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OZET

ISLETMELERDE; CEVIKLIK ALGISI, KURUM KULTURU, CALISAN
MOTIVASYONU, YENILIKCIiLIK VE CALISANLAR ARASI GERI BILDIRIM
ARASINDAKI ILISKi

Didem Over
Isletme Yiiksek Lisans Programi

Tez Danigmani: Dr. Ahmet Nihat Tavsan

Haziran 2021, 101 Sayfa

Dijitallesme ve buna bagli olarak meydana gelen degisiklikler ve artan rekabet ortami,
sirketleri siirekli degisen miisteri gereksinimleri ve dinamik c¢evre kosullariyla karsi
karsiya birakmaktadir. Bu ortamda bir sirketin basarisi, iiriin/ hizmet portfoyiini ve is
modelini degisken kosullara ¢evik bir sekilde uyarlama yetenegine gittik¢e daha ¢cok bagl
bir hale getirmistir. Degisken kosullar karsisinda ¢evikligi benimseyen ve benimsemeyen
sirketlerin esnek kurum kiiltiirii algisinin ¢esitli boyutlarda karsilastirilmasi bu ¢alismanin
ana fikrini olusturmaktadir. Ceviklik, esnek kurumsal kiiltiir, yenilik¢ilik, calisan
motivasyonu ve caliganlar arasi geri bildirim {izerine incelemeler ve kiyaslamalar
yapilmistir.

SPSS 22.0 ve AMOS 22.0 programlar1 ile elde edilen veriler tablolar halinde
gorsellestirilerek Cevik Kurumsal Kiiltiir Yapisi’'nin benimsenmesi hakkinda fikir
sunulmaya caligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ceviklik, Kurumsal Kiiltiir, Yenilik¢ilik, Geri Bilgirim, Motivasyon



ABSTRACT

IN COMPANIES; THE RELATIONSHIP BETWEEN AGILITY PERCEPTION,
CORPORATE CULTURE, EMPLOYEE MOTIVATION, INNOVATION AND
EMPLOYEE FEEDBACK

Didem Over
Business Administration Master's Program

Thesis Supervisor: Dr. Ahmet Nihat Tavsan

June 2021, 101 Pages

Digitalization and the changes that occur as a result and the increasing competitive
environment expose companies to ever-changing customer requirements and dynamic
environmental conditions. In this environment, a company's success is increasingly
dependent on its ability to adapt its product/service portfolio and business model agile to
changing circumstances. The main idea of this study is to compare the flexible corporate
culture perception of companies that adopt and do not adopt agility in the face of variable
conditions. Investigations and comparisons were made on agility, flexible corporate
culture, innovation, employee motivation and feedback.

The data obtained with SPSS 22.0 and AMOS 22.0 programs were visualized in tables
and an idea about the adoption of Agile Corporate Culture Structure was tried to be
presented.

Keywords: Agility, Corporate Culture, Innovation, Feedback, Motivation
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1. GIRIS

Endiistri 4.0 ¢ag1 olarak adlandirilan yasadigimiz donemde degisken, belirsiz, karmagik
ve muglak bir ortamda sirketler faaliyetlerine devam etmek zorundadir. Bu ortamda,
basariin anahtar1 hiz ve kaynaklari dogru, verimli bir sekilde kullanmaktir. Degisime
cevik bir sekilde karsilik verebilmektir. Hizlilik, kurulusun miisteri isteklerine, pazar
dinamiklerine ve gelisen teknoloji seceneklerine yanit verebilme hizi ile ilgilidir. Bu, ilgili
olaylar1 algilama siiresini, organizasyon igerisinde yorumlama ve sonuglarini
degerlendirme siiresini, secenekleri kesfetme ve hangi eylemlerin gergeklestirilecegine
karar verme siiresini ve uygun yanitlart uygulama siiresini (Haeckel 1999) igerir.
Kaynaklar, insanlar, teknoloji, siirecler ve bilgi dahil olmak iizere organizasyon iginde
mevcut olan yeteneklerle ilgilidir. Uyarlanabilirdir ve uyarlanabilirlik, kurulusun degisen
taleplere, tehditlere veya firsatlara ne kadar iyi yanit verdigiyle ilgilidir (Fernandez ve
Fernandez 2008). Ceviklik, kuruluslara 6ngoriilemeyen olaylar1 algilama, bunlara hizla
yanit verme ve boylece degisen miisteri taleplerini karsilama yetenegi verir. Bu yetenek,
giiniimiiz is diinyasinda kritiktir. Kiiresel pazar taleplerini yaratmak veya degistirmek i¢in
yeni teknolojiler ve yeni is yapma yollar siirekli olarak tanitilmaktadir. Kurumsal
ceviklik, belirsizlik ve tiirblilans donemlerinde rekabet avantajini siirdiirmek i¢in bir
¢ozlim olarak resmedilen nispeten yeni bir paradigmadir (Sharifi and Zhang 2001). Cevik
bir zihin, hizli, becerikli ve uyarlanabilir bir karaktere sahip olmakla tanimlanir.
Dolayisiyla, ¢evik organizasyonlar hizli yanit verir, beceriklidirler ve ¢gevrelerine uyum

saglayabilirler.

Gegmiste yalnizca bilgi islem siireglerinde uygulanan cevik methodlar, giinlimiizde
kiiltiirel bir doniistimiin 6nciisii olarak ele alinip kurum biinyelerine de entegre edilmistir.
Cevik kurum kiiltiiriniin sahip oldugu prensipler iizerine lizerine bir ¢ok arastirma
yapilmistir. Kilmann modelinde yenilik¢ilik, Byars modelinde biitiinlesik (katilimet,
proaktif ve insan odakli), Miles ve Snow modelinde gelistiricilik, Peters ve Waterman
modelinde miitkemmellik, Charles Handy modeline gore gorev odaklilik ve Schneider
modeline gore ise ¢alisan odaklilik degerleri lizerine yogunlasilmistir (Erkmen 2010). Bu
calismada ise daha genis kapsamli bir arastirma yapilarak g¢evik kurum kiiltiiriini

benimseyen sirketler ile benimsemeyen sirketlerin, esnek kurum kiltlirii yapisinin



yenilikgilik, is motivasyonu ve kurum i¢i geri bildirim degiskenleri tizerindeki farki

incelenmistir.

Ilgili calisma 6 temel ana baslik ve bunlarin alt basliklar1 altinda incelenerek detayl1 bir
sekilde agiklanmistir. Girisin ardindan ikinci boliimde literatiir incelenmis olup bagimli
ve bagimsiz degiskenler iizerinde detayli bir agiklama yapilacaktir. Ugiincii bdliimde
arastimanin modelinden ve hipotezlerinden bahsedilecektir, {i¢iincli boliimiin devami
niteliginde olan dordiincii boliimde metadoloji hakkinda bilgi verildikten sonra besinci
boliimde farkli biytikliikklerde ve sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerde galisan 283
beyaz yakali ¢alisan lizerinde gergeklestirilen uygulamanin bulgulari gosterilmistir. Son
olarak ise altinci boliim olan tartisma ve sonug¢ boliimiinde, literatiire bagh bir sekilde
bulgular hakkinda gerekli agiklamalar yapilacak olup bazi Oneriler ile c¢alisma

sonuglandirilacaktir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1 CEVIKLIK

“Ceviklik, degisime adapte olabilme ve cevap verebilme yetenegidir. Cevik

organizasyonlar, degisimi firsat olarak gériirler, tehdit olarak degil.”” Jim Highsmith

2.1.1 Ceviklik Nedir?

Bu boéliimde, cesitli ceviklik tanimlarini incelenmektedir. Aslinda, ¢eviklik giiniimiiziin
rekabetci ve hizla degisen ortaminda isletmeler i¢in en 6nemli ve ilgili basar1 faktoriidiir.

Bu diisiince ¢esitli arastirmacilar tarafindan dogrulanmistir.

Ceviklik, savas alaninda uygulanan taktiksel stratejilerden elde edilen askeri bir
kelimedir. Amag, basarili olmak i¢in savas alaninin karmasasini uyarlamak, istismar
etmek ve onu diigmandan daha hizli ve daha iyi yapmaktir (Lu ve dig. 2017).

Cevik yaklasim, hepsini bir defada teslim etmeye ¢alismak yerine, projenin
baslangicindan itibaren asamali olarak yazilim f{reten, zaman odakli, yinelemeli bir
yaklagimdir (Rasmusson 2010). Cevik Kog olarak kariyer hayatina devam eden Duygu
Balci, “Cevik (Agile) nedir?” sorusuna “Insan odagini kaybetmeden, i¢ ya da dis tiim
degiskenlere uyum saglayip miisteriye en hizli ve kaliteli degeri liretebilme kapasitesidir.”

Diyerek cevap vermistir (Balc1 2019).

Bir organizasyonun ¢evik olmasi ¢eviklik kavram ile tanimlanabilir. En basit tanimu ile
ceviklik; hizli ve kolayca hareket edebilme kabiliyetidir (Oxford Ingilizce Sozliik 1928).
Bu kavram {iriin, iiretim, takim, degisim ve miisteri kavramlarinin bir biitiin olarak
diistiniilmesidir. Tallon ve Pinsonneault (2011) ise cevikligi miisteri, operasyonel ve
ortaklik ¢evikliginin bir bilesimi olarak tanimlamistir. Bazi1 arastirmacilar ise ¢evik bir
tepkinin yiiksek kalite, yiiksek performans ve miisteri tarafindan yapilandirilmis mal ve

hizmetler irettigini 6ne siirmiistiir (Tsourveloudis ve Valavanis 2002).

Lehigh University (ABD) 'deki lacocca Enstitiisii'ndeki “ceviklik” kavraminin



yaraticilari, ¢evikligi “Hizla degisen gereksinimlerini karsilayacak kapasiteye (bilgi, hizli
ve esnek teknolojiler, insan kaynaklari, bilingli yonetim) sahip bir iiretim sistemi” olarak
tanimladi (Yusuf ve dig. 1999). Ceviklik, dis is ortamindaki hizli degisikliklerle
organizasyon yapisini ve organizasyon stratejisini dinamik bir sekilde yeniden kesfetme
veya inceleme yetenegidir (Doz ve Kosonen 2008). Sull (2009) yilinda yaptig1 ¢aligmada
ise c¢evikligin, firsatlar1 rakiplerinden daha hizli tanimlama, yakalama ve kullanma
kapasitesi oldugunu ileri siirdii. Alanlarinda uzman olan bu arastirmacilar, ¢evikligin
arkasindaki ana itici giiciin degisim oldugunu diisiinmiisler ve bu degisikligi esas olarak
misteri ihtiyaglari, rekabet¢i Onlemler, pazar, teknoloji ve sosyal bilesenlerde
biitiinlestigini savunmuslardir. Farkliliklara ragmen, ¢evikligin biitliin tanimlari, ¢evik bir
organizasyonun temel Ozellikleri olarak hiz ve esnekligi vurgulamaktadir (Sharifi ve
Zhang 1999; Yusuf ve dig. 1999). Cabukluk ve dolayisiyla hiz kavraminin ¢evikligin

merkezinde oldugunu savunmuslardir.

Qumer ve Henderson-Sellers'a (2006) gore ¢eviklik, dinamik bir ortamdaki degisikliklere
uyum saglama yetenegidir. Cevik olmak, biitge kisitlamalar1 altinda ve kisa siirede,
yiiksek kaliteli tirtinler sunmak i¢in mevcut deneyimlerden 6grenirken onceki bilgileri de
uygulamak anlamina gelir (Jyothi ve Rao 2012). Ceviklik dolayisiyla esneklik, hiz,
ogrenme ve degisime ve zayifliga tepki 6zelliklerini igerir (Campanelli ve Parreiras 2015;

Conboy ve Fitzgerald 2004).

Ceviklik degisken ve dngoriilemeyen ortamda hayatta kalma ve ilerleme yetenegini ifade
eder. (Dove 2001). Cevikligin 6nemli bir niteligi, degisim ve belirsizlige olan etkin
tepkidir (Sharifi ve Zhang 2001; Goldman ve dig. 1995; Kidd 1994). Ceviklik, belirsiz ve
calkantil1 bir ortamda basarili olmak i¢in degisime cevap verme ve yaratma yetenegidir
(Yal¢in 2018). Benzer bir sekilde, “Ceviklik, piyasa belirsizligini ve riskini kontrol etmek
icin esnek olma, degisikliklere hizli bir sekilde adapte olma, ¢oziim liretme ve uygulama
firsat1 sunar.” diislincesi ortaya atilmistir (Sherehiy ve dig. 2007). Ceviklik, degisikliklere
verilen proaktif tepkileri ifade eder. (Gunasekiran. 2001). Sharifi ve Zhang (2001),
cevikligi, tlrbiilanshi cevrenin yarattigi degisim firsatlar1 olarak degerlendirilmesi
gerektigi diislincesini savunmustur. Benzer sekilde, ¢evik iiretim firmanin belirsiz ve

degisen is ortamina yanit vermesini ve pazardaki konumunu siirdiirmesini saglar (Sanchez



ve dig. 2019). Bu yazarlar ani ve degisken bir ortamda gelisen olaylar ile basa ¢ikma ve
isletme agisindan avantajli tarafin1 yakalama konusunda ceviklik yetenekleri

tanimlamiglardir. Bu tanimlamalar Tablo 1.1°de incelenmistir.

Tablo 1.1: Tammlamalara Gore Cevik Degerler

E| 2
Arastirmac _=z| E :% % g |28
— N = = s = = = = =
> =3 2 |22 & | 3 |22
lacocca/Lehigh 1991 * * * *
Goldman ve dig. 1995
Kumar ve Motwani 1995
Cho ve dig. 1996
Fliedner and Vokurka 1997
Yusuf ve dig. 1999
Dove 2001
Menor 2001
Sambamurthy ve dig. 2003
Gartner Research Group (Ashrafi) | 2005
Raschke ve David 2005
Mathiyakalan 2005

Kaynak: Gangul ve dig. 2009

Kurumsal ¢eviklik, organizasyonun gelecek degisimlere kars1 daha donanimli olmasidir
(Piispanen 2008; Firat 2018). Yikmen (2019) ise kurumsal ¢evikligi, “Bir organizasyonun

yeni kosullara adapte olup yon degistirebilme yetkinligidir.” seklinde tanimlamaistir.

Stratejik ceviklik ise eski iiriinleri ve kategorileri yeniden diizenlemek yerine, yeni is
modelleri ve yeni kategoriler icat etmeyi gerektirir (Weber ve Tarba 2014). Stratejik
olarak c¢evik bir firma kiiltiiriinii pazar degisikliklerine uyarlayabilir, pazar degisikliklerini
hizli bir sekilde 6grenebilir, bu dis degisikliklerden faydalanabilir ve firmanin {iriin /
hizmetlerini dis degisikliklere gore sekillendirebilir. (Braunscheidel ve Suresh 2009).
Ayn1 zamanda, organizasyon stratejisinin ¢evresel degisikliklere gore duyarl bir sekilde
yeniden diizenlenmesiyle dis degisiklikler kurulus i¢in firsata dontistiiriilebilir (Shin ve
dig. 2015). Bir kurumun stratejik olarak c¢evikligi, kurum icinde ve disinda gelisen
degisiklikleri takip etmeyi, bilgiyi hizli bir sekilde toplamay1 ve kullanmay1 ayrica piyasa
degisikliklerine hizli bir sekilde yanit vermeyi saglar. (Kumkale 2016).



Literatiirde ¢eviklik kavramina bir¢ok tanim yapilmasina ragmen, hicbir diisiince
birbirine kars1 degildir veya birbiriyle ¢elismez. Degisimin ¢eviklik i¢in temel 6nkosul
olarak ele alinmasi, literatiirde degisimin yaratilmasi, degisime hizli adaptasyon, degisime
tepki verilmesi ve degisimden ders ¢ikarma biitlin arasgtirmacilar tarafindan

dogrulanmaktadir.

2.1.2 Cevik Metodolojiler

Cevik metodolojilerin her biri ¢evik proje yonetimi semsiyesi altinda bulunan teknik ve
yonetimsel araglar ile nasil proje yonetilebilecegine dair bir yaklagimdir. Bu
metodolojilerin gelistirilmesinin sebebi ise “Selale Proje Gelistirme Modeli”ne olan

elestirel yaklagimlardir. Cevik ¢ercevenin altinda bulunan bazi metodolojiler (Highsmith

2002);

a) Dinamik Sistem Gelistirme Metodolojisi (DSGM) (Gencer ve Kayacan 2017),
b) Sinirsal Programlama (SP) (Gencer ve Kayacan 2017),

c) Test Gudimli Gelistirme (TGG) (Gencer ve Kayacan 2017),

d) Ogzellik Giidiimlii Gelistirme (OGG) (Gencer ve Kayacan 2017),

e) Uyumlu Yazilim Gelistirme (UYG) (Gencer ve Kayacan 2017),

f) Kristal (Lindvall ve dig. 2002),

g) Yalin Gelistirme (Highsmith 2002),

h) Scrum (Highsmith 2002),

i) Kanban (Highsmith 2002),

olarak listelenebilir. Bu metodolojiler en yaygin kullanilan metodolojilerdir. Bunlar

disinda da gelistirilmis metodolojiler bulunmaktadir.

Dinamik Sistem Gelistirme Yontemi (DSGM): Cevik siire¢ ve yinelemeli yazilim
gelistirme projelerinin planlanmasi, yonetimi, yiiriitiilmesi ve Olgeklendirilmesi igin
gelistirildi. DSGM, takimi1 yonlendiren ve zamaninda ve biitce dahilinde sunmak i¢in bir
zihniyet olusturan sekiz temel ilkeye dayanmaktadir. Bu cevik prensipler oncelikle

isletme ihtiyaglar1 / degerleri, aktif kullanici katilimi, giiclii ekipler, sik teslimat, entegre



testler ve paydas is birligine dayanmaktadir. DY GM'nin sekiz ilkesi sunlardir:

a) Isihtiyacina odaklanmak,

b) Zamaninda teslim etmek,

c) Is birligi yapmak,

d) Kaliteden asla 6diin vermemek,

e) Bastan uga kurumsal gelisim gostermek,
f) Yinelemeli olarak gelistirmek,

g) Siirekli ve net iletisim kurmak ve kontrol gostermektir (Smartsheet, bilinmiyor).

Swmirsal Programlama (SP): Ayrica XP olarak da bilinir. XP, hizli ve siirekli teslimat
odakli, yiiksek kaliteli cevik yazilim gelistirme yaklagimidir. Degisen miisteri
gereksinimleri karsisinda yazilim kalitesini arttirmak ve miisteriyi tatmin etmek
amaclanmistir (Smartsheet, bilinmiyor). Dort temel yapi tasina sahiptir (Jeffries 2001;
Ullah ve dig. 2017).

a) Basitlik
b) Iletisim
c) Geri Bildirim
d) Cesaret

Test Giidiimlii Gelistirme (TGG): Teste giidiimlii gelistirme, tekrarlayan, kisa gelisim
dongiilerine dayanir. 1k olarak, bir gelistirici yeni bir 6zellik i¢in (baslangicta basarisiz)
otomatik bir test senaryosu yazar ve bu testi gegmek i¢in minimum miktarda kodla hizl
bir sekilde test ekler. Ardindan, yeni kodu kabul edilebilir standartlara gore yeniden

diizenler (Smartsheet, bilinmiyor).

Ozellik Giidiimlii Gelistirme (OGG): OGG’nin temel amaci, elle tutulur, calisan bir
yazilimi1 zamaninda teslim etmektir. Oncelikle proje igin dzellik listeleri olusturulur ve bu
listelere gore iki haftalik planlamalar yapilir. Her planlamanin sonunda miisteriye elle
tutulur bir proje sunulur (Blueprint, bilinmiyor). Ozellik odakl: siireci nedeniyle, OGG,

karmasik ve uzun soluklu projeler i¢in miikemmel bir ¢oziimdiir. OGG'de 5 temel



faaliyetten olusur. Bunlar; genel bir model gelistirme, 6zellik listesi olusturma, 6zellige
gore planlama, Ozellige gore tasarlama ve Ozellie gore uygulama siirecleridir

(Smartsheet, bilinmiyor).

Uyumlu Yazilim Gelistirme (UYG): Uyumlu sistem gelistirme, projelerin daima siirekli
bir uyum halinde olmasi gerektigi fikrini temsil eder. Farkli bir degisle degisimle
savagsmak yerine, degisimle ¢alismaktir. UYG, ii¢ tekrarlayan seri dongiisline sahiptir:

tahminleme, is birligi ve 6grenme (Smartsheet, bilinmiyor).

Kristal: Kristal metodolojisi, yazilim gelistirmeye en hafif ve uyarlanabilir
yaklagimlardan biridir. Kristal aslinda “Seffaf Kristal”, “Sar1 Kristal”, “Turuncu Kristal”
ve digerleri de dahil olmak {izere Cevik siire¢ modelleri ailesinden olusur. Her biri ekip
bilyiikliigii, sistem kritikligi ve proje Oncelikleri gibi birgok faktdr tarafindan
yonlendirilen farkli 6zelliklere sahiptir. Bu “Kristal” ailesi, her bir projenin, iiriiniin
ozelliklerini karsilamak i¢in wuyarlanmis politikalar, uygulamalar ve siiregler
gerektirebilecegi diisiincesi ile ortaya e¢ikmustir (Blueprint, bilinmiyor). Kristal
metodolojileri siireglere veya yapilara degil insanlara odaklanir. Kristal metodolojisi igin
tic gereksinime ihtiya¢ vardir: Kullanilabilir kodun kullanicilara parga parga, kisa

araliklar ile teslim edilmesi, yansitici iyilestirme ve etkin iletisim (Siiloglu, 2005).

Yahn Gelistirme: “Yalm felsefe” ve ilkeleri, Ikinci Diinya Savasi'nin sona ermesinden
sonra, imalat sanayisinde, miisterilerin giderek artan cesitlilik arz eden ve daha ytiksek
degere ulasan ihtiya¢larinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir (Hines ve dig. 2004).
Uretim sistemlerinin miisteri degerine ydnelik bu o6nemli yonlendirmesi, asagida

aciklanan “yalin 5 ilke” de 6zetlenmistir (Womack ve Jones 1997):

“Miisteri i¢in deger yaratin.”

“Deger akisini tanimlayin.”

“Deger akisini tanimlayin.”

“Akis olusturun.”

“Sadece miisteri tarafindan tercih edilenleri iiretin.”

“Onemsiz olaylar tespit edip ortadan kaldirarak siirekli miikemmellik saglaywn.”’

Onemsiz islemler ortadan kaldirildiginda ve dolayisiyla maliyetler azaldiginda deger
yaratilir. Miisteri tarafindan deger verilen yeni hizmetler ve / veya islevler sunarak deger
arttirthir. Deger akist kavrami bir belirsizlik duvarmin arkasina gizlenmemelidir. Her

firmanin maliyeti tiim tedarik zinciri ortaklarina seffaf olmalidir. Akis yaratma ilkesi,



tiretim aksamalarinin ana nedenlerini onleyerek deger akisindaki herhangi bir zaman

kaybindan kaginmay1 amaglamaktadir.

Yalin Yazilim Gelistirme de ayni sekilde, yalin tiretiminin ilkelerini temel alir ve bunlar1

yazilim gelistirme siirecinde uygular. Yedi prensip ile karakterize edilebilir:

a) fazla islerden kurtulmak,

b) 6grenmeyi hizlandirmak,

€) miimkiin oldugunca ¢abuk karar vermek,
d) miimkiin oldugunca ¢abuk teslim etmek,
e) ekibi giiclendirmek,

f) bitinlik saglamak,

g) biitiinii gorebilmek (Smartsheet, bilinmiyor).

Kanban: 1940'larda Toyota ile ortaya ¢ikan ve gevik bir uygulama gergevesi olarak kabul
edilen Kanban, yalin iiretimin bir koludur. Yalin takimlar arasinda popiiler olan olduk¢a
verimli, gorsel bir is akis1 yonetimi yontemidir. Kanban, onceligi ve biiytikligii degisken
ayn1 zamanda bir¢ok istegi olan siirecler i¢in en uygun metodolojidir (Rehkopf 2019).
Kanban 15 akis siirecini basindan sonuna kadar gorsellestirir. Kanban sistemi,
tedarikciden son tiiketiciye kadar tiim deger zincirini kontrol eder. Bu sekilde, iiretim
siirecinin ¢esitli asamalarinda tedarikin aksamamasi ve mallarin stoklanmamasi Onlenir.
Kanban, siirecin siirekli izlenmesini gerektirir. Uretim siirecini yavaslatabilecek
darbogazlar1 onlemek icin 6zel dikkat gosterilmelidir. Amag, daha disiik teslimat

stireleriyle daha yiiksek verimlilik elde etmektir (Boeg 2012).



Sekil 2.1: Kanban Is Akis Grafigi

Birikmis Isler ~ Yapilacaklar Devam Etmekte Kontrol Tamamland:

Kaynak: https://www.vertex42.com/ExcelTemplates/agile-kanban-board.html [erisim tarihi 4 Nisan 2020]

Planview web sitesinde yer alan bilgiler dogrultusunda; Sekil 2.1°de 6rneklendigi gibi
Kanban metodolojisinde bir is akis tablosu bulunmaktadir. Bu tablo temel olarak ii¢ siitun
ile gorsellestirilmektedir; yapilacak, devam eden ve tamamlandi. Siitun sayisi projeye ve
ekibe gore arttirilabilir, siirecler detaylandirilabilir. Bu tablo is 6gelerinin yazili oldugu
kartlar ile sekillenir!. Kartlar, yapilacak olan isin, tahmini tamamlama siiresi ve siirecin
mevcut durumu hakkinda kisa bir bilgi verir. Hazirlanan bu tablo; projeyi
gorsellestirmeye, devam eden ¢alismay1 sinirlamaya ve isi hizli bir sekilde "Devam eden"
den "Tamamlandi1" alanina kaydirmaya yardimci olur (Vertex42, bilinmiyor). Bu siiregte,
takim sadece devam etmekte olan isin i¢inde yer alir. Ortaklasa calismak ve isleri yerine
getirmek tiim ekibin ortak sorumlulugudur. Listeyi olusturmanin belirli bir kural1 yoktur.
Oncelikli genellikle éncelikli isler listenin en basina yapistirilir, listeyi dncelik sirasina

gore yeniden diizenlemek de miimkiindiir (Subhasis 2019).

Teorik olarak, kanban is akis1 esnektir. Yeni is 6geleri, yapilacaklar listesine eklenebilir
ve mevcut kartlarin dncelik siras1 degistirilebilir veya bir i 6gesi listeden kaldirilabilir.
Ayrica, takimin kapasitesi degisirse, slire¢ yeniden ayarlanabilir. Gorev daha erken (veya
daha ge¢) tamamlanabilir. Fakat, teslim siiresi ve dongii siiresi, kanban ekipleri i¢in
onemli Ol¢iimlerdir. Cevrim siirelerini iyilestirmek kanban ekiplerinin basarisini gosterir

(Bukrek, 2018).

Scrum: Scrum, ¢evikligi uygulamak ig¢in rolleri, olaylar1 ve kurallar1 belirleyen bir

yontemdir. Cok basit kurallara sahip yoOnetimsel bir modeldir. Scrum, cevikligi

1 https://www.planview.com/resources/articles/what-is-an-online-kanban-board/
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uygulamanin en popiiler metotlarindan biridir. Scrum yaklagimi ampirik, artimli,
yinelemelidir ve biiyiik projelerin genellikle ¢ok karmasik oldugu goriisiine dayanir, bu
yiizden tutarli bir sekilde programlanabilir. Scrum, biiyiik 6l¢ekli bir projenin birkag
adimda gelistirilmesinin ¢ok daha kolay oldugunu savunmaktadir. Yiksek oOncelige
odaklanarak baslatilir ve diisiik oncelige dogru yol alir (Schwaber 2004). Gozlemci,
gelistirmeli ve tekrara dayali bir yontemdir. Proje siirecinde yapilmasi veya izlenmesi
gereken adimlart listelemez bunun yerine siireci seffaf bir sekle getirerek aksakliklarin
ortaya c¢ikmasina yardimci olur. Bu uygulama biitiinli parcalayan tekrara dayali bir
yontemdir (Scrum bilinmiyor). Ek olarak, iletisimin gelismesini saglamak, isbirligini en
iist diizeye ¢ikarmak ve ekibi yavaslatacak/ durduracak engellerden korumak igin
yinelemeli siiregler kullanilmaktadir. Genel olarak, amag geleneksel yontemlerden daha

hizl1 bir sekilde daha dogru ve hatasiz bir {irlin sunmaktir (Scrum bilinmiyor).

Her bir yaris i¢in; biriktirme listesinde tiriiniin 6ncelikli 6zellikleri listelenir ve yaris i¢in
planlamalar yapilir. Her ekip iiyesinin hedeflerini ve ortaya ¢ikan sorunlar1 dile getirdigi
15 dakikalik giinliik toplantilar gergeklesir. Her kosu (sprint) sonunda, takim projenin ne
kadar 1y1 ¢alistigini analiz eder ve bir sonraki kosuda yapilmasi gereken degisikliklerden
bahseder. Takim, kosu boyunca neyin iyi gittigini, neyin yanlig gittigini ve ne

yapabileceklerini konusur ve planlamasini yapar (Schwaber 2004).

Proje gelistirme silireci boyunca tiim sorumluluklar {i¢ rol arasinda bdliinmiistiir

(SCRUMstudy 2013).

a) Uriin sahibi (Product Owner)
b) Scrum ustasi1 (Scrum Master)

€) Gelistirme takimi (Scrum Team)

Uriin Sahibi; Uluslararas1 kullanimiyla “Product Owner” olarak adlandirilir. Uriin Sahibi,
misterinin sesidir (SCRUMstudy 2013). Miisterinin ihtiya¢ ve beklentilerini anlar ve bu
ihtiya¢c ve beklentileri sekillendirerek gelistirme takimina ileten kisidir. Yapilmasi
gereken tiim isleri oncelik sirasina koyarak is ve pazar gereksinimlerine odaklanir

(Yilmaz 2018). Uriin sahibi, iiriiniin degerini artirirken marka degerine katkis1, miisteri
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memnuniyeti, maliyet tasarrufu ile yiiksek gelir kriterlerini gz Oniinde bulundurur
(Erding 2015). Uluslararas1 kullanimiyla “Product Backlog” olarak adlandirilan “Uriin
Gereksinim Listesi” olusturur ve yonetir, daha sonra hangi 6zelliklerin en kritik oldugu
konusunda rehberlik eder ve herkesin iiriin biriktirme listesindeki ogeleri anladigindan

emin olmak i¢in tiim ekip ve diger paydaslarla iletisim kurar (SCRUMstudy 2013).

Scrum Ustasi,; Uluslararasi kullanimiyla “Scrum Master” olarak adlandirilir. Genellikle
takimin antrendrii olarak kabul edilen Scrum Ustasi takimi gelistirir, yonlendirir ve
giiclendirir, ekip i¢i uyumu ve iletisimi saglar. Genel sorumluluklar1 asagidaki gibi

listelenebilir.

a) Scrum siirecinin takip edilmesini saglamak,

b) Scrum siirecinin basarisini saglamak,

€) Scrum uygulamalarini ve kurallarmi olusturmak, ekibi korumak ve engelleri
kaldirmak,

d) Gelistirme takiminin tamamen islevsel ve tiretken olmasini saglamak.

e) Tim roller ve fonksiyonlar arasinda yakin igbirligini saglamak.

f) Scrum'i benimseme konusunda ekibe liderlik ve kogluk yapmaktir (Measey 2015).

Gelistirme Takimi; Uluslararasit kullanimiyla “Scrum Team” olarak adlandirilir.
Gelistirici disinda bir unvan tagimazlar ve alt takimlardan olugsmazlar. Fakat ekip iiyeleri
farkl1 yetkinliklere sahip olabilir. Capraz fonksiyonludur ve kendi kendilerini yonetirler.
Projedeki herkes birlikte ¢alisirlar, birbirlerine yardim ederler ve birbirlerine giivenirler.
Uriiniin gelistirilmesine dair biitiin sorumluluklar gelistirme ekibine aittir. Her kosunun
sonunda potansiyel olarak kullanima hazir iirlinlin gelistirilmesinden sorumlu olan

uzmanlardan olusur (SCRUMSstudy 2013).

Sekil 2.2°de gorsellestirilen Scrum metodolojisi kendine has bazi kavramlara sahiptir?,

Kogsu, Sprint — Scrum siirecinin kalbidir. “Tamamlandi” asamasina varincaya kadar biitiin

asamalar1 kapsar sonrasinda yeni bir kosu baslar 1 ile 4 hafta aras1 yinelemeli

2 https://www.acmagile.com/fast-forward-blog/

12


https://www.acmagile.com/fast-forward-blog/

periyotlardan olusur Karmasiklik seviyesi yliksek ise 6 haftaya kadar uzayabilir. Kosu
hedefini tehlikeye atacak higbir degisiklik yapilmaz, Kapsam, Uriin Sahibi ile Gelistirme
Takimi arasinda agikliga kavusturulabilir ve miizakere edilebilir (Schwaber ve Sutherland
2017).

Kosu Planlama; Sprint Planning — dort haftalik kosu i¢in 8 saat, iki haftalik kosu i¢in 4
saat ile smirhidir. Kosu planlama toplantisinda Scrum Ekibinin ortak ¢alismasi

olusturulur. “Ne is yapilacak?” ve “Nasil yapilacak?” sorularina cevap aranir (Erding

2015).

Uriin Gereksinim Listesi; Product Backlog — Kosu planlama &ncesi temel
gereksinimlerin, 6zelliklerin ve kullanici hikayelerinin bir listesidir. Uriinde yapilacak
herhangi bir degisiklik i¢in gereksinim kaynagidir (Elibol ve Erol 2017; Highsmith 2002).
Kosu Gereksinim Listesi; Sprint Backlog — Kosu sirasinda ekip tarafindan yapilmasi
gerekenlerin konusulup, belirlendigi gorev listesidir (Elibol ve Erol 2017; Highsmith
2002).

Kosu Takip Grafigi; Sprint Burndown Chart — Kosu hedefine ulasim siiresince “Ne
durumday1z?”, “Nasil gidiyoruz?” sorularina cevap veren gorseldir (Elibol ve Erol 2017,

Highsmith 2002).

Kosu Hedefi; Sprint Goal — “Nigin bu kosuyu gerceklestiriyoruz?” sorusunun cevabini
igerir (Elibol ve Erol 2017; Highsmith 2002).

Giinliik Asama; Daily Stand Up- “Diin ne yaptik?”, “Yarin ne yapacagiz?”, “Herhangi bir

aksaklik var m1?” sorularinin cevabini igerir (training4agile 2016).

Sprint Degerlendirme,; Sprint Review- Siire¢ sonunda iki farkli tarzda toplantilar yapilir.
Birincisinde {irlin hakkinda geribildirim almaya ve nasil ilerleneceginin tartisilmasina
odaklanilir. Ikincisinde ise Retrospektif’tir. Takima ve yazilimi teslim etmek icin
kullanilan stireglere odaklanir. Amac; takimlarin ¢alisma sekillerinin iyilestirilmesine

yardimci olmaktir (training4agile 2016).
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Sekil 2.2: Scrum Is Akis Grafigi
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Kaynak: Elibol ve Erol 2017; Highsmith 2002

Scrum Metodolojisi hem miisteriler agisindan hem kurumsal agidan hem de projede gorev

alan uzmanlar acisindan bir¢ok avantaja sahiptir.

Miisteri agisindan avantajlar;, Proje siiresince miisteri ile iliski halinde olunur. Asla
degismeyen bir dizi rolii, sorumlulugu olan ve toplantilar ile projenin takibinin saglandig1
yinelemeli bir yazilim modelidir. Genellikle bir ile iki hafta siiren “Sprint” olarak
adlandirilan “Kosu” modiilleri vardir. Biitiin proje, miisterinin istekleri ve beklentileri
dogrultusunda kosu modiillerine boliintir. Her modiil bitiminde ara iiriin olusturulur ve
olusturulan iirlin, miisteriye sunulur. Miisterinin, iirlinii inceleme siirecinde, aklina yeni
gereksinimler gelebilir ya da miisteri projenin bazi 6zelliklerinde degisiklik yapmanin
proje i¢in daha uygun olacaginin farkina varabilir. Bir sonraki kosuda miisterinin
beklentileri yerine getirilir. Boylece, miisteri ihtiyaclaria miimkiin olan en kisa zamanda

cevap verilmesi saglanmis olur (Cobb bilinmiyor).
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Kurumsal agidan avantajlar; Sadece misteri ihtiyaglarina odaklandigi i¢in kurumun fazla
is yiikiinii ve is tekrarini onler. Projede gorev alan uzmanlarin verimliligi, metodolojinin
miisteriye sagladigl avantajlar ve miisteri memnuniyeti, misterinin kuruma referans

olmasini ve kurumun pazardaki konumunun giiglenmesini saglar (Cobb bilinmiyor).

Projede gorev alan uzmanlar agisindan; Scrum ekibinin bir proje yoneticisi yoktur. Ekip
topluca her sprint i¢inde ne is basarabilecegine karar verir. Scrum, proje ekibine dinamik
ve sosyal bir ortam sunar. Ekip i¢i iletisimi arttirir, ig birligini gelistirir ve sorunlar ekip
olarak ¢ozlime ulastirilir. Ekibin takim olarak caligmasi ve miisteri ile stirekli irtibat
halinde kalarak dis diinyaya agilmasi enerji, hiz ve konsantrasyon artimina ve bu sayede

maliyetin azalmasina sebep olur (Cobb bilinmiyor).

Yukarida bahsedilen ¢evik gercevelerin, her birinin kendine 6zgii 6zellikleri vardir,
aralarinda bir¢ok benzerligi vardir. Hepsi proje iizerinde ¢alisirken benzer yinelemeli
gelisim siirecini ve siirekli geri bildirimi dikkate alir. Agile, kademeli, isbirlik¢i ve esnek
calismay1 savunur. Sonugta, ¢alisirken hangi ¢ercevenin daha rahat ve hangisinin sorun

i¢in en iyl ¢0zlim oldugunu se¢gmeye olanak saglar.

2.1.3 Cevik Uretime Gecis

Proje, belirli bir hedefe ulagsmak i¢in gereken girdi ve ¢ikt1 kiimesi olarak tanimlanabilir.
Proje yonetimi ise kabul edilen parametreler dahilinde proje kabul kriterlerine gore belirli
proje hedeflerine ulagsmak i¢in siire¢, yontem, beceri, bilgi ve deneyimin uygulanmasidir
(Kir 2007). Proje yonetimi, sinirlt bir zaman ¢izelgesi ve biit¢eyle sinirlandirilmig nihai
¢iktilara sahiptir®.

Proje yonetim siireglerinden biri olan Selale Yazilim Gelistirme Metodolojisi, yazilim
uygulamalarinin gelistirilmesini yoneten en eski ve en geleneksel yontemlerden biridir.
Yazilim Gelistirme Yasam Donglistinii (SDLC) 6 farkli asamaya ayirir (Donges 2018).
Bes temel asama sirasiyla; Analiz, tasarim, uygulama, test ve bakim adimlarin

igermektedir.

3 https://www.apm.org.uk/resources/what-is-project-management/
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Sekil 2.3: Selale Yazilim Gelistirme Modeli

~ Analiz Tasarim Uygulama Bakim
y- o
Kaynak: Czerniak ve Zarzycki 2010

Analiz agamasi, burada, amaglar ve hedefler belirlenir. Proje i¢in ihtiya¢ duyulacak olan
gereksinimler analiz edilir ve belgelenir. Bu belgeler projenin temelini olusturur. Bu
asama, bes asamadan her birinde oldugu gibi, bir sonraki agsamaya gegcmeden 6nce asama

gozden gegirilir gerekirse diizenlemeler yapilir veya iptal edilir (Donges 2018).

Tasarim agamasi, bu asamada, tasarim ekibi, birinci asamadaki gerekli belgeleri
kullanarak yazilim i¢in bir plan olusturur. Olusturulacak olan proje hangi platformda ya
da cihazda uygulanacak? Hangi modiillere ihtiya¢ duyulacak? gibi sorulara cevap aranir
(Donges 2018).

Uygulama asamasi, uygulama asamasinda, gelistiriciler tasarimlar1 gercek yazilima

dontistiiriir. Bu asama calisan bir yazilim programi ortaya ¢ikartilir (Donges, 2018).

Test agamasi, bu agamada proje, tiim gereksinimlerin yerine getirildiginden ve kusursuz
calistigindan emin olmak i¢in test edilir. Ek olarak, bu 1. Asamada ortaya cikarilan
gereksinimlerin eksik veya hatali olanlarmin tespitini saglar. Test asamasi, ayrica
paydaslara yazilimin kalitesi hakkinda bilgi saglar. Uygulamanin belirli bir ortamda
calisacak sekilde hazirlanmasini, Olgeklendirilmesini ve performansinin optimize

edilmesini igerir (Donges 2018).

Bakim agamasi, bakim asamasinda, ortaya ¢ikarilan proje diizenli olarak performansinm
ve diger Ozelliklerini daha kullanigli hale getirebilmek i¢in gerekli giincellemelerin

yapilmasini ve sorunlarin diizeltilmesini igerir (Donges 2018).
Selale metodolojisi, yalnizca mevcut asama tamamlanmissa bir sonraki asamaya

gecebilmek miimkiin olan dogrusal bir yaklasimdir (Donges 2018). Baska bir deyisle, bir

sonraki asamaya gegebilmek icin onceki asamanin tam olarak tamamlanmis olmasi

16



gerekmektedir (Czerniak ve Zarzycki 2010). Bu nedenle “Selale Metodolojisi” olarak
adlandirilir. Bu modelde iiriin proje tamamlandiktan sonra ortaya ¢ikmaktadir. Selale
Yazilim Gelistirme Modeli’nin basaris1 i¢in proje Oncesi kapsamli arastirmalarin
yapilmasi, her bir siireci yoOnetecek kisilerin ve siireglerin belirlenmis olmasi
gerekmektedir (Amlani 2012). Selale proje gelistirme modelinin uygulanmasi, siirecin
adim adim ilerlemesinden dolay1 dogas1 geregi basit bir islemdir. Bu sebeple hala yaygin
olarak tercih edilen proje gelistirme yontemlerinden birisidir. Bu baslangigta
uygulanabilirlik agisindan en basit yontem gibi géziilkmesine ragmen, miisterilerin ihtiyag
veya Oncelikleri lizerinde yapilacak herhangi bir degisiklik, gorev sirasin1 bozacak ve
proje yoOnetimi siirecini ¢ok zorlastiracaktir. Selale modelinin en biiylik dezavantaji,
miisterinin teslim edilen iirlinden memnun kalmamasidir. Bir liriin ancak biitiin siirecler
tamamlandig1 zaman ortaya ¢iktig1 i¢in miisterinin, neredeyse proje bitinceye kadar nasil
bir iiriin teslim edilecegini gormesi mimkiin degildir. Proje tamamlandiktan sonra ise
olas1 bir sorun dahilinde, gerekli degisikliklerin uygulanmasi zor ve maliyetli olabilir

(Lotz 2018). Bu metodoloji esneklikten yoksundur.

Geleneksel proje gelistirme/ yonetim metodolojileri, detayli planlanmis siiregleri,
kapsami islerde basarili olurken dinamikleri hizla degisen projelerde hantal kalmaktadir.
Yenilik hizindaki artis ve rekabet giicli yiiksek bir is ortami ¢evik proje yonetimi
kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Google, Microsoft ve SunCorp gibi farklh

endiistrilerdeki bir¢ok kiiresel kurulus ¢evikligi benimsemistir (Cooke 2012).

Ceviklik kavraminin ortaya atilmasi ve yayginlastirilmasi, 1990'larda goriilen, yazilim
gelistirme projelerinin yiiksek basarisizlik oranina dayanmaktadir. O donemlerde
projelerin, teslim tarihleri siirekli ertelenmekte, proje maliyetleri planlanan biitceyi
asmakta ve hatali liriin teslimat1 yapilmaktaydi. Bu siirecin sonunda miisteri memnuniyeti
saglanamamaktaydi. 2001 yilinda Amerika’da 17 bagimsiz yazilim uzmani “Daha hizlh
ve verimli nasil proje gelistirilebilir?” sorusuna yanit bulabilmek amaciyla bir araya
gelmistir ve iki glinliik bir gériisme sonrasinda “Cevik Proje Gelistirme Manifestosu”nu

yayinlamislardir.

Bu manifesto dort ana deger ve on iki temel ilkeden olusmaktadir.
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Sekil 2.4°te gorsellestirilen dort ana degere gore;

i.  Bireyler ve etkilesimler; siirecler ve araglardan,
ii.  Calisan yazilim; kapsamli dokiimantasyondan,
ii.  Misteri ile is birligi; s6zlesme pazarliklarindan,

iv.  Degisime karsilik vermek; bir plana bagh kalmaktan daha degerlidir.

Sekil 2.4: Cevik Yazilim Gelistirme Manifestosu

Birincil Oncelik

» Bireyler ve Etkilesimler

* Calisan Yazilim

» Miisteri ile Is Birligi

» Degisikliklere Hizli Yanit Verebilme

Ikincil Oncelik

* Stirecler ve Araclar
» Kapsamli Dékiimantasyon
* Kontrat Goériismesi

* Plan Takibi

'\.
"y
N

N

P
r
. -
y //
)

Kaynak: http://agilemanifesto.org [erisim tarihi 4 Nisan 2020]

Ik deger ekip calismasia ve iletisime daha fazla nem verir. Hepimizin bildigi gibi,
yazilim veya bir proje olusturmak i¢in arag degil, takim/ ekip gereklidir. Bireyin sofistike
bir takim araglari olabilir, ancak yazilim gelistirmek i¢in bir ekiple, verimli etkilesimlerle
etkili bir sekilde, calismasi gerekir. Araclar ve siirecler kesinlikle yazilim veya proje
gelistirmenin anahtaridir, ancak sonucu elde etmek i¢in kalifiye bir ekibin ellerinde

olmalar1 gerekir.

Ikinci degerde ise; Agile, dokiimanlarin gerekli olmadigini sdylemez. Tek sdyledigi,
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calisan yazilimin, belki de incelenmeyecek karmasik bir belge yerine, miisteriler
tarafindan tercih edilmesidir. Degisime ihtiya¢ duyuldugunda, ¢evik ekip bunu kolayca
kabul eder ve siirekli degisiklikler yapar.

Uciincii deger iletisimdir. Basarili gelistirme ekipleri miisterileriyle yakin calisir ve
onlarla diizenli olarak iletisim kurar. Sadece miisterileri dinlenilirse geri bildirim
almabilir ve lriinden tam olarak ne istedikleri anlasilabilir. Kagit {izerinde miisteri
iliskisinin kigisel bir iliskiden ayr1 tutulmasi son derece yararli olacaktir. Bu iletisim
sayesinde miisterinin diislincelerini, goriislerini ve tercihlerini bilmek daha tatmin edici
bir iiriinle sonuglanacaktir. Iletisim aym zamanda miisterinin proje siiresince gerekli

gordiigii vizyonu ve gereksinimlerini yeniden tanimlamasina yardimci olur.

Dordiincii degerde ise degisimin kaginilmaz oldugunu anlamak 6nemlidir. Degisimi kabul
etmek ve planlamak son derece faydali olacaktir. Ceviklige gore, degisim bir masraf degil,
tyilestirilmis bir projeyle sonuglanan gerekli geri beslemedir. Geri beslemeyle baglatilan
bir degisiklik projeye deger katar. Cevik metodolojiler, ¢evik ekibin devam ederken

stireci degistirmesine ve takim i¢in daha uygun hale getirilmesine olanak saglar.

Ozetle, Cevik Yazilim Gelistirme Manifestosu sag taraftaki maddelerin degerini kabul
etmekle birlikte, sol taraftaki maddeleri daha degerli bulmaktadir. Bu manifestonun dort

ana degerinin altindaki on iki temel ilke ise (Beck ve dig. 2001);

i. En Onemli Oncelik degerli yazilimin erken ve devamli teslimini saglayarak
miisterileri memnun etmektir.

ii.  Degisen gereksinimler yazilim siirecinin son asamalarinda bile kabul edilmelidir.
Cevik siirecler miisterinin degisen istekleri karsisinda rekabet avantaji icin
kullanir.

iii.  Calisan yazilim, tercihen kisa zaman araliklar belirlenerek birkag haftada ya da
birka¢ ayda bir diizenli olarak miisteriye sunulmalidir.

iv. Is siireclerinin sahipleri ve yazilimcilar proje boyunca her giin birlikte

calismalidirlar.
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Vi.

Vii.

viii.

Xi.

Xii.

Projelerin temelinde motive olmus bireyler yer almalidir. Onlara ihtiyaglar1 olan
ortam ve destek saglanmali, isi basaracaklari konusunda giiven duyulmalidir.

Bir yazilim takiminda bilgi aligverisinin en verimli ve etkin yontemi yiiz yiize
iletisimdir.

Calisan yazilim ilerlemenin birincil dl¢tisiidiir.

Cevik siirecler siirdiiriilebilir gelistirmeyi tesvik etmektedir. Sponsorlar,
yazilimcilar ve kullanicilar sabit ¢alisma temposunu siirekli devam
ettirebilmelidir.

Teknik miikemmeliyet ve iyi tasarim konusundaki siirekli 6zen gevikligi artirir.
Sadelik, isin 6zl olmayan iglerin yapilmamasini en {ist seviye tutmak elzemdir.
En iyi mimariler, gereksinimler ve tasarimlar kendi kendini orgiitleyen
takimlardan ortaya ¢ikar.

Takim, diizenli araliklarla nasil daha etkili ve verimli olabileceginin iizerinde

diisiiniir ve davraniglarini buna gore ayarlar ve diizenler.

Cevik Yazilim Gelistirme Modeli, Selale Yazilim Gelistirme Modeli’ne goére daha

biitlinciil bir yonetim planidir. Calisanlar, bu yonetim modelinde de selale modelinde

oldugu gibi temel yeterliliklere sahiptirler ve agirlikli olarak profesyoneli olduklar1 alanda

caligmalarimi siirdiirmektedirler. Ancak cevik bir projede, analist, programci ve test

uzmani gibi dar tanimlanmis roller yoktur. Cevik bir proje yonetiminde, analiz, tasarim,

uygulama, test ve bakim siireci asla bitmez. Siirekli bir dongii halinde gelistirilir

(Rasmusson 2010).
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Sekil 2.5: Cevik Yazilim Gelistirme Modeli

Analiz

Bakim Tasarim

Test Uygulama

Kaynak: Rasmusson 2010

Cevik tiretim, miisterilerin isteklerinin hizla artmaya basladigi rekabet ¢aginda, rekabet
avantajinin saglanmasinda ve korunmasinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Bastan sona
kadar bir projeyi Onceden planlamak, baslangigtaki eksik bilgiler ve belirsizlikler
nedeniyle ayrintili olarak karmasiktir. Projenin ilerlemesini belirleyen pek ¢ok bulgu,
proje boyunca stirekli degisikliklere yol acan, proje siiresince toplanabilir (Niew6hner ve
dig. 2019). Ayrica, cevik yontemlerin 6zel bir 6zelligi de giiclii miisteri yonelimleridir.
Bu, ilk fonksiyonel prototipleri miimkiin oldugunca erken ve miisteri gereksinimlerinin
dogrulanmasi i¢in diizenli araliklarla saglayarak saglanir. Bu sekilde, gereksinimlerdeki
herhangi bir sapma veya degisiklik dogrudan gelistirme siirecine entegre edilebilir. Bu,
miisteriye faydasi olmayan bir iiriin gelistirme riskini 6nemli 6lciide azaltir (Paetzold,
Weiss ve Schmidt 2018). Yinelemeli yaklagim ve gevik yontemlerin yiiksek esnekligi,
hizli teknolojik degisim zamanlarindaki gelismeler i¢in Ozellikle uygundur. Cevik
yontemler ayni zamanda giliclii miisteri yonelimleri sayesinde artan hizmet yonelimi
sorununu da karsilamaktadir. Cevik yontemler, yliksek diizeyde iletisim ve miisteri
katilimi ile hizli, yinelemeli ve artimli gelistirme siireci uygulayarak degisikliklere uyum

saglar (Strode ve dig. 2009).

Cevik doniistim, calisanlarin ¢alisma seklini degistirmeyi igerir, ayn1 zamanda insanlarin

yonetilme seklinin degisimini de gerektirir. Bu sebeple, yonetim bigiminin hem yapilari
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hem de siirecleri ¢evik donilisiime adapte edilmelidir (Hatch 2016). Cevik doniisiim

hedefleri 5 madde ile dzetlenebilir?:

a) Degisime daha hizli adapte ol.

b) Verimsizlikleri ortadan kaldir, israfi 6nle.

¢) Oncelikli taleplere hizl1 yanit ver, hizli organize ol, hizli karar ver.
d) Yiiksek kalite, az hata ile projeyi sonlandir.

e) Uzmanliklar1 yayginlastir ve kisisel gelisimi destekle.

Organizasyonlarin karsilastigi en Onemli sorun, cevik iiretimin benimsenmesi ve

uygulanmasi i¢in yeterli bilginin eksikligidir (Prakash ve Attri 2017).

2.1.4 Cevik insan Kaynaklari

Ceviklik, firmalar arasinda kendine 6zgii ve heterojendir, ¢iinkii ¢evik tesisler siparise
yonelik teknolojiler degildir ve yenilikleri 6grenebilen ve katkida bulunabilecek nitelikli
esnek insan kaynaklarmin (/K) kullanilmasini gerektirir (Sanchez ve dig. 2019). Cevik
hareketin en biiyiik basarisi, yazilim gelistiricilerinin evrenini giderek daha fazla orgiit
icindeki alanlara uygulanacak sekilde asmasidir. Ceviklik, IK departmanlarinda da
giderek daha rekabetci bir pazarla basa ¢ikmak i¢in adaylar ve profiller agisindan gerekli
bir modeldir. Insan faktorleri, geleneksel sistemlere kiyasla farkli isgiicii gereksinimleri
olan cevik iiretimin bagarili bir sekilde gelistirilmesi ve uygulanmasinda 6énemli bir rol

oynamaktadir (Forsythe ve Ashby 1996).

“Cevik insan Kaynaklar1 Modeli, insan kaynaklar1 roliiniin sadece standartlar1 uygulamak
ve uygulamay1 yliriitmek degil, daha ziyade kurumsal ¢evikligi kolaylastirmak ve
gelistirmek oldugunu ifade eder. Bu IK'nin misyonunu ve odagini degistirir. “Insan
kaynaklariin c¢evikligi, uyarlanabilirlik, yenilik¢ilik, isbirligi ve hiz yaratan insan

kaynaklar1 programlar1 demektir.” Josh Bersin.

Alt1 temel deger;

4 https://agilityhealthradar.com/what-is-enterprise-business-agility/
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I.  Ortak aglarin, hiyerarsik yapilardan
ii.  Seffafligin, gizlilikten
iii.  Adapte olabilirligin, kaliplagsmis kurallardan
iv.  Ilham verme ve galisan deneyiminin, yonetme ve elde tutmadan
v.  Ig¢sel motivasyonun, digsal motivasyondan
vi.  Heves ve tutkunun, mecburiyetten

Daha degerli oldugunu savunur®.

Sekil 2.6 Cevik Insan Kaynaklar1 Manifestosu

Birincil Oncelik

» Ortak Aglar

» Seffaflik

» Adapte Olunabilirlik

« [lham verme ve Calisan Deneyimi
» Icsel Motivasyon

* Heves ve Tutku

Ikincil Oncelik

* Hiyerarsik Yapilasma

» Gizlilik

» Kaliplasmus Kurallar

* Kuralli Yoénetim ve Elde Tutma

' * Digsal Motivasyon
. .
N * Mecburiyet
-

Kaynak: https://www.agilehrmanifesto.org/ [erigim tarihi 8 Eyliil 2020]

Bu alt1 temel degere bagli olarak ortaya ¢ikarilan 5 ilke ise;

i.  Calisanlarinizi; kendilerini gelistirmeleri, mutlu olmalar1 ve sirkete bagliligini

saglamak icin destekleyin.

5 https://www.agilehrmanifesto.org/
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Calisanlarinizi; degisime acik olmaya ve gerektiginde degisime uyum saglamaya
tesvik edin.

Yetkili, kendi kendini organize eden ve is birligi yapan ekip aglarinin
olusturulmasi ve gii¢lendirilmesi i¢in yardimci olun.

Calisanlarin ve ekibin motivasyonunu ve yeteneklerini arttirin, onlarin ihtiyag
duyduklart ortami kurmalarina yardime1 olun ve onlara giivenin.

Calisanlarin farkli giiclii 6zelliklerinden ve yeteneklerinden yararlanmak icin

onlarin kisisel gelisimi kolaylastirin ve gii¢lendirin.

olarak Vuletic ve dig. (2018) tarafindan listelenmistir.

Cevik bir kurulus i¢in ise alim, insanlara ve iletisim becerilerine daha fazla dnem vermeyi

gerektirir. Amag, organizasyon kiiltiiriine uyan, hesap verebilirligi kabul edebilen, mikro

yonetim gerektirmeyen, ¢ok yetenekli ve gerektiginde ek sorumluluklar {istlenebilecek

personele ulasabilmektir. Cevik IK Departmani, gereksinimlerin karsilandigindan emin

olabilmek amaciyla i¢ miisteri olan calisanlar ile ¢ok yakin bir sekilde ¢aligmalidir. Bu

katilim modeli, her takimin adaylar1 ise alma yetkisini paylastifi ve sonug¢ olarak bu

karardan sorumlu oldugu ve ekibi i¢in uygun becerilere sahip uygun adaylar1 ise aldigi

anlamina gelir (Leybourn 2013).

Agile IK'nin temel 6zellikleri 6 madde ile siralanabilir (Thakur 2020).

a)

b)

IK'min galigmalar1 bir ig giicii yaratir ve bununla birlikte uyumlu ve esnek bir
caligma ortami saglar. Verimliligi en iist diizeye ¢ikarmak i¢in dogru ve uygun
calisanlara dogru isi ve dogru araglar1 saglar. Boylece calisanlara farkli is
istasyonlar1 saglayarak calisma 6zgiirliigli yaratir ve esnekligi saglar.
Kisitlamalar ve smirlamalar azaltilir ve boylece calisanlar kendilerine verilen
gorevleri ve projeleri tamamlamak i¢in kendilerine en verimli olacak yontem ile
calisirlar.

Calisma  ortamlari, piyasada  bulunan  teknik  araglarin  ¢ogunu

kullanir. Giincellenmis 1iletisim panolari, igbirligi araclari ve proje yOnetimi
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kaynaklari; gereksiz  toplantilar, tartigmalar, raporlar ve e-postalar
gerceklestirmeden tiim ekip tiyelerini ayn1 alanda tutmaya yardime1 olur.

d) Agile IK, yetenek edinmenin yeni olanaklarin1 kesfederek organizasyonu
giiclendirmek icin ¢evik metodolojileri uygular ve uyarlana bilirligi ve tiretkenligi
destekler.

e) Seffaflik, yoneticinin ve calisanin giivenini kazanmaya yardimci olan yetenek
kazanma siirecinde 6nemli bir faktordiir.

f) Kurulusun giincel kalmasina ve giniimiiziin yetenek gereksinimlerinin

gercekleriyle uyumlu olmasina yardimei olmanin bir yolu olarak taninmaktadir.

2.15 Orgiitsel Ceviklik

Selale ve cevik yazilim gelistirme metodolojileri sadece yazilim projelerinde degil
zamanla sirket organizasyon yapilarinda da uygulanmaya baslanmistir. Orgiitsel ceviklik
kavrami, Lehigh Universitesi'nde Amerikan Kongresi tarafindan 21. yiizyilda sanayi
firmalarinin stratejisi hakkinda durumsal bir rapor yazmasini talep eden dort arastirmact
tarafindan tanimlandi (Dove 1996; Goldman ve dig. 1995). O dénemden itibaren,
kurumsal ¢eviklik firmalarin hayatta kalmasi ve rekabet edebilirligi i¢in ilkel bir faktor
olarak kabul edilmektedir. Ceviklik, bir isletmenin basarili olmasina ve giderek artan
rekabetgi pazarlarda karini artirmasina yardimei olmalidir (Ragin-Skorecka 2016). Birgok
arastirmact Orglitsel ceviklik kavramimi alan uygulamalari ve baglamlarma gore

tanimlamaya ¢alismistir.

Kurumsal ¢evik yonetim yapisi, kuruluslarin engellerin {istesinden gelebilmek, firsatlari
degerlendirebilmek ve kazanan olabilmek icin harekete gegmeleri gereken bir ortamda
degisime ve belirsizlige hizli bir yanit verebilmenin saglayicisidir (Alhadid ve Abu-

ruhman 2015).

Orgiitsel geviklik, bir sirketin degisiklikler karsisinda hizli bir sekilde degisim veya uyum
saglama yetenegini ifade eder. (Tallon ve Pinsonneault 2011). Orgiitsel ¢eviklik,
firmalarin ¢evrenin yarattig1 beklenmedik durumlara uyum saglamasina olanak tantyan

bir yetkinligi temsil eder (Lu ve Ramamurthy 2011). Degisen kosullarla karsilasan
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kuruluglarin, kurulusun, ¢alisanlarin ve paydaslarin amaclarina ulagsmak igin iiretim
faktorlerinde orgiitsel geviklik gereklidir. (Shahrabi 2012). Orgiitsel ceviklik, is diinyasi,
paydaglar ve kurulusun siirekli degisen durumlara etkili bir sekilde yanit vermesini
saglayan diger ¢evresel faktorler arasinda siirekli yakin koordinasyonu ifade eder (van
Oosterhout ve dig. 2006). Bu arastirmacilar bir bagka tanim ile orgiitsel ¢evikligi bir
Orgiitiin belirsiz ve dngodriilemeyen ortamlarda basarili bir sekilde rekabet edebilmek igin

bilgi yapilarini gelistirme ve kullanma becerisi olarak tanimlamaktadir.

Bir kurulustaki bilgi firmanin hem iginden hem de disindan gelir (Martelo ve Cegarra
2014). Organizasyonel bilgilerin ¢cogu dis degerlendirmelerden ve gézlemlerden gelmekle
birlikte, kuruluslar bu dis bilgiyi yorumlamak ve bu bilgiyi firmalarin yeniden
kullanabilecegi agik bir forma doniistiirmek i¢in i¢ deneyimlerden, uzmanlik alanlarindan
ve siire¢lerden faydalanmak zorundadir. Dolayistyla, bir orgiitiin ¢evikliginin artmasi,
Martelo ve Cegarra'nin (2014) bilgi yapilar1 olarak adlandirdigi maddelerin birlesimi
yoluyla gelisir.

Orgiitsel ¢eviklik kavrammin koklerini, iki kavram olusturmaktadir: Orgiitsel
uyarlanabilirlik (reaktif bakis agis1) ve orgiitsel esneklik (proaktif bakis agis1) (Sherehiy
ve dig. 2007). Organizasyonel ceviklik (OC), orgiitlerin kaynaklarini, is siireglerini ve
stratejilerini yeniden yapilandirarak sirketlerin ¢evresel degisiklikleri algilama ve bunlara
kolayca yanit verme yetenegini kapsar (Overby ve dig. 2006). Sambamurthy ve dig.
(2003) birbiriyle iliskili ti¢ boyutun OC’yi sekillendirdigini varsayar:

a) Geligmis pazar istihbarati elde etmek i¢in miisterilerin goriislerinden yararlanmay1
iceren miisteri cevikligi,

b) Firmanin pazar taleplerine tepkisini artirmak igin farkli is ortaklarindan bilgi
almay1 iceren ortaklik ¢evikligi,

c) Dinamik ¢evre ve pazar kosullarindan yararlanmak igin yeniden hizli siire¢

tasarimi gerektiren operasyonel geviklik.

Benzer bir sekilde yonetim alaninda uzmanlasmis Steve Denning yapmis oldugu tanimda

bir sirketin ¢evik olabilmesi i¢in uymak zorunda oldugu ii¢ kanun oldugunu diislincesini
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savunmaktadir (Denning 2019).

Miisteri Kanunu, ¢evik yonetimde en 6nemli amag; miisteriye deger katmaktir. Gelisen
teknoloji, kiiresellesme, pazar doygunlugu, pazardaki giiciin saticidan alictya gegmesine
neden oldu. Bu da sirketlerin yonetim ve hiyerarsik yapilarinda degisiklik yapmasini

gerektirir.

Kiiciik Takim Kanunu, ikinci en Onemli amag ise, karmasik projelerin daha hizli
¢Oziimiinii saglamak, bu ¢6zlim sirasinda ise miisteri stirekli iletisim halinde olarak alinan
geri bildirimler ile stirekli iyilestirmeler yapmaktir. Bu islemin, projelerin kii¢lik parcalara
ayrilarak, capraz fonksiyonel ve otonom gruplar ile yapilmasi kurumsal cevikligin

gerekliliklerindendir.

Ag/ lletisim Kanunu, hzli ¢dziim, bilgi paylasimi ve yenilik¢i zihniyet icin
organizasyonlarin hiyerarsik yapilardan ag yapisina gecmesi gereklidir. Bu da kurumsal

cevikligin yapi taslarindan biridir.

Cevik bir organizasyonda, insanlarin yonetilme sekli de mutlaka c¢evik olmalidir.
Geleneksel biirokratik yapida, hiyerarsi piramidinin yilikselisinde meydana gelen “liggen”,
organizasyon i¢indeki tiim kilit islemler i¢in bir darbogaz olusmasina neden olur. Bu
nedenle, ¢eviklik yoluna girmis olan organizasyonlarin karsilastigi en biiytlik zorluklardan
biri organizasyon Kkiiltiirinii doniistiirmektir, bu donlisim ile birlikte, insanlar
organizasyon ic¢inde cevik bir sekilde calismay1 6grenebilir (Bolivar 2017). Cevik bir
organizasyonda yoneticiler degil, paylasimci liderler yani c¢evik liderler ekibe onciiliik

etmektedir.

Gergek degisim organizasyonun i¢inden baslamalidir. Ceviklik ayn1 zamanda geleneksel
orgiitsel degisim paradigmasindan, yapiyla ilgili (yani, hiyerarsi ve sistem iizerinde
yukaridan asagiya bir odaklanma) kiiltiir odakli bir degisime (yani aglar ve davraniglara
odaklanma) dogru bir kayma gerektirir. Giderek, is birligi ve miisteri arayiizii de dahil
olmak {izere sinirlar 6tesinde calisabilme, is1 yapmanin temel yoludur. Boylece sirketler

is akisim1 ve ekipleri, miisteri odakli siire¢ ve Olciitler etrafinda, yeniden diizenlerken
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organizasyon semalar1 da geleneksel hiyerarsilerden uzaklasarak ag ve iliski haritalart

haline gelir (Yitmen 2018).

Sekil 2.7: Organizasyon Yapisi Farkhihiklar:
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Kaynak: Yitmen 2018

Yukaridaki sekilde goriilebilecegi gibi, cevik bir sirketi tanimlarken, birden fazla
yetkinligin ayni ekibin bir pargasi olarak ayni amaci tasidigi, miisteri beklentilerini ve
yollarin1 bagtan sona karsilayan esnek bir ag yapisina doniisiim vurgulanmaktadir.
Hiyerarsi ve biirokrasi en aza indirgenmistir. Yan yana ¢alisan kiiciik capraz islevli
ekipler, ilerlemeyi kontrol eden ve hizli ¢oziimler bulmak i¢in sorunlu durumlari paylasan
diizenli temas noktalaridir. Ekipler, iiriinii kisa ve ardisik gelistirme dongiileri ile siirekli
ciktr iiretirler. Uretilen ¢iktilar aninda paydaslara ve kullanicilara sunularak dogrudan geri
bildirimde bulunmalar1 saglanir. Bu geri bildirimlere gore ise yeni giincellemeler yapilir
(Malena 2017). Bu yeni yapi, ortak miisteri memnuniyeti hedefiyle, miisterileri istekleri
ile ve pazarla ilgili degisikliklere hizla adapte olabilen, yani canli ve esnek yeni bir

organizasyon yapisinin olusturulmasi anlamina gelir.

Ozetlemek gerekirse, yeni dijital diinya, bu egilime ayak uydurabilen ve hizli degisimin
ana ayirt edici yetkinligi olarak benimseyen sirketleri destekleyecektir. Bu nedenle, bu
yeni doneme cevik sirketler egemen olacak. Ancak ne yazik ki ¢eviklik kazanmak o kadar
kolay degil. Ceviklik kazanmak i¢in mevcut sirket yapilar1 ve daha da dnemlisi, kiiltiir ve

calisma yontemleri sifirdan degistirilmelidir. Bu degisiklikler neler? Bu konu asagidaki
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tablo ile karsilastirmali bir sekilde agiklanmaktadir.

Tablo 2.1: Geleneksel ve Cevik Organizasyon Yapilarimin Karsilastirmasi

GELENEKSEL ORGANIZASYONLAR CEVIK ORGANIZASYONLAR

Deger odaginda fakli yetkinliklerin bir araya
geldigi takim bazl yapilanma

Fonksiyonel yapilanma

Emir komuta yonetim anlayisi is birligi, takim oyunu temelli ydnetisim yapisi
Kumanda eden yonetim ve yoneticiler Hizmet etme odakh (¢evik) liderler
Verimlilik ve operasyon odagi Uretkenlik ve deger odag!

Surekli planlama, degisimi yakalama ve
adapte olma odagi

Detayl planlar, mikemmel Griin/ hizmetin en | Kiglk takimlarla , 6nceligi yiksek degerin
sonda (te bir seferde) Uretimi. surekli Gretimi

Alttan Uste raporlama, varsayim ve hissiyat
bazl karar mekanizmalari

Uzun tahminli planlar ve plana uyum kontrolu

Radikal seffalik, veri bazli karar mekanizmasi

Uzun onay suregleri, otorite onayi ile Onay ve karar mekanizmasina sahip, ugtan
ilerleyebilme uca sorumlu gugli takimlar.
Hata yapma toleransi kisitl Deneysellik ve hatalardan 6grenme tabanl

Yasayan, sirket stratejilerine palalel sekil
degistiren organizasyon yapisi
is hedefleri cergevesinde takim bazli
performans odakl

Yatirim odakli Calisan ve musteri odakl
Kaynak: Yitmen 2018

Mekanik, hantal organizasyon yapisi

Bireysel performans odakli

Cevik organizasyonlar {ic onemli basar1 faktoriine sahiptir. Bunlar, kiiltiir, insanlar ve
iletisim olarak listelenebilir. Cevik Yontemler kiiltlirel destege ihtiyag duyar, aksi
takdirde basarili olmazlar. Yetkili ekip liyeleri ¢ok onemlidir. Cevik yontemler daha az
ama daha yetkin insanlar ile uygulanir. Fiziksel isbirligi yapan ekipler hizli iletisimi
destekler. Miisteriyle yakin etkilesim ve sik miisteri geri bildirimi kritik basar

faktorleridir (Misra ve dig. 2006).

2.2 KURUMSAL KULTUR

Kiiltiir ilk olarak antropologlar tarafindan tanimlanmistir. Antropolojik bir bakis agisina
gore kiiltiir, bir kusaktan digerine gecen bir grubun niteliklerini temsil eder (Kotter ve
Heskett 1992). 1871 yilinda ABD’li antropolog Edward Taylor tarafindan yapilan ve en
kabul gérmiis tanimi ile kiiltiir, toplumun bir {iyesi olarak edinilen bilgi, inang, sanat,
ahlak, hukuk, gelenek ve diger yetenek ve aligkanliklar1 igeren karmasik bir biitiindiir

(Taylor 1871).
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Kiiltiir degerli bir niteliktir. Kiiltiirlin sirketlerin ve kuruluslarin ¢alisma sekli tizerinde
bityiik etkisi vardir. Orgiit kiiltiirii kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte orgiit kiiltiiriiniin
farkli tanimlar1 yapilmistir. Oden (1997), bir 6rgiit kiiltiiriiniin bireyin kisiligine benzer
oldugunu belirtmistir ve kiiltlirii “Bir sirketin, hayatta kalmak ve basarili olabilmek i¢in
sirket ici ve/ veya dist yonleriyle basa ¢cikmayi 6grenirken gelistirdigi ortak davranislar,
eserler, degerler, inanglar ve varsayimlar kiimesidir.” seklinde tanimlamistir. Bir sirket
tarafindan benimsenen Kkiiltiirii belirleyebilecek bir¢ok faktér vardir. Bu faktorlerden
bazilari, ¢alisanlarin genel tutumlarini, inanglarini ve kisisel 6zelliklerini igerir. Buna ek
olarak, yoneticilerin iletmek istedigi gercek marka vizyonu sirket normlarina 6nemli
olgiide katkida bulunabilir. Ornegin, spor malzemeleri satan bir sirketin sahip oldugu

bakis agisi kaliteli glimiis tirlinleri satan bir sirketten farkli olacaktir.

Kurum kiiltiri 1970'ten sonra isletme yonetimi disiplininde 6nemli bir unsur olarak
ortaya ¢cikmistir. (Hofstede 1980). Gergcek anlamda kurum kiiltiirti bir sirketin “kisiligi”
olarak diisiiniilebilir. Goriinmez bir varlik olan kurumsal kiiltiir, rekabet avantajlarinin
onemli bir kaynag oldugu gibi sirketin uzun vadeli basarilarina da katkida bulunur.
Biiytikliiglinden bagimsiz olarak her kurulus, miisterilerin davranislari, performans
standartlari, yenilikg¢ilik vb. gibi cesitli alanlarda insanlarin davranislarini etkileyen bir
kiiltiire sahiptir (Flamholtz ve Randle 2011). Kavramin bir¢cok tanimi olmasina ragmen,
merkezi goris, killtiiriin temel orgiitsel degerlerle ilgili olmasidir (Garvin ve March
1996).

Orgiit kiiltiirii ve kurum kiiltiirii genellikle birbirinin yerine kullamilir. Her ikisi de bir
kurulustaki kolektif degerleri, bakis acgilarin1 ve yaklasimlari ifade eder. Kurum kiiltiirii
terimi kar amach sirketlere odaklanirken, orgiit kiiltiirii kiigiik isletmeler, 6zel sirketler ve
kar amaci giitmeyen kuruluslar da dahil olmak iizere her tiirlii organizasyonu

kapsamaktadir (Feigenbaum 2017). Ancak, ana fikir aynidir.

Literatiir incelemesi yapildiginda kurum kiiltiirii iizerine bir¢ok c¢alisma yapildigi

gozlenmektedir.
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Tokmak (2008) yaptig1 ¢alismada, kurum kiiltiiriindi, sirketteki herkesin davraniglarini ve
eylemlerini etkileyen temel diislinme yontemlerinin, degerlerinin ve normlariin bir
biitlinii olarak tanimlamistir. Deshpandé ve ¢alisma arkadasi tarafindan kurum kiiltiird,
“bireylerin Orgiitsel isleyisi anlamalarma ve bodylece kurulustaki davranis normlarini
saglamalarina yardimci olan paylasilan degerler ve inanglarin modeli” olarak tanimlanir
(Deshpandé¢ ve Webster Jr. 1989). Schein (1983), kurum kiiltiiriiniin bireyin davranisi ve
bir organizasyon ig¢indeki bireyler arasindaki etkilesim ile ilgili oldugu sonucuna
ulagmistir. Baska bir calismasinda ise Schein (1990) kurum kiiltiiriinii bir firma {iyelerinin
0zgln davranislarla ilgili paylastigir uygulamalar, degerler, semboller ve varsayimlardan
olusan bir tanim olarak tanimlamistir. Yonetimsel literatiirde, kurum kiiltiiri ‘‘kurulus
genelinde yaygin olarak paylasilan ve fazlasiyla bagl bir sekilde kavranan bir dizi norm
ve degerden olugmaktadir” (O’Reilly ve Chatman 1996). Amah ve dig. (2013), kurum
kiiltiirli, kurumdaki bireylerin giinliik davranislarina ve karar almalarina rehberlik eden
ve calisanlar1 kurulusun hedeflerine ulasmaya yonlendiren bir ¢ergevedir tanimlamasini
yapmistir. Onlara gore, giiglii sirket kiiltiirii kurulusun tiyelerini kurulusun amaglarina
ulagsmaya tesvik eder (Amah ve dig. 2013). Amah ve dig. (2013), giiclii sirket kiiltiiriine
sahip kuruluslarin, zayif sirket kiiltiirline sahip kuruluslardan daha iyi performans

gosterdigini iddia etmektedir.

Kurum kiiltliri, bir kurulusun etkinligi ve deger yaratimi gibi ekonomik sonuglari
etkileyebilir (Deal ve Allan 1982). Sirket kiiltiirleri, optimum kar saglayan isletme ve
isleyis yollarmi vurgulama egilimindedir (Feigenbaum 2017). Farkli isletmeler ve
endiistriler, vizyon, misyon ve degerlerini karsilayabilmek i¢in farkl kiiltiirel kivrimlar
olustururlar. Ornegin, bilgi teknolojisi ve/ ya yaratici pazarlama gibi sektorlerde calisan
sirketlerin geneli ¢alisanlarin 6zgiirliigiinii ve yaraticiligini destekleyen sirket kiiltiirlerine
sahiptir. Farkl1 bir sektor olan bankacilik endiistrisi kismen daha ciddi ve yapilandirilmis
kiltiirlere yonelmektedir, ¢iinkii finansal kurumlar diizenlemelere uymak, miisterilerinin
cikarlarina gore hareket etmek ve finansal varliklar1 korumak icin siki kontroller ile

ayrintili protokolleri takip etmek zorundadir (Feigenbaum 2017).

Kurum kiiltiirii somut ve soyut olarak goriilebilir. Somut kurum kiiltiirii planlanmistir.

Ornegin, hiyerarsik yap1, yazili politika ve normlar. Soyut kurumsal kiiltiir ise insanlarin
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etkilesimi ve karsilikli iletisimden dogar (Ivanova 2013). Diger bir deyisle, kurum
kiiltiirdi, tipkt diger entelektiiel sermaye bigimleri gibi basarili bir is modelinin énemli bir
bileseni olabilir (Ratnatunga ve dig. 2004). Dumay ve Cuganesan'a (2011) gore, maddi
olmayan sermayenin deger ve gergek rekabet avantaji yaratmasi nedeniyle entelektiiel

sermayeyi tanimlamak ve 6lgmek 6nemlidir.

Kurum kiiltiirii i¢sel odakl1 ve dissal odakli olabilir (Cameron ve Freeman 1991). ilki,
verimliligi artirmak amaciyla sirket iiyeleri i¢in miikemmel bir ¢caligma ortami yaratma
egilimindedir. Digeri daha ¢ekici dis imajlar olusturmak i¢in miisterilere, ortaklara ve
yatirimeilara odaklanir. I¢ ve dis kiiltiirii birbirinden bagimsiz olgular degildir; sirketin

daha iyi performans gostermesi i¢in birbirleri ile dengeli olmalidir (Ivanova 2013).

Diinya’nin en biiyiik iki sirketinin kurumsal kiiltiir yapilarin1 6rnekler ile detaylandirmak

gerekirse;

Google

Kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin davranislarini agirlikli olarak etkileyen gelenekleri, adetleri
ve davranmigsal idealleri ifade eder (Guiso ve dig. 2015). Google'n kurumsal kiiltiiri,
calisanlar1 inovasyonu desteklemek amaciyla bilgi paylasmaya tesvik eder. Yenilik,
sitketin Apple, Facebook, IBM, Amazon.com, Microsoft, Intel gibi diger teknoloji
isletmelerine karsi rekabet giiclinii korumasini saglayan bir faktordiir. Google'in kiiltiirel
ozellikleri calisanlarn performansini artirmaya odaklanmustir. Ornegin, miisterilerin
giinliik sorunlarina yonelik ¢oziimler gelistirirken Google'in kurumsal kiiltiirii, ¢alisanlari

kutunun diginda diistinmeye ve yeni fikirler hedeflemeye motive eder.

Google yeniligi destekleyici kurumsal kiiltiir yapisina sahiptir. Bu sebeple ayn1 zamanda
yenilik¢i bir zihniyet gelistirmenin bir yolu olarak ¢alisanlar arasinda acikligin dnemini
vurgulamaktadir. Ornegin, Google, ¢alisanlarin kolayca birbirleriyle konusabilecegi ve
fikirlerini paylasabilecegi sicak bir caligma ortami saglar. Ama¢ kurum kiiltiiriini, i¢
iletisim ile fikir iiretimini optimize etmenin bir yolu olarak kullanmaktir. Orgiit

kiiltiiriiniin bu 6zelligi Google'in calisanlarin moralini optimize etmesine de yardimci
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olur. Teorik olarak, isyerindeki sicak sosyal iligkiler ¢alisanlarin islerinde memnuniyetine
katkida bulunur. Asagidaki 6zellikler Google'n sirket kiiltiiriinii tanimlar (Alphabet —
Form 10-K):

Aciklik, bu kiiltiirel 6zellik, Google c¢alisanlar1 arasinda bilgi paylasimini ifade eder
(Smithson 2018).

Yenilikc¢ilik, sirketin organizasyon kiiltlirii, ¢alisanlar1 isletmenin ve iriinlerinin genel

inovasyonuna katkida bulunmaya tesvik eder (Smithson 2018).

Miikemmelliyet¢ilik, Google’in kurumsal kiiltiirii isgiiclinde akilli hareket etmeyi tesvik

eder ve calisanlarin1 miikemmel isler i¢in ¢abalamaya iter (Smithson 2018).

Uygulamali Yaklasim, bu kiiltiirel 6zellik deneyimsel 6grenmeyi ¢alisanlarin bilgi, beceri
ve yeteneklerini gelistirmenin etkili bir yolu olarak kullanmaya odaklanmaktadir. Google
Sirketi’nde teorik bilgi yeterli degildir. Orgiit kiiltiiriiniin bu 6zelligi, calisanlarin
projelere ve deneylere katilimimi destekleyen politikalar araciligiyla uygulanmaktadir

(Smithson 2018).

I¢ iletisim, bu kiiltiirel dzellik, isciler arasindaki sosyal etkilesimlere odaklanmaktadir.
Amagc kurum kiiltiiriinii i¢ iletisimi ve fikir {iretimini optimize etmenin bir yolu olarak
kullanmaktir. Orgiit kiiltiiriiniin bu 6zelligi Google'm ¢alisanlarin moralini optimize

etmesine de yardimci olur (Smithson 2018).

IBM

International Business Machines Corporation (IBM), organizasyon kiiltiiriinii bilgi
teknolojisi endiistrisindeki liderlik hedefleriyle uyumlu hale getirir. Orgiit kiiltiirii veya
kurum kiiltiirli, ¢alisanlarin davraniglarini etkileyen felsefeleri, ilkeleri ve degerleri
tanimlar (Guiso ve dig. 2015). Kiiltiirel 6zellikler aynt zamanda firmanin dis is
ortamindaki firsatlara ve tehditlere yanit vermesi i¢in insan kaynaklar1 destegini de etkiler

(Guiso ve dig. 2015). Ornegin, IBM s6z konusu oldugunda, sirket kiiltiirii calisanlari
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kapsar ve ig ortaklar1 gibi diger paylaslara da uzanir.

IBM, “THINK” olarak isimlendirdigi bir organizasyon kiiltiiriine sahiptir. IMB’nin Icra
Kurulu Baskani olan Watson'un amaci tiim organizasyonu birlestirmek ve uzun vadeli
basarisin1 saglamakti. Onun ¢abalari, IBM’in mevcut kurumsal diisiince kiiltiiriiniin
temelini olusturmustur®. Su anda, IBM’in kurumsal kiiltiiriinde asagidaki unsurlar dikkat

¢ekicidir.

Radikal Diisiince, IBM yoneticileri, ¢alisanlar1 statiikoyu bozma ve isteki geleneksel
yollardan sapma potansiyeli olan sira dig1 fikirlere katilmaya tesvik eder. Bu sekilde

kurum kiiltiirii, teknolojik atilimlara yol agan yaratici ve yenilikei diisiinceyi destekler’.

Miisteri  Odaklik, orgit kiltirtinin ~ bu  0zelligi, miisterinin ihtiya¢larina
odaklanmaktadir. Bu calisanlarin is gelistirme stratejilerini ve karalarmi yonlendirir.
Boylece, IBM’in kurumsal kiiltiiriiniin bu 6zelligi, miisteri sadakati saglamak ve biiyliyen

pazarin biiyiik bir paymna sahip olabilmek igin is hedeflerini destekler®.

Diinya’ya ve Sirkete Deger Katan Yenilik, kurum kiiltiiriiniin bu 6zelliginin, sirketin
bliylime ve rekabet avantaj1 i¢in yogun stratejilerinden biri olan iiriin gelistirme yoluyla
pazar talebini ele almaktir. Calisanlarin1 yenilik¢i olmaya ve risk almaya tesvik eder.
Miikemmellik en 6nemli noktadir. Uretilen iiriin ne kadar miikkemmel olursa miisterilere

o kadar katki saglar®.

Sirket I¢i Giiven ve Sorumluluk, bu kiiltiirel 6zellik giiveni, kisisel sorumlulugu ve bireye
saygilyt kapsar. Bu faktorler, IBM calisanlarini, is ortaklarini, tedarikgileri ve diger
paydaslar1 igeren iliskileri etkiler. Bu tiir giiven ve saygi, ylksek calisan moralini ve is

ortaklariyla daha giiglii ittifaklar1 destekleyen olumlu iliskilere yol agar'®.

6 https://www.ibm.com/ibm/history/ibm100/us/en/icons/think_culture/
7 https://www.ibm.com/ibm/values/us/
8 https://www.ibm.com/ibm/values/us/
9 https://www.ibm.com/ibm/values/us/
10 https://www.ibm.com/ibm/values/us/
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2.2.1 Kurumsal Kiiltiir Baglaminda Esneklik

Bahrami (1992) bu varyasyonu esneklik kavraminin polimorf dogasina baglar. Boylece
imalat esnekligi, sayisal esneklik, fonksiyonel esneklik (Atkinson ve Meager 1986), esnek
bilgi sistemleri (Golden ve Powell 2000), esnek otomasyon ve esnek is giicii hakkinda
konugsmak miimkiindiir (Dastmalchian ve Blyton 2001). Bu boliimde literatiirde
bahsedilen ve organizasyonlarin esnek olmasini saglayan orgiitsel ve yonetsel yetenekler

ele alinmustir.

Esnek organizasyon yapisinin olusturulmasi iizerine yapilan ¢alisma; esnek yapisal
tasarim belirleyicileri ve organizasyon yapisinda gerekli olan yeni yonetim yetenekleri
(Volberda 1999) olarak incelenmis ve sonuclara ulasilmigtir. Esnek yapisal tasarim,
organizasyonun ongoriilemez cevresel baski altinda basarili olmasini saglayan bir yapiya
doniisim anlamina gelir (Ackoff 1977; Hatum ve Pettigrew 2006). Hatum ve Pettigrew
(2006) ve Overholt (1997) esnek bir yapinin karar almada ademi merkeziyet, diisiik
bicimlendirme diizeyleri, sinirlarin yliksek derecede gecirgenligi ve isbirlik¢i ortakliklar
gerektirdigini belirtmektedir. Bu nedenle, organik, ¢ok kutuplu, yenilik¢i veya ag tipi
orgiitsel tasarim esnekligi elde etmek i¢in miimkiin oldugu kadar vurgulanmistir (Hatum

ve Pettigrew 2006).

Literatiirde orglitsel esneklik konusunda belirtilen ikinci belirleyici grup, hizla degisen
ortamlarda basarili olmak i¢in gereken yeni yonetimsel yeteneklerle ilgilidir. Bahrami
(1992) ve Volberda (1999), uygun yanitlar olusturmak i¢in verimli bilgi esnek bir firmada
ithtiya¢ duyulan geg¢mis ve heterojenlik, rekabet¢i ortamlarla yiizlesmek ihtiyaci ile
ilgilidir. Daha heterojen yonetim uzmanhgi, kurulusun degisim ihtiyacini tanima
kapasitesini artirabilir. (Hatum ve Pettigrew 2006; Volberda 1999).

Heterojenlik ve genis yonetimsel zihniyetler fikir yaratma ve destekleme yetenegini
gelistirir (Hatum ve Pettigrew, 2006). Heterojenlik ve genis yonetimsel zihniyetler fikir
yaratma ve destekleme yetenegini gelistirir. Bahrami (1992), kozmopolit zihniyetin farkli
kiiltiirel varsayimlar1 birlestirmedeki onemli roliine odaklanmistir. Bunun bir sonucu

olarak, organizasyonlar ¢ok yetenekli ve ¢cok yonlii calisanlar sayesinde agik firkirliligin
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tadin1 ¢ikarmaktadir (Hatum ve Pettigrew 20006).

2.2.2 Cevik (Agile) Kiiltiir

Cevik Kiiltiir; karmasik, belirsiz ve siirekli degisken bir ortamda kurumlarin, ekiplerin ve
bireylerin daha uyarlanabilir, esnek ve yenilik¢i olmalarimi ayrica bir sorun ile
kargilagilmast durumunda kendisini ¢abuk toparlayabilmesini saglayan degerler,

davraniglar ve uygulamalarla desteklenen bir ortam yaratmakla ilgilidir.

Cevik Sirket Yapisi kavrami, bir organizasyonun iriinlerinde, yapilarinda veya
stireglerinde, rekabet avantaji elde etmek i¢in kasithh bir strateji olarak tanimlanan,
planlanan ve yiiriitiilen sistematik ve kalic1 varyasyonlar olarak tanimlamaktadir (Singh
ve digerleri, 2013). Orgiitsel baglamda geviklik sayesinde ¢evredeki degisikliklere esnek
bir sekilde tepki verme yetenegi, lirlin ve hizmetlerin c¢iktilarim1 hizli bir sekilde
olusturmanin yani sira yiiksek gelirli faaliyetlerde, deger yaratmak ve yaratilan degeri
korumak i¢in kaynaklar1 etkin ve etkili bir sekilde yonetebilmeye de olanak saglar (Teece
ve dig. 2016; Singh ve dig. 2013). Bu nedenle, orgiitsel ¢eviklik, sadece bilginin hizli bir
sekilde uygulanmasini degil, kaynaklarin ve bilginin entegrasyonunu ve organizasyonunu

kolaylastiran bir organizasyonel yetenek gorevi goriir (Cegarra-Navarro ve dig. 2016).

Goldman ve dig. (1995) bir organizasyondaki c¢evikligin dort yoni oldugunu
belirtmektedir.

a) Miisteriye deger saglama,
b) Degisime hazir olma,
¢) Insan bilgi ve becerilerine deger verme,

d) Isbirligi.

Benzer sekilde, Ragin-Skorecka (2016) orgiitsel ¢eviklikte en onemli {i¢ basar1 faktorii

oldugunu ve bunlarin kiiltiir, iletisim ve insan oldugunu savunmustur.

“Cevik olmak kiiltiirel bir seydir. Kiiltiir dogru degilse, o zaman orgiit ¢cevik olamaz.”
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(Lindvall ve dig. 2002). Cevik yontemlerin biirokratik Orgiitlerde uygulanabilmesi
miimkiin degildir (Diebold 2015). Dinamik ve hizla degisen bir organizasyon yapisi ¢evik

yontemlere son derece uygundur (Abrahamson ve digerleri, 2002).

Bu baglamda arastirmada kullanilacak hipotezlerden biri asagidaki gibi sekillenmistir.

H1: Organizasyonel ¢eviklik kurumsal kiiltiir ile dogru orantilidir.

2.3  YENILIKCILIK

Stiphesiz ki, glinlimiizde yenilik/ yenilikgilik rekabetin en 6nemli 6gesi ve basarinin temel
diregi haline gelmistir. Bir iilkenin, sirketin veya organizasyonun degisime ayak
uydurabilmesi, siirdiiriilebilir bir ekonomik biiylimeye sahip olabilmesi ve bunu hayata
gecirebilmesi icin AR-Ge’ye ve yenilikgi diisiince anlayisina O6nem vermesi
gerekmektedir. Is diinyasinda gecen 100 yili askin siiredir, sirketlerin deger yaratma
yontemleri gelisti ve degisti. Hizla degisen teknoloji, pazar doygunlugu ve miisterilerin

beklentileri arttik¢a giliniimiiz is diinyasina yenilik¢ilik ¢agi hakim olmaya baglamistir.

Sekil 2.8: Miisteri Degeri Yaratma Seriiveni

Uretim Cagi
1900-50 Dagitim Cagi
Seri {iretim, 1950-80 1ot Cad
endiistriyel gii¢ Bilgi Cagy
santrallerinin Glf)bal 1980-00 Deneyim Cagi
yilkselmesini | baglantilar ve :
saglar. ulastirma Iiskili tedarik  2000-15 Yenilik Cagi
sistemleri zinciri sistemleri :
dagitim ve Pchnjlfrm . M?riieglge 2015-
5 i tanitilmasy, bilgi  Mustertyl -
onemli kilar. alcisi kontrolg alarak, is inovasyonu
edenlerin hakim | Stireglerini | amaclarina
oldugu anlamina degil de bu yerletiren,
gelir. stireclerdeki deneyimlerini,
duyguyu stireglerini ve is
yonetenlerin modellerini
devri. dontistiiren
sirketlerin cagi.

Kaynak: Kaczmarek 2016
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Ticari ve teknolojik degisiklikler kurumsal stirdiiriilebilirligi tehdit etmektedir bu sebeple
modern yonetim bir¢ok zorlukla karst karsiya kalmis bir durumdadir (Drucker 1999).
Organizasyonlar siirekli olarak rekabet¢i baski altindadir. Giiniimiiz ekonomilerinde,
temel yeterliliklerin kisa yasam dongiileri vardir. Kar pesinde kosmak ya da kar amaci
giitmeyen hedeflere yatirim yapmak isteyen kuruluslar, yenilik olmadan hayatta kalmay1
bekleyemezler. Yenilikler, kuruluslarin uzun vadeli hayatta kalmalar1 ve biiyiimeleri i¢in
her zaman c¢ok Onemli olmustur. Sirketler yenilik¢iligi benimseyerek, endiistrilerini
yeniden tanimlayabilir, yeni pazarlara agilabilirler ve oyunun kurallarini kendilerinin

belirleyebilecegi bir liderlik pozisyonu elde edebilirler (Davila dig. 2005).

2014 yilinda yenilik iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde 40’1n iizerinde tanim ile
kars1 karsiya kalindi. Yenilik anlamina gelen inovasyon, yenilenme, yeni yapma ve
degisme anlamina gelen “in”, “novus” ve “in-novatus” kelimelerinden tiiretilmistir. Tiirk
Dil Kurumu Soézligii'ne gore yenilik li¢ farkli sekilde tanimlanmaktadir. “1. Yeni bir
durum ya da yeni olan bir seyin 6zelligi. 2. Eskimis, zararli veya yetersiz olan bir seyi
yeni, faydali ve yeterli olan bir sey ile degistirmek, 3. Yenilesim”. Yenilik ayn1 zamanda
mevcut bilgilerden baslayarak daha ileri, daha kaliteli, daha islevsel yeni iiriinler, iiretim
siirecleri, organizasyon ve yOnetim uygulamalarinin  gelistirilmesi  olarak
tanimlanmaktadir (Tirk Dil Kurumu 2014). Yazilim endiistrisinin gergeklestirdigi
endiistriyel arastirmada yenilik, Crossan ve Apaydin tarafindan 6ne siiriilen ve Ekonomik
Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (E/KO) kilavuzunun tanimimna dayanan asagidaki tanimin
eksiksiz oldugu kabul edildi'!, bu tanima gore: “Yenilik, ekonomik ve sosyal alanlarda
katma degerli bir yeniligin {iretimi veya benimsenmesi, asimilasyonu ve kullanilmasidir.
Uriinlerin, hizmetlerin ve pazarlarin yenilenmesi ve genisletilmesi; yeni {iretim
yontemlerinin gelistirilmesi ve yeni yonetim sistemlerinin kurulmasidir. Hem stire¢ hem
de sonugtur (Crossan ve Apaydin 2009).” Harvard Universitesi'nde ders veren Profesdr
Joseph Schumpeter'e gore, inovasyon yeni bir iiretim fonksiyonu kurmak olarak
tanimlad1. Inovasyon, yeni bir {iriin icat etmek, yeni bir iiretim yontemi gelistirmek, yeni
bir pazar kurmak, hammadde temini i¢in yeni kaynaklar yaratmak ve tekel olabilmek gibi
endiistride yeni bir organizasyon yaratma faaliyetlerini icerir (Schumpeter 1939). Certo

(2000), yeniligi “mal ve hizmet tiretiminde ¢alisma kosullarinda yeni tekniklerin ve yeni

11 https://en.wikipedia.org/wiki/lnnovation
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yontemlerin kullanilmasi ve gelistirilmesi” olarak tanimlamistir. Jones'a (2001) gore
inovasyon, hem hizmet hem de is endiistrilerinde yeni iiriin gelistirmek, liretim ve is
sistemlerinde yeni gelismeler yapmak olarak tanimlanmaktadir. Benzer sekilde, alaninda
uzman birka¢ arastirmacinin yaptigi calismalarda, “yenilik, yeni bir {iriin veya hizmet,
yeni bir iiretim teknolojisi, yeni bir islem prosediirii veya bir kurulus i¢in yeni bir yonetim
stratejisidir.” yargisina ulasilmustir. (Skerlavaj ve dig. 2010; Zaltman ve dig. 1973).
Drucker (1998), inovasyonu “calisanlarin, farkli bilgi ve yeteneklerini verimli bir sekilde
doniistiirmelerini saglayan faydali bilgiler” olarak tammmlamistir. Inovasyon, yeni
gereksinimleri, belirli ihtiyaglar1 veya mevcut pazar ihtiyaglarini karsilayan daha iyi

¢Oziimlerin uygulamasi olarak da tanimlanir (Maranville 1992).

Inovasyonun benimsenmesi, dis cevresel degisimlere karsi orgiitsel tepkilerdir. Acil
durum teorisinin savunuculari, bir kurulusun dis ortaminin kontrol edilemez olduguna
inanirlar. Basarili olmak icin bir kurulus, yapis1 veya siiregleri gibi orgiitsel 6zelliklerini
degistirerek degisen cevresel kosullara uyum saglamalidir (Lawrence ve Lorsch 1967).
Gergek bir yenilik¢i firma, yenilik¢i davranisa katilimi tesvik eden giiclii bir kiiltiirii
benimsemelidir. Yenilikg¢ilik bu nedenle iki yapidan olusur; yenilikler ve yenilikei kiiltiir
(Skerlavaj ve dig. 2010). Daha fazla yenilik potansiyeline sahip olan kuruluslar, cevreden
daha olumlu tepkiler alacaktir. Bu sayede kurumsal performansini arttiracak ve
stirdiiriilebilir rekabet avantajin1 saglayabilecek yeteneklerin dikkatini kolayca
cekebileceklerdir (Garcia ve Calantone 2002). Yenilikgi tirlinler, kuruluslara biiytime ve
yeni alanlara agilma konusunda firsatlar saglarken, firmalarin siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 kazanmalarin1 saglar (Cavalcante ve dig. 2011). Bu nedenle, organizasyonlar,
basartya ve rekabet avantajima sahip olabilmek icin anahtar faktdr olan yenilik¢ilige
giderek daha fazla odaklanmaktadir. Gliniimiiziin kiiresel pazarinda karsilasilan zorluklar,
yalnizca yeni triinler ve ¢coziimler sunmakla kalmayip ayn1 zamanda kurumlar i¢indeki
yonetim yapisini, verimliligi, miisteri hizmet kalitesini ve performansini arttirma
yoniindeki degisiklikleri de kapsamaktadir (Damanpour ve Aravind 2012). Inovasyon,
bir sirketin is diinyasinin gelisimine damgasimi vurmasi i¢in firsat saglar. Yenilik,
oncelikle yaraticilik ile ilgili degildir, “yaratic1 kiiltlire” sahip olmaktir. Bir¢ok kurum,
harika fikirler iiretmenin kolay kisim oldugunu; zor olan kismin ise dogru fikirlerin

secilmesi ve uygulanmasi oldugunu savunmaktadir (Davila dig. 2005).
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Yenilik¢ilik, degisim i¢in daha fazla erisilebilirlik ve yeni zorluklarla ylizlesmede daha
fazla istekli olma anlamina gelir (Skerlavaj ve dig. 2007). Kurulusun yenilikgi isgiiciiniin
yeteneklerinden yararlanmasinm1 ve bodylece ¢evresel degisikliklere daha iyi yanit
vermesini saglar (Bergh ve dig. 2011; Swink ve Mabert, 2000). Degisken, belirsiz,
karmagik, muglak olarak nitelendirilen ¢evrenin mevcut durumu, kuruluslarin rekabet
edebilirliklerini artirmak veya siirdiirmek i¢in yenilikler gelistirmelerini gerektirir.
(Skerlavaj ve dig. 2007). Yenilik¢ilik kapasitesi, isletme performansinmi etkileyen en
onemli faktorlerden biridir (Hurley ve Hult 1998). Organizasyona, miisterilerini
stirdiiriilebilir bir temelde tatmin etmek icin daha genis bir segenek yelpazesinden se¢im
yapma esnekligi saglar; boylece uzun vadeli hayatta kalabilmek icin rekabet avantaji
saglamis olur (Banbury ve Mitchell 1995). Yenilikgilik, firmalarin uzun vadeli basarisi
ve rekabetci bir ortamda hayatta kalabilmesi igin gerekli olan bir aragtir (Deshpande ve

dig. 1993).

Daha 6nceki ¢aligmalarda, uzmanlar kurumlarin yenilik stratejilerini anlamaya calisirken
farkli tlirdeki yeniliklerin 6nemini vurgulamistir. Literatiirde yenilikler {irlin-siireg,
radikal-artimli ve teknik-idari olarak farklilastirilmistir. Ornegin, Damanpour (2009) iki
boyutu benimsemistir, idari yenilik ve teknik yenilik. Liao ve Wu (2010) konum, tiretim
modeli, pazarlama, sistem ve davranig gibi bir dizi olas1 yenilik¢i alternatif onermistir.
Crossan ve Apaydin (2009), yenilik ile alakal1 yaptig1 calismada, bir kurulusun teknolojik
yenilikleri nasil benimseyecegini kesfetmeye odaklandigini vurgulamistir. Bu nedenle,
arastirmacilarin bakis acilarina ve arastirma alanlarina gore degisen cesitli yenilik
tiirlerinin oldugu agiktir. En ¢ok kullanilan yenilik modellerinden biri olan Henderson ve
Clark (1990) modeli dort cesit inovasyondan olusur: radikal inovasyon, mimari
inovasyon, arttimli ve modiiler inovasyon. Artimli inovasyon ve radikal inovasyon i¢in
cesitli tanimlar vardir. Radikallik, farkliligin ve yeniligin birlesimidir. En radikal
yeniliklerin pazarlar i¢in yeni olmast ve mevcut olanlardan 6nemli dl¢iide farkli olmasi
gerekir. Ancak, artimli yeniliklerin yeni olmasi gerekmez. Daha Once endiistriler
tarafindan bilinebilirler ve mevcut olanlar iizerinden sadece kiiciik bir degisiklik

igerebilirler (Henderson ve Clark 1985).
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Sekil 2.9: Yenilik Modelleri

Arttirimb Yenilik

Mimari Y enilik

Modiiler Yenilik
(Yikact)

Radikal Yenilik

vKisith varancihk ile kiigiik tvilestirmeler yvaplr (dzellikler,
tasanm degisiklikleri vb.). Amac agr noktalarim
azlatmaktr.

»Meveut pazarda ve meveut teknolojivle miisteri degeri

*Radikal inovasyonu beslevici venilikler yaphr.

»Is modelinin meveut teknolofi ile degisimi ve gelisimidir.

» Amag aymdr fakat miman farkhdr (kollamm kolayvha,
tasanmsal degisiklikler vb.)

»Yeni dzellikler veya favdalarile miisteri memnumnivet
saglamr.

*Ulasilamayan titketiciler hedef almr. "Uber" gibi
»Meveut endiistri déniistiriilir. Genellikle veni pazar
olusturur.

*Pivasa dinamiklerini derinlemesine anlama rekabetve
varaticl diisimce gereklidir,

*Hem teknolojik hem de is modelinde nemli degisiklikler
yaratir. (yen liriin, sireg servis)

*Yeni endiistriler dogurur (veva meveut endiistrileri yutar)
ve devrimci teknoloji varatmayi igerir.

* Oyun degistiricidir.

Kaynak: Henderson ve Clark 1990

Yenilikgilik, firsatlar1 gergeklere doniistiirme siirecidir (Tidd ve Bessant1997). Yenilik,
girisimciligin araglarindan biridir. Ayrica inovasyon, Ogrenme ve pratik yaparak
gelistirilebilecek bir bilimdir (Sarigay 2012). Yenilik siireci, her sirket veya organizasyon

icin etkin ve 6zel bir sekilde ele alinmasi gereken dnemli ve zor siiregleri igerir. Bu

zorluklar su sekilde siralanabilir (Giiell 2019).

a) Dogru fikirleri segme ve firsatlar1 degerlendirme.

b) “Misterinin sesini” agik ve/veya kapali ihtiyaglarini fark etme ve anlama.

c) Yerli ve kiiresel piyasay1 anlayabilme ve etkileyen faktorleri ve dogru bolimii

bulma.

d) Yenilik yonetim siirecini planlama ve optimize etmek.

e) Finansal kaynaklari garanti etmek i¢in projelerin maliyetini ve potansiyel degerini

dogru sekilde hesaplama.
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f) Dogru zihinsel modeli tanimlama ve anlama.

g) Projeye yarar saglayabilecek dogru calisanlari, tedarikgileri, miisterileri vs. segme
ve birlikte hareket etme.

h) Nakit akis1 yonetimi.

1) Cevik, seffaf, tedbirli ve bilgi verici proje yonetim siireci.

J) Projeyi canli gozlemleyebilmek, eksiklikleri ve/ veya diizeltilmesi gereken
noktalar1 dogru tespit etmek i¢in prototip gelistirme.

K) Degisiklikler gerekli kilindiginda projeleri eleme ve/ veya yeniden tasarlama.

I) Fikirleri eldeki imkanlar dahilinde dogru pazarlara yatirma.

Bu zorluklar ¢evik yenilik kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Gtiell 2019).

2.3.1 Cevik Yenilik

Cevik yontemler, her igletmenin hemen hemen her fonksiyonunda yeniligi gelistirmek

i¢in hazwrdir. (Rigby, Berez, Caimi ve Noble, 2016)

Burada “Ceviklik yenilige nasil katkida bulunur?” sorusuna cevap aranabilir.

Ceviklik ve yenilikgilik, stirdiiriilebilir rekabet avantajlar1 iireten dinamik yetenekler
olarak kabul edilir. Dinamik yetenekler firmalar arasinda benzersiz, kendine 6zgii ve
heterojendir. (Teece ve dig. 1997). Ne cevik bakis acisina sahip olmak ne de yenilikg¢i bir
orgilit olmak kolaydir; her ikisi de karmasiktir, biitliin olarak diisiiniilmelidir ve ¢ok
boyutludur. Ornegin, yenilik siirecleri, kurum i¢i Ar-Ge ve yeni iiriin gelistirme
tesislerinin gelistirilmesini ve diger paydaslarla teknolojik olarak igbirligi yapmak icin dis

iligkilerin yonetimini gerektirir.

Yenilik yonetimi, organizasyonlardaki yeniliklerin sistematik olarak yonetilme siirecidir
ve planlama, organizasyon, yonetim ve kontrol siireclerini igerir (Hengsberger 2018).
Cevik yenilik yonetimi, 6rnegin, konsept veya prototip gelistirme gibi yenilik siirecindeki
daha az Ongoriilebilir asamalarda 6zel uyarlanabilirlik 6zelligi ile 6zellikle degisen

miisteri gereksinimlerine ve teknolojik degisime hizli bir sekilde cevap vermeyi
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gerektiren durumlarda avantajlidir.

Ceviklik, ozellikle is modelindeki yeniliklerin gelistirilmesinde Onemlidir, c¢ilinkii
yenilik¢iligin karmasik derecesi oldukga yiiksektir ayrica tahmin edilebilirlik diistiktiir.
Cevik yontemler ayn1 zamanda ¢18ir acan yenilikler ve yeni pazarlar veya enddistrileri

fethetmek i¢in de uygundur (Eschberger 2019).

Yenilik yonetiminin ¢evik ilkelere dogru tutarli bir sekilde yonlendirilmesi i¢in, 6zellikle

asagidaki maddeler biiyiik 6neme sahiptir.

Aciklik, cevik calisma, kat1 kuralli siiregleri esnek yinelemeli dongiiler ve yonetilebilir alt
gorevlerle tamamlamak veya degistirmek anlamina gelir. Ancak, bu yalnizca ¢alisanlarin
ve ekiplerin degisikliklere hizli bir sekilde tepki verebilmesi icin bagimsiz olarak
calisabilirlerse miimkiindiir. Agiklik dis kaynaklarin da siirece dahil olabilmesidir. Agik
yenilik paradigmasi ise sirketlerin teknolojilerini gelistirmek ve onlar1 pazarlamak igin
dis ve i¢ fikirlerin kullanilmasi gerektigini savunmaktadir. A¢ik yenilik siirecleri i¢ ve dis
fikirleri mimariler ve sistemler igerisinde birlestirir ve onlarin gereksinimlerini

tanimlamak igin is modellerini gelistirir (Oberg ve Alexander 2019).

Prototipleme, bu ilke prototipler olusturarak iiriin gelistirme siirecindeki yeniliklerin
gelistirilmesinde kullanilabilir. “Yap — Uyarla — Miikemmellestir” veya “Yap — Ol¢ —
Ogren” ilkesine gore, kullanicilar &n siiriimleri deneyebilir ve kullanicilardan geri
bildirimler toplanilabilir. Bu geri bildirimler, daha sonra iirlinli miisterilerin ihtiyaglarina

gore uyarlamalar yapmak ve iiriinii miikemmellestirmek i¢in kullanilir (Eschberger 2019).

Takim ¢alismasi, ¢evik yeniliklerle, ekipler ve boliimler veya iireticiler ve kullanicilar
arasindaki simirlar ortadan kalkar. Odak rekabet iizerine degildir, herkesin (i¢ ve dis
miisterinin) faydalanacagi bir hedefin ortak basarisi iizerinedir. Bu sadece miisteri
geribildirimleri ile degil, ayn1 zamanda sirketler, ¢alisanlar, paydaslar ve miisteriler
arasindaki ag ve bilgi aligverisiyle ilgilidir. Acik yenilik yaklasimlari, kalkinma
igbirlikleri ya da endiistrilerde bulunan kulugka programlari buna o6rnek olarak

gosterilebilir (Eschberger 2019).

43



Adaptasyon, bir projeyi planlayarak ve daha sonra projeyi bu plana goére uygulamak, ¢cogu
durumda basar1 saglayamaz. Gereksinimler ¢ok hizli degisiyor ve bu sebeple yeni
zorluklar kaginilmaz hale geldi. Ancak cevik yenilik yaklagimi ile degisime uyum
saglamak sorun olmaktan ¢ikar. Bu degisim uyum saglamak sadece degisen dis
gereksinimlere tepki vermekten ibaret degildir, yenilik siirecinin her agamasinda
uyarlanabilir olmak ve siirekli gelistirmeler yapabilmektir. Esnek yenilik siirecleri ve
uyarlanabilirligi tesvik eden kurum kiltiirii ile sirketler yeni zorluklarla basarili bir

sekilde basa ¢ikabilirler (Eschberger 2019).

Gelisim siiregleri baglaminda ceviklik, 6zellikle bir gelistirme ekibinin dinamik bir
ortamda beklenmeyen degisikliklere hizli ve esnek tepki verebilme yetenegini ifade eder
(Smith 2007). Bununla birlikte, dijitallesme ilerledik¢e ¢eviklik konusu diger alanlar igin
giderek daha Onemli hale geliyor. Cevik yenilik siire¢lerinin 6nemli bir avantaji,
inovasyonlarin sinirl 6ngdriilebilirligini esnek bir sekilde yonetme olasiligidir (Hannola
ve dig. 2013). Cesitli calismalar, ¢evik yontemler ile sirketlerin yenilik¢i yetenekleri ve
yeniliklerin basar1 olasilig1 arasindaki pozitif bir iliskiyi dogrulamaktadir. Alman Proje
Yonetimi Birligi tarafindan ¢evik yontemlerin yayginlastirilmasi ve kullanilmasi lizerine
yapilan bir arastirma, ankete katilan sirketlerin ylizde 80'inin ¢evik yoOntemlerin
kullanilmastyla birlikte sonuglarda ve verimlilikte iyilesmeler sagladigini gostermektedir

(Komus ve Kuber 2015).

2.3.2 Organizasyonel Yenilik¢ilik

Yenilikc¢ilige ek olarak, firmalar yenilikleri nasil tasarladiklarina gore farklilik
gosterebilirler. Bazi akademisyenler, yeni girisimlerin c¢ekirdek organizasyondan
ayrildiklarinda basarili bir sekilde ticarilestirilmesinin daha muhtemel oldugunu
savunurken (Christensen 2013), daha yeni c¢alismalar, yeni girisimlerin basari
saglayabilmesi i¢in kurulusun geri kalaniyla entegre olmasi gerektigini vurgulamigtir
(Govindarajan ve Trimble 2005). Ayrica, bilimsel buluslar ve Ar-Ge g¢aligmalarinin
yonlendirebilecegi radikal iiriin yeniliklerinin aksine, Bilgi Teknolojileri (BT) destekli

yenilikler genellikle is birimlerinden kaynaklanmaktadir ve firmanin uygulama

44



sistemlerini yeniden planlamak i¢in yeni teknolojilerin kullanilmasin1 gerektirmektedir.
Bu, BT destekli yenilikler, yeni pazarlara erismek icin yeni kanallar veya dijital iiriin ve
hizmetlerde yeni is modellerinin olusturulmasini kapsar, ¢iinkii bu tiir yenilikler firmanin

mevcut kaynaklarmi yeni ve/ ya farkli yollardan kullanmasini gerektirir.

Son zamanlarda farkli disiplinlerde uzmanlasmis olan insanlar, yonetim yenilik¢iliginin
orglitsel yenilenme ve performans icin kritik roliinii vurgulamistir (Damanpour ve
Aravind 2012). Ornegin, alaninda uzman iki arastirmaci yaptig1 calismada, “Diinyadaki
tim kuruluslar, hizli degisimden yararlanabilmek, rekabet avantaji saglayabilmek,
dinamik bir rekabet ortaminda uzun vadeli hayatta kalabilmek ve karlilik saglayabilmek
icin siirekli olarak performanslarinda iyilestirme yapmak zorundadir.” diisiincesini
savunmuglardir (Basadur ve Gelade 2006). Benzer bir sekilde Mol ve Birkinshaw (2009)
caligmasinda, yonetimsel yenilik¢iligin sadece teknolojik yeniligi miimkiin kilmakla
kalmayip ayn1 zamanda rekabet avantajinin en hayati kaynaklarindan biri oldugunu

savunmustur.

Orgiitsel yenilik¢ilik, bir firma tarafindan yeniliklerin rakiplerine kiyasla benimsenme
hizimin ve miktariin bir Olgilisiidiir (Hansen ve dig. 2008). Yenilik¢i firmalar ile
geleneksel bakis agisina sahip olan firmalar risk egilimleri, belirsizlige karsi olan
tutumlart ve yeni teknolojilerin kabulii bakimindan biyiik farkliliklar gostermektedir.
Yenilik¢i firmalarin 6grenme ve yeni teknolojileri deneyimleme olasilig1 daha yiiksektir.
Ek olarak, yliksek belirsizlige sahip olmaya ve risk almaya daha yatkindir (Hurley ve Hult
1998).

Bir firmanin piyasa degisikliklerini algilama ve cevap verme yetenegini yansitan orgiitsel
ceviklik ise ortaya ¢ikan firsatlar1 degerlendirmek icin iiriin yenilik faaliyetlerini hizli ve
uygun bir sekilde ayarlama becerisi olarak kabul edilir (Pavlou ve El Sawy 2006; Lu ve
Ramamurthy 2011). Bu ¢eviklik, firmalar1 yenilikler ile ilgili karar verme siirecinde
sadece degerli piyasa bilgilerine duyarli kilmakla kalmaz, ayn1 zamanda yeni yenilik
planlarinin etkin bir sekilde uygulanmasini da kolaylastirir (Cooper ve Kleinschmidt
2007). Firma ne kadar erken bir zamanda yeni teknolojiyi benimseyip projelerine entegre

ederse, olumlu performans sonuglarina ulasma olasilig1 o kadar yiiksek olur (Dos Santos
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ve Peffers 1995).

2.3.3 Kurum Kiiltiirii ile Yenilikcilik Tliskisi

Kurumlarin uzun donemde etrafinda meydana gelen degisime adapte olabilmeleri,
rekabetin had sathada oldugu bir ortamda basariya ulasabilmek ve rekabet tistiinliiklerini
koruyarak stirdiiriilebilir hakimiyet elde etmeleri ve bu yonde, yenilik¢i kurumsal
stireglerin gelistirilmesi i¢in Orgiitsel yapinin ve kiiltliriin planlanmas1 gerekmektedir

(Ozkan ve Turung 2015).

Kurum kiiltiirii, orgiit imajin1 ve c¢alisanlarin amaglarin1 yansitir ayrica basari igin
baglayici bir unsurdur. Eger g¢evresel etkenler ve orgiit kiiltiirii yetenekleri ortaya
cikarmaya ve gelistirmeye elverisli degilse yenilik hem organizasyon yapisinda hem de
bireylerde gelisemez. Yenilik¢i bakis agisint destekleyen kurum kiiltiirii degiskenliklerle
basa ¢ikma ve sahip oldugu cevresel bilgileri tehdit degil firsat olarak degerlendirme
giicline sahip olacaktir (Szczepanska-Woszczyna 2015). Kurum kiiltiirii ile yenilikgilik
arasinda olumlu bir iligskinin var oldugu cesitli arastirmalarda incelenmistir. Bu
dogrultuda kurumsal kiiltiir yenilik¢iligi destekleyen bir olgu olarak kabul edilmektedir
(Ozkan ve Turung 2015; Szczepanska-Woszczyna 2015).

Lau ve Ngo’nun 2004 yilinda gerceklestirdigi calismada oOrgiit kiiltiiriniin insan
kaynaklar1 yapilanmasi ve {iriin yenilik¢iligi arasinda baglayici bir rol {istlendigini tespit
edilmistir.

Pakistan’in yazilim endiistrisi lizerinde yapilan arastirmada kurumsal kiiltiir boyutlarinin
(dis uyum, organizasyonel iklim, degisime esneklik/ uyum, takim ¢alismasi, ¢alisanlarin
yetkilendirilmesi ve inovasyon performansi) yenilik performans: {lizerinde olumlu bir

etkiye sahip oldugu kanitlanmistir (Shahzad ve dig. 2017).

Oden (1997) inovasyonun bir bilgi ve gii¢lendirme {irtinii oldugunu savunmaktadir. A¢ik
iletisimin vurgulandigi, calisanlarin bilgiye kolayca ulastigt ve yetkilendirildigi bir
kiiltiirde yenilik, kiiltiiriin bir parcas1 haline gelebilir. Oden (1997) yenilikgi kiiltiiriin bazi

onemli 6zelliklerini tanimlamaktadir. Vurgulanan 6zellikler agagidaki gibidir:
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a) Ileri goriislii iist diizey stratejik ve kiiltiirel liderlik sistemleri,
b) Inovasyon, basar1 ve girisimci diisiince odaklilik,

€) Misteri odakli organizasyon yapisi,

d) Ust seviye toplam kalite yonetimi,

e) Esnek ve uyarlanabilir organizasyon yapisi,

f) Ust diizey isbirligi, ekip calismasi ve giiven merkezlilik,
g) Katilimc1 yonetim tarzi ve ¢alisanlarin gelistirilmesi,

h) Insan kaynaklarinin éneminin vurgulanmasi,

1) Siirekli 6grenme, degisim ve gelisme odakli,

J) Etkili bilgi, iletisim ve karar verme sistemleri,

K) Etkili siire¢ yonetimi tasarimi,

I) Kurumsal girisim siireglerine 6nem verilmesi.

Kurum kiiltiird, sirketteki herkesin davraniglarini ve eylemlerini etkileyen temel diisiinme
yontemlerinin, degerlerinin ve normlarinin bir biitiinii olarak tanimlanabilir. Kurum
kiiltiirinii belirleyen onemli degiskenler olarak, c¢alisanlarin ve yoneticilerin kisisel
profilleri, yonetim tarzi, organizasyonda etkin olan iletisim tarzi, calisanlarin ve
yoneticilerin yardimlagma istekliligi, biitiin ¢alisanlara inovasyon i¢in verilen firsatlar géz
oniinde bulundurulabilir (Tokmak 2008). inovasyonu etkileyen orgiit kiiltiirii unsurlari

Tablo 2.3'de gosterilmistir (Tokmak 2008).
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Tablo 2.3: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin inovasyon Yetenegine Etkisi ve

Elektronik Endiistrisi Uzerine Bir Calisma

YENILIKCILIGI ETKILEYEN ORGUT KULTURU FAKTORLERI

Strafefi Yap:

Esneklik
(Calizanlara

Inovasyonun
vurgolandigs
iy vizyomu, Ozgiirlik-
misyonu  ve Ozerklik-
hedefler: Giiglendirme)

Karara Katilim

Capraz
fonksivonel
elipler Ve
gruplar
arasindaki
etkilesim
ortami

Kaynak: Tokmak 2008

Destek
Mekanizmalar
Inovasyonu
tegvil eden
odillendirme
zistemi

Kaynallarin
destellenmesi-
bilgi
teknolojileri-

Zaman-

yaratici

galizanlar

Inovasyonu Teyvik
Eden Lvgulamalar
Hatalann
karsilanmas:

Fikir zenginliFini
desteklemelk

Sirekliligi olan

Ggrenme kiltiiri

Eigk alimum tegvik
etmek

Fekabet

Degigimin
desteldlenmesi
Catizmanin
desteklenmesi

Hetigim

Atk iletigim igin
ok yonld, resmi /
gayri resmi iletigim
kanallarinm
kurulmas: Ve
desteklenmesi

[novasyonu bir beceri olarak gelistirmek, yoneticilerini, kurumsal siireclerini, i¢

iletisimini, is dinamiklerini ve teknolojik kaynaklarin kullanimin1 gelisen diinyaya adapte
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edebilmesini gerektirir ayrica global degisimleri dikkate almaya ve misteri iligkilerini
sorgulamaya davet ettiginden organizasyon i¢indeki ¢evikligin dnemini ifade etmek i¢in
giiclii bir aragtir. Buna 6rnek olarak giliniimiiziin yenilik¢i sirketlerinden Apple ve Logo
ornek olarak gdsterilebilir. Bu sirketler, tasarlamayi diistindiikleri tiriinlerini, miisteriyi ve
miusteri ihtiyaclarini topladiklar: geri bildirimler araciligiyla tam olarak anlayabilmek i¢in
prototipler tasarlar ve ilk Once hazirladiklar1 prototipleri pazara sunar. Bu sayede,
miisterilerinin istek ve ihtiyaclarina yonelik yeni triinler, hizmetler veya ¢oziimler

gelistirir.

Birkag 6rnek ile detaylandirmak gerekirse;

Alman Postbank

Cevik ilkelerin nasil uygulanabilecegini "Postbank Fikir Laboratuvari" yenilik platformu
ile hayata gecirmistir. "Postbank Fikir Laboratuvari" yenilik platformu, gelistirme
siirecinin ¢esitli asamalarinda gelistiricilerin, hissedarlar ve miisteriler ile dogrudan
isbirligini miimkiin kilan yenilik siirecini miimkiin kilar (Volberda ve Baden Fuller 1997).
Burada, 10.000'den fazla iiyeyle bankaciligin gelecegi icin yeni yaklasimlar
gelistirilmektedir.

Siemens

Siemens ise Quickstarter platformu ile Siemens, c¢alisanlarini yeni projelerin ve
yeniliklerin segimine dahil ederek genel bir yenilik kiiltiiriinii sekillendiriyor. inovasyon
Fonu ile c¢alisanlar sadece mevcut fikirler ile ilgilenmez, ayn1 zamanda kendileri de
girisimci olabilir ve fikirlerini hayata gecirebilirler'?.

Bayer

Bayer, 2014’ten beri “WeSolve Fikir Forumunu kullanarak, 100.000 ¢alisaninin her

birini yenilik siireclerine aktif bir sekilde ve isbirligi i¢inde bilgi aligverisi yapmaya tesvik

12 https://innosabi.com/en/resources/how-companies-do-it/
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eden ¢evik bir iletisim aginin temelini atti. Burada calisanlar sirketin teknik ve ticari
sorunlart hakkinda bilgi sahibi olup ¢6ziim siirecine de dahil olabiliyorlar. WeSolve, 12
ay i¢inde 1.650 katilimci1 ¢ekmis ve 23.000 Bayer calisani siteyi ziyaret etmistir (Less ve
dig. 2018).

Bu dogrultuda arasgtirmanin ikinci hipotezi asagidaki gibi kurgulanmustir.

H2: Cevik kurumsal kiiltiir yapis1 yenilikgilik {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

2.4 MOTIVASYON

Merriam-Webster sozliigiiniin 11. Baskisinda tanimlandig: sekilde motivasyon;

“Motive etme eylemi veya siireci”, “Motive olmanin durumu”, “Motive edici giig, tesvik

veya etki” dir.

Motivasyonun verimlilik ve kalite i¢in en 6nemli faktdr olmasi yeni bir bulgu degildir.
Ilk kez 1927°de Elton Mayo and Fritz Roethlisberger tarafindan yapilan ¢aligmalarla
dikkat ¢ekmistir. Ilk kez 1927°de Elton Mayo and Fritz Roethlisberger tarafindan yapilan
calismalarla dikkat ¢cekmistir. Deney sonucunda, ¢alisanlarin tiretkenliginin biiyiik dl¢iide
calisanlarin calisma ortamindaki memnuniyetine bagli oldugu sonucuna ulasilmistir

(Bruce and Nyland 2011).

O zamandan beri ayni sonuglart birgok endiistride dogrulayan gesitli calismalar
yapilmistir. Bununla birlikte, yakin zamana kadar ana odak siire¢ merkezli metodolojiler
olmustur. Bilimsel yonetimin temel varsayimi, verimliligi ve kaliteyi arttirmaktir
(Asproni 2004). “Gelistirme siirecinin faaliyetlerini ve gorevlerini iyilestirmek ve
resmilestirmek™ gereklidir ve yeterlidir. Bu tiir yontemlerde insanlar siirece adapte olmak
zorundadir. Once Ekstrem Programlamanin ve daha sonra Cevik Hareketin ortaya cikisi,
insanlar1 gelisim faaliyetlerinin merkezine koymustur (Asproni 2004). Bu tiir
metodolojilerde “insanlar siire¢ lizerinde baskindir”, siiregler ilgili kisilerin ihtiyaglarina

gore uyarlanmalidir (Asproni 2004). Giinlimiizde, cogu proje ekipler tarafindan
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gelistirildiginden, calismamin bu boliimiinde motivasyon ve etkili ekip calismasi
arasindaki giiclii baglantilar1 gostermeyi ve ardindan ¢evik gelistirme yontemlerinin

ikincisi ile nasil iligkili oldugunu gdsterme yaklasimini aldim.

2.4.1 Motivasyon Teorisi

Hawthorne deneylerinden sonra, motivasyonu karakterize etmek igin gesitli teoriler
gelistirilmistir. Her birinin gii¢lii ve zayif yanlar1 vardir. Higbiri her durumda uygulanacak
kadar genel degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler iki ana kategoride tanimlanabilir:
icsel faktorler ve dissal faktorler. Ig¢sel faktorler, isin kendisinden ve bireyin amag ve
isteklerinden gelen faktorlerdir, yani basari, bliylime olasiligi, sosyal iliskiler, vb. Digsal
faktorler, cevreye veya temel gerceveye bagli olanlardir yani insani ihtiyaclar, maas, ofis
alani, sorumluluk, vb. (Sansone ve Harackiewicz 2000). Calisanlar1 neyin motive ettigini
aciklamaya yardimci olabilecek bazi dnemli motivasyon teorileri; Abraham Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi (Maslow 1943), Frederick Herzberg'in iki faktor (motivasyon
ve hijyen faktorleri) teorisi (Herzberg 1968) ve David McClelland'in basar1 motivasyonu
teorisidir (McClelland 1961).

Maslow’un Ihtivaclari Hiyerarsisi, insan ihtiyaglarin1 bes diizeyde siniflandirir. Bu
teoriye gore, daha yliksek seviyedeki ihtiyaglar, ancak daha diisiik seviyedeki ihtiyaclar
karsilandiginda motivasyon unsuru haline gelir. Maslow tarafindan ihtiyaclar en diistikten

en yiiksege dogru;
i.  Fizyolojik; yani maas, ofis alani, uygun tesisler, yildirim
ii.  Giivenlik; yani is givenligi, emeklilik plani, saglik sigortasi, hastalik izni
iii.  Sosyal; yani meslektaslar ve miisterilerle etkilesimler, ekip ¢alismasi
Iv.  Sayginlik; yani 6zgiiven, meslektaslardan, astlardan ve iistlerden itibar ve takdir.
V.  Kendini ger¢eklestirme; yani bireyin tam potansiyelinin ger¢eklesmesi

seklinde siralanmistir (Maslow, 1987).

Herzberg'in Iki Faktor Teorisi, isyerinde motivasyonun derinine inmeye odaklanmustir.
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Herzberg tarafindan tanimlanan teoride iki faktdr motivasyon ve hijyen faktorleridir.
Motivasyon faktdrleri i¢sel motivasyon ile 6zdestirilmistir. Motive edici unsurlarin varligi
calisanlarin daha ¢ok ¢alismasina ve is tatminine olanak saglar. Motivasyon faktorleri;
basari, taninma, isin niteligi, sorumluluk, terfi, kendini gelistirme olarak siralanmistir
(Herzberg 1968). Hijyen faktorleri ise digsal motivasyon ile 6zdestirilmistir. Asil isin
kendisinde mevcut degildir, ancak isi ¢gevreler. Hijyen faktorlerinin olmamasi ¢alisanlarin

daha az caligmasina ve is tatminsizligine neden olacaktir (Yusoff ve dig. 2013).

McClelland in Insan Motivasyonu Teorisi, basari, gii¢ ve baglilik ihtiyaglarinin ydnetsel

baglamdan insanlarin eylemlerini nasil etkiledigini agiklamaktadir (McClelland 1961).

I.  Bagart ihtiyaci: Bunu benimsemis bireyler, zorlayici hedefler belirler ve bunlar
basarmaya odaklanir. Ayrica bu hedeflere ulasabilmek i¢in risk almaya da yatkin
kisilerdir (McClelland 1961).

ii.  Giig¢ ihtiyaci: Bunu benimsemis bireyler; liderlik ruhludurlar. Bagkalarini kontrol
etmeye ve sorumluluk almaya isteklidirler (McClelland 1961).

lii.  Baghhk ihtiyaci: Bunu benimsemis bireyler, 6ne ¢ikmayr ve risk almayi
sevmezler. Iliskiler ve takim c¢alismasi onlar i¢in en degerli unsurlardir

(McClelland 1961).

Sonug olarak, bu {i¢ teori birbiriyle iligkilidir. Herzberg'in digsal faktorleri Maslow’un
siniflandirmasinin daha diislik seviyelerine, igsel faktorleri ise daha yiliksek olanlara
karsilik gelir (Asproni 2004). Basartya motive olmus insanlar Herzberg'in igsel faktorleri
tarafindan daha fazla motive olma egilimindedir (Asproni 2004). Basarinin kendisi igsel
bir faktordiir. Genel olarak, isyerinde, igsel faktorler insanlari motive etmede dissal

faktorlerden ¢cok daha etkili olma egilimindedir (Thomas 2003).

2.4.2 Cevik Takimlar
Takimlar yonetici tarafindan yonetilebilir veya kendi kendini yonetebilir (Hackman

1990). Cevik takimlar kendi islerini ve davramislarini yonetme sorumluluguna sahip

olduklar1 i¢in kendi kendini yoneten takimlar olarak kabul edilirler (Cockburn ve
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Highsmith 2001). Bu tiir ekipler, geleneksel olarak siipervizorlerin ve ydneticilerin
sorumlulugu olan gorevleri ve kullandiklari siiregler hakkinda karar verme yetkisine
sahiptirler. (Alper ve dig. 1998). Bununla birlikte, ekip kurulus i¢inde standartlara,
platformlara vb. uymalidir (Schwaber ve Beedle 2002). Bununla birlikte, bir grup kisiyi
bir takimda bir araya getirip “kendi kendini yonetme” demekle ¢evik olunmaz (Moe ve
dig. 2010). Cevik takimlar genellikle kii¢iiktiir ve ondan fazla liye yoktur (Schwaber ve
Beedle 2002). Ekip lyelerinin bir dizi becerisi vardir, bunlar islevseldir ve gerekli
gorevleri tamamlama yetenegine sahiptirler (Elssamadisy 2008). Cevik bir ekibin kaliteli
i iretmesini saglamak i¢in ekip tiyeleri i¢in uygun ve destekleyici bir ortam bulunmalidir.
Ormnegin, acik iletisimi kolaylastirmak igin gerekli araglarin ve ofis ortamini saglamak.
Ekip iiyelerinin yardimsever, isbirlik¢i, giivenebilen ve giivenilen, birbirleriyle iyi
iligkilere sahip olmalar1 ve hizl kararlar verebilmeleri de gerekmektedir (Cockburn ve

Highsmith 2001).

Bir proje yoneticisi, ¢evik bir yaklasim uygulayarak, ¢evik bir ekibin motivasyonunu
cesitli sekillerde potansiyel olarak artirabilir. Cevik projeler, hedefin herkes tarafindan
acikca goriilebildigi kisa iterasyonlara ayrilir. (Hansson ve dig. 2006). Cevik takimlar
teorik olarak kendilerini izleme ve yonetme ozerkligine sahiptir. Ekip tiyeleri sik sik
toplantilar ve iletisim yoluyla birbirlerinin davraniglarin1 motive edebilir ve etkileyebilir
(Das ve Teng 2001). Daha deneyimli personelden 6grenerek ve birbirlerini ¢aligmanin
belirli alanlar1 i¢in sorumluluk almaya tesvik ederek yeteneklerini gelistirmeye motive
edilebilirler (Hansson ve dig. 2006). Ayrica terfi eksikligi veya ddiillendirme sisteminin
olmamas1 (McHugh ve dig. 2011), kaynak eksikligi (DeMarco ve Lister 1987) ve gercekei
olmayan programlar gibi etkenlerden de vazgecilebilir (Boehm 1981). Bunlar, ¢evik bir
takimm nasil motive edilebilecegine veya motive edilebilemeyecegine dair bazi
ornekleridir. Cevik uygulamalarin bir ekibin motivasyon artisina katki saglamasi veya
motivasyonunun diismesine neden olmasi miimkiindiir. Calismamin bu bolimii ¢evik

kurum kiiltiiriiniin i motivasyonu lizerine etkisini incelemektedir.

H3: Cevik kurumsal kiiltiir yapis1 ¢alisan motivasyonu lizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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2.5 KURUM ICI GERI BiLDIiRiM

Isyeri iletisimi sirketler i¢in ¢ok énemlidir, ¢iinkii sirketlerin iiretken olmalarmni ve etkin
bir sekilde faaliyet gostermelerini saglar. Calisanlar bir kurulustaki iletisim zincirininde
yukar1 ve asagi iletisim kurabildikleri takdirde moral, verimlilik ve baglilikta artis
yasayabilirler. Ekip c¢alismasi1 ve isbirligi, bir proje, organizasyon ve genel miisteri
deneyimi {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Istatistikler, ekip calismasinin verimliligi ve

proje basar1 faktorlerini katlanarak artirdigini géstermistir (Vishwanath 2012).

Cevik iletisim, geleneksel projelerde uygulanan iletisim yonteminden biraz farklidir.
lletisim, proje ydnetimi agisindan, proje ekibindeki kisilerin birbirlerine bilgi
aktarmalarinin resmi ve gayri resmi yoludur. Geleneksel projelerde oldugu gibi, ¢evik
projeler igin iyi iletisim bir gerekliliktir. Bununla birlikte, ¢evik ilkeler, basitlik,
dogrudandik ve yiiz yiize konusmalar1 vurgulayarak cevik projeler i¢in farkli bir ton

belirler (Vishwanath 2012). Asagidaki cevik ilkeler iletisim ile ilgilidir:

i. s siireglerinin sahipleri ve yazilimcilar proje boyunca her giin birlikte

caligmalidirlar.

ii.  Projelerin temelinde motive olmus bireyler yer almalidir. Onlara ihtiyaglari olan
ortam ve destek saglanmali, is1 basaracaklar1 konusunda giiven duyulmalidir.

iii.  Bir yazilim takiminda bilgi aligverisinin en verimli ve etkin yontemi yiiz yiize
iletisimdir.

iv. En iyi mimariler, gereksinimler ve tasarimlar kendi kendini Orgiitleyen
takimlardan ortaya ¢ikar

v.  Takim, diizenli araliklarla nasil daha etkili ve verimli olabileceginin iizerinde

diistiniir ve davraniglarin1 buna gore ayarlar ve diizenler.

Cevik ekipler son derece isbirlik¢idir ve kendi kendini organize eden bir ortamda
calisirlar. Bireyin yeni uygulamalara ve siireclere uyum saglama yetenegi, takimdaki
basarisinda dnemli bir rol oynar. Diger proje ekibi iiyelerinden kisinin eylemleri hakkinda
zamaninda geri bildirim almak, projenin hedeflerine ulagabilmek i¢in kiginin dogru yol
almasina yardimei1 olurken, ekip ortamini ve kiiltiiriinii olumlu ve destekleyici tutmaya da

yardimet olabilir (Vishwanath 2012).
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Geri bildirim, simdiki zaman iginde sunulan ge¢mis davraniglar hakkinda gelecekteki

davranislar etkileyebilecek bilgiler olarak tanimlanabilir®?,

Kisileraras1 geribildirim, alicinin davranisinda hem olumlu hem de yapici bir etki
yaratabilir. Iyi yapilandirilmis yapici geri bildirim, alicinin gegmis drneklere dayali
davranig1 hakkinda olmalidir. Verici, alicinin gegmisteki davranisinin 6rneklere dayali
olarak nesnel bir sekilde ifade edebilmeli ve durumun daha iyi nasil ele alinabilecegi
konusunda goriis bildirebilmelidir. Davranis1 i¢in kendisi hakkinda bir yargida

bulunmamak 6nemlidir (Vishwanath 2012).

Geri bildirim aligveriginde bulunmak i¢in dogru zamani ve yeri bulmak, geri bildirimin
icerigi kadar 6nemlidir, ¢iinkii geri bildirimin nasil algilanacagini etkiler. Tipik bir ¢evik
projede, bire bir geri bildirimin hemen verilebilecegi bir¢ok durum vardir (Vishwanath

2012).

Gelistirici i¢in geri bildirim siirecinde, {iriin hem vericinin hem de alicinin 6niinde
oldugunda bir toplant1 sirasinda degerlendirilebilir, gelistirilebilir veya degistirilebilir.
Kodlama stili, yonergeler, teknik tasarim vb. siireclerde iyilestirmeler gostermek igin

kullanilabilir (Vishwanath 2012).

Capraz fonksiyonel bir ekipte, roller arasindaki siire¢ iyilestirmeleri hakkinda geri
bildirim alisverisinde bulunmak da ayn1 derecede énemlidir (Vishwanath, 2012). Ornek
olarak bir gelistirici, bir kullanict hikayesinin kabul kriterlerinin iyilestirilebilecegini veya
bir kullanici hikayesinin daha kiiciik parcalara boliinebilecegini diislinebilir. Bu, iiriiniin
kalitesini, fonksiyonlarint daha yararli bir hale getirici bir geri bildirim olabilir. Dahasi

yeni bir Uiriiniin ortaya ¢ikarilmasina olanak saglayabilir.

Bir 6rnek ile su sekilde agiklanabilir;

13 https://tr.wikipedia.org/wiki/Geri_besleme
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a) Hitap 1: Gelistiriciden Uriin Sahibine: "Bu kullanic1 hikayelerinin boyutu ¢ok
biiyiik ve gelistirilmesi zor."

b) Hitap 2: Gelistiriciden Uriin Sahibine: "Bu kullanic1 hikayelerinin oldukca biiyiik
oldugunu ve daha kiiglik parcalara ayrilabilecegini diislinliyorum. Kiigiik
hikayeler onlar1 daha hizli gelistirmemize ve geri bildirim i¢in diizenli araliklarla

size gostermemize yardime1 olacaktir."

Ancak bu, teslimat baskisi altinda ¢alisan ekiplerde her zaman miimkiin olmaz. Takimlar
daha sonra kendi aralarinda geri bildirim aligverisinde bulunmak i¢in Sprint'lerin sonunu

kullanmalidir (Vishwanath 2012).

2.5.1 Geri Bildirim Teknikleri

Hem resmi hem de gayri resmi olarak geri bildirim aligverisinin yapilabilecegi bircok

bi¢im vardir.

Bire Bir Geri Bildirim, ekip tiyesiyle bire bir goriisme yapmak geri bildirimi baglatmanin
en iyi yoludur. Bu, bir proje sirasinda diizenli araliklarla yapilabilir. Bazi ekipler, bire bir
toplantilart izlemek i¢in bir geri bildirim matrisi olusturmay: yararli bulmaktadir

(Vishwanath 2012).

Grup geri bildirimi, bir grup ortaminda denemeden 6nce ekibin geri bildirim aligverisinin
temelleri konusunda rahat olmasi 6nemlidir. Ekip, retrospektifler gibi grup toplantilarinda
olumlu geribildirim aligverisinde bulunarak baglayabilir. Yapici geri bildirim en 1yi grup

geribildirim yontemidir (Vishwanath 2012).

Yazily geri bildirim, bazi insanlar birbirleriyle sozlii geri bildirim aligverisinde rahat
olamazlar. Bu, Agile gibi son derece isbirlik¢i ve acgik bir ¢evrede yeni olan insanlar
arasinda yaygin olarak gozlemlenmektedir (Vishwanath,2012). Onlar1 diizenli geri
bildirim pratigine tesvik etmek onemlidir. Ilk adim olarak, geri bildirimi bir sekilde

yazmay1 ve ekip iiyeleriyle paylagsmay1 segmelidirler (Vishwanath 2012).

Geri Bildirim Kocu
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Insanlara siirekli geri bildirimin 6zii konusunda kogluk yapmak, bir ekip veya kurulusta
iyi bir geri bildirim kiiltiiri olusturmak icin anahtardir (Vishwanath 2012). “Iyi
yapilandirilmis” geribildirimi neyin olusturduguna dair ortak bir anlayis gelistirmek

Onemlidir.

Takim farkl kisilik tiirlerinden olusur. Disa doniik kisilige sahip olan bireyler goriislerini
rahat bir sekilde dile getirebilirler, ancak i¢e doniik kisilige sahip olanlar bunu zor
bulabilir. Bazi insanlar elestiriye acik olabilir, ancak digerleri direk savunmaya

gecebilirler.

Beden dili geri bildirimin nasil algilandigmi belirlemede ¢ok énemlidir. Ornegin, kritik
bir mesaj iletirken goz temas: kurmak, mesajdaki ciddiyeti ve inanci iletmek igin

onemlidir. Geri bildirim i¢in dogru zaman1 segmek de ayni1 derecede onemlidir.

Kocun genel gorevi ayrica farkli kisilik tiirlerinin geri bildirim alis verisinde

bulunabilecekleri giivenli bir ortam saglamaktir (Vishwanath 2012).

Cevik takimlar i¢inde stirekli bir geri bildirim kiiltiirii gelistirmek 6nemlidir. Alinan geri
bildirimler, alicinin isi ve profesyonel gelisimine gergekten 6nem veren birisinin hediyesi
olarak goriilmelidir. Bir siire boyunca geri bildirim aligverisi ekip liyeleri arasinda bir

aliskanlik haline gelmelidir.

Calismamin bu boliimii ¢evik kurum kiiltliriiniin ¢alisan geribildirimi {izerine etkisini

incelemektedir.

H4: Cevik kurumsal kiiltiir yapisi calisan arasi geribildirim {izerinde olumlu etkiye

sahiptir.
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3. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

3.1 ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci, daha once de belirtildigi gibi, ¢evik sirket yapisi ile ¢evik olmayan
sirket yapisinin sahip oldugu kurumsal kiiltiir yapisini, buna bagl olarak da yenilikg¢ilik,
calisan motivasyonu ve caligsanlar arasi (kurum i¢i) geri bildirim gibi temel degiskenler
arasindaki farki incelemektir. Bu sebeple, bu degiskenlerle ilgili var olan literatiir
kapsamli bir sekilde taranmistir ve asagida teorik cercevede gosterildigi gibi hipotezler

olusturularak Sekil 3.1°de gorsellestirilmistir.

3.2 CALISMANIN DEGISKENLERi VE MODELI

3.2.1 Degiskenler

Cevik Sirket Yapist
Cevik Sirket Yapisi, besli bir dl¢ekte (1 = Kesinlikle Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle

Katiliyorum) dort madde ile dlgiilmiistiir'®. Manifesto Tiirkge’ye cevrilmistir.

Kurumsal Kiiltiir
Kurumsal Kiiltiir, besli bir olgekte (1 = Kesinlikle Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle
Katiliyorum) dort soru ile 6l¢tilmistiir (Kitchell 1995). Sorular Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

Yenilikcilik
Yenilik¢ilik, besli bir 6l¢ekte ( 1 = Kesinlikle Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle Katiliyorum)
3 soru ile 6l¢iilmiistiir (Gatignon ve Xuereb 1997). Sorular Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

Calisan Motivasyonu;
Calisan Motivasyonu, besli bir dlgekte ( 1 = Kesinlikle Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle
Katiliyorum) 6 soru ile Ol¢iilmiistiir (Ganesan ve Weitz 1996; Sujan 1986). Sorular

14 http://agilemanifesto.org
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Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

Calisanlar arasi geri bildirim,

Calisanlar Aras1 Geri Bildirim, besli bir olgekte ( 1 = Kesinlikle Katilmiyorum; 5 =
Kesinlikle Katiliyorum) 3 soru ile Ol¢iilmiistiir (Kohli ve Jaworski 1994). Sorular
Tiirk¢e’ye ¢evrilmigtir.

3.2.2 Model

Sekil 3.1 Teorik Cerceve

Cevik Sirket | ' Yenilikcilik
Yapist m
Calisan
— Hl —* Kurumsal Kiiltir |~ H3 —* Motivasyonu
Cevik
Olmayan
Sirket Yapisi
H4 Calisanlar
L ,| ArasiGeri
Bildirim
Sirket Yapisi

Yukaridaki sekil, calismanin temel yapisint ve degiskenler hipotezini gostermektedir.
Aragtirmanin Sirket Yapisi, Kurumsal Kiiltiir, Yenilikcilik, Calisan Motivasyonu ve
Calisanlar Arasi1 Geri Bildirim olmak iizere bes degiskeni bulunmaktadir. Cercevemizde
bagimsiz degisken sirket yapisidir. Sirket yapisi, kurumsal kiiltlirii etkiler. Kurumsal
kiiltiir, sirket yapisi ile yenilikgilik, ¢alisan motivasyonu ve ¢alisanlar arasi geri bildirimi

birbirine baglayan moderator degiskenlerdir.
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3.3 CALISMANIN HiPOTEZLERI

H1: Organizasyonel ¢eviklik kurumsal kiiltiir ile dogru orantilidir.

H2: Cevik kurumsal kiiltiir yapis1 yenilik¢ilik {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H3: Cevik kurumsal kiiltiir yapisi ¢alisan motivasyonu lizerinde olumlu etkiye sahiptir.
H4: Cevik kurumsal kiiltiir yapisi ¢alisanlar arasi geribildirim {izerinde olumlu etkiye

sahiptir.
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4. METODOLOJI

Her bilgi tiretme girisimi, belirli bir metodolojiye dayanarak olusturulmalidir. Her birinin
arastirmaya farkli bir sekilde katkida bulunacagi bir konuyu analiz etmenin ¢esitli
metodolojik yollar1 vardir. Metodolojiye karar vermek arastirmacilara arastirmanin nasil
planlanacagin1 ve bir biitiin olarak arastirma siirecinin nasil yiiriitiilecegini belirlemelerine

yardimei olur.

Cevrimigci bir ortamda uygulanan ankete katilim saglayan 283 kisinin cevaplari iizerinde
calismalar yapilmistir. Bu calisma, en uygun yontem belirtilen degiskenler arasindaki
iliskiyi kapsamli bir sekilde analiz etmeyi ve gostermeyi amaclamistir. Boylece, secilen
metodoloji okuyucu icin 6zetlenecektir. Bu bdliimiin her bir bolimiinde drnekleme ve
veri toplama yontemi, Ol¢iim araclart ve analiz yontemleri hakkinda gerekli bilgiler

verilecektir.
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5. BULGULAR

51 ISTATISTIKSEL ANALIiZLER

Elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0 programi kullanilmistir. Aragtirmaya katilan
calisanlarin demografik bilgilerinin ve sirket bilgilerinin yiizdelik dagilimlarinin
belirlenmesinde frekans analizi kullanilmistir. Cevik yapida olan ve olmayan sirketlerin
calisanlarinin algiladiklar1 esnek kurumsal kiiltiiriin arasindaki farkliligin incelenmesinde
Independent Samples T test kullanilmistir. Esnek kurumsal kiiltiir algisinin yenilikgilik,
icsel motivasyon ve kurum i¢i geri bildirim algis1 lizerindeki etkisinin incelenmesinde
Basit Dogrusal Regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma modelinin test edilmesinde ise

AMOS 22 programinda Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmistir.

Tablo 5.1: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizdelik

Dagilimlan
Degisken Alt degisken f %
o Kadin 121 42,8
Cinsiyet
Erkek 162 57,2
Lise 4 1,4
Lisans 180 63,6
Egitim durumu
Yiiksek lisans 88 31,1
Doktora 11 3,9
1-3 yil 50 17,7
Mesleki deneyim 4-6 yil 73 25,8
stiresi 7-9 yil 36 12,7
10 y1l ve tizeri 124 438
1-3 yil 158 55,8
Mevcut calistigi
4-6 yil 57 20,1
sirketteki deneyim

. 7-9 yil 14 4,9

stiresi
10 y1l ve iizeri 54 19,1
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Tablo 5.1’te goriildiigli gibi arastirmaya katilanlarin ytizde 42,8°1 kadin, yiizde 57,2’si
erkeklerden olusmaktadir ve yiizde 1,4’ lise mezunu, yiizde 63,6’s1 lisans mezunu, yiizde

31,1’1 yuksek lisans mezunu, ylizde 3,9’u doktora mezunudur.

Tablo 5.2: Katihmcilarin Calistiklar1 Sirketlerinin Yapilarina iliskin Frekans ve
Yiizdelik Dagilimlar:

Degisken Alt degisken f %

Sirket ¢evik yapida Cevik yapida 100 35,3
mi1? Cevik yapida degil 183 64,7
Sirkette ¢evik Tercih edilmiyor 56 19,8
yontemler tercih Kismen tercih ediliyor 136 48,1
ediliyor mu? Cogunlukla / tamamen kullaniliyor 91 32,2
Teknoloji 49 17,3
Hizmet 101 35,7

Sirketin faaliyet i
Uretim 95 33,6

gosterdigi sektor
Perakende 20 7,1
Finans 18 6,4
0-50 66 23,3
51-100 18 6,4
Sirketin ¢alisan
101-500 56 19,8
sayisl

501-1000 36 12,7
1000 tizeri 107 37,8

Tablo 5.2°de goriildiigii gibi katilimcilarin ¢alistiklart sirketlerin ylizde 35,3’ ¢evik
yapiya sahipken, ylizde 64,7°si ¢evik yapiya sahip degildir, ancak katilimcilarin yiizde
19,8’1 sirketlerinde ¢evik yontemlerin tercih edilmedigini ifade ederken, yiizde 48,1’
kismen tercih edildigini, yiizde 32,2’si ¢ogunlukla/ tamamen kullanildigi ifade
etmektedir. Katilimcilarin ¢alistiklar1 sirketlerin ytizde 17,3’ teknoloji sirketi, yiizde
35,7’si hizmet sektoriindeki sirket, yiizde 33,6’s1 iiretim sirketi, yiizde 7,1’i perakende
sirketi, yiizde 6,4’ finans sirketidir. Katilimcilarin c¢alistiklar1 sirketlerin  ylizde
23,3 linde 0-50 ¢alisan bulunuyorken, yiizde 6,4’tinde 51-100 ¢alisan bulunmakta, yiizde
19,8’inde 101-500 ¢alisan bulunmakta, ylizde 12,7’sinde 501-1000 ¢alisan bulunmakita,
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yiizde 3,8’inde 1000’den fazla ¢alisan bulunmaktadir.

Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olceklere Uygulanan Aciklayici Faktor Analizleri

Sonuclari

Kaiser-Mayer-Oklin (KMO) degeri orneklem biiyiikliigiiniin yeterliliginin tespitinde
kullanilmaktadir. KMO degerinin 1’e yakin olmasi 6rneklem biiyiikliigliniin ¢ok yeterli
oldugunu, 0’a yakin olmasi ise ¢ok yetersiz oldugunu gostermektedir (Aksu ve dig. 2017,
Altunisik ve dig. 2007). Acgiklayici faktor analizinde kullanilan bir baska deger ise
Bartlett’s test degeridir. Bu degerin anlamli olmasi faktdr analizinin uygulanabilecegini
gostermektedir (Aksu ve dig. 2017; Altunisik ve dig. 2007). Aciklayict faktor analizinde
faktor sayisinin belirlenmesinde 1°den biiyiik kac adet 6z deger var ise o kadar sayida
faktor sayisinin olmasinin uygun oldugu ifade edilmektedir (Cokluk ve dig. 2012).
Olgegin faktor analizinde agikladig1 varyansin en az yiizde 50 olmasi gerekmektedir, bu
degerin altinda olan Olgeklerin AFA sonuglart uygun kabul edilmemektedir (Streiner
1994). AFA sonucunda bir maddenin bir faktérde yer alabilmesi igin faktor yiikiiniin en
az 0,30 olmas1 gerekmektedir (Altunisik ve dig. 2007; Cokluk ve dig. 2012).

Tablo 5.3: Esnek Kurumsal Kiiltiir Olcegine iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi KMO

ve Bartlett’s Test Sonucu

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ,828
x? 599,089
Bartlett’s Test df 6
p ,000

Esnek kurumsal kiiltiir 6lgegi icin KMO degeri ,828 olarak bulunmus, Bartlett’s test
degerinin anlamli oldugu tespit edilmistir (x%6=599,089; p<0,05). Bu degerlere gore
esnek kurumsal kiiltiir 6l¢eginin aciklayici faktdr analizi igin uygun ve Orneklem

bliytikligil yeterli bir 6lgek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.4: Esnek Kurumsal Kiiltiir Ol¢egine iliskin Aciklayicr Faktor Analizi

Faktor Yiik Degerleri
Faktor | Oz | Agikladig
Maddeler
yikii | deger | varyans
3. Bu organizasyondaki iist diizey yoneticiler sadece
kendi yontemlerini uygulamaz, yeni fikirler konusunda | ,886
esnektir.
4. Bu organizasyon her zaman isleri iyilestirmenin
yollarim arar. 876 2,939 73,463
2. Burada her zaman yeni fikirler denenmektedir. ,876
1. Bu organizasyon esnek olarak tanimlanabilir ve e

stirekli degisime agik olabilir.

Esnek kurumsal kiiltiir 6l¢cegine uygulanan faktor analizinde 6l¢egin 1’den biiylik sadece

tek 6z degeri oldugu ve bu degerin 2,939 oldugu, 6l¢egin agikladig1 varyansin ise yiizde

73,463 oldugu tespit edilmistir. Faktor yiikleri incelendiginde, 6l¢egin faktor yiklerinin

,787 ve ,886 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgekte faktor yiikii 0,30°dan kiigiik madde

olmadigindan dolay1 6l¢ekten madde ¢ikarilmamaistir.
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Tablo 5.5: Esnek Kurumsal Kiiltiir Olcegi Maddelerinin En Yiiksek ve En Diisiik
Puan Alan Yiizde 27’lik Gruplar Arasinda Karsilastirilmasina Iliskin

Independent Samples T Test Sonucu

Maddeler Gruplar | N X Ss t p
1. Bu organizasyon esnek olarak | Alt %27 | 76 | 2,64 | 1,003
tanimlanabilir ve surekli -17,065 ,000

Ust %27 | 76 | 4,79 | ,442
degisime acik olabilir

2. Burada her zaman yeni Alt %27 | 76 | 2,36 | ,761
. . . -24,814 | ,000
fikirler denenmektedir Ust %27 | 76 | 4,80 | ,401
3. Bu organizasyondaki tist Alt %27 | 76 | 2,32 | ,820
diizey yoneticiler sadece kendi
.. : . -22,717 | ,000
yontemlerini uygulamaz, yeni | Ust %27 | 76 | 4,76 | ,458
fikirler konusunda esnektir
4. Bu organizasyon her zaman | Alt %27 | 76 | 2,68 | ,883
isleri iyilestirmenin yollarini -20,609 ,000

Ust %27 |76 | 4,89 |,309
arar

Tablo 5.5 incelendiginde, esnek kurumsal kiiltiir 6l¢egi maddelerinin alt yiizde 27 ile iist
yiizde 27 gruplar1 arasinda anlamli diizeyde farklilastig1 (p<0,05) ve yiiksek puan alanlar

ile diislik puan alanlar arasinda ayirt edici oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.6: Yenilik¢ilik Olcegine Iliskin Acgiklayici Faktor Analizi KMO ve Bartlett’s
Test Sonucu

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) 576
x? 99,420
Bartlett’s Test df 3
p ,000

Tablo 5.6 incelendiginde, yenilikg¢ilik 6l¢egi icin KMO degeri ,576 olarak bulunmus,
Bartlett’s test degerinin anlamli oldugu tespit edilmistir (x?3=99,420; p<0,05). Bu
degerlere gore yenilik¢ilik 6l¢eginin agiklayict faktdr analizi i¢in uygun ve Orneklem

biiyiikliigii yeterli bir 6l¢ek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.7: Yenilikcilik Olgegine iliskin Aciklayicr Faktor Analizi Faktor Yiik

Degerleri
Faktor | Oz | Acikladig
Maddeler
yikii | deger | varyans
1. Risk almayi severim. ,832

2. Bir seyler yapmanin yeni yollarin1 denemeyi

i ,783 | 1,660 55,340
seviyorum.

3. Yeni tiriinler genellikle kullanighdir. 597

Yenilik¢ilik 6l¢egine uygulanan faktor analizinde Olgegin 1°den biiylik sadece tek 6z
degeri oldugu ve bu degerin 1,660 oldugu, dl¢egin agikladigi varyansin ise ylizde 55,340
oldugu tespit edilmistir. Faktor yiikleri incelendiginde, 6l¢egin faktor yiiklerinin ,597 ve

,832 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgekte faktdr yiikii 0,30°dan kiigiik madde

olmadigindan dolay1 6l¢cekten madde ¢ikarilmamastir.

Tablo 5.8: Yenilikcilik Olcegi Maddelerinin En Yiiksek ve En Diisiik Puan Alan
Yiizde 27’lik Gruplar Arasmnda Karsilastirilmasma iliskin Independent
Samples T Test Sonucu

Maddeler Gruplar N X Ss t p

Alt %27 76 2,82 | ,687

1. Risk almay1 severim _ -18,548 | ,000

Ust %27 | 76 4,68 | 547

2. Bir seyler yapmanin yeni Alt %27 | 76 3,70 | ,817

-12,170 | ,000

yollarmi denemeyi seviyorum | Ust %27 | 76 | 4,91 | ,291
3. Yeni iiriinler genellikle Alt %27 76 3,11 | ,579
kullaniglidir Ust %27 76 4,29 | ,689

-11,467 | ,000

Tablo 5.8 incelendiginde, yenilik¢ilik 6l¢cegi maddelerinin alt yiizde 27 ile iist yiizde 27
gruplar1 arasinda anlaml diizeyde farklilagtig1 (p<0,05) ve yliksek puan alanlar ile diisiik

puan alanlar arasinda ayirt edici oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.9: I¢sel Motivasyon Olgegine iliskin Aciklayier Faktor Analizi KMO ve

Bartlett’s Test Sonucu

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ,842

x? 812,698
Bartlett’s Test df 15

D ,000

Tablo 5.9°de igsel motivasyon 6l¢cegi i¢in KMO degeri ,842 olarak bulunmus, Bartlett’s
test degerinin anlamli oldugu tespit edilmistir (x%15=812,698; p<0,05). Bu degerlere gore
i¢csel motivasyon Olgeginin agiklayici faktor analizi i¢in uygun ve 6rneklem biiyiikligi

yeterli bir dl¢ek oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.10: I¢sel Motivasyon Olcegine iliskin Aciklayic: Faktor Analizi Faktor Yiik

Degerleri
Faktor | Oz | Acikladig
Maddeler
yikii | deger | varyans
2. igim heyecan verici ve ilgi ¢ekici ,903
5. Isimi 6nemsiyorum ,840
1. Isimi gergekten dnemsiyorum ,7195

3. Isim bana yeni ve farkli seyler 6grenme firsatt 3,550 LI

, 784
sunuyor

4. Para diye bir sey olmasayd yine de bu isi segerdim | ,758

6. Zengin olsaydim, ¢alistigim sirketin alicisi 453
olurdum '

Tablo 5.10°da igsel motivasyon Olgegine uygulanan faktdr analizinde olgegin 1°den
biiyiik sadece tek 6z degeri oldugu ve bu degerin 3,550 oldugu, Olgegin agikladigi
varyansin ise ylizde 59,174 oldugu tespit edilmistir. Faktor yiikleri incelendiginde,
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ce .

dlgegin faktdr yiiklerinin ,453 ve ,903 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgekte faktor
yiikii 0,30°dan kiigiik madde olmadigindan dolay1 6l¢ekten madde ¢ikarilmamistir.

Tablo 5.11: i¢sel Motivasyon Ol¢egi Maddelerinin En Yiiksek ve En Diisiik Puan
Alan Yiizde 27’lik Gruplar Arasinda Karsilastirilmasma iliskin

Independent Samples T Test Sonucu

Maddeler Gruplar N X Ss t p
1. Isimi gercekten Alt %27 76 3,64 | 1,016
. - -11,444 | ,000
Onemsiyorum Ust %27 76 499 | 115
2. isim heyecan verici ve ilgi | Alt %27 76 2,74 | ,885
. . -21,679 | ,000
cekici Ust %27 76 4,97 ,161
3. Isim bana yeni ve farkli Alt%27 | 76 | 3,03 | 1,070
- -15,494 | ,000
seyler 6grenme firsati sunuyor | Ust %27 76 4,96 | ,196
4. Para diye bir sey olmasayd1 | Alt %27 76 1,68 | ,820
. .. . - -25,179 | ,000
yine de bu isi segcerdim Ust %27 76 4,63 | ,608
. Alt %27 76 3,42 | 1,036
5. Isimi 6nemsiyorum _ -13,094 | ,000
Ust %27 76 499 | 115
6. Zengin olsaydim, ¢alistigim | Alt %27 76 2,64 | 1,334
-11,489 | ,000

sirketin alicis1 olurdum Ust %27 76 4,59 ,636

Tablo 5.11 incelendiginde, i¢sel motivasyon 6lgegi maddelerinin alt yiizde 27 ile iist
yiizde 27 gruplar1 arasinda anlamli diizeyde farklilastigi (p<<0,05) ve ytiksek puan alanlar

ile diisiik puan alanlar arasinda ayirt edici oldugu gortilmektedir.

Tablo 5.12: Kurum I¢i Geri Bildirim Olgegine Iliskin Aciklayie1 Faktor Analizi
KMO ve Bartlett’s Test Sonucu

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) 121

x? 329,385
Bartlett’s Test df 3

D ,000

Tablo 5.12 incelendiginde kurum i¢i geri bildirim 6l¢egi i¢in KMO degeri ,721 olarak
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bulunmus, Bartlett’s test degerinin anlamli oldugu tespit edilmistir (x%3=329,385;
p<0,05). Bu degerlere gore kurum igi geri bildirim 6lgeginin agiklayici faktor analizi igin

uygun ve orneklem biiyiikliigii yeterli bir 6l¢ek oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.13: Kurum i¢i Geri Bildirim Olcegine Iliskin Agiklayic1 Faktor Analizi
Faktor Yiik Degerleri

Faktor | Oz | Acikladig
Maddeler
yiikii | deger | varyans

2. Is arkadaslarim, isimi yaparken, yamldigim yerde —
bana bilgi veriyorlar. '

1. Is arkadaslarim sorumlu oldugum isi, benden
beklenildigi gibi yapmazsam bana geri bildirimde 874 | 2,555 75,173

bulunuyorlar.

3. Is arkadaslarim, etkisiz oldugunu diisiindiikleri, e

isleri yapmaya basladigimda bana haber veriyorlar.

Tablo 5.13’te kurum i¢i geri bildirim 6l¢egine uygulanan faktor analizinde 6lgegin 1°den
biiyiikk sadece tek 6z degeri oldugu ve bu degerin 2,555 oldugu, dlgegin acikladigi
varyansin ise yiizde 75,173 oldugu tespit edilmistir. Faktor yiikleri incelendiginde,

olegin faktor yiiklerinin ,847 ve ,880 arasinda degistigi goriilmektedir. Olgekte faktdr
yiikii 0,30’dan kii¢iik madde olmadigindan dolay1 6l¢cekten madde ¢ikarilmamaistir.

Tablo 5.14: Kurum i¢i Geri Bildirim Olgegi Maddelerinin En Yiiksek ve En Diisiik
Puan Alan Yiizde 27’lik Gruplar Arasinda Karsilastirlmasina fliskin
Independent Samples T Test Sonucu

Maddeler Gruplar N X Ss t p
Alt %27 76 2,95 | ,878
1. Risk almay1 severim _ -17,572 | ,000
Ust %27 76 4,86 | ,354

2. Bir seyler yapmanin yeni Alt %27 76 3,07 | ,822

-19,548 | ,000

yollarint denemeyi seviyorum Ust %27 76 4,96 ,196
3. Yeni tirtinler genellikle Alt %27 76 2,67 | ,790
kullaniglidir Ust %27 76 4,87 ,340

-22,277 | ,000
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Tablo 5.14 incelendiginde, kurum i¢i 6lgegi maddelerinin alt yiizde 27 ile iist ylizde 27
gruplar1 arasinda anlamli diizeyde farklilagtigi (p<0,05) ve yliksek puan alanlar ile diisiik

puan alanlar arasinda ayirt edici oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.15: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olgekler Cronbach’s Alpha
Esnek kurumsal kiltir ,879
Yenilik¢ilik ,689
Icsel motivasyon ,832
Kurum i¢i geri bildirim ,833

Tablo 5.15 incelendiginde, arastirma kapsaminda kullanilan esnek kurumsal kiiltiir 6l¢egi,
icsel motivasyon 6lgegi ve kurum i¢i geri bildirim 6l¢eginin yiiksek diizeyde giivenilir
oldugu, yenilikgilik dlgeginin ise orta diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir (Ozdamar
2013a).

Tablo 5.16: Sirketlerin Cahisanlarimin Algiladiklar1 Esnek Kurumsal Kiiltiir,
Yenilikgilik, i¢csel Motivasyon ve Kurum I¢i Geri Bildirim Diizeylerine iliskin

Tammlayic Istatistikler

N X Ss
Esnek kurumsal kiiltir 283 3,73 ,944
Yenilikgilik 283 3,95 ,607
Icsel motivasyon 283 3,97 ,815
Kurum i¢1 geri bildirim 283 3,94 ,812

Tablo 5.16 incelendiginde, aragtirmaya katilanlarin algiladiklar1 esnek kurumsal kiiltiir,
yenilikgilik, i¢sel motivasyon ve kurum i¢i geri bildirim diizeyinin orta diizeyin iizerinde

ve yiiksege yakin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.17: Cevik Yapida Olan ve Olmayan Sirketlerin Cahsanlarinin Algiladiklari
Esnek Kurumsal Kiiltiir Diizeyinin Karsilastirilmasina fliskin Independent

Samples T Test Analizi

Kurum yapist N X Ss t p
Esnek kurumsal Cevik yapida 100 4,03 ,818
4,040 ,000
kiiltiir Cevik yapida degil | 183 3,57 ,969

Tablo 5.17 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin algiladiklart esnek kurumsal kiiltiir
diizeyinin kurum yapisina gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagtigi (p<0,05)
ve ¢evik yapida olan sirket calisanlarinin algiladiklart esnek kurumsal kiiltlir diizeyinin

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.18: Sirketlerin Cahsanlarimin Algiladiklari Esnek Kurumsal Kiiltiiriin
Yenilikcilik Algisina Etkisine Iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata B t p
Sabit 3,552 ,146 24,386 ,000
Esnek kurumsal kiiltiir , 106 ,038 ,165 2,804 ,005
r=,165; r2=,024; F(1, 281)=7,860; p=,005

Tablo 5.18 incelendiginde, aragtirmaya katilanlarin algiladiklar1 esnek kurumsal kiiltiiriin
yenilik¢ilik algis1 lizerinde yiizde 2,4 etkisi oldugu goriilmektedir (r2=,024; p<0,05).
Esnek kurumsal kiiltiir algisindaki 1 birimlik degisim yenilikgilik algisinda ,106 birimlik
degisime neden olmaktadir (B=,106).

Tablo 5.19: Sirketlerin Cahsanlarinin Algiladiklar1 Esnek Kurumsal Kiiltiiriin I¢sel
Motivasyon Algisina Etkisine iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata B t p
Sabit 2,226 ,167 13,343 ,000
Esnek kurumsal kiiltiir ,466 ,043 540 10,760 ,000
r=,540; r2=,189; F(1, 281)=115,776; p=,000
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Tablo 5.19 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin algiladiklari esnek kurumsal kiiltiiriin
icsel motivasyon algis1 lizerinde yiizde 18,9 etkisi oldugu goriilmektedir (r2=,189;
p<0,05). Esnek kurumsal kiiltiir algisindaki 1 birimlik degisim i¢sel motivasyon algisinda

,466 birimlik degisime neden olmaktadir (B=,466).

Tablo 5.20: Sirketlerin Cahsanlarimin Algiladiklar1 Esnek Kurumsal Kiiltiiriin
Kurum I¢i Geri Bildirim Algisina Etkisine Iliskin Basit Dogrusal Regresyon

Analizi
Degisken B Std. Hata B t p
Sabit 2,681 ,182 14,741 ,000
Esnek kurumsal kiltur 337 ,047 ,391 7,122 ,000
r=,391; r2=,150; F(1, 281)=50,725; p=,000

Tablo 5.20 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin algiladiklar1 esnek kurumsal kiiltiiriin
kurum i¢i geri bildirim algis1 tizerinde yilizde 15 etkisi oldugu goriilmektedir (r2=,150;
p<0,05). Esnek kurumsal kiiltiir algisindaki 1 birimlik degisim c¢alisanlar arasi geri
bildirim algisinda ,391 birimlik degisime neden olmaktadir (B=,391).
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Sekil 5.1: Arastirma Modeline iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Diyagram
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Aragtirma modeline iligkin diyagram incelendiginde,

esnek kurumsal kultirin

yenilikg¢ilikteki degisimin yiizde 7’sini agikladigy, i¢sel motivasyondaki degisimin yiizde

40’1 agikladigl, kurum ig¢i geri bildirimdeki degisimin ise yiizde 24’iinii acikladigi

gorilmektedir.

Tablo 5.21: Arastirma Modeline Iliskin Dogrulayier Faktor Analizi Katsay
Sonuglari
Degiskenler aras1 hipotezler B t p
Esnek kurumsal kiiltiir 2 Yenilike¢ilik ,26 3,169 ,002
Esnek kurumsal kiiltiir = Calisan motivasyonu ,63 6,743 ,000
Esnek kurumsal kiiltiir = Kurum i¢i geri bildirim ,49 7,824 ,000

Tablo 5.21 incelendiginde, esnek kurumsal kiiltiiriin yenilikgilik, ¢caligan motivasyonu ve
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calisanlar arasi geri bildirim iizerinde anlamli etkisi oldugu (p<0,05), esnek kurumsal
kiiltiirlin en fazla ¢alisan motivasyonunu etkiledigi (=,63), kurum i¢i geri bildirimi daha
diisiik oranda etkiledigi (B=,49), en az ise yenilik¢iligi etkiledigi (f=,26) goriilmektedir.
Tabloda yer alan “t” degerlerinin her hipotez i¢in pozitif oldugu, bu nedenle esnek
kurumsal kiiltiiriin yenilikgilik, ¢alisan motivasyonu ve kurum i¢i yani ¢alisanlar arasi

geri bildirim iizerindeki etkisinin pozitif oldugu sdylenebilir.

Tablo 5.22: Arastirma Modeline Iliskin Dogrulayicn Faktor Analizi Uyum
indekslerinin Degerlendirilmesi
Ki-Kare/sd | RMSEA CFlI NFI GFI AGFI RMR | SRMR
2,195 ,065 ,944 ,902 917 ,888 ,080 ,084

Kabul edilebilir degerler: Ki-kare/sd<5, RMSEA<0,09, GFI>0,90, RMR<5 (Ozdamar,
2013b), NFI>0,90, CF1>0,90, AGFI>0,85), SRMR<0,10 (Bayram 2016).

Arastirma modeline iliskin uyum indeksi degerleri incelendiginde, elde edilen degerlerin
(Ki-kare/sd=2,195; RMSEA=,065; CFI=,945; NFI=902; GFI=917; AGFI=,3888;
RMR=,080; SRMR=,084) kabul edilebilir uygunluk diizeyinde oldugu ve modelin uygun

bir model oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.23: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olgekler Cronbach’s Alpha
Esnek kurumsal kiiltiir ,879
Yenilikgilik ,689
Calisan motivasyonu ,832
Kurum i¢i geri bildirim ,833

Tablo 5.23 incelendiginde, arastirma kapsaminda kullanilan esnek kurumsal kiiltiir 6lgegi,
i¢csel motivasyon Ol¢egi ve kurum i¢i geri bildirim dlgeginin yiiksek diizeyde glivenilir
oldugu, yenilikgilik dlgeginin ise orta diizeyde giivenilir oldugu gériilmektedir (Ozdamar
2013a).
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6. TARTISMA VE SONUC

Giliniimiizde organizasyonlar, degisken, belirsiz, karmasik ve muglak bir ortamda hayatta
kalmak icin organizayon yapisini ¢evik tutmak durumundadir. Bu nedenle ¢evik orgiit
yapist giinden giine kurum kiiltiirinde daha 6nemli bir kavram haline geldigi
gorilmektedir (Akkaya 2018). Bahsedilen kavrami modelleme g¢alismalar1 ilk olarak
Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan yapilmistir. Pesi sira Crocitto ve Youssef (2003),
orgiitsel cevikligin insani tarafi ile alakali bir calisma yaparak, isletmelerin basarili
olabilmesi i¢in hiz, esneklik, adapte olma ve yetkinlik olarak sonuca ulastirilan 4 unsuru
orgiitsel ceviklik kavrami ile bagdastirmistir. Literatiir taramasina gore Agile
organizasyon yapist bir ¢ok alanda pozitif etki gostermektedir. Literatiirdeki ¢caligamalara
bakildiginda ¢alismalarin genel olarak yazilim/ bilgi teknolojileri departmanlar iizerinde
yogunlagsmis oldugu ve kurum bazinda agile Orgiit kiiltiirii arastirmalarinin eksikligi

goriilmektedir.

Bu nedenle yapilan bu calismada c¢evik organizasyon yapisinin esnek kurum kiiltiirii
tizerindeki etkileri yenilik¢ilik, ¢alisan motivasyonu ve ¢alisanlar arasindaki geri bildirim
olarak siniflandirilan {i¢ bagli degisken iizerindeki etkileri incelenerek literatiire katki
sunulmak amaglanmistir. Calismanin amacina gore 4 ana arastima sorusu ve baglantili
hipotezler olusturulmustur. Vaka katilimcilari, sektér ve c¢alisan sayisindan bagimsiz,
beyaz yakali calisanlar secilmistir. 283 katilimcidan olusan bir 6rneklemle yapilan bu
anketin sonugclari, bagimsiz 6rneklem T testi ve regresyon analizi olmak tlizere iki ana

istatiksel yontem ile analiz edildi.

Yapilan analizlerin sonucu "Organizasyonel ceviklik esnek kurum kiiltiirii ile dogru
orantilidir." hipotezini dogrular niteliktedir. Rekabet ortaminin yogun oldugu ve giin
gectikce de yogunlastigi bu ortamda, kurumlari birbirinden farklilagtiran ve basarilarini
devam ettirmelerini saglayan sey degisime agiklik oldugu sdylenebilir. Aragtirmadan elde
edilen bu sonu¢ daha 6nceki caligmalarda incelenen “Esnek yapilarda bulunan siirekli
degisime adapte olan kiiltiiriiniin olusturulmasi, yeni fikirlerin denenmesi, yoneticilerin

yenilige olan esnek bakisi ve gerekli durumlarda siiregleri iyilestirme caligsmalarina
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verilen 6nem ¢evik organizasyonlarinin gereksinimleri arasindadir (Teece ve dig. 2016;

Singh ve dig. 2013).” 6nermesi ile benzerlik igermektedir.

Daha oOnceki calismada c¢evik Orgiit yapisina sahip oranizasyonlarin inovasyon
performansi ¢evik olmayan kuruluslara gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir
(Tsou ve Cheng 2018). Bir baska ¢alismada ise inovasyon kapasitesinin organizasyonel
ceviklik tizerinde olumlu bir etkisi oldugu ve bir firmanin inovasyon kapasitesinin
firmanin ne kadar ¢evik oldugunu belirledigi sonucuna ulasilmistir (Heydarabadi ve dig.
2018). Cevik kurumsal kiiltiir yapist yenilikg¢ilik {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir
hipotezi ile benzerlik gostermektir. Bu tiir organizasyonlarda basarili rekabet temelleri
(hiz, esneklik, yenilikgilik, kalite ve karlilik), kaynaklarin tutarliligi ve miisteri dostu {iriin
ve hizmetler sunarak hizli degisimlerin oldugu bir bilgi ortaminda uygun onlemlerin

alinmasi agisindan 6nemlidir.

Don Lowe’nun (2019) yayimlamis oldugu blog yazisinda bir kurulustaki yerlesik
kiiltiirlin ve diistinme siirecinin, kullanilan metodoloji veya araclardan daha onemli
oldugu vurgulanmistir. Dogru kiiltiir olmadan metodolojinin sans1 yoktur. Bu ozellikle
cevik metodolojilerle ilgilidir. Organizasyonlarda insanlar1 motive etmeye c¢alismak
yerine, insanlara kendi eylemleri ve basarilari ile motive olmalar i¢in firsatlar saglamaktir
(Lowe 2019). Whitworth ve Biddle (2007) yapmis oldugu ¢alismada Agile uygulamalar
ile motivasyon ve uyum gibi olumlu ekip sonuglar1 arasindaki baglantiy1 incelemis ve
dogru orantili sonuclar elde etmistir. Bu, ¢evik kurumsal kiiltiir yapis1 ¢alisanlarin is
motivasyonu iizerinde olumlu etkiye sahiptir, hipotezimizi dogrular niteliktedir ve ¢evik
gelistirme ekiplerinin, dogalar1 geregi, birlikte iyi ¢alisan disiplinli ve motive olmus

kisilerden olusmasi gereklidir seklinde yorumlanabilir.

Gergeklestirmis oldugum ¢alismada, analiz edilen anket sonuglarina gore Agile sirket
yapisinin esnek kurumsal kiiltiir iizerindeki etkisinin geri bildirim siirecinde kismen
pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer olarak, Orgiitsel Kiiltiir ve Agile
Yontem Teknikleri’nin kullanimi {izerine ¢alismalar gerceklestiren Strode ve dig. (2009)
yapmis oldugu c¢alismada sosyal etkilesimler tizerine yogunlagmistir. Agile

organizasyonlarin takim ¢aligmasina verdigi nem sayesinde elde ettigi bulgulardan birisi
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de geri bildirimdir. Geri bildirime 6nem veren organizasyonlarda sosyal etkilesim
giivenilir, isbirligine dayali ve yetkindir denilebilir. Proje yoneticisi kolaylastirici olarak

hareket etme egilimindedir.

Ozet olarak, ¢evik kurumsal kiiltiir sorunlara hizli tepki veren bir zihniyet asilamaktadur.
Hatalar 6grenme firsatlar1 olarak ele alinir ve geri bildirim her zaman memnuniyetle
karsilanir. Diger bir deyisle, bir seyin diizeltilmesi gerektiginde, derhal harekete gegilir;
sikayet etmek ve sorunlar1 belirlenen kanallara yonlendirmeye calismak, sorunun bir
pargast olmak yerine, yalnizca ¢Oziimiin bir parcasi haline gelir. Agile kurumsal
kiiltiirinlin en biiyiilk avantajlarindan biri, organizasyonlarin geleneksel zihniyette
sikigmis rakiplerine karsi ¢evik olmalaridir. Cevik sirketler projelerde hizla ilerlerken ve
kar elde ederken, rakipler siireclerini miikemmellestirmeye ¢alisacak ve planlamalarini

tyilestirmenin yollarin1 arayacaklardir.

Cevik kurum kiiltiiriiniin yenilik¢ilik, motivasyon ve geri bildirim siire¢lerinde olumlu bir
etkiye sahip olmasi kurumlarin i¢ iletisim siire¢lerini de iyilestirerek calisan bagliligina,
daha kapsamli bir sekilde ¢alisan deneyimine olumlu bir katki saglayacaktir. Bu da
kurumlarin igveren markasimni giiglendirerek daha yetenekli galisanlar1 biinyelerine
katabilmesine olanak taniyacaktir. Cevik kurum kiiltiirii hiyerarsik ve biirokratik
iletisimden daha degerli olan, insani agidan iliski kurma ihtiyacin1 karsilayan
ozellikleriyle benimsenmesi ve uygulamaya gecirilmesi gereken organizasyonel

yapilanmadir.
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7. ARASTIRMANIN ETKIiLERI VE KISITLARI

7.1 ETKILERI

Rekabetin ¢ok yogun, degisimin ¢ok hizli oldugu bu dijital donemde ¢alisanlara iyi bir
deneyim yasatmak 6nemlidir ¢ilinkii giinlimiizde yetenekli kisilere is arama siireglerinde
bircok segenck sunulmaktadir ve onlar birgok teklif ile karsilagsmaktadir. Kalifiye
calisanlar, kendilerini gelistirecekleri degisime ¢evik bir sekilde uyum saglayabilecekleri
ve hirstan ziyade basar1 azmi ile geleceklerini sekillendirmek istemektedirler. Ceviklik
tizerine bir ¢ok c¢alisma yapilmistir ama bu c¢alismalar genellikle Bilgi Teknolojileri
Depatmanlari’ni kapsayacak sekilde yazilim projeleri {izerine yogunlagsmistir. Bu
calismada ise ceviklige daha genis bir bakis acisi ile yaklasilarak cevik sirket yapisinin
lizerine arastirmalar yapilmis ve yenilikgilik, ¢alisan motivasyonu ve c¢alisanlar aras1 geri
bildirim siiregleri lizerine yogunlagmustir. Literatiirde bu tarz higbir calismaya
rastlanmadi. Bu nedenle bu calisma, c¢eviklik merkezli calisan deneyimini igeren

aragtirmalara 6nemli bir deger katacaktir.

7.2 KISITLARI

Bu caligsmanin potansiyel sinirlamalar1 vardir.

i.  Bu ¢alismanin bulgulari, benzer bir ¢evrede, benzer sosyodemografik 6zelliklere

sahip benzer bir popiilasyonla sinirlidir.

ii.  Katilimcilarin veri toplama araglarinda yer alan maddelerin tamamina bilgi ve
diirtistliikleri ile dogru yanit verdikleri varsayillmistir.

lii.  Arastirma i¢in toplanan 6rneklerin benzer kriterlerle evreni ve genel popiilasyonu
en 1yi temsil ettigi varsayilmistir.

iv. Calismaya katilmayr kabul eden tiim katilimcilarin benzer kiiltiirel, sosyal ve
cevresel ozellikleri paylastigl varsayillmistir.

V.  Veri toplama araglarinin kurumsal kiiltiir, yenilik¢ilik ve calisan motivasyonu ve
caliganlar aras1 geri bildirim degiskenleri hakkinda dogru bilgileri dogru bir
sekilde ortaya koydugu varsayilmistir.

79



7.3 GELECEK ARASTIRMALAR

Bu caligmaya katilanlar, cogu geng ve orta yasli olan 283 yetiskinden olusuyordu. Onlara
linkedIn, facebook, twitter, Instagram gibi ¢evrimici iletisim araglari ile ulasilmistir.
Katilimcilar, belirli 6zelliklere ve kosullara sahip popiilasyonu temsil etmek iizere
rastgele ornekleme ile bilingli olarak secilmislerdir. Temel amag, ¢evik sirket yapisi ile
cevik olamayan sirket yapisinin esnek kurumsal kiiltiir yapisina bagl kalarak belirli
degiskenler tlizerindeki karsilagtirilmasinin incelenmesiydi. Numune sayisi, tanimlayici
istatistiksel analizlerin yani sira ¢ikarimsal analiz i¢in yeterince biiyiik oldugundan,
istatistiksel olarak onemli sonuglar1 da temsil ederler. Ancak, sonuclar1 genellerken, bu
arastirma alani i¢in derinlerde yatan ayrintilara ve oOzelliklere dikkat edilmelidir.
Arastirmacilar, katilimcilarindan olabildigince fazla bilgi ve degisken almalidir. Ayrica,
daha faydali sonuglara ulasmak icin bazi etkileyen faktorleri izole etmeleri gerekir.

Sonuglar istatistiksel analizle karsilastirmak icin katilimcilarin dagilimlari esit olmalidir.

Gelecekteki aragtirmalar igin bir diger 6nemli konu ise aragtirmalarin yapisi olabilir. Nicel
arastirma metodolojilerine ek olarak, nitel arastirma yaklagimlar1 gereklidir. Daha detayli
ve derin bir ¢alisma, c¢evik kurum kiiltiiriiniin kurum ve calisanlar i¢in avantajlar

hakkinda kesinlikle zengin bilgiler saglayabilir.
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