeleri Degisken Standart Faktor
Ortalama Sapma Ortalama
Al 37725 1,01901
Ogrenmeye Baghhik A2 4,0794 0,86236 3,9524
Ad 40053 0,88424
AS 3,6825 0,88412
A6 3,3968 0,05438
Paylasilan Vizyon
A7 3,6402 0,89779 3,6812
A8 3,5185 0,95423
A9 3,5767 1,01094
Al0 3,4550 1,05907
3,5515
All ,
Acik Fikirlilik 3,6772 0,93772
Al2 3,4974 1,055
Al3 3,7619 0,88812
) . Al4
Orgit  ici  Bilgi 3,5767 0,91133
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Paylasim Al5 3,2698 1,15602 3,5687

A16 3,6667 1,02625

4.2.2.Personel Giiglendirme Olgegi

Personel glclendirme 6lcek maddelerine iliskin verilerin faktdr analizi ile test edilmesi ve
varimaks dondiiriilmesi sonucunda, 4 faktor ¢6ziimii elde edilmistir. Olusan faktorlerin, toplam
varyansin %81’ini agikladigi goriilmektedir. Birinci faktdr anlamin agikladigi varyans orani
22,709; ikinci faktor yetkinligin acikladigi varyans orami 18,212; dgunci faktér segimin

acikladig1 varyans orani 18,669; dordiinci faktor etkinin agikladigi varyans orani1 21,042 dir.

Tablo 12. Personel Giiglendirme Ol¢egi Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Anlam Yetkinlik Ozerklik Etki
Degisken Kodu

B17 ,859

B18 ,888

B19 ,887

B20 ,658

B21 877

B22 ,840

B23 809

B24 361

B25 744

B26 798

827 897

B28 889

I¢ Tutarhhk 903 808 ,841 ,883
Katsayisilar
(Cronbach’s

Alpha)

Hesaplanan Genel
i¢ Tutarhhk
Katsayisi ,862
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Aciklanan
Varyanslar 22,709 18,212 18,669 21,042

Cikarum Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Dondirme Yontemi: Varimaks Dondirmesi

Yapilan faktor analizi sonucunda personel gicglendirme &lgeginin teoriye uygun bir
yapiy10l¢tiigii ve yapi gecerliligine sahip oldugu belirtilebilir. Personel glglendirme dlgegindeki
degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 13’de verilmektedir.

Tablo 13. Personel Giiglendirme Olgegi Degisken Ortalamalari

Faktor Olgek Maddeleri Degisken Standart Faktor
Ortalama Sapma Ortalama
Bl7 4,4021 0,70499
B18 4,2646 0,71746 4,3368
Anlam B8 4,3439 0,73891
B20 4,5608 0,57681
Yetkinlik ol
4,5503 0,56856 4,4956
B22 4,3757 0,65366
B23 4,0688 0,92284
.. . B24
Szerklik 3,0101 0,91521 3,8924
B25 3,6984 1,03093
B26 3,4497 1,0738
. B27 3,2804 1,04204 3,3421
Etki
B28 3,2963 1,02989

4.2.3.0rgiitsel Atiklik Olgegi

Orgutsel atiklik 6lcek maddelerine iliskin verilerin faktor analizi ile test edilmesi ve
varimaks donddrilmesi sonucunda, 3 faktor ¢6zimi elde edilmistir. Olusan faktorlerin,
toplam varyansin %75’ini agikladigi goriilmektedir. Birinci faktér hizin agikladigi varyans
oran1 25,184; ikinci faktor yetkinligin acgikladigi varyans orami 22,994; Uglncu faktor
esneklik ve cevaplanabilirligin agikladig1 varyans orani 26,712°dr.
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Tablo 14. Orgutsel Atiklik Olgegi Dondiiriilmiis Faktor Yukleri

Yetkinlik Esneklik&Cevaplanabilirlik

Degisken Kodu Hiz
C29 ,851

C30 ,838

C31 ,676

C33 ,537

C34 ,829

C35 157

C36 ,620

C37 ,895

C38 ,857

ig: Tutarhhk
Katsayisilar ,816 ,755 ,858

(Cronbach’s Alpha)
Hesaplanan Genel

ig: Tutarhhk ,892

Katsayisi
Aciklanan

25,184 22,994 26,712

Varyanslar

Cikarum Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Dondirme Yontemi: Varimaks Dondirmesi

Faktor analizi sonucunda, (C32) maddesi c¢apraz yiiklenme egilimi gosterdiginden
dolay1 6lcek kapsamina alimmamustir. Faktor analizi sonucunda orgiitsel atiklik 6l¢eginin
teoriye uygun bir yapiy1 6l¢tiigii ve yap: gegerliligine sahip oldugu belirtilebilir. Orgiitsel atiklik

6lgegindeki degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 15’de verilmektedir.

Tablo 15. Orgutsel Atiklik Olcegi Degisken Ortalamalar

Faktor Olgek Degisken Standart Faktor
Maddeleri Ortalama Sapma Ortalama
C29 3,48148 0,884816
C30 3,25397 1,025757 3,4338
H
t C31 356614 1,027348
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C33 3,73016 0,822678
Yetkinlik 34 3,63492 0,849936 3,6684
Cc35 3,64021 0,038351
C36 3,70899 0,815393
Esneklik& c37 3,8254 0,896916 3,7742
Cevaplanabilirlik C38 378836 0.009566

4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular

Aragtirma modelinde yer alan 6lgeklerin uyum iyiligi degerlerinin belirlenmesi igin

dogrulayic1 faktor analizi kullamlmistir (Capik, 2014: 196). Dogrulayic1 faktér analizi

(DFA); arastirmada kullanilan 6l¢eklerin uyum iyiligi degerlerini belirlemekte kullanilan bir

analiz yontemidir (Aytag ve Ongen, 2012: 16). Dogrulayici faktor analizinde 6lgeklerin

uyum iyiligi degerlerini gostermekte olan gesitli uyum indeksleri yer almaktadir. En yaygin

kullanilan uyum degerleri; CFI (sinanan modelin karsilastirmali uyum indeksi), Ki-kare,

SRMR (modelin gozlemlenen ve agiklanan kovaryanslari arasindaki farkin ortalamasi

standardize edilmis hatalarin ortalama degerlerinin karekokii), RMSEA (yaklasik hatalarin

karekdokii), normallestirilmemis uyum indeksleri (Non-Normed Fit Index/ Tucker-Lewis
Index-NNFI) olarak degerlendirilmektedir (Acun, 2013: 79).

Tablo 16. Dogrulayici1 Faktor Analizi Sonucunda Ol¢eklerin Uyum Tyiligi Degerleri

Dagilim
Degiskenler x2 d.f. x2/dfl  GFI AGFI CFI | NFI |NNFI | RMSE
Ogrenme
Odaklihk 139,97 | 81 1,72 0,91 087098 | 09 | 098 0,062
Personel
Giliglendirme 81,45 44
1,85 0,93 0,88 0,98 0,96 0,97 0,067

Tablo 16°da yer alan x?/df, GFI, AGFI, CFI, NFI, NNFI, RMSEA degerlerinin

ogrenme odaklilik, personel giiglendirme ve orgiitsel atiklik dlgeklerinin kabul edilebilir

degerler arasinda oldugu goriilmektedir.

53




Tablo 4.16. Uyum Indekslerine iliskin Mikemmel ve Kabul Edilebilir Uyum

Olcutleri
Uyum Indeksleri Milkemmel Uyum indeksleri Kabul Edilebilir Uyum indeksleri
0<y2lsd<2 2<y2lsd <3
x2/sd
.90 <AGFI <1.00 .85 < AGFI<.90
AGFI
.95 <GFI<1.00 90 <GFI<95
GFlI
95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95
CFI
.95 <NFI<1.00 .90 <NFI<.95
NFI
195 < NNFI (TLI) < 1.00 .90 < NNFI (TLI) < .95
NNFI (TLI)
.95 <RFI<1.00 90 <RFI< .95
RFI
Fl 95 <IFI <1.00 90 <IFI<.95
.00 <RMSEA < .05 .05<RMSEA <.08
RMSEA
.00 <SRMR <.05 .05 <SRMR <.10
SRMR
.95 <PNFI <1.00 .50 <PNFI <.95
PNFI
.95 <PNFI <1.00 .50 <PNFI<.95
PGFI

Kaynak: ilhan, Mustafa; Cetin, Bayram (2014). LISREL ve AMOS Programlari
Kullanilarak Gergeklestirilen Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Analizlerine Iliskin Sonuclarin

Karsilastirilmasi. Egitimde ve Psikolojide Ol¢me ve Degerlendirme Dergisi, 5 (2), 31.
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Sekil 3. Ogrenme Odaklilik Olgeginin Modeli i¢in Dogrulayici Faktor Analizi
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Chi-Square=:81.45, df=44, P-value=0.00051, RMSEA=0.0&7

Sekil 4. Personel Guiglendirme Olgeginin Modeli igin Dogrulayici Faktor Analizi

56



"

L]
-

31

=
.

i
.

L]
-

i

S

.41

0.18

*].3'}'

Chi-Square=35.96, df=21, P-value=0.02212, RMSEA=0.0¢Z2
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4.4, Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Arastirmada degiskenler arasi iligkilerin belirlenmesi igin pearson korelasyon

analizi

uygulanmistir.

Bagimsiz degiskenlerin (0grenme odaklilik ve

personel

giiclendirme) bagimli degisken (orgiitsel atiklik) {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla

ise regresyon analizi gergeklestirilmistir. Bu degerlendirmelere iliskin bulgulara asagida yer

verilmektedir.

Tablo 18. Ogrenme Odakhlik, Personel Giiclendirme
Korelasyon Analizi Sonuglari

ve Orgiitsel Atiklige Yonelik

Org.
. . . . . Esn.-
Ogr. | Pay. | Acgk I¢i Yetkin | Ozerk " Yetkin
Bag. | Viz. | Fik | Bilg. | AMM| gk | ik | Bk | Hiz | o ) Cevap
Payl. :
Pea. o x o o
1 | 576" | 5217 | 439" | 378" | 0,127 | ,148* | 314** | 300%* | 346** | 336**
Ogrenmeye | COr.
Baghk | ;¢ 000 | 000 | 000 | 000 | 0,081 | 0,041 | 000 | 000 | ,000 | ,000
Pea. | s76= | 1 | 660" | 556" | ,366™ | 0,135 | ,305%* | 416%* | 456%* | 490" | 465
Paylagilan | Cor.
Vizyon Sig. | ,000 000 | 000 | 000 | 0,063 | ,000 | 000 | 000 | 000 | 000
Pea. | o1 | 660" | 1 | 6827 | 4117 | 0123 | 306%* | 422%+ | sagrr | BE1** | 525
Aclk Cor.
Fikirlilik .
Sig. | 0,00 | 0,00 000 | 000 | 009 | 000 | ,000 | 000 | 000 | 000
Orgiit lci E%‘?‘ 439" | 556™ | 682 | 1 | 365" | 0,081 |,264%* | 367** | 566%* | 648%* | 528%*
Bilgi '
Paylasimi | Sig. | ,000 | ,000 | ,000 000 | 0,269 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000
E%?‘ 378 | 3667 | 4117 | 365 | 1 | 4767 | ,313%* | 304%* | 313%* | 383** | 364**
Anlam '
Sig. | ,000 | 000 | 000 | 000 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 000
E%ar' 0,127 | 0135 | 0,123 | 0,081 | 476™ | 1 |387**| 0117 | 0,003 | 0,106 | 0,116
Yetkinlik :
Sig. | 0,081 | 0,063 | 0,09 | 0269 | 0,00 0,00 | 0,108 | 0,204 | 0,146 | 0,112
E%ar' 148" | 305" | 306" | 264 | 313" | 387" | 1 | 537%* | 221%% | 168 | 152
Ozerklik :
Sig. | 0,041 | 000 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 000 | 002 | 0,021 | 0,037
E%ar' 3147 | 416™ | 4227 | 367" | 3047 | 0117 | 537%* | 1 | 418%* | 341%* | 288**
Etki '
Sig. | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 0108 | 0,00 000 | 000 | 000
Hiz E:%?' 3907 | 456" | 549 | 566™ | 313" | 0,093 | 221** | 418**| 1 | B15** | 5E1**
Sig. | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 0204 | 0,002 | 0,00 000 | 000
E‘Z‘T 346" | 490" | 581" | 648" | 383" | 0,106 | ,168* | ,341%* | 615%* | 1 | ,663**
Yetkinlik :
Sig. | 000 | 000 | 000 | 000 | 000 | 0146 | 0,021 | ,000 | ,000 000
Esneklik- E%?‘ 336" | 465" | 5257 | 528" | 364 | 0,116 | ,152* | ,288** | 561%* | 663+ | 1
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vaplan .
i?i?’li?(pa ab Sig. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,112 | 0,037 ,000 ,000 ,000

**Kolerasyon 0,01 diizeyinde/ * 0,05 duzeyinde anlamlidur.
4.4.1. Korelasyon Analizine Tliskin Bulgular

Tablo 18’de arastirma kapsaminda degerlendirilmekte olan 6grenme, personel
guclendirme ve oOrgitsel atiklik degiskenleri arasindaki korelasyon analizi sonuglari
bulunmaktadir.

Aragtirmada 6grenme odaklilik alt boyutlari ile 6rgitsel atiklik alt boyutlar1 arasinda
anlamli iliskiler tespit edilmistir. Buna gore; 6grenmeye baghlik ile orgitsel atikligin alt
boyutu olan hiz arasinda pozitif yonde (r=0,390; p<0,01) anlamli bir iliskitespit
edilmistir. Ogrenmeye baghlik ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan yetkinlik arasinda
pozitif yonde (r=0,346; p<0,01) anlamh bir iliski goriilmiistir. Ogrenmeye baglilik ile
orgiitsel atikligin alt boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik arasinda pozitif yonde
(r=0,336; p<0,01) anlaml bir iligki bulunmaktadir. Bununla brilikte paylasilan vizyon ile
orgiitsel atikligin alt boyutu olan hiz arasinda pozitif yonde (r=0,456; p<0,01) anlamli bir
iliski tespit edilmistir. Paylasilan vizyon ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan yetkinlik
arasinda pozitif yonde (r=0,490; p<0,01) anlamli bir iliski goériilmistiir. Paylasilan vizyon
ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik arasinda pozitif yonde
(r=0,465; p<0,01) anlaml bir iligki bulunmustur. Ayrica agik fikirlilik ile orgiitsel atikligin
alt boyutu olan hiz arasinda pozitif yonde (r=0,549; p<0,01) anlaml1 bir iliski tespit edilmistir.
Acik fikirlilik ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan yetkinlik arasinda pozitif yonde (r=0,581;
p<0,01) anlaml1 bir iligki bulunmaktadir. A¢ik fikirlilik ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan
esneklik& cevaplanabilirlik arasinda pozitif yonde (r=0,525; p<0,01) anlaml1 bir iliski tespit
edilmistir. Ogrenme odakliligmin son alt boyutu olan drgiit ici bilgi paylasimi ile drgiitsel
atikligin alt boyutu olan hiz arasinda pozitif yonde (r=0,566; p<0,01) anlamli bir iliski
goriilmiistiir. Orgit ici bilgi paylasimi ile orgitsel atikligin alt boyutu olan yetkinlik
arasinda pozitif yonde (r=0,648; p<0,01) anlaml1 bir iliski tespit edilmistir. Orgit ici bilgi
paylasimu ile 6rgutsel atikligin alt boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik arasinda pozitif
yonde (r=0,528; p<0,01) anlamh bir iliski bulunmaktadir. Arastirma sonuclarina gore,
ogrenme odaklilik boyutlarinin 6rgiitsel atiklik boyutlari ile gui¢lu bir iliski igerisinde oldugu
ifade edilebilir.

Arastirmada personel guclendirme alt boyutlar1 ile 6rgitsel atiklik alt boyutlart
arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Buna gore; anlam ile 6rgiitsel atikligin alt boyutu
olan hiz arasinda pozitif yonde (r=0,313; p<0,01) anlaml1 bir iliski tespit edilmistir. Anlam
ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan yetkinlik arasinda pozitif yonde (r=0,383; p<0,01)
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anlamli bir iliski gorilmistiir. Anlam ile orgutsel atikligin alt boyutu olan esneklik&
cevaplanabilirlik arasinda pozitif yonde (p=0,364; p<0,01) anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.
Bununla birlikte yetkinlik ile 6rgutsel atikligin alt boyutu olan hiz arasinda (r=0,093;p<0,01)
anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Yetkinlik ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan yetkinlik
arasinda (r=0,106; p<0,01) anlamli bir iliski tespit edilmemistir. Yetkinlik ile Orgutsel
atikligin alt boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik arasinda (r=0,116; p<0,01) anlaml1 bir
iliski bulunmamaktadir. Ayrica 6zerklik ile drgutsel atikligin alt boyutu olanhiz arasinda
pozitif yonde (r=0,221; p<0,01) anlamh bir iliski tespit edilmistir. Ozerklik ile érgutsel
atikligin alt boyutu olan yetkinlik arasinda (r=0,168; p<0,01) anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Ozerklik ile 6rgiitsel atikligin alt boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik
arasinda (r=0,152; p<0,01) anlaml1 bir iligki tespit edilmemistir. Personel guclendirmenin
son alt boyutu olan etki ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan hiz arasinda pozitif yonde
(r=0,418; p<0,01) anlaml bir iliski tespit edilmistir. Etki ile orgiitsel atikligin alt boyutu olan
yetkinlik arasinda pozitif yonde (r=0,341; p<0,01) anlamli bir iligki goriilmiistir. Etki ile
orgiitsel atikligin alt boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik arasinda pozitif yonde
(r=0,288; p<0,01) anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma sonuglarinagdre personel
giiclendirme boyutlarindan anlam ve etkinin drgutsel atiklik boyutlari ile daha giiglii bir iligki
icerisinde oldugu ifade edilebilir.

4.4.2.Regresyon Analizine Tliskin Bulgular

Korelasyon analizi sonuglarmin yardimiyla, arastirmada yer alan bagimsiz
degiskenlerin (68renme odaklilik ve personel giliclendirme) bagimli degiskeni (6rgiitsel
atiklik) ne seviyede etkilediginin agiklanmasi 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda,
korelasyon analizi sonucu kabul go6ren aragtirma hipotezlerindeki iliskiler bagimsiz ve
bagimli degiskenler ¢cercevesinde regresyon analizi ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Asagida

regresyon analizi sonucu elde edilen bulgular bulunmaktadir.

Tablo 19. Ogrenme Odaklihgimin Orgiitsel Atikligin (Hiz) Boyutu Uzerindeki Etkisi

Degiskenler B Standart Sapma B Anlamlihk
Ogrenmeye 091 081 082 264
Baghhk
Paylasilan Vizyon ,080 ,095 071 ,400
Acik Fikirlilik 223 ,087 ,234 ,011
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Orgut ici Bilgi 346 ,085 331 ,000

Paylasimi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Atiklik (Hiz) ~ (F=28,166 R2=,380)

Tablo 19°daki regresyon analizi R? determinasyon katsayis1 degerine gore, orgutsel
atikligin hiz boyutu lzerinde yaratilan degiskenligin %38’i 6grenme odakliliginin 2 boyutu
(acik fikirlilik ve orgiit i¢i bilgi paylasimi) tarafindan agiklandigi goriilmektedir. Bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iligskinin agiklandigi regresyon modeli gegerlidir (F=28,166;
p<0,001). Ogrenme odakliligin égrenmeye baglilik boyutunun (B= 0,82; p<0,05) &rgiitsel
atikligin hiz boyutu Uzerinde etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Hi hipotezi
reddedilmistir. Ogrenme odakliligin paylasilan vizyon boyutunun (B=0,71; p<0,05) 6rgitsel
atikligin hiz boyutu {izerinde etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Ha hipotezi
reddedilmistir. Ogrenme odaklihiginin agik fikirlilik boyutu (B=,234; p<0,05) orgiitsel
atikligin hiz boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile
o6grenme odakliliginin boyutu olan agik fikirlilik arttikca orgiitsel atikligin boyutu olan hiz
artmaktadir. Bu dogrultuda Hv hipotezi desteklenmektedir. Ogrenme odakliligmnin érgiit ici
bilgi paylasimi boyutu (f=,331; p<0,05) orgiitsel atikligin hiz boyutunu pozitif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu olan 6rgiit ici
bilgi paylasimi arttikga Orgltsel atikligin boyutu olan hiz artmaktadir. Bu dogrultuda Hao

hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 20. Ogrenme Odakhiiginin Orgiitsel Atikligin (Yetkinlik) Boyutu Uzerindeki
Etkisi

Degiskenler B Standart Sapma B Anlamlihk
Ogrenmeye -,027 ,064 -,029 671
Baghhk
Paylasilan Vizyon ,110 ,075 ,115 ,142
Acik Fikirlilik 172 ,069 212 ,013
Orgit I¢i Bilgi 1403 ,067 /453 ,000
Paylasim
Bagimh Degisken: Orgiitsel Atiklik (Yetkinlik) (F=39,600 R2=,463)

Tablo 20°deki regresyon analizi R? determinasyon katsayisi degerine gore, Orgutsel
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atikligin yetkinlik boyutu Uzerinde yaratilan degiskenligin %40°1 6grenme odakliliginin 2
boyutu (acik fikirlilik ve 6rgit ici bilgi paylasimi) tarafindan agiklandigi gériilmektedir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin agiklandigi regresyon modeli gegerlidir
(F=39,600; p<0,001). Ogrenme odakliligmin &grenmeye baghlik boyutunun (p=-0,29;
p<0,05) Orgutsel atikligin yetkinlik boyutu tzerinde etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda
Hz hipotezi reddedilmistir. Ogrenme odakliligmin paylasilan vizyon boyutunun (p=0,115;
p<0,05) orgiitsel atikligin yetkinlik boyutu Uzerinde etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda
Hs hipotezi reddedilmistir. Ogrenme odaklih@min agik fikirlilik boyutu (B=,212; p<0,05)
orgutsel atikligin yetkinlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir
diger ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu olan agikfikirlilik arttikga 6rgltsel atikligin
boyutu olan yetkinlik diizeyi artmaktadir. Bu dogrultuda Hs hipotezi desteklenmektedir.
Ogrenme odaklihigmin &rgiit i¢i bilgi paylasimi boyutu (B=,453; p<0,05) orgiitsel atikligin
yetkinlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile
ogrenme odakliligimin boyutu olan 6rgiit igi bilgi paylasimi arttik¢a orgiitsel atikligin boyutu

olan yetkinlik artmaktadir. Bu dogrultuda Hiz hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 21. Ogrenme Odakhhigimin Orgiitsel Atikligin (Esneklik& Cevaplanabilirlik)
Boyutu Uzerindeki EtKkisi

Degiskenler B Standart Sapma B Anlamhilik

Ogrenmeye ,004 077 ,004 ,961
Baghhk
Paylasilan Vizyon 1161 ,090 ,155 ,075
Acik Fikirlilik ,198 ,082 1225 ,017
Orgiit I¢i Bilgi 277 ,080 287 ,001
Paylasim
Bagimh Degisken: Orgiitsel Atiklik (Esneklik& Cevaplanabilirlik) (F=23,993 R2=,343)

Tablo 21°deki regresyon analizi R? determinasyon katsayis1 degerine gore, 6rgutsel
atikligin esneklik& cevaplanabilirlik boyutu Uzerinde yaratilan degiskenligin %340
ogrenme odakliliginin 2 boyutu (agik fikirlilik ve orgut ici bilgi paylasimi) tarafindan
aciklandig1 goriilmektedir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin agiklandig:
regresyon modeli gegerlidir (F=23,993; p<0,001). Ogrenme odakliligin 6grenmeye baglilik
boyutunun ($=0,04; p<0,05) orgiitsel atikligin esneklik& cevaplanabilirlik boyutu tizerinde
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etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Hs hipotezi reddedilmistir. Ogrenme odakliliginin
paylasilan vizyon boyutunun (B=,155; p<0,05) oOrgutsel atikligin  esneklik&
cevaplanabilirlik boyutu Uzerinde etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda He hipotezi
reddedilmistir. Ogrenme odakliligin acik fikirlilik boyutu (B=,225; p<0,05) 6rgiitsel atikligin
esneklik& cevaplanabilirlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir
diger ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu olan agik fikirlilik arttik¢a Orgutsel atikligin
boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik dizeyi artmaktadir. Budogrultuda Hg hipotezi
desteklenmektedir. Ogrenme odakliligin 6rgiit i¢i bilgi paylagimi boyutu (p=,287; p<0,05)
orgiitsel atikligin esneklik& cevaplanabilirlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak
ctkilemektedir. Bir diger ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu olan orgut ici bilgi
paylasimi arttikca orgltsel atikligin boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik dizeyi

artmaktadir. Bu dogrultuda Hiz hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 22. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Atikligin (Hiz) Boyutu Uzerindeki
Etkisi

Degiskenler B Standart Sapma B Anlamhilik
Anlam ,299 ,098 ,235 ,003
Yetkinlik -,082 ,130 -,050 ,530
Ozerklik -,032 ,084 -,032 ,702
Etki ,329 ,071 ,370 ,000
Bagimh Degisken: Orgiitsel Atiklik (Hiz) (F=12,715 R2=,217)

Tablo 22’deki regresyon analizi R? determinasyon katsayist degerine g0re, orgutsel
atikligin hiz boyutu Uzerinde yaratilan degiskenligin %22’si personel guclendirmenin 2
boyutu (anlam ve etki) tarafindan aciklandigi goriilmektedir. Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskinin ag¢iklandig1 regresyon modeli gegerlidir (F=12,715;
p<0,001). Personel gii¢lendirmenin anlam boyutu (f=,235; p<0,05) orgiitsel atikligin hiz
boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel
giclendirmenin boyutu olan anlam dizeyi arttik¢a Orgltsel atikligin boyutu olan hiz
artmaktadir. Bu dogrultuda Hisz hipotezi desteklenmektedir. Personel guglendirmenin
yetkinlik boyutunun (B=-0,50 p<0,05) &rgutsel atikligin hiz boyutunu Uzerinde etkisi

bulunmamaktadir. Bu dogrultuda His hipotezi reddedilmistir. Personel giiglendirmenin
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ozerklik boyutunun (B=- 0,32 p<0,05) orgiitsel atikligin hiz boyutunu Uzerinde etkisi
bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Hig hipotezi reddedilmistir. Personel gii¢lendirmenin etki
boyutu (B=,370; p<0,05) orgiitsel atikligin hiz boyutunu pozitif yénde ve anlaml olarak
etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel gulclendirmenin boyutu olan etki arttik¢a

orgutsel atiklik boyutuolan hiz artmaktadir. Bu dogrultuda Hz hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 23. Personel Giiglendirmenin Orgutsel Atikligin (Yetkinlik) Boyutu
Uzerindeki Etkisi

Degiskenler B Standart Sapma B Anlamhilik
Anlam ,380 ,084 ,351 ,000
Yetkinlik -,096 111 -,069 ,389
Ozerklik -,055 ,072 -,064 447
Etki ,209 ,061 277 ,001
Bagimh Degisken: Orgiitsel Atiklik (Yetkinlik) (F=12,287 R2=,211)

Tablo 4.21°deki regresyon analizi R? determinasyon katsayist degerine gore, orgtsel
atikligin yetkinlik boyutu Gizerinde yaratilan degiskenligin %21’i personel giclendirmenin 2
boyutu (anlam ve etki) tarafindan acgiklandigr goriilmektedir. Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iligkinin agiklandigi regresyon modeli gecerlidir (F=12,287,
p<0,001). Personel guclendirmenin anlam boyutu (B=,351; p<0,05) orgutsel atikligin
yetkinlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile
personel glclendirmenin boyutu olan anlam arttik¢a 6rgltsel atikligin boyutu olan yetkinlik
artmaktadir. Bu dogrultuda His hipotezi desteklenmektedir. Personel giclendirmenin
yetkinlik boyutunun (p=-0,69 p<0,05) orgiitsel atikligin yetkinlik boyutu iizerinde etkisi
bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Hi7 hipotezi reddedilmistir. Personel guglendirmenin
Ozerklik boyutunun (B=-0,64 p<0,05) orgiitsel atikligin yetkinlik boyutu iizerinde etkisi
bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Hyo hipotezi reddedilmistir. Personel giiclendirmenin etki
boyutu (=,277; p<0.01) orgiitsel atikligin yetkinlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel giiglendirmenin boyutu olan etki arttikga Orgtitsel
atikligin boyutu olan yetkinlik artmaktadir. Bu dogrultuda Has hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 24. Personel Giglendirmenin Orgiitsel Atikligin (Esneklik&Cevaplanabilirlik)
Boyutu Uzerindeki EtKisi

Degiskenler B Standart Sapma B Anlamhilik
Anlam ,395 ,093 ,337 ,000
Yetkinlik -,076 ,123 -,050 ,539
Ozerklik -,048 ,080 -,052 547
Etki 180 067 220 008
Bagimh Degisken: Orgiitsel Atiklik (Esneklik& Cevaplanabilirlik) (F=9,561 R2=,172)

Tablo 24’deki regresyon analizi R? determinasyon katsayisi degerine gore, orgitsel
atikligin esneklik& cevaplanabilirlik boyutu (zerinde yaratilan degiskenligin %17’si
personel guclendirmenin 2 boyutu (anlam ve etki) tarafindan agiklandigi goériilmektedir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin agiklandigi regresyon modeli gecerlidir
(F=9,561; p<0,001). Personel giglendirmenin anlam boyutu ($=,337; p<0,05) Orgdtsel
atikligin esneklik& cevaplanabilirlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel giliclendirmenin boyutu olan anlam arttikca
orgiitsel atikligin boyutu olan esneklik& cevaplanabilirlik artmaktadir. Bu dogrultuda His
hipotezi desteklenmektedir. Personel guclendirmenin yetkinlik boyutunun (p=-0,50
p<0,05) orgitsel atikligin esneklik& cevaplanabilirlik boyutu (zerinde etkisi
bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Hig hipotezi reddedilmistir. Personel guglendirmenin
6zerklik boyutunun (f=-0,52 p<0,05) orgiitsel atikligin esneklik& cevaplanabilirlik boyutu
Uzerinde etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda Hz: hipotezi reddedilmistir. Personel
giiclendirmenin etki boyutu (f=,220; p<0,05) orgiitsel atikligin esneklik& cevaplanabilirlik
boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel
giclendirmenin boyutu olan etki arttikga Orgltsel atikligin boyutu olan esneklik&

cevaplanabilirlik artmaktadir. Bu dogrultuda Hzshipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 25. Regresyon Analizleri Ozet Tablosu

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler BETA Anlamhhik

Hiz 0,82 ,264
Ogrenmeye Bagllik Yetkinlik -0,29 671
Esneklik& ,004 ,961

Cevaplanabilirlik
Hiz ,071 ,400
Paylagilan Vizyon Yetkinlik 115 142
Esneklik& ,155 ,075

Cevaplanabilirlik
Hiz ,234 ,011
Agik Fikirlilik Yetkinlik 212 013
Esneklik& ,225 ,017

Cevaplanabilirlik
Hiz ,331 ,000
Org. Ici Bilgi Payl. Yetkinlik 453 000
Esneklik& ,287 ,001

Cevaplanabilirlik
Hiz ,235 ,003
Anlam Yetkinlik 351 ,000
Esneklik& ,337 ,000

Cevaplanabilirlik
Hiz -,050 ,530
Yetkinlik Yetkinlik -,069 389
Esneklik& -,050 ,538

Cevaplanabilirlik
Hiz -,032 ,702
Ozerklik Yetkinlik -,064 447
Esneklik& -,052 ,547

Cevaplanabilirlik
Hiz ,370 ,000
Etki Yetkinlik 277 001
Esneklik& ,220 ,008

Cevaplanabilirlik
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Tablo 26. Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Red Durumlari

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler Anlamhhk Sonug

Hi Ogrenmeye Baghhk | Hiz 264 Reddedildi
H2Ogrenmeye Baghlik | Yetkinlik ,671 Reddedildi
Hs Ogrenmeye Baghhk | Esneklik& Cevaplanabilirlik ,961 Reddedildi
Ha4Paylasilan Vizyon Hiz ,400 Reddedildi
Hs Paylasilan Vizyon Yetkinlik ,142 Reddedildi
He Paylasilan Vizyon Esneklik& Cevaplanabilirlik ,075 Reddedildi
H7 Acik Fikirlilik Hiz ,011 Kabul Edildi
Hs Agik Fikirlilik Yetkinlik 0,13 Kabul Edildi
Ho Agik Fikirlilik Esneklik& Cevaplanabilirlik 0,17 Kabul Edildi
H10Org. I¢i Bilgi Payl. | Hiz ,000 Kabul Edildi
Hi: Org. L¢i Bilgi Payl. | Yetkinlik ,000 Kabul Edildi
H12 Org. Ici Bilgi Payl. | Esneklik& Cevaplanabilirlik ,001 Kabul Edildi
Hz Anlam Hiz ,003 Kabul Edildi
Hws Anlam Yetkinlik ,000 Kabul Edildi
His Anlam Esneklik& Cevaplanabilirlik ,000 Kabul Edildi
Hie Yetkinlik Hiz ,530 Reddedildi
H17 Yetkinlik Yetkinlik ,389 Reddedildi
Has Yetkinlik Esneklik& Cevaplanabilirlik ,538 Reddedildi
H1o Ozerklik Hiz ,702 Reddedildi
H20 Ozerklik Yetkinlik JA47 Reddedildi
H21 Ozerklik Esneklik& Cevaplanabilirlik 547 Reddedildi
H22 Etki Hiz ,000 Kabul Edildi
Hzs Etki Yetkinlik ,001 Kabul Edildi
Ha4 EtkiI Esneklik& Cevaplanabilirlik ,008 Kabul Edildi
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BESINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

Arastirmanin besinci bolimiinde, ¢alisma sonucunda elde edilen bulgulara yer
verilmekte bununla beraber aragtirma sonunu elde edilen sonuglar Gzetlenerek

yorumlanmaktadir.

Tez caligmasinda, orgiitiin bilgi ile olan iligkilerini ifade eden 6grenme odaklilik ve
isgorenlerin karar mekanizmalarinda aktif olarak rol almasini saglayan personel guclendirme
degiskenleri ele alinmistir. Bununla birlikte, degisim ve belirsizligin hakim oldugu glinimuz
is cevresinde Orgutler icin rekabet avantaji olusturan ve literatiirdekigiincel konular arasinda
yer alan Orgiitsel atiklik degiskeni de bu calismada ayrintili olarak incelenmistir.
Arastirmanin amaci dogrultusunda literatiirdeki mevcut calismalardan destek alinarak
arastirma modeli gelistirismis ve toplam yirmi dort hipotez 6ne siiriilmiistiir. Aragtirmada
bulunan model ve hipotezler Istanbul, Bursa ve Kocaeli illerinde faaliyet gosteren lojistik
firmalar1 beyaz yaka ¢alisanlarinin katilimi sonucu elde edilen veriler dogrultusunda test
edilmeye calisgilmistir. Buna ek olarak, arastirma modeli i¢inde yer alan degiskenlerin
arasindaki iligkilerin varhigi ve degiskenlerin birbirlerini etkileme diizeylerinin belirlenmesi
amaci ile bulgular degerlendirilmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgulara iliskin

degerlendirmeler asagida 6zetlenmektedir.

Arastirma hipotezlerinin yedincisi “6grenme odakliligin acik fikirlilik boyutu
calisanlarin hiz diizeylerini etkilemektedir.” seklindedir. Analiz sonuglari, 6grenme
odakliliginin acik fikirlilik boyutu (B=,234; p<0,05) orgiitsel atikligin hiz boyutunu pozitif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu
olan agik fikirlilik arttikca orgiitsel atikligin boyutu olan hiz artmaktadir. Bu dogrultuda Hy
hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin sekizincisi “6grenme odakliligin acik fikirlilik boyutu
calisanlarmn yetkinlik diizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz sonuglar;, Ogrenme
odaklihigmin agik fikirlilik boyutu (B=,212; p<0,05) orgiitsel atikligin yetkinlik boyutunu
pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Diger ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu
olan agik fikirlilik arttik¢a orgutsel atikligin boyutu olan yetkinlik diizeyi artmaktadir. Bu
dogrultuda Hs hipotezi kabul edilmistir.
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Arastirma hipotezlerinin dokuzuncusu “6grenme odakliligin agik fikirlilik boyutu
calisanlarin esneklik& cevaplanabilirlik dizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz
sonuclari, 6grenme odakliligin acik fikirlilik boyutu (f=,225; p<0,05) orgiitsel atikligin
esneklik-cevaplanabilirlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger
ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu olan acik fikirlilik arttik¢a orgiitsel atikligin boyutu
olan esneklik& cevaplanabilirlik diizeyi artmaktadir. Bu dogrultuda Hg hipotezi kabul

edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin onuncusu “6grenme odakliligin orgiit i¢i bilgi paylasimi
boyutu c¢alisanlarin hiz diizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz sonuglari, 6grenme
odakliliginin 6rgut ici bilgi paylasimi boyutu (p=,331; p<0,05) Orgutsel atikligin hiz
boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile 6grenme
odakliliginin boyutu olan 6rgit ici bilgi paylasimi arttikga Orgutsel atikligin boyutu olan
hiz artmaktadir. Bu dogrultuda Hio hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin on birincisi “6grenme odakliligin 6rgut ici bilgi paylagimi
boyutu c¢alisanlarin yetkinlik dizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz sonuglari,

Ogrenme odakliligmin orgiit ici bilgi paylasimi boyutu (P=,453; p<0,05) orgiitsel atikligin
yetkinlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile
6grenme odakliliginin boyutu olan 6rgut ici bilgi paylasimi arttikga 6rgitsel atikligin boyutu

olan yetkinlik artmaktadir. Bu dogrultuda Has hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin on ikincisi “6grenme odakliligin 0rgit ici bilgi  paylagimi
boyutu c¢alisanlarin esneklik& cevaplanabilirlik duzeylerini etkilemektedir” seklindedir.
Analiz sonuglari, 6grenme odakliligin orgiit i¢i bilgi paylasimi boyutu (p=,287; p<0,05)
orgutsel atikligin esneklik-cevaplanabilirlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir. Bir diger ifade ile 6grenme odakliliginin boyutu olan érgdt igi bilgi paylagimi
arttikga orgitsel atikligin boyutu olan esneklik-cevaplanabilirlik diizeyi artmaktadir. Bu

dogrultuda Hiz hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin on tgiinciisii “personel giclendirmenin anlam boyutu

calisanlarin hiz diizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz sonuglari, personel
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giiclendirmenin anlam boyutu (B=,235; p<0,05) orgiitsel atikligin hiz boyutunu pozitif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel giiclendirmenin boyutu
olan anlam diizeyi arttikga orgiitsel atikligin boyutu olan hiz artmaktadir. Bu dogrultuda Has

hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin on dordiinciisii “personel giliclendirmenin anlam boyutu
calisanlarin yetkinlik duzeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz sonuglari, personel
guclendirmenin anlam boyutu (B=,351; p<0,05) érgutsel atikligin yetkinlik boyutunupozitif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel giliclendirmenin boyutu
olan anlam arttik¢a orgiitsel atikligin boyutu olan yetkinlik artmaktadir. Bu dogrultuda Hi4
hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin on besincisi “personel guglendirmenin anlam boyutu
calisanlarin esneklik& cevaplanabilirlik dizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz
sonuglar1, personel guclendirmenin anlam boyutu (p=,337; p<0,05) Orgutsel atikligin
esneklik& cevaplanabilirlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir
diger ifade ile personel gliclendirmenin boyutu olan anlam arttikca orgitsel atikligin boyutu

olan esneklik& cevaplanabilirlik artmaktadir. Bu dogrultuda His hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin yirmi ikincisi “personel guclendirmenin etki boyutu
calisanlarin hiz duzeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz sonuglari, personel
giiclendirmenin etki boyutu (p=,370; p<0,05) orgiitsel atikligin hiz boyutunu pozitif yonde
ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel gii¢lendirmenin boyutu olan
etki arttikga orgiitsel atiklik boyutu olan hiz artmaktadir. Bu dogrultuda Hy, hipotezi kabul

edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin yirmi Uclncust “personel guclendirmenin etki boyutu
calisanlarin yetkinlik diizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz sonuglari, personel
gliclendirmenin etki boyutu (B=,277; p<0.01) orgiitsel atikligin yetkinlik boyutunu pozitif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir diger ifade ile personel guclendirmenin boyutu
olan etki arttik¢a Orgiitsel atikligin boyutu olan yetkinlik artmaktadir. Bu dogrultuda H23
hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin yirmi dordiinciisii “personel giiglendirmenin etki boyutu

calisanlarin esneklik& cevaplanabilirlik dizeylerini etkilemektedir” seklindedir. Analiz
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sonuglari, personel giglendirmenin etki boyutu (B=,220; p<0,05) orgutsel atikligin
esneklik& cevaplanabilirlik boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Bir
diger ifade ile personel giiglendirmenin boyutu olan etki arttik¢a orgiitsel atikligin boyutu
olan esneklik& cevaplanabilirlik artmaktadir. Bu dogrultuda Ha4 hipotezi kabul edilmistir.

Sonug olarak, arastirma kapsaminda kurulan on iki hipotez kabul edilmistir. Bununla
birlikte bagimsiz degiskenlerin (6grenme odaklilik, personel guglendirme) bagimli
degiskeni (Orgltsel atiklik) etkiledigi gorUlmektedir. Arastirma modelindeki iliskiler,
arastirma kapsaminda gergeklestirilen analizler ve bulgular tarafindan istatiksel olarak

aciklanmaktadir.

Arastirmanin sonuglari, tez ¢alismasi kapsaminda bulunan lojistik sektorl icin
gecerlidir. Diger lojistik firmalar1 Orneklemlerinde c¢esitli sonuclar elde edilebilecegi
diisiiniilmektedir. Ilgili yazinda konu ile ilgili kisitli arastirma bulunmasi nedeniyle, konuya
yonelik caligmalar gerceklestirecek arastirmacilara ve lojistik sektorii firmalarina asagidaki

Oneriler sunulmaktadir.

» Arastirma modelindeki orgiitsel atiklik degiskeni ile 6rgut kultirl arasindaki
etkilerin incelenmesi ile literatiire katki saglanacag diisiiniilmektedir.

» Arastirma modelindeki orgiitsel atiklik degiskeni ile liderlik tarzlar1 arasindaki
etkilerin incelenmesi ile literatiire katki1 saglanacagi diistiniilmektedir.

» Aragtirma modelindeki Orgiitsel atiklik degiskeni ile insan kaynaklari
uygulamalarinin arasindaki etkilerin incelenmesi ile literatiire katki
saglanacagi diisiiniilmektedir.

= Orgiitsel atiklik degiskeninin, biirokrasinin yogun oldugu ve faaliyetlerin
biirokratik engellere takildigi kamu sektoriinde ¢alisilmasinin ilgili yazina katki
saglayacagi diisiiniilmektedir.

= Ogzellikle kiiresel salginlar g6z 6niine alindiginda, 6grenme odaklilik ve orgitsel
atiklik degiskenlerinin saglik hizmetlerinde c¢alisilmasinin 6nem tasidig
duistiniilmektedir.

= Onerilerin daha ¢ok dgrenme odaklilik ve orgiitsel atiklik kavramlarna iliskin
olarak sunulmasi, ulusal ve uluslararas1 literatiirde personel glclendirme
kavramina iligkin Gok sayida ¢aligma bulunmasindan kaynaklanmaktadir.

» Bu calisma ilerideki arastirmalarda, mavi yaka calisanlar iizerinde
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uygulanmasinin farkli bir bakis agis1 getirerek literatiire katki saglayacagi
distiniilmektedir.

Lojistik sektorii firmalarina 6grenme odakli bir yap1 benimsemeleri ve personel
giliclendirme faaliyetleri lizerinde durmalar1 Onerilebilir. Bu sayede lojistik
sektorli firmalar1 is ¢evresinde meydana gelen Ongoriilen ve Ongoriilmeyen
degisimlere hizli ve esnek karsiliklar olusturabilecektir. Boylelikle lojistik
sektOri firmalari rekabet tistiinliigii elde edecek ve faaliyetlerini orgiitsel atiklik

cercevesinde surdirecektir.
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EK1

ANKET FORMU
Litfen asagidaki ifadelerde belirtilen durumlara katilim diizeyinizi x . § o b 5 - x
(1) “Kesinlikle katilmiyorum” ile % % 5 . § 3 é _ = R 2 %
(5) “Kesinlikle katiliyorum” arasinda derecelendiriniz. f;" E ‘g E < E ® é ‘g E
* Her ifade icin yalniz bir kutuyu isaretleyiniz. s ° E S F 5 =°
LA.1. Bu isyerindeki ¢alisanlarin 6grenmesi, rekabet avantaji olarak 1 ) 3 A .
gorilmektedir.
2. Bu igyerindeki ¢alisanlarin 6grenmesi, gelisim i¢in temel bir deger 1 ) 3 4 .
olarak gortlmektedir.
3. Bu igyerindeki ¢alisanlarin 6grenmesi, harcama degil bir ~ yatirim L ) 3 A .
olarak gorilmektedir.
4. Bu isyerinde ¢alisanlarin 6grenmesi, 6rgitiin devamliligini garanti 0 ) 3 4 .
eden temel bir aragtir.
5. Bu igyerinde 0rgut vizyonu ve misyonu konusunda iyi ifade b 5 3 4 .
edilmis bir yaklagim bulunmaktadir.
6. Bu isyerinde 6rguit vizyon, islev ve fonksiyonlar1 tim ¢alisanlar 1 ) 3 4 c
tarafindan benimsenmistir.
7. Bu igyerindeki tUm calisanlar igletmenin amaglarima  baglilik 1 5 3 4 .
gOsterir.
8. Bu isyerindeki ¢alisanlar Orgitin gelecegini belirlemede 1 ) 3 A .
kendilerini katilimc1 olarak gérmektedir.
9. Bu igyerinde agik fikirlilige deger verilir. 1 2 3 4 5
10. Bu isyerindeki ¢alisanlar, alisilmisin disinda diisiinmeye — tesvik L ) 3 4 .
edilir.
11. Bu igyerinde yeniligin vurgulanmasi isletme kilturimuzin bir 1 ) 3 A .
parcasidir.
12. Bu igyerinde 6zgln fikirlere ¢ok deger verilir. 1 2 3 4 5
13. Bu igyerindeki ¢aliganlar arasinda deneyimleri canli tutmaya 1 5 3 A .

saglayan diyalog vardir.




14.  Bu igyerindeki faaliyetlerden edinilen  deneyimleri

paylasabilecegimiz sistemler vardir.

15. Bu isyerindeki basarisiz faaliyetlerin analizleri isletme geneli ile

paylasilir.

16. Bu isyerindeki Gst  yonetim, bilgi paylasiminin 6nemini surekli

vurgular.

B.17. Yaptigim is benim icin cok dnemlidir.

18. Isimi yerine getirirken yaptizim faaliyetler bana anlaml

gelmektedir.

19. Yaptigim is benim icin anlamlidir.

20. Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.

21. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip

oldugumdan eminim.

22. Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

23. Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli olclide 6zerklige

sahibim.

24. Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

25. Isimi bagimsiz ve 6zgur yapabilmek icin énemli  firsatlara)

sahibim.

26. Bu isyerinde gergeklesen olaylar Uzerinde etkim biydktar.

27. Bu igyerinde gergeklesen olaylar tizerinde kontrol sahibiyim.

28. Bu igyerinde gerceklesen olaylar Uizerinde s6ziim geger.

C.29. Bu igyerinde is slireclerindeki degisiklikler hizli bir sekilde
gerceklestirilir.

30. Bu isyerinde, buytk capli degisiklikler hizli bir sekilde
gerceklestirilir.

31. Bu isyerinde, gerekli teknolojik degisimler hizla yerine getirilir.

32. Bu igyerinin, ¢alisanlara gerekli egitimleri saglama kapasitesi

vardir.

33. Bu isyerinin ¢evresel degisimlere uyum saglama  kapasitesi

yuksektir.

34. Bu igyerinde caliganlar arasinda yiksek duzeyde is birligi




hakimdir.

35. Bu isyerinde iyi yapilandirilmis bir departmanlasma sistemi ) ) 3 4 .
vardir.

36. Bu igyeri, yeni kosullara uyum saglama konusunda basarilidir. 1 2 3 4 5
37. Bu igyerinde, calisanlar miisterilerin taleplerine hizla cevap verir., 1 2 3 4 5
38. Bu isyeri, piyasadaki firsatlara ve tehditlere hizla cevap verme . ) 3 A .
yetenegine sahiptir.

D. DEMOGRAFIK BILGILER

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Medeni Durumunuz: ( )Bekar ( )Evli

s.Yasimz: ( )20’denaz () 20-29 aras1 ( ) 30-39 aras1 ( ) 40-49 aras1 ( ) 50 velzeri
4. Egitim Durumunuz: () Ilkégretim () Lise ( )OnLisans () Lisans () Lisansustii

5. Bu Isyerindeki Toplam CahsmaYilimz: ( )1’yildanaz ( )1-5yil ( )6-10yil ( )11-15
yil () 16 y1l veiizeri

6. Lojistik Alamiyla Ilgili Egitimim Bulunmaktadir: ( ) Evet ( ) Hayir
7. CahistiBmz BOIUM ...t (Lutfen belirtiniz).

Yanitladiginiz igin tesekkiir ederim
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