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OGRENEN ORGANIZASYON, YENILIK VE DEGiSiM MUHENDISLIiGi
UYGULAMALARININ FIRMA PERFORMANSI UZERINDEKI ETKILERI

Kiiresellesme ile birlikte degisim ve yenilige duyulan ihtiyac artmistir. Bu
ihtiyaclarin karsilanmasi ayni zamanda da iyi yOnetilmesi 6nem kazanmustir.
Isletmelerin yasamlarini devam ettirebilmeleri ve rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri
yeniligi takip etmelerine ve degisim miihendisligi uygulamalarmin gergeklestirilmesi
ile olur. Degisimin en onemli 6zelligi olan hizinin yiiksek oldugu ve takibin

zorlastig1 bilinmektedir.

Calismanin  temel amaci, yoneticiler tarafindan uygulanan &grenen
organizasyon, yenilik ve degisim miihendisligi faktorleri vurgulanarak firma
performansina etkilerini incelemektir. Yapilan calisma ile firmalarda yapisal
degisimlerin ve yeniligin firma performansma etkileri arastirilmistir. Calisanlardan
45 sorudan olusan anket yanitlamalari istenmis ve 120 anket degerlendirmeye
almmuastir. SPSS programinda giivenilirlikleri ve gecerlilikleri kontrol edilmis, faktor
analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yOntemleri uygulanarak

incelenmistir.

Sonu¢ olarak, yenilik ve yapisal degisimin firma performansi lizerinde
anlamli bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir. Boylelikle yapisal degisim ve yeniligin
calisanlar tarafindan dogru algilandigi ve bu durumun firma performansmi olumlu
yonde etkiledigi sdylenebilir. Firmalarin yapisal degisim uygulamalarini kullanarak

ve yenilik¢i bir yonetim tarzi ile performansini arttirabilecegi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF LEARNING ORGANIZATION, INNOVATION AND
REENGINEERING ON FIRM PERFORMANCE

The need for change and innovation has increased with globalization.
Meeting these needs is also important to be well managed. Businesses can continue
to pursue their lives and to be able to provide a competitive edge innovation and re-
engineering of the application is to be carried out. The most important feature of

change is high, the speed is known to follow difficultly.

The main purpose of the study, performed by managers learning organization,
with emphasis on innovation and re-engineering is to examine the factors that impact
on firm performance. In companies with studies of the effects of structural change
and innovation in the company's performance it has been investigated. They were
asked to answer the questionnaire consisting of 45 questions from employees and
120 questionnaires were evaluated. Reliability and validity have been checked in
SPSS factor analysis were examined by applying correlation analysis and regression

analysis methods.

Consequently, improvements have been determined to be a significant
relationship on firm performance structural change. Thus, it is perceived by
employees towards structural change and innovation, and in this case said to affect
positively the firm performance. By using companys structural change practices and
an innovative management style, it is noticed that related company's can improve

their performance.
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GIRIS

Caliymanmin Amaci: Bu calisma, giinlimiizde adina c¢ok sik rastladigimiz
O0grenen organizasyon, yenilik ve degisim miihendisligi kavramlar1 ile ilgili olarak
yoneticilerin firma performansini arttirmak icin neler yapmasi gerektigini anlama
amaci tasiyyan bir caligmadir. Firma yoneticilerinin = yenilik calismalar1  ve
degisim miithendisligi uygulamalarina 6nem vermeleri firma performans diizeyini
olumlu yonde etkileyecegi gibi piyasada rekabet avantaji kazanmalar1 agisindan
biiylikk O6neme sahiptir. Bu calismanin amaci; firmalarda uygulanan Ogrenen
organizasyon, yenilik ve degisim miihendisligi tekniklerinin firma performansina

etkisinin olup olmadiginin arastirilmasidir.

Cahsmanin Onemi: Bu calismada firma performansmi arttirmak icin eski
yontemler yerine; Ogrenen organizasyon, yenilik ve degisim mihendisligi
kavramlarmin 6nemi vurgulanmaktadir. Kiiresellesme ile birlikte giiniimiizde
sirketlerin varliklarmi siirdiirebilmeleri ve rakipler karsisinda rekabet avantaji
kazanabilmeleri firmalar1 da yeni yollar denemeye zorlamaktadir. Calismanin 6nemi,
globallesen diinyada firmalara rekabet avantaji saglayacak olan yenilik ve yapisal

degisim uygulamalariyla 151k tutmaktir.

Caliymamin Planmi: Calismanin  birinci boliimiinde 6grenme, 6grenme
seviyeleri, 6grenen organizasyon ve Ogrenen organizasyonlarda liderlik, 6grenen
organizasyonlarda insan sermayesinin dnemi siireci ele alinmustir. ikinci bdliimde,
yenilik, yenilik¢ilik, yenilik tiirleri, yenilige tesvik eden faktorler, yeniligin 6niindeki
engeller, yenilik yonetimi, Ar-Ge ¢alismalar1 ve Tiirkiye’ de yenilik ¢alismalarma
yer verilmistir. Ugiincii bdliimde, degisim kavrami, degisim siirecinin aktorleri,
degisim nedenleri, degisim siirecinin planlanmasi, degisim yonetimi, degisim
mithendisligi, degisime kars1 direng, yoneticilik ve liderlik kavramlar1 hakkinda bilgi
verilmektedir. Dordiincii boliimde ise, arastirmanin amaci, arastirmanin konusu,
yontem, analiz ve bulgularma yer verilmis olup 6grenen organizasyon, yenilik ve

degisim miihendisligi kavraminin firma performansina etkileri arastirilmistir.



Kullanilan Metod ve Teknikler: Arastirma i¢in gerekli veriler, e-mail,
internet ve yiiz yiize miilakatlar yoluyla anket yontemi uygulanarak istanbul basta
olmak {tizere Tirkiye' nin hemen hemen tiim illerinden elde edilmistir. Ankette 45
soru ve 9 demografik soru olmak iizere toplam 54 soru bulunmaktadir. Anket
cevaplarina gore Ogrenen organizasyon, yenilik ve degisim miihendisligi
kavramlarmin firma performansina etkileri giivenilirlik ve gecerlilikleri kontrol
edilerek sirasiyla faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analiz yontemleri

uygulanarak 6lctilmeye caligilmistir.

Caliymanmin Bashca Varsayimlari: Bu caligmada asagidaki varsayimlar
degerlendirilerek firma performansim1 arttran faktorlerle ilgili varsayimlara

ulasilmaya caligilmistir.

HI1. Firmalarin 6grenen organizasyon stratejisi kullanmalar1 performanslarini

dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

H2. Firmalarin yenilige verdikleri 6nem performanslarinit dogrudan ve pozitif yonde

etkilemektedir.

H3. Firmalarin degisim miithendisligi tekniklerini kullanmalar1 performanslarimi

dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.



BIiRINCi BOLUM
OGRENEN ORGANIZASYONLAR
1.0GRENME KAVRAMI

Insan1 diger canlilardan ayiran ve sosyal bir varlik yapan en énemli dzelligi
ogrenme yetenegidir. Insan 8grenme yetenegini dogustan kazandig: gibi ¢evre etkisi
ile de 6grenebilmektedir (Askar vd., 1993, 37). Bilgi ve beceri kazanmaya 6grenme
denir (Budak, 2013, 3). "Ogrenme, davranista ya da potansiyel davranista, yasantilar
ya da tekrarlar yoluyla goreli olarak kalici bir degisiklik ile sonu¢lanan siirectir"
(Morris, 2002: 196; Akt. Eriglig, 1992, 78). Bilgi ve iletisim kiltiirliniin
gelistirilmesi, proje takimlarinin olusturulmasi, bir 6§renme yeri kurulusu 6grenme
kiiltliriiniin temel yap1 taslaridir (Blessin, 1997, 18; Akt. Mercan, 2004, 153).
Ogrenme, yasant1 sonucunda davranista meydana gelen devamli bir deliklik olarak
tanimlanmaktadir. Tanima gore ii¢ temel 6nemli 6ge vardir; birincisi, 6grenme
davranista olan bir degisikliktir, bu degisiklik iyiye veya kotiiye dogru olabilir,
ikincisi, tekrar veya yasant1 sonucu meydana gelen degisikliktir. Boylece 6grenme
dogustan gelen davramstan ayrilir. Ugiinciisii ise; Ogrenmenin olmasi igin
degisikligin olduk¢ca devamli olmasi, olduk¢a da uzun bir siire devam etmesi
gerekmektedir (Morgan, 1989: 77; Akt. Ensari, 1998, 97-98). Ogrenmeyi amag
haline getiren, hizli 6grenen, dgrendiklerini birlestiren ve yeni 6ngoriilerde bulunan
sirketler glinlimiizde ayakta kalabilmektedirler (Prahalad, 1997, 54; Akt. Mercan,
2004, 150).

Insanin &grenme becerisi yasayis tarzinda siirekli degismeye olanak tanir.
Ayrica uygar toplumlar egitim sistemlerini bir sorun olarak algilaylp daha 1yi
ogrenim yontemleri gelistirmeye calisirlar (Askar, 1993, 37). Yogun rekabet ve
dinamik sartlarin hadkim oldugu bir ortamda basari, eski bilgiyi yenileme, yeni
durumlara hazirlikli olma, yeniliklere acik olma, 6rgiit calisanlarinin birlikte beceri
kazanmas1 ve bu becerileri uygulamaya gecirebilmesi ile miimkiin olur. Bu basar1
kisaca dgrenen orgiit olma ile saglanabilmektedir (Erigii¢ vd., 1992, 76-77). Orgiit
kisaca; bir grubun belli amaclar1 gerceklestirmek icin bir araya geldigi cevreyle

etkilesim halinde faaliyetler gerceklestirilen bir biitiin olarak tanimlanabilir (Hicks,



1979, 32; Akt. Sagsan, 2002, 2). Orgiitsel 6grenme en temelde isletmenin yeni bilgi
ve anlayislar edinme siireci olarak ifade edilebilir (Staler ve Narver, 1995; Tippins ve

Sohi, 2003; Akt. Kalkan, 2006, 24).

2.0GRENME SEVIYELERI

Fizyolojik yasam ic¢in beslenme, iireme ne ise toplumsal yasam i¢inde egitim
odur (Dewey, 1996, 16; Akt. Erdem vd., 2002, 81). Ogrenmenin farazi bir yap:
oldugu bilinmekte olup, temelde bireysel, sosyal ve orgiitsel 6grenmeler olarak tige
ayrilir (Scheff, 1999, 31-32; Akt. Mercan, 2004, 133). Her birey kendi kisisel
ogrenme stiline sahiptir. Bu 6grenme stili; giysileri, dinledigi miizik, sectigi renkler,
arkadaslari, sosyal gruplar gibi konularla ilgili de olabilir. Yani farkli stillere sahip
bireylerin o6grenme stilleri de farkli olup, bu farkli stiller 6grenme stilinin
belirlenmesine kath saglamaktadir. Kisaca bireysel stil yani diisiince, deneyim ve
duygular 6grenme stilini hazirlamaktadir (Butler, 1987b; Akt. Giiven vd., 2006, 77).
Kisaca dgrenme; bilgi, beceri ve tecriibenin tutuma déniismesidir (Ozgen vd., 2004,
176). Ayn1 zamanda 6grenme sonsuz bir siire¢ oldugu kadar statiikonun soru sorani
olarak da anlasilmalidir (Mercan, 2004, 132). Tablo 1° de Orgiitsel 6grenme

seviyeleri gosterilmektedir.

Tablo 1.Orgiitsel Ogrenme Seviyeleri

Ogrenme

Seviyeleri Siirecgler Girdiler ve Ciktilar

Deneyimler
Sezme Imgeler
Metaforlar

Dil

Yorumlama Zihinsel Harita
Tartigma/Diyalog

Birey

Ortak Anlayis
Grup (Takim) | Biitiinlestirme |Karsilikli Uyum
Etkilesimli Sistemler

) Planlar/Rutinler/Normlar
Orgiit Kurumsallastirma | Teshis Sistemleri
Kurallar ve Prosediirler

Kaynak: Ozgen, H., Kilig, K. C., ve Karademir, B. (2004), Ogrenmenin Kurumsallagsmasinda Toplam
Kalite Yonetimi Yaklasimi, Cukurova Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 13(2).



Sezme, bilingaltinda ve bireysel diizeyde yasanan bir siirectir. Ogrenmenin ilk
asamas1 olan sezme, bireyin zihninde kavramsal olarak gerceklesir. Yorumlama,
bireysel 6grenmenin bilingli unsurlarmi  ortaya c¢ikartip grup seviyesinde
paylasilmasma imkéan verir. Biitlinlestirme, grup seviyesindeki kolektif anlayisin
degismesini saglar. “Kurumsallastirma ise, 6grenmeyi kurumun sistemleri, yapilari,

rutinleri ve uygulamalarinda icsellestirir” (Ozgen vd., 2004, 177).

2.1.Bireysel Ogrenme

Bireysel 6grenme, belli bir durum karsisinda veya tekrarlanan bir olay
karsisinda gosterilen potansiyel davranis ve davranistaki degisimdir. Bireyin
o0grenme siireci ise; bireysel diisiinme, bireysel ihtiyaglar, kisisel tecriibeler, giidiiler,
degerler ve ilgiler arasinda iliski kurmak ve farkli davranis degisimlerini ortaya
koyma seklindeki bilesenlerden ortaya ¢ikar (Mercan, 2004, 134). Gidiiler kisisel bir
ozelliktir. Bu yilizden orgiit degil 6rgiit adma kisiler sezgiler ve yorumlar denilebilir
(Erigii¢ vd., 1992, 78). Bireysel 6grenme ile ilgili bir ¢ok arastirma olmasina ragmen,
insan zihni ve dgrenme siireci hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir (Ozgen vd., 2004,

179).

2.2.Sosyal Ogrenme

Sosyal 6grenmede birey, giivenilir ve bilgili gordiigi diger kisileri izleyerek
ogrenir (Mercan, 2004, 134). Kisisel diizeyde 68renen kisiler, bu 6grendiklerini grup
icinde de paylasarak, yorumlayarak bir grup anlayisina ulasabilmektedirler (Erigiic
vd., 1992, 78-79). “Takimlar 6grendikce, Orgiit i¢inde aktif olarak Ogrendiklerini
diger birey ve takimlarla paylasarak 6§renmenin orgiit geneline yayilmasina katkida
bulunmaktadirlar” (Ozgen vd., 2004, 180). Sosyal &grenme ile insanlar deneme
yanilma yoluyla Ogrenme yerine baskalarini izleyerek kalip halinde Ogrenir
(Bandura, 1971; Akt. Demirbas vd., 2005, 367). Takimlarin olusturdugu kollektif
diistince ve etkin iletisim oOrgiit icinde yasayan bir organizma gibi hareket
edebilmekte olup, dgrenmeyi bireysel diizeyden orgiit diizeyine tasir (Ozgen vd.,

2004, 180).



2.3.0rgiitsel Ogrenme

Orgiitsel 6grenme ve Ogrenen orgiitler kavramu isletme ve yOnetim
literatiirtinde yillardir arastirilan ve lizerinde calisilan konulardir (Argyris ve Schon,
1978; Garvin, 1993; Senge, 1990a; Akt. Tepeci vd., 2005, 379). Orgiitsel dgrenme,
gelecekteki egilimleri tahmin etmeyi, uyumdan 6te yaraticiligi, yonlendirici ve etkin
olmayi saglamaktadir (Avci vd., 2009, 33). Ogrenen orgiitler ise, kendisini dgrenerek
yenileyen, degisime uyumu basarabilen Orgiitler olup, hedeflerine daha kolay
ulagabilmekte ve yapmak istedigi degisiklikleri hayata daha hizli1 gecirebilmektedir
(Erigtic vd., 1992, 77). Yoneticiler acisindan orgiitsel 6grenme ve bilgi yonetimine
duyarli olmak ve bu konular iizerine etkin yenilik ve uygulamalarda bulunmak
onemlidir. Boylece firma performansi i¢in uzun vadede isletmenin rekabet avantajina

sahip olmasini ve yasamini garanti altina almasini saglayabilirler (Kalkan, 2006, 33).

Orgiitsel 6grenme ve &grenen Orgiit kavramlar1 birbirlerinin  yerine
kullanilmakla birlikte aralarinda temel farkliliklar bulunmaktadir. Orgiitsel 6grenme;
orgiit icinde 6grenme faaliyetleri oldugunu belirtirken, 6grenen orgiitler; Orgiitte
ogrenme 1sini basarili bir sekilde yiiriiten, yeni bilgiyi yeni davrams sekline
doniistiiren isletmeleri tanimlamaktadir (Tepeci vd., 2005, 379). George Huber
orgiitsel ogrenme ile ilgili olarak; bilginin edinimi, paylasilmasi, yorumlanmasi,
yeniden kullanmak ve degerlendirmek i¢in orgiitiin hafizasinda saklanmasi olarak
ifade etmistir. Yani orgiitsel 6grenme bilgi isleme siirecidir (George Huber, 1991: 88;

Akt. Aver vd., 2009, 34-35).

Orgiitsel d6grenmeden s6z edilebilmesi igin dncelikle bireysel dgrenmenin
gergeklestirilmis olmas1 gerekmekte olup bu 6grenme diizeyine gecisi saglayacak bir
koprii kurulmasi gerekmektedir. Bu koprii i¢in gerekli unsurlar ise; iletisim, seffaflik
ve biitiinlesmedir (Erigii¢c vd., 1992, 79). Orgiitsel 8grenme siirecinin gelistirebilmek
icin Huber ve Dixon’ un 6grenmenin niteligine ve siirecini vurgulayan yaklasimlarmni
incelemek gerekmektedir. Onerilen model kisaca; enformasyon edinimi,
enformasyonun yayilmasi, enformasyonun yorumlanmasi ve anlamlandirilmasi,
enformasyonun saklanmasi ve yeniden degerlendirilmesi olarak dort asamadan
meydana gelmektedir (Kalkan, 2006, 25). Sekil 1.’ de isletmelerde orgiitsel 6grenme

siireci gosterilmektedir.



Enformasyon
Edinimi

e \

Enformasyonun ) Enformasyonun
Yayilmas1 Orgiitsel Hafiza Saklanmasi ve Yeniden
Degerlendirilmesi

\ Enformasyonun /

Y orumlanmasi ve
Anlamlandirilmasi

Sekil 1.isletmelerde Orgiitsel Ogrenme Siireci

Kaynak: Kalkan, V.D. (2006), Orgiitsel Ogrenme ve Bilgi Yénetimi Kesisim ve Ayrisma Noktalari,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 16(16).

“Ogrenme siiregleri ve sonuglari, son teknolojik gelismelerin sundugu; hizli
iletisim, enformasyon ve egitim ve arastirmalar i¢in uygun zemin firsatlar1 ile daha
cok kolaylasmistir. Argyris’ e (1993) gore tiim bu firsatlara ragmen bir¢ok orgiit tek-
dongiilii 6grenmede basarili iken, c¢ift-dongiili Ogrenmede zayif ve yetersiz

kalmaktadir” (Ozgen vd., 2004, 181).

3.0GRENEN ORGANIZASYON

Orgiitler, gevreleri ile siirekli etkilesim halinde olan ve her tiirlii girdi-¢ikt1
aligverisi saglanan, canli agik sistemler veya organizmalardir (Erigii¢ vd., 1992, 76).
Ogrenen organizasyon, acik iletisim ve ¢arpici diyaloglar kurulmasiyla grenmeyi 6n
planda tutarak personel gelisimine 6dnem veren bir organizasyondur (Gizir, 2008,
191). Bununla birlikte orgiitsel 6grenmenin ne oldugu konusunda tartigmalar
siirmektedir (Turan vd., 2011, 629). Ogrenen organizasyonlar kurarken varilacak bir

hedef nokta yoktur bunun yerine hayat boyu siirecek bir yolculuktan s6z edilebilir



(Senge, 2013, 17). Yeni yonetim ve organizasyon anlayisint olusturan kavram ve
uygulamalardan biri olan 6grenen organizasyon kavrami, 1950’ li yillarda gelistirilen
sistem kuramina dayanmaktadir (Giiles vd., 2012, 184). Yonetim anlayislart hizla
degismekte olup, organizasyonlarmm yeniden yapilanmasina ve yeni akimlarin
meydana gelmesine neden olmaktadir. Ogrenen organizasyon anlayis1 da bu
akimlardan birisidir (Ensari, 1998, 98). O.0., organizasyonlarin ortak zeka ile
calismalarin1 ifade eder. Kompleks, canli organizma olarak tasarlanan Ogrenen
organizasyonlar, bireysel Ogrenmelerin Ogrenen organizasyonlara doniismesidir

(Giiglii vd., 2003, 2).

Peter Senge’ nin 1990 yilinda “The Fifth Discipline” isimli eserinde ilk kez
“Ogrenen Orgiit” kavrami ge¢gmekte olup giiniimiizde bilgi ¢agmda oldugumuz i¢in
gecerliligini siirdiirmektedir (Budak, 2013, 1). “Bu kitapta sunulan araglar ve
diistinceler, diinyanin birbirinden ayri, birbirleriyle iliskisi bulunmayan giiclerden
yaratildigi yolundaki yanilsamay1 yikmak icindir” (Senge, 2013, 21). Orgiitsel
ogrenme, Once bireysel diizeyde 6grenme sonra takim veya grup halinde 6grenmeyi
sonra da orglitiin bir biitiin olarak 6grenmesi siirecidir (Probst ve Biichel, 1997: 14;
Akt. Yalgm vd., 2011, 17). “Braham, 6grenen Orgiitii “6grenmeye Oncelik veren”;
Pedler ve digerleri ise “tiim liyelerinin 6grenmesini kolaylastiran ve kendisini siirekli
yenileyen Orgiit” olarak tanimlamistir” (Braham, 1998:9; Pedler vd., 1991; Akt.
Basim vd., 2009, 32). Revans 6grenme hizi ile degisim hizinin esit ya da 6grenme
hizinin daha biiyiik oldugu denklemini formiile etmis olup, yoneticilerin odagi
personelin tamamimin 6grenmesini saglayacak yollar1 aramaya itmistir (Revans,

1982; Akt. Ensari, 1998, 99).

Ogrenen orgiitlerin; bilgiyi yaratma, edinme, aktarma, yeni bilgi ve
kavrayislar yansitmak i¢in davranislarimi degistirme becerisi olan 6rgiitler oldugu
sOylenebilir (Garvin, 1999: 55; Akt. Budak, 2013, 1). Bilgiyi, yasamlarin1 devam
ettirebilmek ve gelismelere uyum saglayabimek icin siirekli kullanmalar1
gerekmektedir (Erigii¢, 1992, 76). Rekabet {istiinliigii saglamada sadece bilginin elde
edilmesi degil, elde edilen bilginin ekip icerisinde iiyeler ile birlikte birbirinden
ogrenmesiyle yeterli etkinlik ve gergek kullanim alani bulabilir (Tepeci vd., 2005,

382). Ogrenen orgiitler, calisanlarin 6grenmesine ve bu 6grenmenin siirekliligine,



kurumsallasmaya O6nem veren ve ayni zamanda kendi geleceklerini yaratabilen

orgiitlerdir (Erigii¢ vd., 1992, 77).

Ogrenen orgiitlerde orgiitsel yetenekleri gelistirmek i¢in vizyon, sabir ve
cesaret olmalidir (Kofman ve Senge, 1993; Akt. Korkmaz, 2006, 506). Tiim kiiresel
is diinyasi topluluklarinin birlikte 6grenme ile 6grenen topluluk haline geldigi 6ne
siiriilebilir (Senge, 2013, 22). Ogrenen bir organizasyondaki liderler tasarimci,
Ogretmen ve yonetici roliinii {stlenirler; insanlarmm karmasigi anlamasina,
diisiincelerini agiklamasina, ortak zihinsel modeller olusturmalar1 i¢in yeteneklerini
devamli olarak gelistirdikleri organizasyonlar kurmaktan sorumlu olurlar, kisaca

ogrenmeden sorumlulardir (Ensari, 1998, 109).

DiBella ve Nevis 0grenen Orgiitiin ii¢ asamadan olustugunu soylemislerdir.
Ik asama &nce bilginin elde edilmesi, ikinci asama elde edilen bilginin yayilmasi ve
son asama ise bilginin kullanilmasidir (DiBella & Nevis, 1998; Akt. Basim vd.,
2009, 33). Bilgi; orgiitsel 6grenmenin etkisini arttirirken ayni zamanda pozitif bir
sinerji olusmasin1 da saglar (Dodgson, 1993: 378; Akt. Yalen vd., 2011, 17).
Watkins ve Mersick 6grenen Orgiitii; siirekli 6grenen, siirekli degisime giden ve
yapilan is ile paralel gerceklestirilen, ise entegre edilmis stratejik bir siire¢ olarak
tanimlamistir  (Basim vd., 2009, 33). Takim halinde 06grenme ise modern
organizasyonlarda temel Ogrenme prensibi olup, takimlar 6grenmedikge
organizasyonlarin Ogrenemeyecegini ileri siirer (Senge, 2013, 29). Orgiitsel
ogrenmenin hedefi bireysel 6grenmeyi orgiitsel 6grenmeye doniistiirebilmektir (Yeo,

2005: 368; Akt. Avci vd., 2009, 34).

3.1.08renen Organizasyon Olma Siireci

Ogrenen orgiitler, kendilerini yenilemeyi bilen drgiitlerdir (Budak, 2013, 2).
Ogrenmenin ne oldugu ve nasil gerceklestigi konusu uzun yillar merak edilmistir ve
ogrenme ile ilgili Psikoloji ve Egitim Bilimi ¢alismalarinda énemli bir yer tutmustur
(Ensari, 1998, 97). Organizasyonlar 6grenme ag¢isindan; bilen organizasyon, anlayan
organizasyon, dilislinen organizasyon ve Ogrenen organizasyon olarak

siiflandirilirlar  (Mercan, 2004, 140). Ogrenme acisindan organizasyonlara



gecmeden Once Tablo 2’ de geleneksel kurum ile 6grenen organizasyon arasinda

farkliliklar gosterilmektedir.

Tablo 2.0grenen Organizasyon ve Geleneksel Kurumlarin Karsilastiriimasi

Ogrenme
Ozellikleri

Geleneksel Kurumlar

Ogrenen Organizasyonlar

Ogrenen kim?

Bir yerlere gonderilenler,
odiillendirilenler ya da benzer
gruplar (yoneticiler satig elemanlari)

Herkes: tiim calisanlar, tim
boliim ve diizeydeki elemanlar

Ogreten kim?

Kurum i¢inden egitici ya da
disaridan gelen uzmanlar

Ise en yakin olan kisiler,
egitimciler, uzmanlar

Sorumlu kim?

Egitim departmani

Herkes

Insanlar ne tiir
Ogrenme araclari
kullanir?

Dersler, is sirasinda egitim, usta-
cirak iliskisi, formel egitim 6grenme
planlari

Dersler, is arasinda egitim,
Ogrenme planlari, kiyaslamalar,
ekipler, kigisel ¢abalar, ikili
caligmalar

Calisanlar ne
zaman Ogrenirler?

Zorunlu olduklarinda, ilk birkag ay,
gerekli oldugunda

Her zaman uzun donemli

Calisanlar ne tiir
beceriler
ogrenirler?

Teknik

Teknik, ticari, kisiler arasi,
Ogrenmeyi dgrenirler

Nerede 6grenirler?

Smiflarda, is yerinde

Siniflarda, toplantilar yaparak,
her yerde

Zamanlama

Bugiiniin ihtiyaglar

Gelecekteki ihtiyaglar

Duygular

Ruhsuz

Coskulu

Kaynak: Giiglii, N., ve Tiirkoglu, H. (2003), lkogretim Okullarinda Gérev Yapan Yonetici ve
Ogretmenlerin Ogrenen Organizasyona iliskin Algilar1, Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, 1(2).

Tablo 2’ de goriilecegi gibi kurumsal ve 68renen organizasyonlar 6grenme

ozellikleri agisindan incelendiginde farkliliklar gostermektedir. Kurumda egitim

veren 6gretenden, 6grenene kadar farkliliklar goze carpmaktadir. Sekil 2.’de bireysel

ve Orgiitsel 6grenme arasindaki doniisiimsel koprii gosterilmektedir.
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Bireysel Orgiitsel

*Bireyde Degisme. KOPRU *Takimlar veya
*Biligsel Yapida Sistem.
Degisme. *Kolektif Bilgi ve
*Davraniglarda Tetisim Deger Esasinda
Deneme Yanilma Aciklik Degisme.
Yoluyla Degisme. Biitiinlesme *Davranigsal ve
*Bireysel Yansitma. Normatif Modellerde

Degisme.

*Kolektif Yansitma.

Sekil 2.Bireysel ve Orgiitsel Ogrenme Arasindaki Doniisiimsel Koprii

Kaynak: Ozgen, H., Kilig, K. C., ve Karademir, B. (2004), Ogrenmenin Kurumsallasmasinda Toplam
Kalite Yonetimi Yaklasimi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 13(2).

“Iletisim olmaksizin bireylerin sahip oldugu bilgiler orgiite aktarilamamakta,
ortak bakis agisma ulasabilmek icin karsilikli tartismalar yapilamamaktadir. Birey ve
orgiitiin entegrasyonu ile bireylerin bilgisi Orgiitiin biitlinline sunulabilmekte ve
bireylerin eylemleri orgiitiin eylemlerini desteklemektedir. Orgiit i¢inde etkili bir
sekilde olusturulan; iletisim, aciklik ve biitlinlesme kosullar1 sonucunda, bireyin
davranislarinda ve bilissel yapisinda degismeler meydana gelmekte ve bu degismeler
orgiite yayilmaktadir. Bunun sonucunda Orgiitiin, takim faaliyetlerinde ya da
sisteminde, kolektif bilgi ve deger esasinda, davranigsal ve normatif modellerinde
degisimler meydana gelmektedir. Bu degisimler oOrgiitsel 6grenme olarak ifade

edilmektedir” (Ozgen vd., 2004, 182).

3.1.1.Bilen Organizasyon

Bilen organizasyonlar, ¢evrelerinde gelisen degisime tepki bigiminde degisir
ve mevcut Uiriin ve hizmetinde ilaveler yaparak degisme gosterirler (Kingir vd., 2007,
68). Bu orgiitlerde kurallara uymak gerekirken, ¢alisanlarin yeni fikirler olusturmasi
ve yaratict olmasi beklenmez (Luthans, 1995: 42; Bayer ve Sive, 1996: 22; Akt.
Oneren, 2012, 166). Ayrica diisiincenin temelinde her yerde ve sartta en iyi tek bir

yolun olduguna inanilir. En iyi yolu ise yonetici bilir. Bu organizasyonlarda,
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standartlagsmis prosediir ve politikalar, kurallar ve kisitlamalar bulunur (Mercan,
2004, 140). Bilen organizasyon calisanlar1 kisisel gelisim imkanini kaybederlerse

onemsemedikleri bir iste her giin makineleserek calisirlar (Kingir vd., 2007, 68).

3.1.2. Anlayan Organizasyon

Anlayan organizasyonlar, bilen organizasyona benzemekle birlikte insan
faktoriine deger verirler. insanlarin ayn1 amag igin hareket etmelerini saglamak iizere
bir araya getirirler. Boylece isletme kiiltiirli olusur ve bu kiiltiir sayesinde isletmeye
ait olma duygusu gelistirilerek degerler biitiinii olusturmanin tlizerinde durulur
(Kingir vd., 2007, 68). Bu orgiitlerde kurum kiiltiirii oldugu ama degisime
direnmenin de var oldugu &ngoriiliir (Oneren, 2012, 166). Bu organizasyonda ki
temel felsefe, tlim c¢alisanlar tarafindan sirket degerlerinin anlasilmasimi ve

uygulanmasini saglamaktir (Mercan, 2004, 140).

3.1.3. Diisiinen Organizasyon

Diisiinen organizasyonlar, yoneticilerini igle ilgili sorunlar1 hizli ¢6zmesi ve
gerekli analizlerin yapilarak uygulamaya gecirilmesi konusunda egitirler. Bu
organizasyonlar mevcut sorunlar {izerine ¢Ozlimler iiretirken sorunun kaynagimna
inmeyi ithmal eder ve gelecekte karsilasabilecekleri sorunlar {izerine diisiinmeyerek
O0grenmeyi ve yonetimin bakis agisini kisitlarlar (Kingir vd., 2007, 68-69). Buna
ragmen bir sorun oldugunda herkes bir araya gelerek sorunu birlikte c¢ozerler
(Oneren, 2012, 166). Sorunun nedenleri iizerinde diisiinmezler (Mercan, 2004, 141).
Orgiitlerin uyum saglama yetenegini gelistirmesi ve hayatta kalabilmesi i¢in grenme

kavramina sahip olmasi gerekmektedir (Kalkan, 2006, 25).

3.1.4. Ogrenen Organizasyon

Ogrenme, orgiitlerin gelisen teknoloji ile rekabete agik pazar kosullar:
karsisinda yarismayi, lretkenlik ve yaraticiligin elde edilmesi, gelistirilmesi i¢in
gereken bilingli cabadir (Balasubramanian, 1995: 3; Akt. Ensari, 1998, 98).
Organizasyonlarin gelisme siirecinin sonuncusu olan Ogrenen organizasyon,
o0grenmeyi On plana alir ve personel gelisimine 6nem verirken carpicit diyaloglar

gelismesini saglayarak acik iletisimi destekler. Ogrenen organizasyonlarda yasanan
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durum yonetici ve tiim g¢alisanlarda yapilan zihniyet degisikligi olmakla birlikte
kendini degistirmeyi ve degisimden bir seyler 6grenmeyi hedef alir (Kingir vd.,
2007, 69). Ogrenen organizasyonun temel felsefesi, miisterilerinden, ¢alisanlardan,
tedarikcilerinden, saticilarindan, is ortaklarindan ve rakiplerinden ne 6grenebiliyorsa

en fazlasmi 6grenmektir (Mercan, 2004, 141).

Ogrenme bireyin gelisimi icin dnemli oldugu kadar isletmeler acisindan da
ayn1 derecede 6nemlidir (Xie, 2005:12; Akt. Aver vd., 2009, 34). O.O. temeli olan
ogrenmeye agik olma durumunu analiz edebilmek i¢cin, Senge’ nin belirledigi yedi
o0grenme yetersizliginin yasanilip yasanilmadigi teshis edilebilir (Giiglii vd. 2003, 8).
Senge bir organizasyonda 6grenme yetersizligini ortaya ¢ikaran nedenleri su sekilde

stralamistir;

e (Calisanlari yalnizca kendi pozisyonundaki isleri yapmalar1 ve yogunlagmalari,
e Diismani disarida aramak,

e Sorumluluk iislenme kuruntusunda olmak,

e Olaylara takilip kalmak,

e Yavas yasanan degisimlerin 6nemsenmemesi (Haslanmis kurbaga 6rnegi),

e Tecriibe ile 6grenebilme hayali,

e YoOnetici takimi miti.

Tim bu olumsuzluklarla bas edebilmek i¢in organizasyonlar bes disipline
sahip olmalidir (Senge, 1001, 26-34, Akt. Mercan, 2004, 142-143). Senge, 08renen
organizasyonun bes disiplinden olustu§una ve her disiplinin tek tek O6grenilmesi
gerektigine deginmis ve tiim bu disiplinler bir araya geldigi zaman Ogrenen

organizasyonun olusacagindan bahsetmistir. Ogrenen organizasyonun bes disiplini;

e Ortak bir vizyonun olusturulmasi,
o Kisisel gelisim,

e Zihinsel modeller,

e Takim halinde 6grenme,

e Sistem diisiincesi (Senge, 1990; Akt. Ensari, 1998, 100-103).
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Isletme i¢i 5grenme modellerinin temelinde sistem diisiincesi vardir (Tepeci
vd., 2005, 381). Sistem diisiincesi; 6grenen organizasyonun en ince yoniinii anlasilir
kilmaktadrr. Bireyin kendisini ve diinyayr yeniden anlamasidir. Ogrenen
organizasyonlarda zihniyet degisikligi yattigina dikkat cekmektedir. Kisaca;
kendimizi diinyadan farkli bir diinyayla baglantili gormeye, problemleri kendi
eylemlerimiz sonucunda olusabilecegine, bir baskasinin veya baska bir seyin yol
actigin1 gérmememize yarayan bir zihniyet degisikligidir (Senge, 1998:21; Akt.
Giiclii vd., 2003, 5). Orgiitsel 6grenme, insan1 bir deger olarak gorerek en iyi sekilde
yonetilmesini saglayan gelecegin liderleri tarafindan yapilmasi gerekeni onceden
kestirerek ileriye hamle yapilmasini kapsar (Yalgin vd., 2011, 23). Ogrenen orgiitler
cevrelerinin degismesini beklemeden kendilerini yenilige adayan Orgiitlerdir
(Oneren, 2012, 167). Senge, 6grenen orgiitlerin bir zihniyet degisikligi ile insanin
bilgi edinmeden davranis ve diislincelerinde yaptigi degisimler olduguna deginmistir
(Giiles vd., 2012, 185). Ozetle; 6grenen bir organizasyon, insanlarin istedikleri
sonuclar1 yaratmak i¢in kapasitelerini arttirdiklar;; yeni diisiince yapilarinin
beslendigi; ortak hayallerin serbestge tartisma konusu olabildigi; beraber 6grenmenin

devamli uygulandig1 bir ortamu ifade eder (Ensari, 1998, 99).

Garvin’ e gore; 6grenen organizasyonlar bes 6grenme aktivitesi veya yontemi
ile basarili olurlar. Bu bes 6grenme yontemi kisaca; sistematik problem ¢6zme, yeni
yontemler deneme, kendi tecriibe veya gegmis faaliyetlerinden 6grenme, baskalarmin
tecriibelerinden veya en 1yi yapanlardan 6grenme, bilginin hizli ve etkili bir sekilde
yayllmasidir. Tiim bu aktiviteleri destekleyen sistem ve siire¢ uygulamalarinin
giinliik islerle kaynastirilmasi etkin 6grenmeyi beraberinde getirecektir (Garvin,

1993: 81; Akt. Tepeci vd., 2005, 381).

3.2.08renen Organizasyon Olmanin Faydalar

Orgiitsel siirecler arasinda 6rgiitsel dgrenmenin, rgiitlerin sosyal, ekonomik
ve politik ¢evre kosullarina uyum saglamalarinda 6nemli yere sahip bir mekanizma
oldugu one siiriilmektedir. Kiiltiirel farklhiliklarin ortadan kalkmasma, orgiit
kiiltliriiniin olusmasina, siirdiiriilmesi ve degistirilmesine katli saglar ve sistematik bir
sekilde ele alinmasi ile fayday: arttirr (Gizir, 2008, 184). Tiim organizasyonlar

ogrenir fakat organizasyonlar 6grenirken de yok olma riski tasirlar, yeterince hizl
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ogrenemiyor veya yanlis seyler dgreniyor olabilirler. Onemli olan organizasyonun
ogrenmesi degil, hiz, dogruluk, ekonomi ve elde etme agisindan nasil ve neyi
ogrendikleridir (Ensari, 1998, 99). Bilindigi gibi toplum igerisinde yasayan bireylerin
ihtiyaglar1 ve ilgileri degisim i¢indedir. Her birey etkin ve siirekli bir sekilde
kendisini yenilikler 1s183inda yeniler (Abbott & Ryan, 1999, 67; Akt. Erdem vd.,
2002, 81).

4.0GRENEN ORGANIZSYONLARDA LiDERLIK

Ogrenen  organizasyondaki  liderler — kendi  stratejik  gdriislerini
kavramsallastirip herkese acabilme becerisine sahiptir. Boylelikle tartisma ve
tyilestirmeye acik hale getirebilirler (Ensari, 1998, 110). Bununla birlikte Senge’ e
gore orgiitlerde ekip 6grenmesi 6nemli olup, li¢ boyutta gerceklesir. Bunlardan ilki;
tim ekip liyeleri bir araya gelerek sinerji yaratirlar, ikincisi; birlikte hareket ederek
ve yenilik¢i olarak birbirlerini tamamlarlar, ligiinciisii ise; ekip liyelerinin diger ekip
iyeleriyle iligkileri ile bilginin ve Ogrenmenin tiim organizasyona yayilmasidir
(Tepeci, 2005; 382). Bilgi sirketin en 6nemli varlig1 olup bu bilginin iyi yonetilmesi
gerekmektedir. Bilgi yonetimi, bilginin 6rgiitsel amaclar dogrultusunda etkin olarak

kullanilmasini ifade etmektedir (Davenport et ak., 1998; Akt. Kalkan, 2006, 28).

5.0GRENEN ORGANiZASYONDA INSAN SERMAYESININ ONEMI

Bilgi cagi1 olarak adlandirilan c¢agimizda gelismis iilkeler teknolojik ve
ekonomik basarilarini insan kaynagma yaptiklar1 yatrim ile saglamistir (Erdogan,
1999, 75). Hizli bilgi akisiyla beraber bilgi toplumlari olusmakta ve nitelikli is
gorenlerin 6nemi artmaktadir. Bilgi toplumlarinda 1 gorenin en Onemli
ozelliklerinden birisi siirekli 6grenmesidir (Poell, Dam ve Berg, 2004:529; Akt. Avci
vd., 2009, 34). Ogrenme ve bilgi siirecleri insan faaliyetlerine dayali sosyal
siireglerdir (McDermott, 1999; Cavaleri, 2004; Akt. Kalkan, 2006, 32). Isletmenin
etkinligi, calisanlarin pratik bilgilerine ve hazir yetkilerine dayanir (Blessin, 1997,
15; Akt. Mercan, 2004, 152). Bilim ve teknolojinin temelinde yaraticilik yani insan
zekast olup, yeni teknolojilerin ortaya c¢ikip uygulanmasina, rekabet giicii
kazanmaya, kar saglamaya ve yaraticiligin artmasina katki saglamaktadir (Sahin vd.,

2007, 654).
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Ogrenen orgiitler, ¢ahsanlarm  bilgi, yetenek ve yaraticiliklartyla
cevrelerinden bilgi toplayan, bu bilgiyi kullanarak yeni bilgiler lireten, bu bilgileri
geleceklerini  sekillendirmek icin  Orgiitsel belleklerinde saklayan orgiitlerdir.
Calisanlar ise bu tip orgiitlerin gelismesi i¢in temel unsur kabul edilirler (Erigii¢ vd.,
1992, 77). Giiniimiiz Tiirkiye’ sinde insan sermayesine verilen dnem ve yatirimlar

gelismis iilkeler ile kiyaslandiginda diistiktiir (Erdogan, 1999, 76).
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IKiNCi BOLUM

YENILIiK KAVRAMI

2.YENILIK

Latince’ de yenilenme, yeni yapma ve degistirme anlaminda olan “innovore”
kelimesinden tliremis bir kavramdir (Narayanan, 2001:67; Akt. Naktiyok, 2007,
213). “AB ve OECD literatiiriine gore yenilik, siire¢ olarak, bir fikri pazarlanabilir
bir iirlin ya da hizmete, yeni ya da gelistirilmis bir imalat ya da dagitim yontemine ya
da yeni bir toplumsal hizmet yontemine doniistiirmeyi ifade eder” (Yesil vd., 2010,
83). J. A. Schumpeter' e gore yenilik; teknolojik gelismeler sonucunda girisimciye
kar getirmek {izere ortaya ¢ikan her seydir (Karadz vd., 2003, 3). Sanayi devrimi ile
baslaylp giderek hizlanan modern ekonomik biliylime, bilimsel bilgiler ve
teknolojinin hiz1 ve 1srarli bir sekilde ilerlemesiyle siireklilik kazandi. Teknolojik
yenilikler ekonomik biiylimenin ve rekabet giiclinii siirekli kilmanin arkasindaki ana
glictlir (Oguztiirk, 2003, 253). Cabuk eskimesi ve hi¢ durmadan siirekli ilerlemesi
teknolojik yeniligin 6nemli bir 6zelligidir (Durna vd., 2011, 79). Teknolojik
yenilikler, rekabet, {riin ve siireclerdeki degisimlere neden olabilecegi gibi
piyasalardaki degisikliklere de neden olabilir (Sahin vd., 2007, 656). Solow ve
kendisinden sonra gelen arastirmacilarin yaptigi caligmalarda teknolojik degisim ve
birikimin, batili lilkeler basta olmak iizere tiim diinyada biiylik refah artisina sebep
oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir (Karaéz vd., 2003, 28). Ucuz is giicli veya
Olcek ekonomisi ile avantaj saglama eski paradigmalar arasindadir. Giinlimiizde
stratejik bir vizyon ile yapilan yenilik ve iyilestirmeler tek avantajli yol kabul
edilmektedir (Porter, 1997, 49; Akt. Mercan, 2004, 154). Eskiden yenilik kavrama,
dahi bir kiginin bulus yapmas1 veya akilli birisinin bir fikri ticari faydaya ¢evirmesi
olarak tanimlamaktaydi. Fakat giiniimiiz i diinyasinda yenilik bir kere degil
tekrarlanabilen, sistemlestirilebilir ve sirket yapisina yerlestirilebilen bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Sahin vd., 2007, 659). Porter, yenilik ve girisimcilik ile ilgili
olarak ulusal avantajin kalbi oldugunu ve tesadiifi olmadigmi belirtmis, sans
faktoriine yer vermekle birlikte, bir endiistrinin basarismin tahmin edilemez

olamayacagimdan bahsetmistir (Porter, 2001, 125-125; Akt. Oguztiirk, 2003, 26).
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Diinya 21. ylizyila girerken bir¢ok degisimin geldigi gercegiyle kars1 karsiya
kalmis ve bu degisim; is, bilim ve teknoloji diinyasin1 da etkilemistir. Bu
degisimlerden o6zellikle teknolojik alandaki yenilikler, yeni buluslar insan yasamini
etkiledigi gibi is diinyasmin temel ¢alisma ilkelerinde de radikal degisimlere neden
olmustur (Soylu vd., 2010, 115). Is yasaminda da rekabet ortammin ana kaynagi
teknolojik inovasyonlardir (Ecevit Sati vd., 2011, 547). Yeni teknolojiler kisa
araliklarla gelisip pazar unsurlarmnin siirekli degistigi, tiriinlerin hizla demode olusu
ve rakiplerin artti§1 giinimiizde isletmeler siirekli kendilerini yeni yollar aramaya
yoneltmektedirler (Sahin vd., 2007, 654). Teknolojik ve iiriin odakli inovasyonlar
kisa siirede taklit edilebilir ve uzun Omiirlii bir inovasyon anlayis1 tasimazlar,
bununla birlikte ¢ok farkli inovasyonlarin yapilmasina elverisli bir ortamu yaratacak,
yonetim inovasyonudur (Soylu vd., 2010, 115). Yenilik sifirdan baglamay1
cagristirtyor olsa da, aslinda mevcut 6gelerin ya da bilgi birikiminin farklilagtiriimasi
ile elde edilir. Yenilik ekonomik ve/veya sosyal bir deger yaratmalidir, aksi halde
yenilik olarak tanimlanmayacaktir (Yesil vd., 2010, 83). Yaraticilik rekabet ile
birlikte diisiiniildiiglinde piyasa tarafindan kabul edilecek teknolojiler gelistirmeyi ve
zamaninda pazara sunabilmeyi igermelidir (Sahin vd., 2007, 656). Schumpeter,
yeniligin yaratict yikimin sonucunda olustugu ve yeni firmalarin veya girisimciligin
bu yikim ile olusmasma vurgu yapmistir (Schumpeter, 1950; Akt. Duran vd., 2009,
59). Firmalar1 yenilige iten gii¢ olan rekabet ise, evrensel kurallara bagl iligkiler
sisteminde kit kaynaklar1 kullanarak smirli talebi ekonomik olarak karsilama ve

varligini siirdlirebilme yetenegi kazanmadir (Sahin vd., 2007, 654).

2.1.Yenilik Kavram

Yenilik terimi, kiiciik gelismeler sayesinde endiistrinin doniisiimiine neden
olabilen 6nemli buluslara kadar cok genis bir alani kapsar. Bu nedenle, yeniligi
radikallik diizeyine ve sebep oldugu etki diizeyine bagh olarak; radikal ve kademeli
yenilikler seklinde iki sekilde smiflandirmak miimkiindiir (Ozen vd., 2007, 400).
Porter, yenilik¢iligin rekabete sevkeden ve rekabetgiligi siirekli kilan bir kavram
olarak tanimlamistir (Porter, 1990; Akt. Yesil vd., 2010, 84). Schumpeter’e gore,
radikal yenilikler 6nemli yikici degisiklikler yaratir, adimsal yenilikler ise degisim

siirecini siirekli ileriye tasir (OECD ve Eurostat, 2006; Akt. Ozen vd., 2007, 401).
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Yenilik¢i firmalar yeniliklerini kendi kendilerine veya diger kurumlar ile
isbirligi ¢ergevesinde ve/veya diger firmalarin gelistirdikleri yenilikleri benimseme
yoluyla gerceklestirebilirler (OECD, 2005: 23; Akt. Terzioglu vd., 2008, 378).
Yenilikler ile birlikte yeni is alanlar1 agilacak ve mevcut kaynaklar daha etkin
kullanilmaya baslanacaktir, bu durumda is bulma oranlar1 da artacak ve bu durumda
iilke ekonomisi de olumlu yonde etkilenecektir (Galanakis vd., 2000: 378; Akt.
Duran vd., 2009, 58). Isletmeler yonetim felsefesi ve degerleri, amag ve stratejileri,
organizasyonun yapi ve siireclerinde pazar beklentilerini karsilayabilecek uygun
stratejiler gelistirmektedirler (Sahin vd., 2007, 654). Giliniimiizde yenilik¢iligin
olmadig1 bir yerde biiylimeden ve rekabetten de s6z edilemeyecegi gibi, yenilik,
hayati 6neme sahip ve acil olarak gereklidir (Scholl, 2005; Akt. Yesil vd., 2010, 84).
Yenilikeilik, isletme i¢i uygulamalar, dis iliskiler veya igyeri organizasyonunda yeni
veya 0onemli derecede iyilestirilen bir {iriin veya siireg, yeni bir pazarlama taktigi ya
da yeni bir yOnetimin gerceklestirilmesi olarak tanimlanmaktadir (OECD ve
Eurostat, 2006, 50; Akt. Ozen vd., 2007, 399-400). Yeni fikirler olusturmak i¢in
kisilerde bulunan yetenekler ile bu fikirleri yeniliklere doniistiiren kisilerin
yeteneklerinin ayni olmadigr bilinmektedir. Yeni fikirlerin orgiitte mal, hizmet yada
siirece donlismesi hem yaratict hem de yenilik¢i bireyler ile saglanmaktadir (Duran
vd., 2009, 61). Ayrica arastirmalara gore; yeniligi destekleyen Ar-Ge calismalara
yapilan yatmrmmlar bosa gitmemekte olup, orta ve uzun vadede fazlasi ile geri

donmektedir (Sahin vd., 2007, 665).

Isletmeler, kiiresellesen rekabet, hizli teknolojik yenilikler, kisalan iiriin
omrii, sosyoekonomik ¢evre ile miisteri taleplerindeki hizli degisim gibi sorunlarla
kars1 karsiya kalmiglardir. Bu yarista farklilagsma ile bir iistiinliik saglanabilir ve bu
farklilagsma iirilin, siire¢ ve stratejilerde yenilik ve yaraticiliklar gerceklestirilmesi ile
miimkiin kilinir (Yesil vd., 2010, 82). Rekabet, zaman igerisinde insanoglunun
gocebelikten tarima, kentsel yasam ve giinlimiiz sanayi toplumuna ulagmasini

saglayan bir temel giictiir (Sahin vd., 2007, 654).

Inovasyonun sozliik anlami, rakipler karsisinda avantaj elde etmek igin veya
yenilik¢i olmak i¢in tasarim, iretim veya Uriin pazarlamada yeni yaklagimlar

gelistirmek olarak tanimlanmaktadir (Dictionary of Business, 2002: 266; Akt. Oriicii
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vd., 2011, 62). Etkili inovasyon yonetiminde basar1 faktorleri strateji ve liderliktir
(Ecevit Sat1 vd., 2011, 539). inovasyon, kavram olarak “yenilenme” siirecini ve bu
siireg sonunda ortaya cikan bir sonucu anlatir (Oriicii vd., 2011, 62). Roger,
inovasyonu bireyin yeni olarak algiladigi fikir, uygulama veya nesne olarak

tanimlamistir (Ecevit Sat1 vd., 2011, 540).

Inovasyon, yeni ve yararli bir {iriiniin yaratilmasi, pazara sunulmasi ile ilgili
bilginin kullanimin1 kapsayan bir siiregtir. Kisaca, bir fikrin bulus asamasindan
uygulamasina kadar gotiiriilen stireci ifade eder. Arastirma gelistirme ve iiretim
asamalar1 da inovasyon siirecidir (Oriicii vd., 2011, 62). Bugiin her zamankinden ¢ok
pazar kosullarmi ve gereksinimlerini hissetmek, sezmek, 6zgiin, farkli ve belki sira
dis1 triinler gelistirerek pazarlamak gerekmektedir (Ecevit Sati vd., 2011, 539).
Pazara sunulan yeni iirlinler bazen piyasayr hemen hemen hi¢ etkilememektedir.
Yeni bir {iriin, eger pazardaki baska bir iirliniin ikamesi degilse baska riinleri

etkilemesi zordur (Oguztiirk, 2003, 258).

Inovasyon siirecini ii¢ ana bashk altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar;
saldirgan, savunmaya yonelik, taklit¢ci ve bagimli stratejilerdir. Saldirgan inovasyon
stratejileri; yeni bir iirlin veya iiretim siirecini rakip firmalardan daha once gelistiren
ve pazara sunan, teknik alanda ve pazarda onder olmak i¢in gelistirilen bir strateji
tirtidiir. Saldirgan inovasyon stratejisi yiiksek risk tasir. Savunmaci inovasyon
stratejileri; teknik degisimin gerisinde kalmayan fakat diinyada ilk olmayr da
hedeflemeyen firmalarin uyguladigi stratejidir. Riski ise saldirgan inovasyon
stratejisi uygulayan firmalara gore daha diisiiktiir. Taklitci ve bagimli inovasyon
stratejileri; taklitci stratejiyi izleyen isletmeler yenilikleri belirli bir mesafeden izler,
mevcut bilgi ve teknolojilerini kullanmaya devam ederler. Patent gideri veya diger
giderleri yeniligi getiren firmadan daha diisiik olabilecegi gibi yeni pazarlar
buldugunda kar1 daha yiiksek olabilmektedir. Bagimli stratejiyi izleyen bir isletme
ise, Urlin tasarimi1 veya Ar-Ge i¢in maliyet harcamadan biiyiik isletmelere bagli bir

atdlye gibi ¢alisirlar (Oriicii vd., 2011, 63).

Diinyada yasanan rekabet ortamu diisiiniildiiglinde baskalarinin ¢aligmalarini
ve lirtinlerini taklit ederek ayakta kalmak zorlagsmaya baglamaktadir (Ecevit Sat1 vd.,

2011, 539). Sirketlerin yasamlarini siirdiirebilmeleri ve saglikli biiyiiyebilmeleri
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yenilik¢iliklerine baghdir (Yesil vd., 2010, 83). Ayrica inovasyonun Orgiitlere
rekabet avantaji sagladig1 da bir gergektir (Ecevit Sat1 vd., 2011, 539). Isletmelerde
yenilik¢i kisiler yaratici kisilere kiyasla belirsizlige daha az katlanirlar. Yaratici
kisileri diger kisilerden ayirmak amaciyla yapilan arastirmalar sonucunda, yaratici
kisilerin kendi yeteneklerine yiiksek diizeyde giivendikleri ve belirsizlige karsi

tolerans gosterdikleri bulunmustur (Lemons, 2005:26; Akt. Duran vd., 2009, 62).

Firmalarm, yonetim uygulamalar1 ve is organizasyonlarindaki zayifliklari
yeni bilgi ver teknolojilerdeki yetersizlikleri nedeniyle, teknik ilerlemelere ayak
uydurmalar1 gerekmektedir. Inovasyon Kkiiltiiriinii desteklemek amaciyla bazi

iilkelerde farkli ¢aligmalar yapilmaktadir. Bunlardan birkac1 asagidaki gibidir;

o Hiikiimetler, arastirma ve o6gretimde, is sektorleri ve inovasyon kiiltiiriiniin
yerlesmesinde elverigli sartlar1 yaratir, biiyiik-kiiclik tlim firmalar, is yOnetimi ve
inovasyonu 6ziimsemeleri konusunda en iyi uygulama yontemleriyle tesvik edilirler.
o Oziimsemeye engeller var ise bu elverissiz sistem yetersizlikleri giderilerek
firmalara destek olabilirler.

o Hiikiimetler, yeni teknolojilerin yayilmasint kolaylastiran programlarin
kapsamini tesvik biciminde genisletebilirler.

. Yenilik¢i ve yeni teknolojilere dayali firmalar, inovasyon kiiltiirliniin
yayginlagsmasia yardimci olduklar1 i¢in kendilerine 6zel dikkat gosterilmesini hak
ederler.

o Yaratic1 girisimcilerin i yasamina atilmalart i¢in Oniindeki mevzuat
engellerinin kaldirilmasi.

. Ozel veya kamu sektoriinde bulunan arastirmacilarm girisimeiligi engelleyen

kurallarin kontroli

. Ozel sektorde bulunan risk sermayesi yatirim ortaklarmin gelistirilmesinin
tesviki.
o Teknoloji  alaninda risk almayr zorlagtran mevzuatin  yeniden

diizenlenmesidir (TUBITAK-BTP, 1999:10-11; Akt. Ecevit Sat1 vd., 2011, 553-554).

Yenilik siirecinde somut bir iirlin elde edilmeye calisilirken yaraticilik

siirecinde soyut fikirler elde edilir ve yaraticilik siirecine kiyasla yenilik siirecinin
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daha maliyetli oldugu goézlemlenmektedir (Duran vd., 2009, 62). Bununla birlikte
yeniligi uygulayan isletmeler; karli, verimli ve rekabet giicli yiiksek oldugu gibi
ekonomik yonden de giiclii, kendisini gelistiren ve kiiresel rekabet avantaji kazanan

isletmelerdir (Ecevit Sat1 vd., 2011, 541).

2.2.Yeniligin Onemi

Isletmelerin yenilik faaliyetlerinde bulunmasi yalnizca isletme igin dnemli bir
detay olmayip, iilke ekonomisi i¢cin de son derece 6nemlidir (Terzioglu vd., 2008,
378). 21. ylizyilda yenilik¢ilik gii¢lii ekonomilerin olugmasmi sagladig1 kadar,
orgiitlerin basaris1 ve rekabet lstiinligli kazanmalar1 agisindan da Onemli bir
etmendir (Yesil vd., 2010, 82). Orgiitlerde yenilik siirecinin baslayabilmesi icin
oncelikle yenilige ihtiyag duyulmalidir (Duran vd., 2009, 64). Bir orgiitiin basarisi
icin yenilik, firsat tanimlama, deger yaratma imkani saglama, rekabet avantaji
kazandirma ve degisim getirmenin yani sira, birgcok fayda saglar. Bu yararlardan

bazilar1 su sekilde ifade edilebilir;

. “Yenilik, yiiksek performansli Orgiit olusturmak ve c¢evreyi yeniden
olusturmak i¢in kullanilan temel tekniklerden birisidir.

o Yenilik, calisanlarin becerisini gelistirir ve onlar1 heyecanlandirir. Clinkii yeni
ve yaratici bir seyin pargasi olmak ve tamamen essiz bir sey yapmak heyecan verir.

o Yenilik, 6grenme ve bilgi paylasimini tesvik eder. Yenilik¢i Orgiitler her
zaman yeni fikir ve bilgileri paylasir. Onlar her zaman 6grenme yonelimine sahiptir.
° Yenilik¢i orgiitler biiyiime, gelisme ve mesleki ¢esitlilik i¢in calisana
Ozgiirlik vermenin yaninda kesif, 6grenme, kisisel gelisim ve stratejik degisimle
ilgili olarak deneyimi, hizliligi, isbirligini ve kac¢inilmaz basarisizliga hos goriilii
olmay1 tesvik ederler. Firsat tanimlama, deger yaratma imkani saglama, rekabet
avantaji kazandirma ve degisim getirmenin yaninda yenilik, bir 6rgiitiin basarisi i¢in
bir¢ok yarar saglar. Bu yararlardan bazilar1 sdyle ifade edilebilir (Mische, 2001:129);
. Yenilik, yiliksek performansli Orgiit olusturmak ve c¢evreyi yeniden
olusturmak i¢in kullanilan temel tekniklerden birisidir.

o Yenilik, calisanlarin becerisini gelistirir ve onlar1 heyecanlandirir. Cilinkii yeni

ve yaratici bir seyin par¢asi olmak ve tamamen essiz bir sey yapmak heyecan verir.
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o Yenilik, 6grenme ve bilgi paylasimini tesvik eder. Yenilik¢i orglitler her
zaman yeni fikir ve bilgileri paylasir. Onlar her zaman 6grenme yonelimine sahiptir.

° Yenilik¢i orgiitler biiyiime, gelisme ve mesleki ¢esitlilik i¢in calisana
Ozgiirlik vermenin yaninda kesif, 6grenme, kisisel gelisim ve stratejik degisimle
ilgili olarak deneyimi, hizlilig1, isbirligini ve kagmilmaz basarisizliga hos goriili

olmayi tesvik ederler” (Mische, 2001:129; Akt. Naktiyok, 2007, 215).

Yaraticiligi ve sanat1 6lgmek ne kadar zor ise yeniligi 6lgmekte o kadar
zordur. Kim tam anlamiyla neden yenilik yapmaktadir? Yaratilan deger nedir, kim
tarafindan fark edilir ve nasil Olgililebilir? Yenilik eylemini tam olarak
Olglimlemelerini tanimlamak ve hesaplamak zordur fakat yeniligin girdi ve
ciktilarmdan veri toplamak miimkiindiir (Kingsland, 2007; Akt. Biilbiil, 2012, 157-
158). Isletmeleri mal ve hizmet sunduklari pazarda giiclii bir miisteri degeri yaratarak
rakipler karsisinda rekabet Ustiinliigli saglamalarina yarayan stratejilerden birinin
yenilik¢i yetenek ve kapasitelerini her alanda ortaya koymalar1 oldugu belirtilmistir

(Yesil vd., 2010, 83).

Isletmelere rekabet avantaji saglayan en temel faktdr olan yenilik kavrami
yenilik kaynakli ve siirekliligi olan verimlilik artis1 saglar. Rekabetin tetikledigi
yenilik ayrica, yeni bir lirlinlin piyasaya c¢ikarilmasi, mevcut Uriinlerin yenilenerek
piyasaya sunulmasi, yeni girdilerin kullanilmasi, yeni pazarlar bulunmasi veya
mevcut liretim ve pazarlama yontemleriyle, isletme karmi arttiracak yenilikleri
kapsar (Terzioglu vd., 2008, 377). Ayrica yenilik¢ilik ile artik bilgi teknolojilerini
etkin ve verimli kullanmak, kalifiye personel istthdami saglamak, personeli egitmek,
Ar-Ge faaliyetlerinde bulunmak, pazarm nabzini tutabilmek, orta ve uzun vadeli plan
ve stratejiler gelistirmek miimkiindiir (Ozen vd., 2007, 400). inovasyon ydnetiminde,
daha Once yapilmayani yapan bir anlayisla stratejinin temelinde inovasyon ve

farklilik oldugu bilinen bir gercektir (Ecevit Sat1 vd., 2011, 550).

Yenilik yetenegini etkileyen 6nemli unsurlardan birisi olan piyasa yapisi,
yogunlagsmanin yiiksek oldugu sektorlerde isletmelerin piyasa giiciiniin de yiiksek
olacagini ve isletmelerin piyasa giicleri arttikga da isletmedeki yenilik faaliyetleri

uygulamalarmin artacagi bilinmektedir (Schumpeter, 1966; Akt. Terzioglu vd., 2008,
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379). Teknolojik degisim ve gelisme sayesinde ekonomik biiylimenin etkilenmesini

saglayan en gii¢lii degisken yenilik tiretimidir (Torun vd., 2009, 143).

Orgiitlerde yeniligin yaratilabilmesi icin vizyon, karlilik, giiclii bir inang
gerekmektedir. Bununla birlikte basarili bir yenilik igin orgiitte yapi, kiiltiir, iklim,
dogru yonlendirme yani Orgiitte dogru sartlar olmalidir. Daha da Onemlisi Orgiitte
yenilik i¢in gerekli davranis, beceri ve tutumlar1 gergeklestirebilecek insanlarla dolu
olmalidir (Watt, 2002; Akt. Biilbiil, 2012, 157). Sirketlerin basarilarinda yenilik¢i ve
yaratict olmalar1 ¢ok biiyiik 6nem tasimaktadir (Yesil vd., 2010, 83). Ayrica orgiit
icinde etkin bi¢cimde dagitilip kullanilan bilgi yeni bilgilerin dogmasini
kolaylastiracaktir (Mercan, 2004, 153

2.3.Yenilik Bicimleri

Arastirmacilar  yenilikciligin ~ farkli  sekillerde  smiflandirilabilecegine
deginmistir. Sistem acisindan yenilikler; programlanmis veya programlanmamis,
odaklarma gore yenilikler; iiriin, siire¢ Orgiitsel yap1 ve insan yenilikleri, sonuglar1
yada etkilerine gore yenilikler; kademeli ve radikal yeniliklerdir (Yesil vd., 2010,
85). Calismada radikal ve kademeli yenilik hakkinda bilgi verilecektir.

2.3.1.Radikal Yenilik

Miisteri ya da endiistri icin tamamen yeni olan gelistirme ¢abalariyla olusan
yenilikleri ifade eder. Uygulayict birim acisindan bakildiginda radikal yenilik, bu
yeniligi kabullenen organizasyonlarm i uygulamalarinda Onemli seviyede
degisikliklere neden olmaktadir (Ozen vd., 2007, 401). Radikal yeniliklerde risk
oranmi yiikksek ve yiiksek maliyet igerdigi i¢cin karar asamasinda isletmelerin ¢ok
dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Radikal yenilik, alinan yiiksek risk ve sektorde ilk
olmanin karsiliginda yiiksek karlilik orani getirir (Sahin vd., 2007, 662).

2.3.2.Kademeli Yenilik

Mevcut iiriin ve siireglerin gelistirilmesi seklinde yapilan yeniliklerdir. Yani
uygulayict birim agisindan kademeli yenilik, yeniliklerin isletme uygulamalarinda
kiiciik degisikliklere gidilmesi ile gerceklestirilen yeniliklerdir (Ozen vd., 2007, 401).

Daha ¢ok mevcut liriin veya siirecte maliyet, kalite, zaman ve verimlilik unsurlarin
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gelistirilmesini hedeflemektedir (Sahin vd., 2007, 662). Burgelman ve digerleri,
radikal ve kademeli yenilige ek olarak architectural yenilik oldugunu ve literatiirde
de yer aldigina deginmistir. Architectural yenilik; daha ¢ok iirlinii olusturan
parcalarin yeniden olusturulmasi seklinde ifade edilebilir (Burgelman vd. 1996:2;

Akt. Yesil vd., 2010, 85).

3.YENILIKCILIK

Gelisen endiistri, bliyliyen pazar, artan rekabet, degisen tiiketici davranislari,
yiikselen sosyal ve ekonomik refah, isletme yoneticilerinin siirekli yenilik
uygulamalarinda bulunmalarini1 ve bu alanda siirekli gelisme saglamalarini zorunlu
hale getirmektedir (Yesil vd., 2010, 82). Yenilik¢i firmalar ortak kurumsal bir yap1
icerisinde calisirlar. Hep beraber ortak bir bilgi altyapisina bagimli, ortak alt yapiy1
kullanir ve bu altyapiya katkida bulunurlar (Karaéz vd., 2003, 40). Stratejik
inovasyon, gelecekte diinyadaki tiim firmalar i¢in rekabet avantaji saglayacaktir
(Dobni, 2010; 49: Hamel, 1997; Akt. Ecevit Sat1 vd., 2011, 546). Yenilik, degisim,
gelisme, risk alma, yaraticilik kavramlariyla biitlinlesmis uzun donemli bir
performans gdstergesidir (Sahin vd., 2007, 659). Icat ise; bir {iriiniin bilimsel ve
teknik anlamda ilk defa ortaya ¢ikisidir (Oguztiirk, 2003, 255). Drucker' a gore
girisimcilik yenilik¢iligin tetikleyici ruhudur (Sahin vd., 2007, 660).

4.YENILIiK TURLERI

Yeniligin taniminda oldugu gibi tiirlerinin smiflandirilmasinda da farkhiliklar
bulunmaktadir. Genel olarak yenilik gruplari; {iriin yeniligi, siire¢ yeniligi, pazarlama
yeniligi, organizasyonel yenilik ve radikal veya kademeli yenilik olarak ifade
edilebilir (Sahin vd., 2007, 661). ). OECD yeniligi {iriin ve siire¢ yeniligi olarak iki
temel gruba aywrmistir. Uriin yeniligi mal veya hizmet olmak iizere iki gruba
ayrilarak  bir  Uriiniin ~ Ozelliklerinin  arttirilarak ~ benimsenmesi  veya
ticarilestirilmesidir. Siire¢ yeniligi ise; yeni bir iiretim ve dagitim tekniginin piyasaya
sunulmas1 seklinde olup, teknolojik ve Orgiitsel yenilikler olarak iki alt grupta

degerlendirilirler (Kara6z vd., 2003, 30).
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4.1.Uriin Yeniligi

Uriin yeniligi, yeni bilgi veya teknoloji kullanilarak veya mevcut bilgi ve
teknolojilerin yeni kullanimlar1 veya bunlarin bir kombinasyonuna dayanir. Uriin
terimi tiim mal ve hizmetleri kapsayacak haliyle kullanilmaktadir (Ozen vd., 2007,
402). Mevcut oOzellikleri ya da ongoriilen kullanimma goére onemli ya da yeni
tyilestirme saglanarak bir mal veya hizmetin ortaya ¢ikarilmasidir (Sahin vd., 2007,
661). Bu yenilige ornek olarak nefes alabilen tekstil iirlinleri, cep telefonunda
kameralar, yeni islevli gida iriinleri, banka ve fatura 6deme sistemleri gibi internet
sistemleri drnek gosterilebilir. Uriin inovasyonu bir sirkete nadiren sektdrel liderlik
saglamaktadir (Soylu vd., 2010, 116-121). “Yeni iiriin siireci, hizli, yenilik¢i, yaratict
ve ucuz olmak i¢in rekabettir” (Stahl & Schreiber, 1998, 16;Akt. Mercan, 2004,
155).

OECD, teknolojik iiriin ve siire¢ yeniliklerini, liriin ve siireclerde ki onemli
teknolojik gelismeler ve teknolojik olarak yeni {iriin ve siiregler olarak tanimlamigtir
(Oyelaran vd., 2007; Akt. Torun vd., 2009, 143). Uriin yeniliginde diger yenilik
tiirlerinde oldugu gibi yeniligin yeni olmasi ve 6nemli derecede iyilestirmelere sahip

olmasidir (Sahin, 2009, 263).

4.2.Siire¢ Yeniligi

Siire¢ yeniligi, yeni veya onemli seviyede iyilestirilmis bir teslimat veya
iiretim yonteminin uygulanmasini ifade eder. Bu yenilik, teknik, techizat ve/veya
yazilimlar 6nemli degisiklikler igerir. Siire¢ yenilikleri kaliteyi arttirmak, birim
iiretim veya teslimat maliyetini azaltmak, yeni yada 6nemli derecede iyilestirilen
iiriinler iiretmek veya teslim etmek iizere Ongériilerek tercih edilebilir (Ozen vd.,
2007, 402). Bu yenilige ornek olarak otomasyon techizati, silireci ayarlanabilen
gergek zamanl sensorler, lazer kesim cihazlari, otomatik ambalajlama gdsterilebilir
(Soylu vd., 2010, 116). Uretim yontemlerinde yenilik ve teslimat yontemlerinde

yenilik olarak siire¢ yeniligi iki ana grupta gerceklestirilmektedir (Sahin, 2009, 264).
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4.3.Pazarlama Yeniligi

Pazarlama yeniligi, {riin tasarimi veya ambalajlanmasindan {iriin
konumlandirilmasi, iirlin tanitimi1 veya fiyatlandirilmasindaki degisikliklere kadar
uygulanabilecek yenilik tiirii ve pazarlama yontemidir (Ozen vd., 2007, 403).
Pazarlama yeniligine 6rnek olarak viicut losyonunun sisesinin tasariminin temelden
yenilenmesi gosterilebilir (Soylu vd., 2010, 117). Pazarlama yenilik¢iliginde asil
amag satiglar1 arttrmaktir. Ayn1 zamanda miisteri ihtiyaclarina basarili bir sekilde
cevap verme, yeni pazarlar yaratma ve pazardaki mevcut {iriinii pazarda yeni bir

konuma getirme amaci tasimaktadir (Sahin, 2009, 265).

4.4.0rganizasyonel Yenilik

Yenilik, bir birey veya bir birim tarafindan yeni kabul edilen bir uygulama,
nesne veya diisiince olarak ifade edilebilir (Sahin vd., 2007, 659). Organizasyonel
yenilik, firmanin ticari uygulamalarinda, dig 1iliskilerinde veya igyeri
organizasyonunda yeni bir organizasyonel yontem uygulanmasi olarak ifade
edilebilir (Ozen vd., 2007, 403). Ornegin; firma faaliyetleri i¢in entegre bir izleme
sisteminin gergeklestirilmesidir (Soylu vd., 2010, 117). Yenilik yonelimli bir
organizasyon faaliyet gosterdigi ¢cevreyi bir tahrik ve miicadele unsuru gorerek, yeni
fikirler uygulamaya, problemlere yeni yollar iiretmeye, yenilik yapmaya, risk
almaya, rakiplerine liderlik etmeye ve siirekli firsat yaratmaya calisirlar (Naktiyok,

2007, 212).

5.YENILiGE TESVIK EDEN FAKTORLER VE YENILIiKCILIGIN
ONUNDEKI ENGELLER

Yenilik konusunda yapilan aragtirmalar sonucunda yenilikgilige tesvik eden
bir¢ok i¢ ve dis faktorler bulunmaktadir. Saglikl bir yenilik¢ilik uygulamas: sirketin
ozelligi, yapisi ve sirket liderinin yeniligi amaglarina uygun olarak sekillendirilebilen
bir siirectir. Tim sirket c¢alisanlarmin fikirleri ve yetenekleri ile dogrudan
katilabilecek esnek bir sistem genel anlamda gecerli bir yaklasimdir (Yesil vd., 2010,
84). Yenilik, firsat yaratma, siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanma, lider isletme

olma ve performans iyilestirmeye yarayan bir yontemdir (Naktiyot, 2007, 212).

27



Orgiitsel yenilik¢iligi etkileyen faktorler; bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorlerdir
(Yesil vd., 2010, 84). Isletmelerin rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri baz1 temel
rekabet unsurlar1 ile miimkiindiir. Bunlar; stratejik etkinlik, ortaklasa rekabet, mal ve
hizmet kalitesi, maliyet azaltma, yenilik yaratma, siireklilik ve istikrardir (Sahin vd.,
2007, 655). Yenilikciligi etkileyen en Onemli bireysel etken, yiliksek derecede
yetenekli ve becerikli olmaktir (Czinkota vd., 1996:47; Akt. Yesil vd., 2010, 84).
Yenilik yonelimli orgiitlerin mimarisini; degisimi, yeniligi, risk almay1, yaraticilik ve
risk almay1 destekleyen Orgiitsel tasarimlar olusturmalidir (Naktiyok, 2007, 212).
Yenilik¢iligi etkileyen oOrgiitsel faktor ise, radikal anlamda yapilan yeniliklerin
pazarlama, miihendislik ve endiistriyel tasarim 6zelliklerini entegre edebilecek bir
yapida olmasi gerekmektedir (Boatwright vd., 2006; Akt. Yesil vd., 2010, 84).
Cevresel faktorler baglaminda Scholl, yenilik¢i iiriin ve siireclerin yaratilmasinda
iiniversitelerle ortaklasa ¢aligmanm 6nemli bir yeri olduguna deginmistir (Scholl,

2005; Akt. Yesil vd., 85).

Firma kendi disinda gelisen bu zihinsel sermayeden ve yeteneklerin transferi
ile kalict bir yetkinlik kazanacak degildir (Ecevit Sat1 vd., 2011, 547).1995 Avrupa
Birligi Raporunda yenilikgilige tesvik eden cevresel faktorler, isletmelerin i¢inde
bulundugu endiistri, ekonomik ve sosyal faaliyetlerinin tiimii, egitim ve yasal sistem
kalitesi, patent konusundaki yasalar, arastrma yapmaya zemin hazirlamak ve
yenilik¢iligi destekleyecek hizmetlerin varligina deginilmistir (Yesil vd., 2010, 85).
Orgiitler digsal ¢evre kosullarma uyabilmek ve dis cevreye cevap verebilmek icin
irlin, yapi, siireg, sistem ve stratejilerini siirekli yenileme ve degistirme
zorunluluguna sahiptir (Naktiyok, 2007, 212). Yenilik¢ilik sans eseri ortaya
cikabildigi gibi, planlanabilen, disiplinli ve yogun bir siirecin iirliniidiir (Boatwright

vd., 2006; Akt. Yesil vd., 2010, 84).

Bir orgiitlin yenilik yapabilmesi i¢in orgiitsel faktorlerin yenilik¢i diisiinceyi
desteklemesi gerekmektedir (Naktiyok, 2007, 212). Isletmelerin yeniligi
yonetememek ve yenilik¢i fikirleri isletme yararma kullanamamalarinin en temel
nedeni, isletmenin degisime direng gdstermesinden kaynaklanmaktadir. Kisaca
yenilik¢iligin 6niindeki diger engeller ise; degismekten korkmak, finansal sorunlar,

bilgi eksikligi, biirokrasi, liderlik sorunu, bilginin paylasilmamasi, destek
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sistemlerinin eksikligi, degisime en asagidan baslamamak, c¢alisanlara ozgiirliik
tanimamak ve misteri fikirlerini goz ardi etmektir (Yesil vd., 2010, 85-86).
Gilinlimiizde isletmeler artik sadece kendi iilke rakipleriyle degil farkli tilkelerdeki
isletmelerle rekabet etme durumunda kalmaktadir. Bu durumda bir isletme
stratejilerini planlarken kiiresel diizeydeki rakiplerini de g6z 6niinde bulundurmalidir
(Sahin vd., 2007, 656). Yenilik son yillara kadar pek ¢ok isletme tarafindan yalnizca
biiyiik isletmelerin uygulayabilecegi bir olay oldugu yoniinde yanlis algilanmistir

(Sahin, 2009, 270).

6.YENILIK YONETIMIi

OECD Raporuna gore, iilkelerin yenilik yapabilme kapasiteleri ve yeniligi
pazara basarili olarak sunabilmeleri tlkelerin kiiresel rekabetciligini belirleyen
onemli bir faktordiir ( Yesil vd., 2010, 83). Aciklik, diizenleme, amag ve paylasilan
vizyona odaklanmak, stratejik diistinmeyle yaratilir. YOnetim, zamanmi etkin
olmayan stratejiye ayirir ise birbiriyle ¢elisen, bosa giden ve sonunda da isletmenin
en sadik iiyelerinin dahi cesaretini kirabilecek boyutlara varabilen olumsuz sonuglar
dogurabilir. Yonetici grubu 6nceden var olmayan seyler yaratmalidir. Basarili ve
etkili verilen kararlar ise kendi yaraticiliklarindan gelmektedir (Ecevit Sat1 vd., 2011,
545). Yonetim inovasyonu, yonetim isinin yapilis bicimini alisilagelmisin disinda
biiyiik Olciide degistirerek orglitsel amaglar1 ileriye tasiyan her seydir (Hamel &
Bren, 2007:15-18; Akt. Soylu vd., 2010, 118).

Yonetim, insan ve diger kaynaklarmn bir araya getirilerek Orgiitiin amaglarini
verimli bir sekilde gergeklestirme siirecidir (Giigli vd., 2006, 63). Yonetimin hedefi,
oncelikle c¢alisanlarin refahin1 saglamak ve bdylelikle de igverenin refahini
saglamaktir (Taylor, 2005, 17). Ideal ydnetim bigimi, uyumlu ve dengeli bir yol
haritas1 ¢izmek, insancil bir tutum izlemek, yeri geldiginde ise tatli — sert yonetim
tarzidir (Ozdemir, 1998). Yenilik yonetiminin itici giicii olan ¢alisanlarin yenilige
katki saglayabilmeleri i¢in giidiilenme ortamina ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu nedenle
calisanlar1 ddiillendirmek yenilik¢i bir kiiltiir yaratmanin yoludur (Oke, 2007; Akt.
Biilbiil, 2012, 160). Orgiitte kiiltiire ek olarak yenilik¢i diisiinme ve eylemlerini
destekleyecek ortam, siire¢ ve yapi olmalidir (Pollock, 2008; Akt. Biilbiil, 2012,
160).
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7.YENILIK VE AR-GE CALISMALARI

Yenilik, isletmelerin rekabet avantaji elde etmesini, karlarmi ve nakit
akislarini arttirmayi, rakiplerin oniinde yer almasini saglayan gii¢lii bir silahtir (Sahin
vd., 2007, 659). Tiiketici istek ve ihtiyaglarim1 karsilayacak yeni teknolojilerin
gelistirilerek uygulanmasi, yeni teknoloji ile yakindan ilgili faaliyetler arastirma
gelistirmenin sorumlulugundadir (Sahin vd., 2007, 657). Yenilik¢ilik ileri diizeyde
Ar-Ge calismast gerektirir ve bunlar1 gergeklestirmek icin sermayeye ihtiyag
duyulmaktadir (Czinkota vd., 1996:47; Akt. Yesil vd., 84). Ar-Ge calismalarmin
temel amaci; isletmelerin stirekli degisen ¢evre kosullarina uyumunu kolaylastirmak,
gelisme ve biiyiimelerini saglamak ve canliliklarini siirdiirmelerine yardimc1 olmaktir
(Sahin vd., 2007, 657). Iktisat¢1 olan Schumpeter’ e gore ekonomik kalkinmaya
neden olan yenilik¢ilik su sekillerde ortaya ¢ikabilir;

o Yeni tiikketim mallarinin yaratilmas,

o Yeni iiretim yontemlerinin yaratilmasi,

o Yeni sektorlerin yaratilmasi,

o Yeni arz kaynaklar1 bulunmasi,

o Yeni endiistriyel orgiitlenme bigimleri yaratilmasi (Oguztiirk, 2003, 255).

Yoneticiler yeniligi gergeklestirebilmek i¢in bir vizyon gelistirmeli ve
yenilik¢ilige tesvik etmeleri gerekmektedir(Salaman & Storey, 2002:159; Akt. Yesil
vd., 84). Aynm1 zamanda yoneticiler, calisanlarin yaraticiliklarmi gelistirmek i¢in
kendilerini giivende olduklarini hissettirmeleri ve is yaparken onlarn risk almalarmni
destekleyerek islerde rutinin disina g¢ikmalarmi saglamalidir (Shalley and Gilson,
2004: 37; Akt. Duran vd., 2009, 59). Ar-Ge calismalarinin, giiniimiiz sert ve acimasiz
rekabet ortaminda isletmelerin varolus miicadelesi oldugu var sayilabilir (Sahin vd.,
2007, 657). Yenilik¢ilik, strateji, siireg, iirlin, hizmet ve is modelleri gibi farkl
alanlarda goriilebilir (Metha, 2006; Akt. Yesil vd., 2010, 85). Siireg teorisi kaynakli

calismalarda odak noktasi yenilik siireci kalitesinin arastirilmasi olusturur (Duran

vd., 2009, 64).

Ar-Ge calismalarinin sonucunda teknolojik bilgi ortaya cikar. Bu bilgi tiim
ekonomiye yayilip ekonomik biiylimeyi gerceklestirmektedir (Sahin vd., 2007, 657).
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Yaraticillk  asamasi  6zel  firmalarda  genellikle  Ar-Ge  c¢alismalariyla
gergeklestirilmektedir. Yenilik¢iligin yayilma asamasinda basarili olan yenilikler
piyasa, diger firma ve bireyler tarafindan genel kabul goriirler (Oguztiirk, 2003, 255).
Yeniligin belli smirlar1 olmayip hayal giicliyle sinirhidir (Durna vd., 2011, 74).
Bununla birlikte Ar-Ge ¢alismalarmin temel amacina ek olarak diger amaclar kisaca

su sekilde 6zetlenebilir;

o Yeni {iriin ve siirecleri gelistirme

. Mevcut liriin ve malzemeler i¢in yeni kullanim alanlar1 aramak

o Mevcut iiretim tekniklerin gelistirmek ve yeni iiretim teknikleri bulmak

o Rakip isletmelerin gelismelerine ayak uydurarak rekabet giiclinii korumak

o Verimliligi arttirmak

o Uretim maliyetlerinin diismesini saglamak

o Isveren, isci arasindaki iliskileri iyilestirmek

. Yo6netime dogru, yerinde ve zamaninda bilgi verilmesini saglayacak yonetim

bilim sisteminin kurulmasini saglamaktir (Sahin vd., 2007, 658).

8.TURKIYE' DE YENILIK CALISMALARI

Tirkiye dahil olmak {iizere gelismekte olan bircok {ilkede 1980 sonrasi
ekonomik liberizasyon hareketleri ortaya ¢ikmistir. Genellikle bu liberizasyon, finans
ve dis ticaret kesiminde zaman igerisinde gergeklesmistir. Ampirik bulgular 151831nda
teknoloji ve teknolojik yenilik igeren iiriinler bu ekonomilerin dogrudan ihracatgisi
olurken; trettikleri iiriin bakimmdan teknoloji lisansi, yabanci ortakliklar1 veya
dogrudan yabanci yatwrimlarm teknolojik yayilma etkilerine ragmen yenilik¢ilik
kapasiteleri gelismemistir (Karaéz vd., 2003, 41). Tiirkiye’ de yenilik¢ilik kavrami
2000’ Ii yillarin basindan itibaren anilmaya baslanmisken, bu kavram gelismis
iilkelerde 1900’ lii yillardan bu yana ele almmaktadir. Avrupa Birligince yaymlanan
yenilik karnesinde yeniligin 6lgiildiigii tiim kriterler ve mevcut verilere dayanilarak
Tirkiye degerlendirmenin disinda kalarak yenilik performansi en diisiik olan iilke
olarak smiflandirilmistir (Yesil vd., 2010, 86-87). Ayrica gelismis ve sanayilesmis
cogu iilkede devlet, bilim, teknoloji ve sanayi politikalarmin tasarim ve etki

alanlarmi serbest piyasa ekonomisi aktorlerine birakmamis, "Ulusal Yenilik Sistemi"
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olan sebekelerle ortalama 30-40 yildir ele alinmaktadwr. OECD gibi kurumlarin
katkisiyla, "kurumsal olarak bir teknolojik sistem, “yeni teknolojilerin olusumunu ve
yayillmasimi kapsayan ve belirli bir kurumsal altyapi altinda, iktisadi - smai alanda
birbirleriyle baglantili olan ajanlar sebekesi” olarak tanimlanmakta" (Freeman, 2003,

412; Akt. Soyak, 2007).

Rekabet giicii elde etmek; kiiresel anlamda bir rekabet stratejisi, kalifiye is
giliciine yatirim, yenilik faaliyetleri gelistirme, miisteri istek ve ihtiyaglarini
karsilayacak {iriin veya hizmeti diger firmalara kiyasla daha hizli bir sekilde
gerceklestirmektir (Sahin vd., 2007, 656). Tirkiye' de yenilik kapasitesini arttirma;
yeni {lirlin ve hizmetler, yeni {iretim ve dagitim yontemleri, yeni sistem gelistirme
yetenegini arttrma ve bunu toplumsal ve ekonomik faydaya doniistiirmeyi

hedeflemektedir (Celik, 2013, 16).

OECD verilerine gore Tiirkiye, pek cok Uzakdogu Asya iilkesi ve bati
iilkelerinden, yenilik potansiyeli acisindan geridedir. OECD kriterlerinde Ar-Ge
yogunlugu %]1' in altindaysa ekonomilerde teknolojik yogunluk diisiik sayilmaktadir
(Karadoz vd., 2003, 42). "Tiirkiye’nin bu konudaki deneyimine baktigimizda;
Cumbhuriyet’in kurulusundan 1990’11 yillarin baslarina kadar bilim ve teknolojide
izlenen politikanin, iilkenin matematik, fizik bilimleri, miihendislik ve saglik
bilimleri ile tarim bilimleri alanlarinda yetkinlesmesi amacmi giittiiglinti; 1963
yilinda TUBITAK’in kurulmasinin da bu siirece hiz kazandirmayi hedefledigini
goriiyoruz" (Soyak, 2007). Bir iilkede yenilik¢iligi 6lgmek amaciyla pek ¢ok veri tipi
kullanilmaktadir. Bunlarin 6nde geleni ise Ar-Ge harcamalari, patent ve yenilik
sayilar1, gerceklestirilen bilimsel yayin sayisi, aragtirmaci sayisi verileri ve bunlara

dayanarak hesaplanan ¢esitli veriler bulunmaktadir (Karadz vd., 2003, 42).
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UCUNCU BOLUM
DEGIiSiM MUHENDISLIGI
3.DEGIiSIM KAVRAMI

Degisim, herhangi bir sistem, siire¢ veya ortamin belirli kosullar altinda bir
durumdan bagka bir duruma doniismesi seklinde ifade edilebilir (Yildiz, 2012, 178).
Yani mevcut durumun yerini bagka bir durumun almasi da denilebilir. Yunan filozof
Heracleitos, degisim ile ilgili olarak de§ismeyecek tek gercek oldugunu belirtirken
degisimin kaginilmaz bir gercek olduguna, yasamimizda degisimin her zaman
diliminde yasanacagina ve her seyin degisebilecegi fakat degisimin kendisinin
degismeyecegine dikkat cekmistir (Cenker vd., 2011, 2). Insanlik tarihi zaman
icerisinde ilkel toplumdan tarim toplumuna, tarim toplumundan sanayi toplumuna,
fiziki sermayeden de bilgi toplumuna ge¢mistir (Aydogdu, 2013, 19). Giinlimiizde
iilkeler arasindaki sinirlar kalktigr icin kiiltiirler ve toplumlar eskiye nazaran daha
yogun ve hizli bir sekilde birbirlerini etkileyerek degismektedir (Cenker vd., 2011,
2).

Unlii fizik¢i David Bohm; “ Dogada higbir sey sabit kalmaz. Her sey siirekli
bir doniisiim, hareket ve degisim halindedir” demistir (Akt. Woods ve Grant, 2004, 3.
Boliim; Akt. Cobanoglu, 2008, 111). Degisime 21. yiizyil isletmeleri acisindan
bakildiginda, degisimin etki alani genisledigi, degisime hizli ve etkin katilabilen
isletmelerin rekabet avantaji elde edebildikleri goriilmektedir (Akgeyik, 2013, 120).
Orgiitlerin bu degisime ayak uydurabilmeleri ise gelecekteki basar1 ve yasamlarini
devam ettirebilmeleri i¢in gerekli olmakla birlikte degisimin iyi yonetilmesi de orgiit
icin olumlu sonuglar1 beraberinde getirecektir (Giiclii vd., 2006, 244). Tornan’ n da
dedigi gibi degisim ve yenilik gelecek bin yilin kavramlarindandir (Tornan, 1997:10-
16; Akt. Ceyhan vd., 1999, 1). Bununla birlikte yenilik bir degisim siirecidir ama her
degisimin bir yenilik olmadig1 bilinmelidir (Cinar, 2005, 88).
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3.1.Degisimin Tanimi ve Konusu

Degismenin sozlik anlami; “bir zaman dilimi igerisinde degisiklikler
biitlintidiir” (Tas, 2007, 183). Bir¢ok yazar tarafindan farkli dile getirilen degisim,
Olkun’ a gore bazi1 seylerin farkli hale getirilmesi olarak tamimlanirken, Alkin
herhangi bir seyde belli bir siirede meydana gelen degisim olarak ifade etmistir
(Giiglii vd., 2006, 240-241). Ulkeler, kiiltiirler, iiretim bigimleri, tabiat ve hatta
iligkiler siirekli bir degisim i¢indedir (Erdogan, 2012, 1). Gliniimiizde degisimin 6ne

cikan Ozelligi ise hizidir (Toffler ve Toffler 1996: 8; Akt. Cinar, 2005, 83).

Degisim yasamimn kaginilmaz gercegidir (Erdogan, 2012, 1). Diinyadaki
gelismelerle birlikte tiim organizasyonlarda makro ve mikro degisimler
yasanmaktadir (Eleren vd., 2003, 37). Insanin dahi yasammdan &liimiine kadar
sirekli degiserek Omiir siirdiigii bilinmektedir (Erdogan, 2012, 1). Cenker
glinimiizde degisim ve degisim yOnetimini asilmasi gereken bir engel olarak
gormekten ¢ok siirekli i¢inde bulunulacak bir silire¢ olarak degerlendirmektedir
(Yildiz, 2012, 178). Degisimle basa c¢ikmak i¢in degisimin dogasi ve kaynagini
o0grenme, boylece degisimden avantaj elde edilmesi saglanacaktir (Cobanoglu, 2008,

111).

3.2.Degisimin Amaclan

Degisimin amaci, etkinlik ve verimliligi arttirmak amaciyla i¢ ve dis gevre
kosullarindaki degisime karsi, degisimden etkilenecek kisi, 6rgiit veya orgiitleri bu
degisimden en yiiksek doyumu almalar1 ayn1 zamanda gelismelerine imkan vermek
icin Orgiitsel yapmin olugmasini saglamaktir. Ayn1 zamanda degisimin amaglar1 karar
almirken ayrmtili olarak bilinmelidir (Ed. Dalay vd., 2002, 110). Middleton,
orgiitlerin  degistirilebilen ve insanlar tarafindan kurulan sosyal 0Ozellikli
diizenlemeler oldugundan bahsetmistir (Middleton, 2002: 5; Akt. Yilmaz, 2009, 18).

Degisimin amaclarmi su sekilde siralayabiliriz;

o “Isletmenin etkinligini ve verimliligini artirmak,

. Stirekli degisen ve yenilenen teknolojiyi takip etmek,
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. Ust ydnetim kademelerinin {izerindeki yiikii azaltmak, koordinasyonu

gliclendirmek,
o Uzun donemli plan ve programlar1 gerceklestirmek,
o Gelecege hazir olma, isletmenin {iyeleri arasinda giiven ve karsilikli destegi

gelistirme, sorunlara tartigmalara ¢oziim getirme, iletisimi gelistirme, uzmanlasma,
beceri ve yeterlilige dayanan otorite saglama,

o Uyelerin isletme hakkindaki bilgilerini ve is yapabilme kapasitelerini artirma,
gruplarla calisabilme ve grup davranisini anlayabilme yetenegi kazandirma,

. Isletmedeki otoriter yapiy1 ve hiyerarsik katilig1 en aza indirme” (Ed. Dalay
vd., 2002, 110). Isletmeler hizli bir bicimde amaclarma ulasmak istiyorlar ise
oncelikle degisim stratejilerini  belirleyerek degisime uyum saglamalar:

gerekmektedir (Eleren vd., 2003, 37-38).

3.3.Degisimin Yontemleri

Her orgiitiin kendine has sorunlari, 6zellikleri vardir. Bunun igin Orgiitsel
degisim farkli miidahaleler ve yaklasimlar ile gergeklestirilebilir (Tunger, 2011, 59).
Degisiklik yapacak yoOneticinin Onceden karsilasacagi toplumsal veya Kkiiltiirel
engelleri dngdrmesi gerekir, buna bagl olarak uygun onlemler alabilir ve degisimi
gerceklestirirken maliyetini de kontrol edebilir (Cinar, 2005, 84). Degisim liderleri
degisim ihtiyaclarini karsilayacagma inandiklar1 asagidaki yontemlerden bir veya
birkagini1 kullanabilirler (Costley&Todd, 1987, Akt. Mergal, http://www.alias.edu.,
2000; Akt. Colakoglu, 2005, 70). Kisaca degisimin yontemlerini su sekilde

aciklayabiliriz;

Teknolojik yOntem; teknolojinin gelismesiyle iiretim silirecinde {retim
seklinin degismesi gerekliligi ile hayata gegen bu yontem iiriiniin ¢ikt1 kalitesinin
yiikseltilmesini hedef alirken yeni malzeme ve tekniklerin uygulanmasini igerir.
Yapisal yontem; adindan da anlasilacagi gibi Orgiitiin yapisinda calisanlarin
gorevlerinin yeniden diizenleyerek Orgiit yapisinda degisiklik yapmayr igerir.
Yonetimsel yontem; bu yontem yoneticinin istenilen degisim gergeklesene kadar
calisanlarin 6diillendirilmesi gerekliligini igerir ve davranis degisikligi konusunda

etkili bir yontemdir. Egitimsel yontem ile degisim egitim ile gergeklestirilmeye
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caligilir. Insanlarm bilgi, beceri ve tutum eksikligi egitim ile giderilip insanlarin
degisime daha kolay adapte olacagina inanilir (Connor ve Lakel 988 Akt. Mergai,
httpT//www.aiias.edu., 2000; Akt. Colakoglu, 2005, 70).

Hedefe dayali yontem ise her calisanin hedefini agiklamasi ve iistii ile bu
konuyu tartigmasi istenirken belli araliklarla hedefe ulasma hususunda durum
degerlendirmesi ve belli araliklarla bunu rapor etmesi istenir. Doniit toplama yontemi
bu yontem ile bir danigsman gozetiminde anket veya goriis bildirme formlar1 yolu ile
calisanlarin durumlar1 nasil gordiigii hakkinda bilgi edinilerek var olan ya da ileride
karsilagilacak sorunlar1t gormesi saglanwr. Bu yOntemin uygulanabilmesi i¢in
calisanlar 6zendirilmeli yani ankete katihma tesvik edilmelidir. Orgiit gelistirme
yontemi Orgiitiin isleyis siirecinde degisime gidilmesini belirten bu yontem uzun
zamana ihtiyag duyan sistematik bir yontemdir (Colakoglu, 2005, 71). Tiim bu
yontemler incelendiginde degisimin gerg¢eklesmesinin daha kolay ve hizli olmasini
saglamak i¢in gelistirildikleri, gelecekte karsilagilacak engellerin  ortadan

kaldirilmasimni sagladigi ve degisim siirecine katkist oldugu soylenebilir.

3.4.Degisimin Siniflandirilmasi

Tim kavramlar gibi degisimde olusum sathasinda farkli smiflarda

degerlendirilir.

o Planli Degigim — Plansiz Degisim

o Makro Degisim — Mikro Degisim

o Zamana Yayilmis Degisim — Ani Degisim

o Atilimci Degisim — Tepkimeci Degisim

. Genis Kapsamli — Dar Kapsamli Degisim

o Iyilestirme Seklinde Adim Adim Degisim — Koklii Degisim

Planli degisim, degisimin degisim liderleri tarafindan onceden diisiiniilerek
eyleme ge¢irilmesidir (Ed. Dalay vd., 2002, 106). Yani; bir kisi, orgiit veya sosyal
sistemin var olan seklini baska bir sekle doniistiirmesi ve bu degisimi planlayarak
yapmast da denilebilir (Calik, 2003, 540). Vechio planli degisimi, orgiitlerde yenilik

ve programlarin uygulanmasinda yonetimin istegi lizerine Onemli degisimlerin
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uygulanmadir seklinde tanimlamistir. Uygulanacak programlarin niteligi  ve
uygulayicilarin  yetenegi  degisimin  basarisiii  da  olumlu ve olumsuz
etkileyebilmektedir (Vechio, 1995; Akt. Calik, 2003, 539). Plansiz degisim, degisim
gerektiren durumun 6nceden degisim liderleri tarafindan planlanmadigi ve degisime
uymaktan baska ¢are olunmadigi bir durum olup degisime tabi olmay1 ifade eder (Ed.
Dalay vd., 2002, 106). Plansiz gelisen bir durum oldugundan olumsuz sonug¢lanma

thtimali yiiksek diizeydedir (Calik, 2003, 539).

Orgiitiin tamamina etki eden degisim makro degisim iken orgiitiin alt ve iist
herhangi bir konusuna etki eden degisim mikro degisimdir (Can vd., 1978).
Isletmelerin bazilarinda degisimin yavas yavas zamana yayilarak gerceklesmesi veya
ani bir sekilde gelisen olaylar karsisinda gerekli degisiklikler kisa siirede
gerceklestirilerek degisim yasanir. Goriildiigli gibi bu tip degisimlerde, ani ya da
yavas yavas degisime uyum saglayarak gerceklesir (Toker, 2007, 9). Atilimci
degisim, degisimin onceden tahmin edilerek is, faaliyet ve prosediirlerde degisim
yapilmasi yani orgiitiin degisime hazir olmasini, degisim gerceklestiginde de buna
uymay1 etmektedir. Tepkimeci degisim ise, 6nceden tahmin edilen kosullara uymak
icin degisim yapmay1 degil, fiilen gerceklesen kosullara uymayi ifade eder (Can vd.,
1978).

Genis ve dar kapsamli degisim ise adindan anlasilacagi gibi degisimin
orgiitiin bliylik bir kisminda veya kii¢iik bir kismida ger¢eklesmesini ifade eder (Ed.
Dalay vd., 2002, 107). Adim adim degisim degisimin ihtiyacinin hissedildigi
bolgedeki degisimin iyilestirilip, diizeltilerek belli sathalardan gegirerek tek tek
degistirmeyi ifade ederken, kokli degisim; degisimin gerekli oldugu bdlgeyi
tamamen degistirmeyi ifade eder (Toker, 2007, 8).

4.DEGISIM SURECININ AKTORLERI

Her orgiitiin kiltlir, liderlik o6zelligi, yOnetim anlayisi, yapisi, siire¢
tasarimlari, is yaptiklar1 ¢evrenin Ozellikleri, kaynak yapisi, calisma kosul ve
teknikleri, calisanlarin onlardan beklentileri birbirinden farklidir (Kerman vd., 2014,
3). Yine de isletmeler oncelikle global bir vizyon olusturup bunu calisanlariyla

paylasmalidir (Eleren vd., 2003, 38). Bir orgiitiin degisimi planlamas1 ve uygulamasi
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orgiitiin basarisin1 ayn1 zamanda yasamini da uzun vadede siirdiirmesini saglayan
onemli bir konudur (Kerman vd., 2014, 91). Hedefe dogru ilerlerken de ilk adimin

neden atildigimin higbir zaman unutulmamasi gerekir (Karaahmet, 2010, 105).

Caldwell’ e gore degisim siirecinin aktdrleri dort modelle anlatilabilir. Birinci
model orgiit i¢inden liderlerdir ve degisim ajanlar1 da denilebilir. Ust diizey
yoneticiler stratejik degisim liderleri olup bu gruba iiyedir. Ikinci model, yonetim
modeli olup orta diizey yOneticiler yani Orgiit birimlerinin stratejik degisime ayak
uydurmasini saglayan orgiit islerindeki gérevli uzmanlardir. Ugiincii model olan
danigsman modeli, orgiitte gelisimi destekleyen ve degisim projesini yiiriiten teknik
uzman yani danismanlarin olusturdugu modeldir. Dordiincti model ise takim modeli
olup, yoneticiler, uzmanlar, ¢alisanlar ve danismanlarin hepsinin bulundugu takim
olarak ifade edilebilir (Caldwell, 2003:137; Akt. Kerman vd., 2014, 4). Hangi tiirden
olursa olsun calisanlarin verimliligi ve oOrgiitsel amaclar dogrultusunda g¢alisilmas1
yoneticinin basaris1 ve sorumlulugudur (Olger, 2005, 1). Biitiin orgiitlerde basariya
tastyan unsur ruhtur ve bu ruhu asilayan kisiye lider denir (Hicks, 1978: 249; Akt.
Erdem vd., 2009, 199). Gelecekte de hayal giicii genis, yenilikleri cabuk
kavrayabilen, sorunlara hizli ¢6ziimler bulan insan tiplerine ihtiya¢ duyulacaktir (Ed.
Dalay vd., 2002, 103). Bunlara ragmen yiizyillardir degisimi benimseyen ve buna
kars1 ¢ikan goriisler arasinda tartisma yasanmaktadir (Cenker vd., 2011, 2). Oral ve
Kusluvan (1997) a gore; insan bir kurumda ihtiyaglar1 karsilaniyorsa, 1yi insan
iligkileri gelistirdiyse ve gliven duyulan bir ortamda ¢alisiyorsa, bu sartlar altinda

calisanin verimliligi artacaktir (Ozdogru vd., 2012, 358).
4.1.Degisim Lideri

Liderlik kelimesi ilk olarak 19. yiizyil baslarinda Ingiliz parlamentosunun
kontrol ve politik etkisini anlatan yazilarla yasamimiza girmistir (Demir vd., 2010,
130). Liderligi konu alan ilk bilimsel ¢caligmalar Klasik Yo6netim Teorisi Donemine
ayn1 zamanda igletme yonetiminin bir bilim olarak ortaya atildig1 donemlere dayanir
(Kiling, 2002, 1). Liderlik konusu uzun siiredir var olan ve iizerinde ¢alisilan bir
konu olarak karsimiza ¢ikar. Tarihe baktigimizda liderlerin diger kisilere iistiinliik

saglayarak biiyiik kitleleri peslerinden stiriiklemeyi basardiklarini goriirtiz (Demir
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vd., 2010, 130). Bir¢ok sosyolog, ekonomist, psikolog ve yonetim arastirmacilarinin
fikir birligine vardigi konu; bireyler arast iliskilerin insa edilmesinde ve
siirdiirtilmesinde giiven konusu hakimdir (Uysal vd., 2012, 130). Liderler deger ve
inanglarin1 kullanarak oOrgiitsel vizyonun kavramsallastirilmasma 1sik tutmakla
beraber hedeflerin ger¢ceklesmesine de destek olmaktadir (Norris & dig., 1996, 150;
Akt. Celik, 1998, 4).

Howell ve Avolio 1993 yilinda yetmis sekiz yonetici lizerinde yaptiklari
arastirmada performans iizerinde doniisiimsel liderligin etkili oldugunu bulmuslardir
(Korkmaz, 2005, 404). Doniisimcii liderler degisimin basarisinin  olumsuz
etkilenmemesi i¢in is goOrenleri destekleme ve yeri geldiginde de para ile
odiillendirme yollarmna gidebilir (Kotter, 1999: 24; Akt. Saylh vd., 2008, 200). Bu tiir
liderler degisimin gerekliligine ve kaginilmaz bir durum olduguna inanirken bazi
durumlarda degisime neden olmaya da ozellikle ¢alisirlar (Demir vd., 2010, 137).
Orgiitte degisimi gergeklestirecek liderin, strateji, politika ve uygulamalar
belirleyerek kendisine bir yol haritasi belirlemeleri gerekmektedir (Saylt vd., 2008,
198). Taylor’ a gore liderin en 6nemli islerinden birisi sorunlar1 kii¢iik parcalara
ayirarak ¢ozmesidir (Taylor, 1995:457; Akt. Ceyhan vd., 1999, 6). Ay ve Madran
ise; bu sorunlarm kiiclik parcalara ayrildiktan sonra her seferinde bir asamasini

cozmeleri gerektigini vurgulamistir (Ay & Madran 1995:457; Akt. Ceyhan vd.,6).

Degisim siirecinde, onceden tahmin edilmeyen bir takim problemler ¢ikabilir
(Sayl vd., 2008, 198). Degisimin biiyiikliigii ve etkilenen insanlarin sayis1 ne kadar
cok ise, degisimi desteklemek icin gereken iletisim stratejilerinin o kadar genis
kapsamli tutulmasi gerekir (Hussey, 1998: 70; Ak, 2006, 37). Calisanlarin
duygularmi harekete geciren ve onlar1 yliksek ya da soylu amaclar i¢cin bir araya

getiren liderin biiyiik bir degistirme giicii vardir. Goleman’ a gore, bu giice sahip

kisiler;

o “Degisim gereksinimini fark eder ve aradaki engelleri kaldirirlar.
o Degisim gereksiniminin taninmasi i¢in statiikoya meydan okurlar.
o Degisimi savunur ve takibinde bagkalarinin yardimini saglarlar.
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o Baskalarindan beklenen degisime 6rnek olurlar” (Goleman, 1998: 246-249;
Ak, 2006, 41).

4.2.Degisim Ekibi

Degisimi yonetecek ekibi bir araya getirirken dogru iiyelerin secilmesi ¢ok
onemli olup etkin bir sekilde calisabilir halde olmalar1 saglanmalidir. Bununla
birlikte tiyelerin pozisyon giicii, tecriibe, kredibilite ve liderlik olmak iizere dort
temel Ozellige sahip olmalar1 beklenmektedir (Kerman vd., 2014, 99). Kerr ve
Jermier’ e gore; ekibin uyumlu sekilde ¢alistyor olmasi ayn1 zamanda ekip iiyelerinin
yakinlik ihtiyacin1 da karsilar (Akt. Yoo ve Alavi, 2001: 374-375; Akt.. Yilmaz,
2009, 13).

Degismenin yonetilmesinde yoneticide bulunmasi gereken 6zellikler; iletisim
becerisi, agik fikirlilik, yiiksek ahlak anlayisi, vizyon sahibi, takim olusturma
yetenegi, iyl insan iliskileri, ama¢ ve plan becerisi, alaninda, orgiitsel ve yonetsel
stireglerde, kaynak bulma ve yonetme becerisi, degisme siireci bilgisine sahip olmasi
gerekmektedir (Gokge, 2004, 213). Yoneticiler degisimin gerceklestirilmesi
gereginin bilincinde olmalidir, bununla birlikte deg§isime ihtiya¢ oldugu halde
degisime kars1 direnen yoOneticiler organizasyonlarmi basarisizliga siirtiklerler.
Ayrica, organizasyon ve yoneticilerin cevresi ile uyumu degisimin siddetini

hafifletebilir (Gokbunar vd., 1999, 47).

5.DEGIiSiM NEDENLERI

Orgiitlerde degisimin ne zaman gerceklestirilmesi gerektigini bilmek igin
oncelikle Orgiitii degisime iten nedenlerin farkinda olmak gerekir (Kerman vd., 2014,
3). Kurumlar, teknolojiler veya fikirler ¢evrelerindeki degisime kendilerini adapte
edip yenilenmezler ise; Once siradanlasir ve sonrada tamamen ise yaramaz hale
gelirler (Ceyhan vd., 1999, 2). Degisime direnmek ise bir ¢6ziim degildir (Cinar,
2005, 84). Harvey Brown giiniimiizde degisimin temposunun artti§ina ve tam
degisime ayak uydururken bagka bir degisimin geldigine deginmistir (James, 1996,
204; Akt. Ceyhan, 1999 vd., 11-12). Bu durum ayni zamanda ¢agimizin degisim ¢ag1
oldugunun da yansmmasidir (Aktan, 2007, 1). Ortada bir sorun yokken degisim
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gerceklestirildiginde bu durum c¢alisanlar tarafindan sorun olarak algilanir, bu yanlis
anlasilmada bir sorundur ve degisim yonetimi gorevi devralarak bu durumla basa
cikmahidir (Wetlaufer, 2000: 164; Akt. Ed. Dalay vd., 2002, 105). Hussey, orgiitleri

degisime zorlayan nedenleri su sekilde ifade eder:

o “Rekabet: Orgiitiin biiyiikliigii ve etkinlik derecesi ne olursa olsun karsi
karstya gelmesi kaginilmazdir ve en ¢ok karsilagilan faktorde budur.

o Miisteriler: Beklentilerin degismesi sonucu, tiiketiciler daha talepkar hale
gelmisler ve yetersiz kalitesiz hizmet veren orgiitlere tahammiil edemez olmuslardir.
o Teknoloji: Uretilen teknolojinin uzun vadeli olmayis1 ve siirekli teknolojinin
yenilenmesi orgiitleri degismeye iten diger bir faktordiir.

. Yeni diizenlemeler: I¢ piyasalarda rekabet imkanm arttirilmas: ve kaliteli
irlinler imal edilmesi yOniinde atilan adimlar sonucu degisim ihtiyact artmistir”
(Hussey, 1998: 10-1 i; Akt. Giiglii, vd. 2006, 243). Orgiitlerin amaclarma ulasmasi
icin i¢ ve dig ¢cevre degisimine hizli bir sekilde kendilerini uyarlamasi gerekmektedir
(Cinar, 2005, 83). Organizasyonlar1 degisime iten nedenler i¢sel ve dissal nedenler
olmak iizere ikiye ayrilirlar (Ed. Dalay, 2002, 107). Bu degisim siirecleri dnce

ekonomiyi sonra isletmeleri etkisi altina almaktadir (Eleren vd., 2003, 38).

5.1.Degisimin Dissal Nedenleri

Orgiitiin disinda gelisen ve orgiitii degisime iten nedenlerdir. “Orgiitleri

degisime zorlayan faktorleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

o Globallesme ve rekabet,
o Uluslararas1 ve bolgesel entegrasyonlarin 6nem kazanmasi,
o Bilgi teknolojilerindeki gelismeler; bilgisayar kullaniminin yayginlagmasi,

iretim siirecinde robotlardan yararlanilmasi; telekomiinikasyon alaninda hizli
gelismeler,

o Malzeme teknolojisindeki gelismeler. Ornegin, plastik sanayiinde teknolojik
yenilikler malzeme hafifligi ve ucuzlugunu getirmis, dolayisiyla birim basma liretim
maliyetini diigiirmistiir,

. Yeni teknolojik buluslar,
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o Yeni olusan pazarlar dolayisiyla pazar kapma yarisi,

o Insan  haklar1 ve demokrasi alanindaki  gelismeler dolayisiyla
organizasyonlarda insana sayginin 6nem kazanmasi,

o Ekonomik kalkinmanimn itici giiciiniin insan kaynagmnin anlagilmasi,

o Miisterilerin bilinglenmesi ve beklentilerin (kalite, hizli servis, ucuzluk,
iirlinlin estetik degeri, giivenli olmasi v. s. ) degismesi,

o Calisanlarin yonetime katilma ve daha demokratik yonetilme istekleri,

. Degisen demografik yap1 (isgiiciindeki cinsiyet, dil, wrk, kiiltiir farkliliklar v.
s.),

o Sosyalizmin ¢okiisii ve piyasa ekonomisine gecis siirecine giren lilkelerdeki

pazar potansiyeli,

. Iletisimdeki yenilikler,
o Egitim diizeyi,
. Sanayilesme,

. Medya” (Lakomski, 2001: 44; Akt. Ak, 2006, 27). Dissal degisimleri kisaca
su basliklar altinda toplayarak aciklayabiliriz;

Dogal ¢evre degisimi; toprak, hava, su, iklim gibi degiskenlerin etkisiyle
olusan degisimi ifade etmektedir. Kisaca Dogada gelisen olaylarm etkisi ile orgiit
degisime gidebilmektedir. Yasa ve kurallardaki degisim ( hukuki ¢evre); isletmelerin
degisen varligimni siirdiirdiigii tilkenin hukuki ¢evre kosullarina uymayan faaliyet ve
islemlerini yeni duruma uydurmak i¢in faaliyet ve islemlerinde degisime gidilmesini
ifade eder (Ed. Dalay, vd., 2002, 107). Isletmeler bu degisimin tiimiine uymak
zorundadir (Giiven vd., 2003, 92). Ekonomik kosullardaki degisim; degisimi gerekli
kilan en 6nemli degisim ekonomik ¢evre kosullarindaki degisimdir (Giiglii vd., 2006,
242). Ekonomide meydana gelen degisim sadece piyasalar1 veya isletmeleri degil,
tiikketicilerin tercihlerini de degistirir ve tiiketicilerin degisen tercihlerine gore de
organizasyonlar degismek zorunda kalr (Hussey, 1995: 12; Akt. Ed. Dalay, vd.,
2002, 108). Ulkenin i¢inde bulundugu ekonomik durum degisimde ¢ok Snemlidir
(Ergin, 1992: 55; Akt. Giglii vd., 2006, 242). Teknolojik degisim; Toffer’ a gore
degisimi etkileyen en onemli unsurdur (Toffer, a.g.e., 29; Akt. Budak, 1998, 1).

Bilindigi iizere teknoloji ile birlikte diinya ¢ok kolay ve hizli bir sekilde doniisiim ve
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gelisim siireci yasamaktadir (Aydogdu, 2013, 25). Teknolojik diizeydeki degisimi
yonetmede; bilgi, beceri, davranig yeterliligi ile basar1 yakalanabilir (Gokge, 2004,
212). Teknolojiyi etkin kullanan bir insan yok ise teknolojinin varligi higbir sey ifade
etmez (Giiven vd., 2003, 103). Dijital teknoloji milyonlarca insani ve iilkeyi birbirine
baglayan bir aractir (Aydogan, 2002, 1). Teknolojik her gelisme; kiiltiirel, toplumsal
anlayislar ve iliskilerin etkileserek degismesini saglamaktadir (Gtgli vd., 2006, 242).
Gilintimiizde diinyada olup bitenler diger yerlerdeki insanlar tarafindan ¢ok kisa bir
siirede Ogrenilebildiginden seffaf bir diinya olusumu da baslamistir (Aydogan, 2002,
1). Kamu tekelinin azalmasi; siyasi alandaki; yeni kanunlar, mahkeme kararlar1 ve
genel diizenlemeler, yani tiim hiikiimet ve diger kurumlarn kurallari,
organizasyonlar1 etkileyebilir (Ugan, 2003, 87). Emek piyasalari; isletmelerin aradigi
beceriler ve insan kaynagi yapisinda degisim meydana gelince, isgiicli talebinde de

degisimin gerceklesmesini ifade eder (Ed. Dalay, vd., 2002, 109).
5.2.Degisimin i¢sel Nedenleri

Orgiit birbiri ile iliskide bulunan bazi i¢ unsurlar1 i¢inde barindirir (Vecchio,
1995; Calik, 2003, 543). Orgiitii degisime iten igsel nedenleri su sekilde

stralayabiliriz;

o “Isletmelerin bilyiimesi, orgiitsel ve yonetsel yapiy1 teknolojik seviyeyi, isci
sayisini, kalitesini ve is yontemlerini degistirmektedir.

° Isletmeler arasi kaynasma ve birlesmeler karteller, trostler, holdingler,
konsorsiyumlar, yonetsel ve orgiitsel degisim sorunlarinin kaynagidir.

o Isletmelerin faaliyet alaninda meydana gelen ekonomik zorluklar, talep
azalmasi, karlilik diislisii, maliyetlerde anormal artislar, organizasyonda yetki
dagilimi ve yonetimde degisikliklere yol acar.

o Tepe yonetimdeki degisiklikler yonetim felsefesini, organizasyon ve denetim
anlayisini degistirmektedir.

o Haberlesme, bilgi saglama ve rapor vermede onemli eksiklik ve hatalarin
olmas1 degisim ve iyilestirme ¢abalarni baslatir.

° Yonetici devri, ise devamsizlik, kapasite kullaniminda eksiklikler 6nemli

degisim nedenlerindendir.
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o Orgiit i¢inde arastirma, yenilik ve planlama eksiklikleri, rekabette karsilasilan
giicliikler degisim i¢in 6nemli sebeplerdir.

° Boliimler aras1 anlagsmazlik ve ¢atigsmalarin artmasi, koordinasyon ve merkezi
otoritenin giiclendirilmesini gerektiren degisim nedenleridir.

o Denetim sistemlerinin yetersizligi, fiili durumun tespitinde bilgi eksiklikleri,
tepe yonetiminin degisimi baslatma bakimindan 6nemli isaretleridir.”

° Amag ve hedeflerin gerceklestirilememesi, planlarin amag¢ ve hedeflerin
degistirilmesi i¢in 6nemli bir nedendir.

o Isletme fonksiyonlarinin her birinde ortaya ¢ikan darbogaz ve aksamalar da
yoneticileri bilingli bir sekilde degisim siirecine ydneltmektedir (Ed. Dalay, vd.,
2002, 109).

Ayrica degisimi gerekli kilan i¢ ve dis ¢evre kosullarma ek olarak
kiiresellesme, rekabet, teknolojik degisiklikler, entegrasyon, bilgi toplumu ve zaman
ekonomisi gibi olgularda orgiitsel degisimi gerekli kilar (Gliven vd., 2003, 95). Son
donemlerde en sik rastlanilan kiiresellesme kavrami kisaca; siyasal, sosyal, ekonomik
ve kiiltiirel alanlardaki ortak degerlerin, yerel ve ulusal sinirlarin disma ¢ikarak

diinya ¢apinda yayilmasini ifade eder (Sahin vd., 2007, 655).

6.DEGIiSIM SURECININ PLANLANMASI

Degisim siirecinde degisimin planlanmasi ve uygulanmasinda ¢alisanlar
sirece dahil edilir ve kendilerini nelerin bekledigi konusunda bilgilendirilir,
odiillendirilir ve yeni duruma uyum saglamalar1 i¢in her tiirlii destek saglanir.
Boylelikle degisime karsi direng azaltilabilir (Lunenburg & Ornstein, 1996: 212—
213; Akt. Aydogan, 2007, 15). Giiniimiizde degisimin nasil basarilacag1 ve degisim
siirecinin nasil yonetilmesi gerektigi degisimin gerekliliginden daha oOnemlidir
(Kerman vd., 2014, 91). Kurt Lewin’ e gore degisim siireci; degisime hazirlik,
degisimi gergeklestirme ve degisimi pekistirme olmak {izere 3 ana baslikta toplanir
(Kerman vd., 2014, 4). Degisim siirecinde 6ncelikle degisim gereksinimi ortaya ¢ikar
ve tanimlanir sonrasinda ise degisimin yonii ve bi¢imi planlanarak is goren destegi

ile degisim uygulanir ve yeni olan yerlestirilir (Cinar, 2005, 86).

44



Hazirlik asamasida oncelikle iist yoneticiler degisime hazirlanmali sonra
calisanlarin ilgisi ¢ekilmek suretiyle degisime katilmalarini saglayacak degisim
ortami hazirlanmalidir (Ed. Dalay, vd., 2002, 111-112). Gelismekte olan iilkelerin
degisim projelerinde Birlesik Devletleri 6rnek aldiklarinda degisimin basarisizlikla
sonuclandigina ve bu yiizden kendi kiiltiirlerine uygun degisim siireci modelleri
olusturmak zorunda kaldiklarma deginmistir (Berman, 1981: 258; Akt. Ozdemir vd.,
1999, 2). Kotter, degisim siirecinin basarili olmasi i¢in asagidaki sekiz asamanin

uygulanmasi gerektigini savunur (Kotter, 1999: 76-91; Akt. Colakoglu, 2005, 68-69).

o “Gereklilik duygusu yaratmak
o Yol gosterici bir grup olusturmak
o Vizyon yaratmak

o Vizyonu paylagmak

o Vizyonu gergeklestirmek i¢in diger calisanlar1 yetkilendirmek
o Kisa donem kazanclar planlamak
o Geligmeleri pekistirme ve daha fazla degisim tiretmek

o Yeni yaklagimlar1 6rgiit kiiltiirtine katmak™ (Colakoglu, 2005, 68-69).

Eger bir degisme silireci calisanlarin yararlarina ters diiserse calisanlar
tarafindan direngle karsilanacaktir (Calik, 2003, 546). Basarili degisim icin is
gorenlerin degisimin gerekliligine inanmis olmalar1 gerekmektedir. Degisime inanip
icsellestirip aktif rol almalar1 basariy1 beraberinde getirecektir (Cenker vd., 2011, 3).
Degisim liderinin en 6nemli 6zelligi vizyon belirleyebilmek olup bu vizyonla
orgiitsel yasami anlamli hale getirmek ve ¢alisanlar bu konuda heyecanlanmalarini
saglamaktir (Ed. Dalay, vd., 2002, 115). Kisaca bu i¢sellestirmeyi saglayacak kisi
degisim liderleridir. Giiniimiizde her birey, yonetici, orgiit, toplum veya lilke degisim

siirecinden etkilenmektedir (Giliven vd., 2003, 88).
7.DEGISIM YONETIMIi VE DEGIiSIM MUHENDISLIGi

Degisimi yOnetme siireci, yeni kosullara uyum saglama, sorunlar1 hizli
¢ozme, deneyerek 6grenme ve yeterli duruma gelme amaci tasir (Yildiz, 2012, 179).
Degisim yOnetiminin isletme performansi ve ¢alisanlarin etkinligi olmak {izere iki

degiskene bagli oldugu sdylenebilir (Worren & Ruddle & Moore; 1999; p.274; Akt.
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Akgeyik, 2013, 105). Degisim ger¢eklesme asamasinda statilkoyu korumak yerine
gelismek en gecerli paradigmadir (Cimar, 2005, 84). Degisim miihendisligi ise ilk
olarak 1993 yilinda Michael Hammer ve James Champy tarafindan literatiirde
tartisilmaya baglamistir. En kisa ve genel tanimi ile D.M. degismesini istedigimiz
durumu onarmak yerine en bastan degistirerek baslamaktir (Akcakaya vd., 2007, 4-
5). Orgiitlerde hizl1 bir degisim yasanmaktadir ve bu durumun etkilerini hafifletip
rakiplerin Oniine gecebilmek adina degisim analizinin dogru yapilmasi, firsatlarin ve
potansiyellerin degerlendirilmesi ve duruma en uygun strateji ile yeniden baslanmasi
D.M.” nin isidir (Boztas, 2007, 3). Strateji; gelecekteki basarilar i¢in gegmise
bakarak yol belirleme isidir (Clayton, 2002, 19; Akt. Ogiit vd., 2004, 281). Degisme
bir gelisme ve zorunluluk isi oldugundan sorunu amaglar1 dogrultusunda

coziimlemek gerekmektedir (Cinar, 2005, 84).

Degisim miihendisligi orgiitlerde is siireglerinin, yapi, sistem ve politikalarin
yeniden tasarlanmasini sagladigi gibi maliyet, hiz, kalite, hizmet gibi faktorlerin
performanslarini arttirarak Orgiitteki performans diizeyinin artmasimi da hedefleyerek
calisir (Pira vd., 2003, 89). Degisim siireci i¢inde baski kurmak veya siireci
hizlandirma g¢aligmalar1 olumsuz sonuglar yaratip siireci basarisizliga itebilmektedir
(Kotter, 2013:9; Akt. Kerman vd., 2004, 3-4). Arastirmacilara gore orgiitler degisime
proaktif veya reaksiyonel tepkiler verebilmektedir (Nickols; 2000; p.I; Akt. Akgeyik,
2013, 106). Basarili degisime 6rnek olarak Atatiirk’ {in 6nderliginde gerceklesen
uygarlik tarihindeki devrim gosterilebilir (Erdogan, 2012, 2). Degisim yonetiminde
calisanlarin birbirine baghligi, degisimi gerceklestirecek calisanlar ile degisimi
yoneten kisi arasindaki duygusal baglarin ve iletisimin iyi yOnetilmesi gereklidir
(Yildiz, 2012, 180). Bununla birlikte Gilbert ve Kleiner etkin degisim yonetimi i¢in

gerekli bes siirecten bahsetmistir. Bunlar;

o “Degisim i¢in gerekli motivasyon.

o Bir vizyon olusturma.

. Degisim politikalarini belirleyenlerden destek alinmasi.
. Gecis donemini 1yi yonetme.

o Degisim temposunu siirdiirme” (Gilbert & Kleiner, 1993, (p. i-i1); Akt.
Ceyhan vd., 1999, 15).
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Tiim bu uygulamalar degisim yonetiminde yonetimin izlemesi gereken yollar
olarak kabul edilmektedir. Kisaca; degisim i¢in gereken motivasyona sahip olmak,
bir vizyon gelistirmek, degisime destek almak, degisime gec¢is donemini iyi
yonetmek ve degisimin temposunu siirdiirmek etkin degisim i¢in gereklidir. Sekil 3.’

de orgiitsel degisim yonetimi gosterilmektedir.

Degisim Y Onetimi

Yeniden Yeniden Yeniden Yeniden
Diisiinme Tasarim Orgiitlenme Yapilanma

Sekil 3.0Orgiitsel Degisim Yonetimi

Kaynak: Giiclii, N., ve Sehitoglu, E. T. (2006), Orgiitsel Degisim Yonetimi, Atatiirk Universitesi
Kazim Karabekir Egitim Fakiiltesi Dergisi, (13).

DM calismalar1 yapilirken su asamalardan geger:

o Lider ve degisim miihendisligi ekibinin belirlenmesi,
o Gorev ve yapilarm belirlenmesi,

o Kurum yapismin yeniden sekillendirilmesi,

o Harekete gecme, degisimi tanitma ve benimsetme,

o Degisime kars1 direnisleri ortadan kaldirmak (Akgakaya vd., 2007, 9).

Degisim zaman alan ama ayni zamanda birbirinin pesi sira gelen bir siiregtir
(Kotter, 2013:9; Akt. Kerman, 2014, 3-4). Varolan1 tamir etmek degil, isi daha iyi1
nasil yapilacagmin bulunmasidir (Akcakaya vd., 2007, 4). Hammer ve Champy
maliyet, hiz, kalite, hizmet gibi performans Olciilerinde en iyi gelismelerin
saglanabilmesi i¢in bu performanslarin temelden yeniden tasarlanarak uygulamaya
gecirilmesi  gerektigini  vurgulamiglardir  (Akcakaya vd., 2007, 5). Degisim
gerceklestirilen orgiitte bir daha eskiye donmemek i¢in ¢ok caba sarf ederek yatirim

yapmak gereklidir (Sayli vd., 2008, 198).
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8.DEGISIME KARSI DIRENC VE DEGiSiME KARSI DIRENCIN
ORTADAN KALDIRILMASI

Orgiitsel degisim faaliyetlerinde oOrgiit iiyelerinin durumu biitiiniiyle
benimsemesi ve desteklemesini bekleyemeyiz ama herkes tarafindan direncle
karsilasacag1 da sdylenemez. Bireyler tarafindan bazi degisiklikler arzu edilirken,
bazi degisiklikler de Onemsiz sayilarak karsi konulmayabilmektedir (Giiven vd.,
2003, 100). Kisaca yasama gecirilecek degisimin herkes tarafindan kabul edilmesi
beklenemez. Bazi insanlar degisimi kabul edip degisimi isterken, bazi insanlar da
degisime tepki gosterip degisimi istemeyebilirler. Bazi insanlar ise, degisimi

istemedigi gibi degisime tepki vermeden de degisimi kabul edebilirler.
8.1.Degisime Kars1 Direng

Kogel’e gore degisime kars1 direng, duygusal bir tepki olup statiikonun
bozulup alisilmisin  disina ¢ikildigr icin  degisimi  kabul etmeme olarak
tanimlanmaktadir (Colakoglu, 2005, 72). insanin duygusal davranislarinin temeline
inildiginde ge¢miste yasadigi olaylar, gelecekle ilgili beklentileri yada ami yasarken
karsilastig1 tetikleyicileri (ge¢mis/gelecek) ile beslenerek davrandigi soylenebilir
(Toremen vd., 2008, 34). Bilindigi gibi insan ge¢cmiste yasadigir kotii tecriibeleri
hatirlayarak, ayni seyleri yasamaktan c¢ekinerek degisime karsi direnebilir veya
degisimin kendisine ne kazandiracagi hakkinda bir fikri olmadig1 i¢in degisime karsi

direng gdsterebilir.

Bireysel olarak degisime karsi direnmenin en biiyiik nedeni, bireyin degisim
ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmamasi ve degisime karsi tepkisini nasil géstermesi
gerektigini bilmemesinden kaynaklanr (Aydogan, 2002, 14). Isletmenin yasam
siirecinde tistesinden gelemedigi bir basamak ise isletmenin sonu olabilir (Cenker
vd., 2011, 4). Yani; degisim ¢alismalarini yasama gegirmek isteyen bir isletme eger
direnci kiramazsa gelecekte bu diren¢ kendisinin sonu olabilir. Tablo 3.’de bireyin
degisim karsisindaki genel tutumu ve degisime karsi verdigi tepkiler

gosterilmektedir.
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Tablo 3.Bireyin Genel Tutumu ve Degisime TepKkileri

Bireyin Genel Tutumu Degisime Tepkileri

Kabul - Isteyerek yardimlasma arzusu
- Yardimc1 olma
- Yonetimin baskis1 altinda yardimlagma

- Pasif kalma

Kayitsiz Kalma - Kayitsiz kalma
- Hig ilgilenmeme
- Yalnizca sdyleneni yapma

- Ogrenmeme

Pasif Direng -Miimkiin oldugu kadar yapmama
- Yavaslatma

- Bilerek yanlis yapma

- Bozma

Aktif Direng - Sabotaj

- Isten ayrilma

Kaynak: Tunger, P. (2013), Degisim Yonetimi Siirecinde Degisime Direnme, Ondokuz Mayis
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 32(1).

Bireysel anlamda degisime karsi gosterilen tepkiler, isteyerek yardimlagma
arzusundan sabotaj ve isten ayrilmaya kadar degisik bicimlerde degerlendirilebilir.
Bireyin genel tutumu; kabul etme, kayitsiz kalma, pasif veya aktif direng olarak
gruplandirilabilir. Insanlar degisime kars1 bireysel anlamda tepki verebildikleri gibi
orgiitsel anlamda da degisime kars1 direnebilmektedirler. Orgiitsel direnme;
ekonomik, sosyolojik, psikolojik ve rasyonel nedenler olabilmektedir. Tablo 4.’de

orgiitsel degisime direnme nedenleri ve bu nedenlerin analizleri agiklanmaktadir.

49



Tablo 4.Orgiitsel Degisime Direnme Nedenleri ve Analizleri

Nedenleri Analizleri

Ekonomik Is giivenligini yok edecegi endisesiyle teknolojik degisikliklere
Nedenleri | direng olduk¢a yaygin bigimde goriiliir. Calisanlar isten ¢ikarilma ve
ekonomik giivencelerini kaybetme korkusu yasayabilirler. Diger yandan
calisanlara ekonomik bir gili¢ saglayacak olan, terfi ve meslekte ilerleme
firsatlarmi1 simirlayan degisimler de direngle karsilagir. Ayrica insanlar
calisma sartlarmi  ve ¢ikarlarmi  koruduguna inandiklar1 statiikoyu
kaybetmemeye oOzen gosterirler. Orgiit icinde kaynaklarn dagilimmi ve
giicin kontroliinii elinde tutan gruplar, degisimi bir anlamda kendilerine
yonelen bir tehdit olarak algilayabilirler. Ozellikle kaynak dagilimindan en
biiyiik pay1 alan birey ya da gruplar, kaynaklarmin kesilmesi korkusuyla en
biiyiik tepkiyi gosterirler.

Sosyolojik Degisim birey ya da gruplarm sosyal degerleriyle ¢atigirsa, degisime
Nedenler | kars1 direng olusur. Kariyer, Statii, prestij, yetki ve diger sosyal imkanlarini
kaybetme endisesi tasiyan calisanlar dogal olarak degisime karsi direnirler.
Diger yandan grup baghiligi, degisime direnmenin sebeplerinden birisidir.
Calisanlar sosyal baglarin degisim ile koparildigina ve onu yeniden tesis
etmenin ¢ok gii¢ olacagina inandiklari i¢in direnirler. Ayrica, ait oldugu
grubun degisime karsi olumsuz tavir takinmasi bireyin degisime direnmesine
sebep olabilir. Grubun yapisi, bireyi belirli kaliplar igerisinde diisiinmeye,
grup normlarma uygun davranmaya zorlar. Ayrica yoOnetimin iletisime,
katilima, {isluba ve deger yargilarma énem vermemesi, ¢alisanlarin kisiligine
ve birikimine saygi duymamasi degisime olan direnci baglatabilir ya da
artirabilir.

Psikolojik Degisimin en &nemli direng kaynagi psikolojiktir. Insanlarm ¢ogu
Nedenler | davraniglar1 6nceden edindikleri aligkanliklara dayanir. Bu nedenle aligilmig
isleri yapmak kisilere psikolojik bir rahatlik ve giiven duygusu verir. Bu
aliskanliklarin degistirilmesi ¢aliganlarin tiim dengelerini altliste edebilir; bu
nedenle degisime direng gosterebilirler. Psikolojik direncin nedenleri;
belirsizlik ve bilgi eksikligi, yabancilasma, aligkanliklar, giivensizlik,
ilgisizlik, pesin hiikiim, algilama bigimi, kisisel diismanlik, degisimin yanlig
oldugu inanci, farkli degerlendirmeler ve hedefler, empoze edilen
degisimden memnuniyetsizlik, degisimin getirdigi yeni kurallar ve kontrol
artigina karsi duyulan kizgilik seklinde siralanabilir.

Rasyonel Degisimin bireye maliyeti faydasindan daha fazla ise, degisime
Nedenler | rasyonel karsi ¢ikis meydana gelebilir. Birey, degisimin kendisini 6grenmek
ve uyum saglamak i¢in fiziksel ve beyinsel ek caba gdstermek zorunda
birakacagimi ve rahatimi bozacagim disiiniiyorsa degisime direnir. Bazen
birey ya da gruplar, degisimi yonetenlerin; kendilerini diisiinmedikleri ya da
onemsemediklerini yalnizca Orgiitiin ¢ikarlarmi 6n planda tuttuklarim
diisiinerek orgiitsel degisime kars1 ¢ikabilir ve direnebilir. Orgiitsel degisim
bireysel uzmanliklar1 bir anda kullanilmaz ya da ise yaramaz hale getirebilir.
Bu durumda ortaya bir direng ¢ikar. Calisanlar degisimin getirecegi
tehlikeleri onceden gorerek, degisime karsi direng gosterirler. Boyle bir
degisimin islerini kaybetmeye yol acabilecegini diisiiniir ve bu &ngoriyle
hareket ederek degisime direnirler.

Kaynak: Tuncger, P. (2013), Degisim Yonetimi Siirecinde Degisime Direnme, Ondokuz Mayis
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 32(1).
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8.2.Degisime Karsi Direncin Ortadan Kaldirilmasi

Degisime kars1 gosterilen direncin ortadan kaldirilmasinda bir¢ok farkl
strateji olmakla birlikte bunlarin basinda, katilim stratejisi, orgilitsel yapi stratejisi ve

dontistimsel liderlik stratejisi gelir (Mergal, http:/www.aiias.edu., 2000; Akt.

Colakoglu, 2005, 73). Lunenburg ve Ornstein’ e gore ise; katilimin saglanmasi, etkili
bir iletisim, degismeyi kolaylastirict destek, basariyr odiillendirme, planlama ve
gereginde zorlama teknikleri kullanilarak degisime karsi direng azaltilabilir (Boztas,
2007, 4). Yani yoneticiler degisimi gerceklestirmeden once calisanlarini degisim ile
ilgili  bilgilendirmeli, gereginde direnen kisilerin  yOnetime katilmasini
desteklemelidir. Bununla birlikte g¢alisanlarin basarilarin1 odiillendirerek onlarin
degisime kars1 direnglerinin kirilmasi saglanabilir veya yeri geldiginde iyi bir
planlama ile zor kullanilarak da degisim gerceklestirilebilir. Insanlarin degisime
direnmelerinin en Onemli sebeplerinden birisi “degisim sonucunda mevcut

konumumda kalabilecek miyim? “ sorusudur (Aydogan, 2002, 14).

Direnci kirmada faydalanilacak 6n Onemli yontemlerden birisi de ikna
yontemidir. Degisim ve degisimin faydalar1 c¢alisanlara anlatilarak elde edecekleri
faydalar hatirlatilmali ve degisime erken ayak uyduran kisiler i¢in Odiillendirme
yonetime gidilmelidir eger bunlara ragmen degisime direnenler var ve azmlikta ise
zor kullanilarak degisim gergeklestirme asamasina gecilebilir (Boztas, 2007, 6).
Ayrica davraniglart degistirmenin en Onemli yonteminin diisiinceleri degistirmek
oldugu unutulmamalidir (Cmar, 2005, 92). Yeni bir diizene gegiste iy1 yonetilemeyen
bir degisim, insanlarin hedefleri yanhs algilamasina tehdit veya engel olarak
gormesine ve boylece ciddi durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Oracle,

1998; Akt. Ceyhan vd., 1999, 15).

Burada etkili yoOneticilere diisen gorev ve sorumluluklar; vizyonlari
genisleterek insanlar1 ve kuruluslar1 degistirmek, diislinceleri ve yiirekleri yeniden
bicimlendirmek, amaglar1 berraklastirip bilgi ve anlayis diizeylerini ylikseltmek,
ilkeler ve degerleri uyumlu hale getirip kalici, kendi kendini siirekli kilan, gelismeyi
hizlandiran degisimler yasanmasini saglamaktir (Covey 1997: 12; Akt. Aydogan,
2002, 15).
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Degisime direncin azaltilmasi i¢in su yontemler uygulanabilir (Stoner ve
Wankel 1986, 359-360; Sandelands vd. 2010, 81; Akt. Tunger, 2013, 19). Iletisim ve
egitim; iletisim, oOrgiitlerde isbirligi, dayanisma ve uyumu saglamak amaciyla
kullanilan orgiitsel amaglardan birisidir (Tunger, 2013, 20). Degisime kars1 direnci
azaltmak i¢in egitim bir ¢6ziim yolu olabilir. “Ciinkii baz1 kuruluslar degisim ile
hangi becerilere, bilgilere ve yeteneklere ihtiya¢ duyulacagini egitim programlariyla
ortaya koyabilirler” (Ak, 2006, 35). Katilim ve destekleme; degisimden etkilenecek
kisilerin degisim planlamasi ve uygulamasi asamasma katilimini ifade ederken bu
davranis seklinin olas1 direnisi azaltacagi Ongoriilir (Giliven vd., 2003, 102).

“Katilim, 6nerilen degisime sahiplenilmesine de neden olur” (Ak, 2006, 36).

Pazarlik ve taviz verme; degisimden etkilenecek kisiler ile degisimin amag,
kapsam, metot ve siirelerinin tartigilarak anlagsmaya varilmasini ve bu sekilde
direnigin azaltilacagini ifade eder. Tehdit ve baski; tehdit ve santaji da kapsayan bu
yontem ile direnisin azaltilabilecegi Ongorilir (Giiven vd., 2003, 103).
Manipiilasyon ve kooptasyon; manipiilasyon, var olan bir olaylar1 degistirerek
insanlara sunmay1 ifade eder. Kisaca insanlarin mevcut olayi, var olandan farkl
algilamasin1 saglamaktir (Tunger, 2013, 22). Riski ise; kisi manipiile edildigini
anlarsa ilerleyen zamanlarda daha biiyiik problemler ¢ikarmasidir (Giiven vd., 2003,
103). Kooptasyon, kisilerin sorunun i¢ine ¢ekilerek sorun ile ilgili ¢6ziim bulmak
icin diistinmesini saglayan bir yontemdir (Tunger, 2013, 23). Boylelikle kisi

disaridan gozlem yapan ve elestiren bir rol oynar (Giiven vd., 2003, 103).

9.YONETICILIK VE LIDERLIK KAVRAMLARI

20. yilizy1l batili iilkelerinin popiiler kavramlarindan olan liderlik kavrami
sanayl devriminden sonra gelisen diinya ekonomisinin yOnetilebilmesi anlayisi
iizerine gelmistir (Erdem vd., 2009, 199). Liderlik, yonetim biliminin konusu ve is
yasami ile ilgili bir kavram olmakla birlikte politik, askeri, felsefi, psikolojik,

sosyolojik ve tarihsel bir kavram olarak da analiz edilebilmektedir (Sigsman, 2002, 1).

Liderlik ile ilgili bircok tanim yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 liderin
bireysel 6zellikler ve davranislari ile diger insanlar1 etkileme giiciine deginmis, diger

tanimlarda liderin etkili iletisim ve rol iligkileri gelistirebildigine, digerinde ise
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yonetim pozisyonunda etki, yetki, gorev ve giicli digerlerinin algilar1 gibi hususlara
deginilerek tanimlamislardir (Sisman, 2002, 4). Etkili yoneticiler, insanlar1 ve
kurumlar1 degistirir, kafalar1 ve ytirekleri yeniler, vizyonu genisletir, bilgi ve anlayis
diizeylerini yiikseltir, ama¢ ve degerlerle uyumlu hale getirir, kalici, kendi kendini

stireklilestiren, gelismeyi hizlandiran degisimler yaratabilirler (Aydogan, 2007, 15).
9.1.Yoneticinin Degisimdeki Rolii

Degisme yoneticisi Oncelikle giidiileme, orgilitsel yap1 ve g¢evre, yonetim
kuramlar1 ve siirecleri, degisme silireci, 6grenme ve Ogretme yontem, teknik ve
stratejileri konularmi 1yi bilmelidir (Gokge, 2004, 214). Yonetimin basarisi, yonetim
biciminin bilimsel verilerine bagh oldugu kadar; Orgiitiin kiiltiirel yapisina ve
yonetilen kisilerin 6zelliklerine uygun olmasina da baglidir (Sahin vd., 2010, 33).
Basaridan hi¢bir zaman tatmin olmamak basarinin getirdigi dinginligi 6nler (Yalgin
vd., 2011, 23). “Doga bosluk kabul etmedigine gore, yonetici de eskiyi ¢ozdiikten
sonra yeniyi getirirken bosluklara izin vermemelidir” (Boztas, 2007, 4). Kisaca,
degisim asamasi yasanirken eskinin yerine yeni hemen getirilmelidir. Orgiitiin tiim
alt yapilarinda gerceklesen degisim eger calisanlar tarafindan igsellestirilerek kabul

edilmediyse basarisizliga mahkimdur (Akgeyik, 2013, 121).

Degisim yoneticisi neyi basarmasi gerektigini bilerek agik¢a ortaya koyar,
onerilen degisimi sadece kendi bakis agisindan degil baskalarinin bakis agisindan da
gorerek cevresinden uygun destegi alir. Deneyimlere saygili yaklasirken gelenekleri
elestirebilen bir yapist vardwr. Degisimle elde edeceklerini bildigi igin
engellemelerden etkilenmeyerek esnek planlar yapar ve izler. Calisanlarin kendilerini
glivende hissetmelerini saglayarak yonetime katilmalarma imkan verir ama
degisimin sorumlulugunu baskalarina yiiklemez, degisimi rasyonel bir karar olarak
goriirken uygun yerde degisim i¢in insanlar1 6diillendirir. Olas1 sonuglarda bilgiyi {ist
seviyede paylasarak degisimin isle ilgili oldugunu belirtir. Degisim yoneticisi basaril

bir degigsme tercihine sahiptir (Everard ve Morris 1996, 228; Akt. Gokge, 2004, 214).
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9.2.Liderin Degisimdeki Rolii

Degisim liderleri incelendiginde dort temel 6zellige sahip olduklar1 ve bu
ozellikler sayesinde degisimi baslatma, degisim siirecini basarili bir sekilde yiiriitme
ve sonuglandirarak karsilastiklari problemlerin iistesinden gelebildikleri goriliir. Bu
ozellikler; karizma, telkin yetenegi, zihinsel tesvik ve bireysel diizeyde ilgidir
(Matey, 1991: 604; Deluga, 1988: 457; Akt. Sayli vd., 2008, 196). Tim bu
ozelliklere sahip bir liderin degisimi basarili bir sekilde gerceklestirecegi beklenir.
Degisimin basarisinin sirr1 1yl yonetmekten geger, iyi bir yonetim etkili bir lidere
baglh olup, degisim kotii yonetilir, engelleri ve direnisleri Onlenmez veya
¢Ozlimlenemezse sonug¢ basarisiz olur (Aydogan, 2007, 15). Bridges ve Mitchell’ e
gore; degisim siirecinde degisimin gerceklesmesini kolaylastiran dort konu vardir.

Yazar bas harflerinden dolay1 4P adini1 verdigi konular1 sdyle agiklayabiliriz;
“Purpose (AMAC): Bunu neden yapmak zorunday1z?

Picture (RESIM): Degisim gergeklestiginde nasil gdriinecek?

Plan (PLAN): Adim adim amaca nasil ulagilacak?

Part (GOREV): Degismeyi saglamak icin sen hangi gorevi iistleneceksin” (Bridges
& Mitchell, 2000: 32; Akt. Colakoglu, 2005, 68)? Bati kiiltiirlerinde azim ve ¢aba ile
kazanilanlarin kolay ve cabuk vazgecenlere nazaran yiiceltildigi goriilir (Hofstede,
2001; Akt. Sarigam vd., 2014, 63). Kotter’ a gore; degisim liderlerinin izlemesi
gereken sekiz adimlik yol haritas1 soyledir (Kotter, 1999; Akt. Sayl1 vd., 2008, 198).

o “Bir ivedilik duygusu olusturmak

. Giglii bir rehberlik koalisyonu bigimlendirmek

. Bir vizyon yaratmak

o Vizyonu iletmek

. Digerlerine vizyona gore hareket etme yetisi vermek

o Kisa vadeli kazanimlar1 planlamak ve olusturmak

o Iyilestirmeleri pekistirmek ve daha fazla degisim yaratmak

o Yeni yaklasimlar1 kurumsallagtrmak™ (Kotler, 1999: 13; Akt. Giigli vd.,
20006, 244).
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Sonug olarak, ¢agimizin hizli degisen ortami ile degisimi ve degisim yonetim
yaklagimlar1 siireklilik gostermekte olup degisim donemleri sorunlu ve zor
donemlerdir. Bu donemlerde dikkate alinmasi gereken temel degisken ise insandir

(Aydogan, 2007,16).
9.3.isletme Yoneticisi ve Liderin Cahsanlar1 Degisime Hazirlama Asamasi

Bir lider degisim hakkinda calisanlarina bilgi vererek onlarin degisime

hazirlanmasini saglayabilir. Liderin bu hususta izlemesi gereken haritayr su sekilde

aciklayabiliriz;

o “Degisimin neden gerekli oldugu agiklikla séylenmelidir.
° Calisanlarla kisisel olarak yiiz yiize konusulmalidir.

o Yalnizca gercekler sdylenmelidir.

o Duygular aciklikla ifade edilmelidir.

o Yeni durum i¢in ¢alisanlar cesaretlendirilmelidir” (Tunger, 2011, 70).

Degisim yoneticisinde var olmasi gereken kisisel 6zellikleri ise su sekilde
aciklayabiliriz. “Sonuclar hakkinda ki bilgileri en iist diizeyde paylagma, uygun
davranis1 gelistirmeye katkida bulunan giiclii bir kisisel ahlak anlayisi, kisilik ve
egitimle olusturulmus entelektiiel bakis acisi, giliclii bir 1yimserlik duygusu ve
egilimi, bagkalarmin onayma gerek duymadan etkili olmaktan zevk alma, olumsuz
yasantilardan soyutlanmis sonuglarla yasamaya yiiksek isteklilik, uygun araglarla
uygun sonuglar belirleyebilme, ¢catismay1 kabul etme ve onu yonetmekten zevk alma
kapasitesi, yumusak bir ses tonu ve diisiik diizeyde heyecana sahip olma, iist diizeyde
kendini tanima ve farkindaliga sahip bulunma, karmasiklik ve belirsizlige karsi
yiiksek toleransa sahip olma, yanlis - dogru, siyah - beyaz gibi kesinlik ifade eden ve
kutuplagmalara neden olan tartismalardan ka¢ginma egilimine sahip olma ve yiiksek
diizeyde dinleme yetenegine sahip olma olarak belirtilebilir” (Morisson ve Ridley,
1988; Everard ve Morris 1996, 230-231; Akt. Gokge, 2004, 214). Tablo 5.’de lider

ile yonetici arasindaki farklar gosterilmektedir.
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Tablo 5.Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yonetici

Lider

Giiciini konumundan alir.

Giciin, etkileme ve iletisimden alir.

Ust kademededir.

Ust kademede yer almayabilir.

Tayin ettigi astlar1 vardir.

Grubunda yer almak isteyenler vardir.

Basaris1 sisteme baglhdir.

Basarisi iiyelere baghdir.

Denetler. Yetki vertr.
Statiikoyu korur. Gelismeye 6nem verir.
Kuralcidir. Yenilik¢idir.

Kisa vadeli diistiniir.

Uzun vadeli diisiiniir.

Var olan hedefe hizmet eder

Kendi hedefini belirler

Bagkalar1 tarafindan yonetime getirilir.

I¢inde bulundugu grup tarafindan segilir

Bi¢imsel yapilardan gii¢ alir

Gliciinii i¢cinde bulundugu gruptan alir

Bicimsel olani temsil eder

Dogal olani temsil eder

Kaynak: Erdem, O., ve Dikici, A. M. (2009), Liderlik ve Kurum Kiiltiirii Etkilesimi, Elektronik

Sosyal Bilimler Dergisi, 29(29).

Ayni zamanda calisanlar tarafindan yonetici Orgiitiin biitliniinii temsil

ettiginden hareketle bilgi paylasimi1 ve bilginin Orgiitsel yapiya doniistiiriilmesi

konusunun yoneticinin gérevi olmasi yillardir arastirilan bir konudur (Nonaka, 1994;

Nigel vd, 1999; Dfouni ve Croteau, 2003; Connelly ve Kelloway 2003; Akt. Eser

vd., 1998, 411). Peter Senge’ ye gore vizyonun calisanlara dikte ettirilmesi amag

disidir (Senge, 2013, 28). Cagimiz yonetim bicimi olan katilimc1 yonetim bigimi,

insana ve ise deger vererek yliksek verim elde etmeyi hedefler, orgiit icinde ortak

caba, karsilikli giiven ve isbirligi olusturulurken yonetime katilimda gergeklestirilir

(Ozdemir, 1998, 9).
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DORDUNCU BOLUM

METODOLOJi UYGULAMALARI

OGRENEN ORGANIZASYON, YENILIK VE DEGiSiM MUHENDISLIGI
UYGULAMALARININ FIRMA PERFORMANSI UZERINDEKI ETKILERI

4.METODOLOJIi UYGULAMA

Bu boliimde arastrmanin amaci, kapsami ve sinirlari, arastirma boyunca
kullanilan yontemler, arastirmadan elde edilen veriler ve bunlarin degerlendirilmesi,
arastrma Olceginin glivenilirlik analizleri, faktor analizi, korelasyon ve regresyon
analizleri tek tek ele alinmistir. Bu tez calismasinda sirket ¢alisanlarina uygulanan
anketlerle, Ogrenen organizasyonlarin, yenillk ve degisim miihendisligi
uygulamalarmin firma performans: tlizerinde etkili olup olmadigr oOlclilmiistiir.
Anketler, e-posta, internet ve yiiz ylize miilakatlar yoluyla isletme sahipleri ve

yoneticilerle yapilmistir.

4.1.Arastirmanin Amaci

Isletmede uygulanan &grenen organizasyon, degisim miihendisligi ve yenilik
calismalarinin  sirketin  verimliligini  ve  karhiligmn1  arttirrp  arttrmadigi
incelenmektedir. Bu tez calismasinin en temel amaci, 6grenen organizasyon, yenilik
ve degisim miithendisligi kurum kiiltiirline vurgu yaparak bu uygulamalarin firmanin

performansi lizerinde ne derece etkili oldugunun 6lciilmesi ve degerlendirilmesidir.

4.2.Arastirmanin Kapsami ve Siirlan

Ogrenen  organizasyon olma, yenilik ve degisim miihendisligi
uygulamalarmin firma performansina olan etkisinin 6l¢iildiigli arastirmada 6rneklem
cogunlukla Istanbul’ da faaliyet gdsteren sirketler iizerinde gerceklestirilmistir.
Ancak daha gegerli bir 6rneklem evreni olusturabilmek i¢in birkag farkli ilde bulunan

tanidiklar araciligiyla da e-mail ve internet yolu ile anketler toplanmaistir.
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4.3.Arastirmanin Yontemi

Arastirma boyunca veri toplama metodu olarak anket yontemi kullanilmistir.
Toplam 120 anket degerlendirmeye alinmistir. Anketlerin cevaplandirilmasinda
anket formlar1 7’11 Likert tutum 6lgcegine gore hazirlanmis ve uygulanmistir. Ayrica
Likert tipt 7°1i Olgek kullanilan anket formu EK-1’de sunulmustur. Anketteki
cevaplarin degerlendirilmesine iliskin secenekler su sekildedir: (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katilliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum,
(7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir. 7’11 Likert 6l¢eginin diger
5’li ve 10’lu dlgeklere oranla daha gilivenilir sonug verecegi diisiiniilerek bu 6lgek

sec¢ilmistir.

Anket uygulamasi ile 6rneklem kitleden elde edilen veriler SPSS (Sosyal
Bilimler igin Istatistik Paketi) paket programiyla analiz edilmistir. Analizde degisim
mithendisligi, 68renen Orgiitler ve yenilik¢iligin firma performansi iizerindeki etkisi
belirlendikten sonra faktor ve giivenilirlik, her bir faktore yiliklenen degiskenlerin

ortalamasi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmastir.

Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi icin literatiirde genel kabul

goren bazi kriterlere ve hususlara dikkat edilmistir:

e Anketin giris yazisinda akici ve anlagilir bir dil ile arastrmanin igerigi,
bilimsel ve sosyal faydasindan bahsedilmistir.

e (iris yazismin altina arastirmayi yiiriten kisilerin isimleri, unvanlar1 ve
iletisim bilgileri eklenmistir.

e Anketin iceriginin gizli tutulacag1 net bir sekilde vurgulanmustir. Ozellikle
disartya bilgi sizdirilma tehlikesinin - bulundugu bir¢ok sirket icin
yoneticilerin ¢ekince icerisinde kalmadan anketi rahat bir sekilde
doldurabilmesi hedeflenmistir.

e Sorular 7°li Likert tipinde kapali uclu hazirlanmistir. Bu sayede cevaplayan
yOneticinin sorular1 yanitsiz birakmasi ya da fazla zaman harcamasma engel

olunmustur.
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e 7’lIi Likert Olcegin dogru bir sekilde kullanilmasi i¢in aciklayici ifadeler
kullanilmastir.

e Soru ve cevaplarm dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasma dikkat
edilmistir. Tablo 6. da calismada kullanilan degiskenler ve degiskenlerin

soru sayilar1 gosterilmektedir.

Tablo 6.Degiskenler ve Sorulan Soru Sayisi

Sorulan Soru
Degiskenler
Sayisi
Ogrenen Organizasyonlar 15
Yenilik 5
Degisim Miihendisligi 15
Firma Performansi 10

Arastrmada  kullanilan  degiskenler ve soru sayilar1 tablo 6.’da
gosterilmektedir. Ogrenen organizasyon ve yenilik ile ilgili bdliimlerde Avci’nin
calismasindan yararlanilmistir (Avci, 2009). Degisim miihendisligi boliimiinde
Akdag’in yiiksek lisans tezinden faydalanilmistir (Akdag, 2014). Firma performansi
boliimii i¢in ise, Altindag’in doktora tezinden yararlanilmistir (Altindag, 2011). S6z
konusu sorularin yam sira ankette yoneticiler ile ilgili demografik bilgileri iceren
sorular da bulunmaktadir. Bu 6zel hazirlanmis sorularla igletme ve formu dolduran
katilimcilar hakkinda bilgi elde edilmistir. Anketteki demografik sorular toplam 9
tanedir. Bununla birlikte aragtirma kapsaminda anket icerisindeki toplam soru sayisi

54 olmustur.
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4.4. Arastirmadan Elde Edilen Veriler ve Bunlarin Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen verilerin temel istatistikleri ve tiim demografik
ozellikleri degerlendirilerek bir sonuca ulasilmaya c¢alisilacaktir. Ankette 120
katilime1 tarafindan cevaplanmasi beklenen sorularin, 7 tanesi temel istatistik
sorulari, 2 tanesi ankete katilan kisinin ve calistigi firmanin ismi olmak {izere
toplamda 9 soru yer almaktadrr. Ogrenen organizasyon 15, yenilik 5, degisim
mithendisligi 15 ve firma performanst 10 olmak iizere toplam 45 tane soru
cevaplandirmalar1 istenen katilimcilarin genel toplamda 54 soru yanitlamalari

beklenmistir.

4.4.1.Demografik Ozellikler

Arastirma ile ilgili elde edilen verilere ve bunlarin degerlendirilmelerine

asagidaki tablo ve agiklamalarda yer verilmektedir. Tablo 7.” de temel istatistikler

incelenmektedir.
Tablo 7.Temel istatistikler Tablosu
Faaliyet
Alam | Sektor |Departman| Unvan| Yas |Cinsiyet| Egitim
N Gegerli 120 120 120 120 120 120 120
Eksik 0 0 0 0 0 0 0
Ortalama | 2,1167 | 9,8583 3,9750 | 2,8333| 38,2 | 1,1500 | 3,6667
Std. Sapma| ,81151 | 3,22619| 1,41102 |1,07947|7,43894| ,35857 | 1,07166

Tablo 7.’de gegerli demografik sorular, sorularin ortalamasi ve standart
sapmalar1 yer almaktadir. Bu bilgiler incelendiginde ortaya ¢ikan en dikkat ¢ekici
sonu¢ ortalama yasin 38,2 olmasi ve anketi dolduran ¢alisanlarin agirlikli olarak
erkek olduklaridir. Kadinlarin is hayatina daha yogun katildiklar1 bu dénemde
orneklem grubunun %85’ inin erkek olmasi dikkat cekici bir sonugtur. Ayrica
katilimeilarin ¢ogunun egitim seviyesinin iiniversite oldugu goriilmektedir. Tablo
8 de anketi yanitlayan 120 katilimcinin demografik bilgileri ile ilgili bilgiler

gosterilmektedir.
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Tablo 8.Demografik Bilgiler Tablosu

Faaliyet Alam Sikhk | Yiizde | Gecgerli Yiizde Birikimli Yiizde
Bolgesel 33 27,5 27,5 27,5
Ulusal 40 33,3 33,3 60,8
Uluslar arasi 47 39,2 39,2 100

Sektor Sikhik | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Gida/Igecek/Tiitiin 4 3,3 3,3 3,3
Agag/Kagit/Basim 1 0,8 0,8 4,2
[lag/T1bbi Cihaz. 2 1,7 1,7 5,8
Giyim/Tekstil/Deri 2 1,7 1,7 7,5
Mak-Tegh/Metal Esya 6 5 5 12,5
Otomotiv 10 8,3 8,3 20,8
Mobilya 3 2,5 2,5 23,3
Bankacilik/Finans 10 8,3 8,3 31,7
Ana Metal 1 0,8 0,8 32,5
Bilisim 4 3,3 3.3 35,8
Telekomiinikasyon 1 0,8 0,8 36,7
Diger 76 63,3 63,3 100

Departman Sikhk | Yiizde | Gecgerli Yiizde Birikimli Yiizde
Uretim 15 12,5 12,5 12,5
Mubhasebe 7 5,8 5,8 18,3
Personel 9 7,5 7,5 25,8
Satig/Pazarlama 24 20 20 45,8
Diger 65 54,2 54,2 100

Unvan Sikhik | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Isletme Sahibi/Ortag 18 15 15 15
Ust diizey yonetici 27 22,5 22,5 37,5
Orta diizey yonetici 32 26,7 26,7 64,2
Alt diizey yonetici 43 35,8 35,8 100

Cinsiyet Sikhik | Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Erkek 102 85 85 85
Kadin 18 15 15 100

Egitim Sikhk | Yiizde | Gecerli Yiizde | Birikimli Yiizde
ko gretim 1 0,8 0,8 0,8
Lise 24 20 20 20,8
Onlisans 16 13,3 13,3 34,2
Lisans 53 442 442 78,3
Y.Lisans 25 20,8 20,8 99,2
Doktora 1 0,8 0,8 100
Toplam 120 100 100
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Demografik tabloda ankete katilanlarin calistiklar1 firmalarin faaliyet
alanina bakildiginda; agirlikli olarak uluslararasi firmalarin yogunlukta oldugu
gozlemlenmistir. Uluslararas1 firmalarin oraninin ¢ok olmasini, kiiresellesmenin
artmas1 ve boylelikle sirketlerin de rekabet avantajna zorlanmalar1 olarak
aciklanabilir. Kiiresel degisimler ve buna bagh olarak piyasada ortaya c¢ikan
ihtiyaclar, tliketici isteklerinin degismesine yol agmakta ve sirketlerin
globallesmesine neden olmaktadir. Dikkat cekici diger detay ise ¢alisanlarin i¢inde
bulunduklar1 sektdriin %63,3 oranmin insaat sektorii oldugudur. Isletme sahibi
veya ortagi olan katilimcilar %15’ lik bir oran1 simgelerken, en fazla anket sayis1
alt diizey yoneticilerden elde edilmistir (%35,8). Katilimcilarin egitim durumlarina
bakildiginda ise %44,2 ile {iniversite mezunlariin ©6n planda oldugu
goriilmektedir. Ayrica 25 katilimci yiiksek lisans, 1 katilimc1 da doktora
mezunudur. Tablo 9.°da katilmcilarin yas ortalamasi ile ilgili bilgiler yer

almaktadir.

Tablo 9.Ankete Katilanlarin Yas Ortalamasi

Yas Ortalamasi
N | Anket sayisi 120
Eksik 0
Ortalama 38.2
Medyan 38
Std. Sapma 7,43894

Katilimcilarin yas ortalamasina bakildiginda bu rakamm 38,2 oldugu
goriilmektedir. Aymi sekilde medyanin da 38 oldugu tespit edilmistir. Yas
ortalamas1 Tirkiye' deki emeklilik yasi diistiniildiigiinde literatiirde orta kariyer
donemi olarak adlandirilan ve ayni zamanda kisilerin ekonomik bagimsizliklarini
ilan ettikleri yas araligma tekabiil etmektedir. Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte
olan tiilkelerde bir ¢alisanin gercek anlamda kariyer planlamasi yapabildigi ve
aldigi maagla yatrim yapma imkani1 saglayabildigi bir donem olarak
nitelendirilebilir. Bu nedenlerden dolay1 6rneklem grubundaki bu yas ortalamasinin

algisal anlamda arastirma sonuglarina olumlu katki sagladigi diistiniilmiistiir.
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4.5. Arastirma Olceginin Giivenilirlik Analizleri

Arastrma modelinde kullanilan 6lceklerin 6nceki bilimsel ¢aligmalardan
alimmis olmasina ragmen 6lgegin giivenilirlik analizleri arastirmamiz kapsaminda bir
hayli 6nemli bir yere sahiptir. Giivenilirlik, 6l¢iimlerin tekrarlanmasi1 sonucunda
ortaya ¢ikan kararl sonuglari ifade eder. Kisaca; giivenilirlik bir degisken i¢indeki
sorular arasindaki ortalama iliskiyi g6z oniine alan 6l¢iimiin i¢sel tutarliligini ifade
eder (Kosedagi, 2014, 55). Tablo 10.’da bagimli ve bagimsiz degiskenlerin

gilivenirlik analiz sonuclar1 gosterilmektedir.

Tablo 10.Degiskenlerin Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler Soru Sayisi Cronbaglégse?ilp ha (@)
Ogrenen Organizasyonlar 15 0,936
Yenilik 5 0,872
Degisim Miihendisligi 15 0,936
Firma Performansi 10 0,937
Tiim Degiskenler 45 0,970

Tiim arastirma dlgeginin giivenilirliginin test edilmesi maksadiyla dncelikle
Olcekte yer alan degiskenlerin Croanbach’ s Alfa degerlerine bakilmistir. 45
sorudan olusan arastirma Olgegi gilivenilirlik analizine tabi tutuldugunda
Cronbach’s Alpha degeri 0,970 olarak tespit edilmistir. Esik deger olan 0,700’ {in
oldukg¢a iizerinde olan bu deger sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalar i¢in
fazlasiyla yeterlidir. Ortaya ¢ikan bu sonug anket sorularinin ¢aliganlar tarafindan
net bir sekilde anlasildigina ve igsel tutarhiginin olduguna isaret etmektedir.
Arastirmada faktor analizine gegmeden dnce tiim dlgek gruplarinin ayri ayr1 analizi
gerceklestirilmis ve sonuglar tablo 10°da goriilebilecegi gibi bu rakamin altinda
kalmistir. Bunun nedeni anketin bir biitiin olarak algilanmasi ve sorularin bu

dogrultuda cevaplandirilmasidir.
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Tablo 10.’da goriildigl tizere en yiiksek giivenilirlik oranit firma performansi
faktoriinde ortaya c¢ikmistir. Bu durumun olas1 iki nedeni bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, firma performansi 6lgek sorularinin diger dlgek sorularina oranla,
daha net ve anlasilir olmasidir. Ikinci olasilik ise, firma performans: dlgek
sorularina anketi dolduranlarm ayni yonde ve benzer sekilde cevap vermis
olmalaridir. Bu ek analizler sonucunda 6l¢eklerde kullanilan degiskenlerin hangi
basliklarda toplandiklarini bulmak amaciyla kesifsel olan faktér analizi

kullanilacaktir.

4.6.Faktor Analizi

Faktor analizi, birbiriyle iliskisi olan c¢ok sayidaki degiskeni bir araya
getirerek az sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler bulmayi, kesfetmeyi

amagclayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Biiylikoztiirk, 2002, 472).

Arastirma 6l¢eginin yap1 gecerliligi faktor analizi ile test edilmis ve dlgegin
tek ya da ¢ok faktorlii olup olmadigr 6ncelikle arastirilmistir. Asagidaki boliimlerde
modelin test edilmesi i¢in kullanilan faktorel bilesenlere ait dlgeklerin gecerlilik ve
giivenilirliklerinin dogrulanmasi ayr1 ayri1 yapildiktan sonra arastrma modeli
korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutularak bir biitiin olarak test edilecektir.

Tablo 11.’de 6grenen organizasyon Olceginin faktor analizi gosterilmektedir.

Tablo 11.0grenen Organizasyon Olceginin Faktor Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin

Ornekleme Yeterliligi Tedbir 0,892
Yaklasik Ki-Kare 1158,920
Kurqselhk ve Bartlett af 105
Testi
Sig. ,000

Yapilan ilk analiz 6grenen organizasyon lizerinde gerceklestirilmistir.
Ogrenen organizasyon degiskeninin faktér dagilimi sonuglar1 tablo 13.°de

gosterilmektedir. Analiz yapilirken SPSS’ de faktor sayisi onceden belirlenip
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hi¢bir zorlama yapilmamistir. Boylelikle anketi dolduranlarin cevaplarma hicbir
sekilde miidahale edilmemis ve veriler objektif bir sekilde analiz edilmistir.
Ogrenen organizasyon kendi icerisinde 2 alt faktdre ayrilmustir. KMO degeri ise
0,892 olarak tespit edilmistir. Bu deger tablo 12.’de goriildiigii gibi miikemmele
cok yakin bir orandir. Tablo 12.’de KMO degerlerine ait dlgiitler ve agiklamalar

gosterilmektedir.

Tablo 12.Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Gegerlilik Degerleri

Olciit Aciklama
1.00 < KMO <£0.90 Miikemmel
0.90 < KMO <£0.80 Iyi
0.80 < KMO <£0.70 Orta
0.70 < KMO <£0.60 Zayif
0.60<KMO X< ..... Koti

KMO degerleri 6l¢iit ve agiklamalari tablo 12.’de goriilecegi gibi faktor analiz
yorumlarinda ¢ok Onemlidir. Faktor analiz sonuglarinda 0.60 < KMO < ....
arasindaki Olciit alan degisken kotli olarak agiklanmaktadir. 0.70 < KMO < 0.60
arasindaki olgiit zayif, 0.80 < KMO < 0.70 arasindaki 6l¢iit orta, 0.90 < KMO <
0.80 arasindaki olgiit iyi ve 1.00 < KMO < 0.90 6l¢iit ise miikemmel olarak

aciklanmaktadir.

Giivenirlik analizleri yapilan degiskenler iizerinde faktor analizi uygulanarak
bir sonraki analize gecilecektir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler oncelikle faktor
analizleri ve sonrasinda sorulariyla birlikte aldig1 faktor yiikleri ile degerlendirilerek
yorumlanacaktir. Tablo 13.’de 6grenen organizasyon degiskeni faktor analizine tabi

tutularak aldig1 faktor ytikleri ile sorulari birlikte gosterilmektedir.
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Tablo 13.0grenen Organizasyon Olceginin Sorulan ve Faktor Analizi

Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi

Anket Sorular 1 2

Isletmemizin rekabet avantaji yaratmasinda dgrenme anahtar faktor
olarak goriilmektedir.

Isletmemizin gelismesinde 6grenme anahtar faktdr olarak goriilmektedir. 0,620

Isletmemizde calisanlarin 6grenmesi harcama degil yatirim olarak

goriilmektedir. 0,806

Isletmemizde 6grenme orgiitiin devamliligini garanti eden temel arag

olarak goriilmektedir. 0,651

Isletmemizde calisanlarca paylasilmis ortak amag birligi vardir. 0,745

Isletmemizin vizyon ve degerleri tiim departmanlar ve ¢alisanlar

tarafindan benimsenmistir. 0.821

Tiim ¢alisanlar isletmemizin amaglarina ulagsmasi i¢in ¢aba sarf

etmektedir. 0,767

Calisanlar kendilerini orgiitiin gelecegini belirlemede katilimci olarak

gormektedir. 0,819

Isletme olarak kendi kararlarimizi ve faaliyetlerimizi siirekli sorgulariz. | 0,722

Isletmemizde calisanlar, piyasay1 ve piyasa sartlarin siirekli sorgular. 0,655

Isletme olarak miisteriler ve pazar ile ilgili bilgileri siirekli olarak

0,637
sorgulariz.

Isletmemizin ydnetici ve ¢alisanlar1 arasinda deneyimlerimizi canli

tutmay1 saglayan 1yi bir diyalog vardir. 0,529 10,591

Isletme olarak basarisiz faaliyetlerimizi analiz eder ve edindigimiz

deneyimleri isletme geneli ile paylasiriz. 0,764

Isletmemizin faaliyetlerinden edinilen deneyimleri paylasabilecegimiz

0zel mekanizmalar (sistem vb.) vardir. 0,583

Isletmemizde iist yonetim olarak bilgi paylasimmin énemini siirekli

0,566
vurgulariz.

Ogrenen Organizasyon faktdrii kendi iginde 2 alt faktdre ayrilmistir.
Bunlardan ilki birlik ve otokontrol digeri ise 6grenme algisi olarak isimlendirilmistir.
Ayrica, 0grenen organizasyon KMO degeri 0,892 olarak tespit edilmistir. Bununla
birlikte, faktor analizi sirasinda, 0,500’den daha diisiik yiik alan 1 numarali soru

gerekli faktor yiikii almadigi i¢in dlgekte bu asamada analizden ¢ikartilmistir.
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Tablo 14.Degisim Miihendisligi Ol¢eginin Faktor Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin 0.913
Ornekleme Yeterliligi Tedbir ’
Yaklastk 1293625
Kiiresellik ve Bartlett Testi Ki-Kare
df 105
Sig. ,000

Yapilan bu analiz degisim miihendisligi lizerine gercgeklestirilmis ve KMO
degeri miikkemmel olarak yorumlanarak degeri 0,913 olarak tespit edilmistir. Tablo
15.”de degisim miihendisliginin faktor dagilimi ile sorular1 gosterilmektedir.

Tablo 15.Degisim Miihendisligi Olgeginin Sorular1 ve Faktdr Analizi

Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi
Anket Sorulari 1 2
Stireclerde hizli ve kokten degismeleri ongoriir. 0,763

Degisim Miihendisligi’nin basarili olmasi i¢in en iist diizey

yOneticiler tarafindan yonetilmesi sarttir. 0,722

Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki iki ana 6rgiitsel problem

degisime kars1 gosterilen direng ve teknolojik simirlamalardir. 0,724

Orgiitlerde isin en mantikl1 yerde gerceklestirilmesini saglar. 0,850

Orgiitlerin yapilarinmn hiyerarsiden sadelige dogru degismesini

< 0,811
saglar.

Icat, kesif, yaraticilik ve sentez igerir. 0,816

Degisim Miihendisligi, ge¢misin biitiin kural ve uygulamalarmi bir

kenara itmektir. 0,841

Sirketin bastan asagiya yeniden yaratilmasidir. 0,856
Ise sifirdan baslamak demektir. 0,861

Degisim Miihendisligi sistemi gelistirmekten ¢ok, koklii degisimi

0,713
amaclar.

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda isler tek bir is olarak

birlestirilmeli ve kararlar isin yerine getirildigi noktada alinmalidir. 0,505 0,611

Degisim Miihendisligi uygulanan siireclerin en 6nemli ortak

Ozelliklerinden biri de standartlasmanin kaldirilmasidir. 0,706

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda, ekonomik deger
yaratmayan aninda kontrol mekanizmalar1 yerine genel kontrol 0,517 (0,626
mekanizmalar1 kullanilmalidir.

Sirketimizde; benzer isletmeler ile kiyaslama yapmak amaciyla bilgi

alis verisinde bulunulmaktadir. 0,678
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Degisim Miihendisligi faktorii kendi icinde 2 alt faktore ayrimistir.
Bunlardan ilki yapisal degisim digeri ise yeniden yapilanma olarak
isimlendirilmistir. Isimler sorulara bakilarak anlam kazandirilarak verilmistir.
Ayrica degisim miihendisligi KMO degeri 0,913 olarak tespit edilmistir. Bununla
birlikte, faktér analizi sirasinda, 0,500°den daha disiik yiik alan faktor
olmadigindan dlgekte tiim sorular yorumlarda kullanilmistir. Tablo 16.’da yenilik

Olgeginin faktor analizi gosterilmektedir.

Tablo 16.Yenilik Olceginin Faktor Analizi

) Kaiser-Meyer-Olkin 0.837
Ornekleme Yeterliligi Tedbir ’
Kiiresellik ve Bartlett Testi Yaklasik
Ki-Kare 298,690
df 10
Sig. ,000

Yapilan bu analiz yenilik iizerinde gerceklestirilmistir. Analiz yapilirken
SPSS’ de faktdr sayis1 dnceden belirlenip higbir zorlama yapilmamistir. Boylece
anketi dolduranlarin cevaplarma higbir sekilde miidahale edilmemis ve veriler
objektif bir sekilde analiz edilmistir. Yenilik degiskeni kendi icerisinde alt faktore
ayrilmamistir. KMO degeri ise 0,837 olarak tespit edilmistir. Yenilik degiskeninin

faktor dagilimi ve sorulari tablo 17.’de gdsterilmektedir.

Tablo 17.Yenilik Olceginin Sorulan ve Faktor Analizi

Bilesen
Anket Sorulan 1
Isletmemiz sik sik yeni fikirler dener. 0,819
Isletmemiz isleri basarmak i¢in yeni yollar arar. 0,840
Isletmemiz faaliyetleri gelistirecek yeni metodlar dener. 0,860

Isletmemiz pazarda yeni mal ve hizmetleri sunan isletmeler

arasmdadir. 0,772

Isletmemizin ortaya ¢ikardigi yeni mal ve hizmetler son 3 yil iginde

artmustir. 0,797
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Yenilik faktorii kendi iginde alt faktorlere ayrilmamistir. Sadece bes
sorudan olustugu i¢in tek bir faktor olarak kiimelenmistir. Bu nedenle higbir isim
degisikligine gidilmeden diger analizlere dahil edilmistir. Ayrica miikemmele
yakin bir olan KMO degeri 0,837 olarak tespit edilmistir. Bununla birlikte, faktor
analizi sirasinda, 0,500’den daha diisiik yiik alan faktor olmadigi icin Olgekte tiim
sorular yorumlarda kullanilmigtir. Tablo 18.’de firma performansi dl¢eginin faktor

analizi gosterilmektedir.

Tablo 18.Firma Performansi Olgeginin Faktor Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Tedbir 0,888
Kiiresellik ve Bartlett Testi Yaklasik
909,006
Ki-Kare
df 45
Sig. ,000

Yapilan bu analiz firma performansi iizerinde gergeklestirilmistir. Analiz
yapilirken SPSS’ de faktor sayisi 6nceden belirlenip higbir zorlama yapilmamastir.
Bu sayede anketi dolduranlarin cevaplarina hi¢bir sekilde miidahale edilmemis ve
verilerin objektif bir sekilde analiz edilmesi saglanmistir. Firma performans: toplam
on sorudan meydana gelmis ve kendi icerisinde alt faktore ayrilmamustir. Ayrica
herhangi bir isim degisikligine gidilmemistir. Milkemmele yakin olan KMO degeri
ise 0,888 olarak tespit edilmistir. Her soru kendi faktor yiikii almis ve tiim faktorler
0,888’1in altinda ¢ikmugtir. Tablo 19.’da firma performanst dl¢ceginin faktor analizi,

sorular1 ve sorularmn aldig: faktor yiikleri gosterilmektedir.
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Tablo 19.Firma Performansi Olgeginin Sorulari ve Faktér Analizi

Bilesen
Anket Sorulan 1
Oz sermayenize oranla net karliigmiz 0,806
Vergi 6ncesi ortalama net karliliginiz 0,839
Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net karliliginiz 0,805
Pazara sundugunuz yeni tirlinlerin finansal basarisi 0,762
Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz 0,835
Satiglarimizdaki yillik ortalama artig 0,817
Pazara sundugumuz yeni {iriin sayisindaki artis 0,758
Calisan saymizdaki artig 0,747
Yeni miisteri saymizdaki artig 0,818
Genel olarak pazardaki rekabet giiciiniizdeki artig 0,804

Son olarak, arastrmanin bagimli degiskeni olan firma performansima ait tiim
degiskenler tek bir faktor altinda toplanmistir. Bu durum bize sorularin ¢alisanlar
tarafindan biitlinlik oldugu varsayilarak cevaplandigin1 gostermektedir. Firma
performansi degiskeninin faktor dagilim sonuglari tablo 4.19.” de gosterilmektedir.
Firma performanst faktoriinin KMO degeri 0,888 olarak belirlenmistir. Bagimli
degiskenin faktor analizi ile birlikte bir sonraki asamada uygulanacak olan

korelasyon analizinin tiim bilesenleri hazir hale getirilmistir.

4.7.Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii, derecesini veya giiciinii belirtmek
icin en sik kullanilan istatistik yontemine korelasyon analizi denir. Dogrusal iliskileri
ortaya ¢ikaran bir analiz olup, korelasyon katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger
bir degiskendeki degisimin ne kadarini agikladigini gostermektedir. Degiskenler
arasindaki karsilikli iligkiyi gosteren korelasyon analizi, sebep-sonug iligkisini
gostermemektedir. Bir bagimli ve bir bagimsiz degisken arasinda aranabildigi gibi,
iki bagimli ya da iki bagimsiz degisken arasinda da etkilesim olup olmadigi

aranabilmektedir. Korelasyon katsayis1 bir oran olup, -1 ile +1 arasinda bir deger
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almaktadir. Pozitif degerler; direkt yonlii dogrusal iliskiyi temsil ederken, negatif

degerler ters yonlii bir dogrusal iliskiyi temsil etmektedir. Bu katsaymin sifir (0)

degerini almasi ise arastirmaya dahil edilen degiskenler arasinda dogrusal bir

iligkinin olmadigim gostermektedir (Késedagi, 2014, 58). Tablo 20.’de degiskenlere

ait korelasyon analizi gosterilmektedir.

Tablo 20.Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Birlik ve | Ogrenm Yenilik Yapisal | Yeniden Firma
Otokontrol | e Algisi Degisim | Yapilanma | Performansi
Pearson. 1 776" | 654 | 738" 441" 686"
Correlation
Birlik ve Sig. (2-
Otokontrol | -5 0 0 0 0 0
tailed)
N 120 120 120 120 120 119
Pearson 776" 1 656" | 729" 424" 6617
. Correlation
Ogrenme .
Sig. (2-
Algisi tailed) 0 0 0 0 0
N 120 120 120 120 120 119
Pearson 654" 656" 1 648" 356" 644"
Correlation
Yenilik Sig. (2-
tailed) 0 0 0 0 0
N 120 120 120 120 120 119
Pearson 738" 729" | 648" 1 643" 761"
Correlation
Yapisal .
v Sig. (2-
Degisim tailed) 0 0 0 0 0
N 120 120 120 120 120 119
Pearson 4417 | 44" | 356 | 643" 1 540"
Correlation
Yeniden Sig. (2-
Yapilanma tailed) 0 0 0 0 0
N 120 120 120 120 120 119
gea“‘l’“ . 686" 6617 | 644™ | 7617 ,540™ 1
Firma orrelation
Performan | Sig. (2-
o tailed) 0 0 0 0 0
N 119 119 119 119 119 119

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Faktor analizlerine miiteakiben Olgekte yer alan tiim degiskenlerin alt
faktorleriyle birlikte karsilikli 1iligkilerini incelemek icin korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon analizi kapsaminda, 6grenen organizasyon ve degisim
mithendisligi faktorleri alt boyutlarinin yami sira, tiim degiskenler analize dahil
edilmistir. Analize bakildiginda tiim bilesenlerin hem birbirleriyle hem de firma
performans: ile iligkili oldugu gdzlemlenmektedir. Ik olarak, 6grenen
organizasyonun alt faktorleri incelendiginde, birlik ve otokontrol’ iin 6grenme
algisi ile yiiksek diizeyde iliskili oldugu goriilmektedir. Bu sonug bize alt kiimeler
arasinda etkilesim oldugunu gostermektedir. Esas olarak, birlik ve otokontrol ile
firma performansi arasindaki korelasyon seviyesi 0,686 olarak tespit edilmistir.
Ogrenme algis1 ve firma performans: arasindaki korelasyon seviyesi daha diisiik
olup, 0,661’ dir. Analizde dikkat ¢eken en onemli unsurlardan birisi de d6grenen
organizasyona bagl alt faktorler olan birlik ve otokontrol ile 6grenme algisinin
arasinda 0,776’lik bir iliski oldugudur. Kisaca, 6grenen organizasyonun iki alt
faktoriiniin de firma performansi ile etkilesim halinde oldugu goriilmektedir.
Degisim mithendisligi faktoriiniin alt faktorlerinden olan yapisal degisim ile firma
performanst arasinda 0,761°lik bir korelasyon bulunmustur. Bununla birlikte
yeniden yapilanma ile firma performansi arasinda 0,540’lik bir iligki vardir.
Yapisal degisim ile yeniden yapilanma arasinda 0,643’likk bir iliski oldugu
goriilmektedir. Alt faktorlerin hem birbirleri ile hem de diger alt ve ana faktorlerle
etkilesimi bulunmaktadir. Ayni sekilde yenilik ile firma performansi faktorlerine

bakildiginda 0, 644’lik bir iligki oldugu goriilmektedir.

Bununla birlikte yeniden yapilanma ile yenilik faktorii arasmmda empati
faktorii 0,356 diizeyinde, 6grenme algis1 faktori ile 0,424 diizeyinde iliski vardir.
Yeniden yapilanma faktorii firma performans: ile 0,540’ lik iliskilidir. Ozellikle
yapisal degisim faktorii bagimli degisken olan firma performansi ile %761°lik
korelasyon yiikiiyle performans {lizerinde en yliksek etkiye sahiptir.
Etkilesimlerinin pozitif ve dogrusal yonde oldugu bulunmustur. Bu analizde dikkat
cekici en onemli unsur 3 bagimsiz degiskenin alt boliimleri ile birlikte bagimli
degisken olan firma performansi iizerinde etkili oldugunun ortaya ¢ikmasidir.

Ayrica degiskenlerin kendi iglerinde yiiksek iliskiye sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Ornegin, dgrenen Orgiitiin alt faktorleri kendi igerisinde 0, 776 lik iliski diizeyine

sahiptir.

Korelasyon tablosu arastrmacilara birebir iliskilerdeki anlamlilik
diizeylerini gosterdigi icin ve birden fazla bagimsiz degiskenin yer aldigy,
birbirlerini gdlgeleme ihtimallerinin oldugu bir arastirmada c¢oklu regresyon
modelleri kullanilmalidir. Bu nedenle, arastirmanin bundan sonraki kisminda

regresyon analizlerine yer verilecektir.

4.8.Regresyon Analizi

Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligkiyi incelemek
amactyla kullanilan analiz yOntemidir. Degiskenler arasindaki neden-sonug
iligkisini bulmamiza destek olur (Burmaoglu, 2013, 13-14). Arastirmada coklu

regresyon analizi kullanmilmistir. Tablo 21.” de regresyon analiz sonuglari

gosterilmektedir.
Tablo 21.Regresyon Analizi
Standartlastirilnis
Model Katsayilar
B IS-It:t.a Beta t Sig.
(Constant) 0,469 | 0,364 1,288 | 0,200
Birlik ve Otokontrol 0,171 | 0,099 0,170 |1,720| 0,088
Ogrenme Algisi 0,072 0,103 0,069 0,700 | 0,486
! Yenilik 0,195| 0,079 | 0,199* |2,469| 0,015
Yapisal Degisim 0,370 | 0,105 |0,378** |3,514| 0,001
Yeniden Yapilanma 0,101 | 0,061 0,123 |1,664 | 0,099
F: 40,932 R’: 0,644

Bagimlh Degisken: Firma Performanst ~ *P < 0,05 **P<0,01

Regresyon analizinde ilk olarak Ogrenen organizasyonlar, yenilik ve
degisim miithendisliginin tim faktorleri degerlendirmeye almmustir. Toplam dort
alt bagimsiz degisken ve bir iist bagimsiz degisken ile bagimli degiskenin dahil

edildigi analizde ortaya ¢ikan bulgular, yenilik ve yapisal degisim faktorlerinin
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firma performans1 {izerinde dogrudan ve pozitif yonde etkili oldugunu
gostermektedir. Firma performansindaki degisimlerin bu iki bagimsiz degisken
tarafindan gergeklestigi agiklanmaktadir. Ogrenen organizasyonun alt faktdrlerinin
ve degisim mihendisliginin alt faktéri olan yeniden yapilanmanm firma
performansimi etkilemedigi gorilmiistiir. Beta degerlerine bakildiginda en yiiksek
oran yapisal degisim faktoriinde 0,378 ile goriilmektedir. F degerinin 40,932
bulundugu modelde anlamli ¢ikan bagimsiz degiskenlerin hata orani %35’in
altindadir. Regresyon analizinde degerlendirme yapilirken dikkat edilmesi gereken
en Oonemli nokta, belirlilik (determinasyon) katsayisidir. Bagimlh degiskenlerdeki
degisimlerin 0,644 1 yenilik ve yapisal degisim faktorleri tarafindan
aciklanmaktadir. Geri kalan %35.6” lik kisim bu testin arastirma konusu degildir.
Bu modelde, 0,644 olan bu katsayr sosyal bilimler alaninda kabul edilen
ortalamanin yaklasik 2 katidir. Sekil 6. da 6grenen organizasyon alt faktorleri,
yenilik faktorii ve degisim miihendisligi alt faktorlerinin firma performansi

iizerindeki etkileri gosterilmektedir.

BIRLIK VE OTOKONTROL | ~._
OGRENME ALGISI | --___ Ttea
— oor O * FIRMA
YENILIK ’ > PERFORMANSI
YAPISAL DEGISIM >
YENIDEN YAPILANMA -
Sekil 4.Arastirma Modeli

Sekil 6.’da kesik c¢izgili oklar firma performans: iizerinde etkisi olmayan
degiskenleri ifade ederken, diiz oklar firma performansinin degiskenden etkilendigini
ifade etmektedir. Regresyon analiz sonucglarma bakilarak hazirlanan arastirma
modelinde yenilik ve yapisal degisim calismalarinin firma performansina dogrudan
ve pozitif yonde etkisinin oldugunu, birlik ve otokontrol, 6grenme algist ve yeniden

yapilanma faktorlerinin ise firma performansina etkisi olmadigini gostermektedir.
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SONUC

Bu c¢alismada, 6grenen organizasyonlar, yenilik ve degisim miihendisliginin
firma performansi iizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirmalar 1s13inda, yapisal
degisim uygulamalarmma sahip ve yeniligi takip eden isletmelerin firma
performanslarmin yiiksek olduguna ulasilmistir. Bu arastrmada ortaya c¢ikan
sonuglar isletme calisanlar1 ve akademisyenler i¢in olduk¢a anlamlidir. Yenilik
stratejisi uygulayan bir isletme yapisal degisim uygulamalarini kullanarak firma
performansi arttirabilmektedir. Ciinkli yeniligi takip etmek ve yenilik¢i hareket
ederken yapisal degisim uygulamalari ile firma performansini olumlu etkileyerek net
karliigmi arttrmaktadir. Isletmenin kendisini yenilemesi, rekabet avantaji
saglamasina dolayisiyla yasamini uzun yillar devam ettirmesine destek olurken

firmanin performans diizeyini de olumlu yonde etkilemektedir.

Arastirmada, 6grenen organizasyon ve degisim miihendisligi birbirini etkiler
nitelikte ¢alismalardir. Bu durum arastirmaya katillan kisiler tarafindan anlamli
bulunmaktadir. Bununla birlikte 6§renen organizasyon caligmalar1 tek basina firma
performansmi  etkileyememektedir. ~ Ogrenen  organizasyon ve  degisim
mithendisliginde yeniden yapilanma birbirini desteklemekle birlikte kullanimlari
farkliliklar icermektedir. Amac¢ olarak Ogrenen organizasyon Ogrenmeyi hedef
alirken, degisim miihendisligi degisimi gerceklestirmeyi hedef almaktadir.
Isletmelerin dgrenmeye olan ilgileri ve calisanlarin 6grenme algisina sahip olmalari
orgilitiin gelismesi agisindan faydalidir fakat arastirmaya gore 6grenme algisina sahip
olmanm firma performansmna dogrudan etkisi bulunmamaktadir. Isletmelerde
o0grenme Orgiitiin devamliligini garanti eden temel amag olmakla birlikte ¢alisanlarin
ogrenmesi bir harcama degil, yatirim olarak goriilmelidir. Isletmelerde dgrenmeye
verilen destegin de firma performansmna dogrudan etkisi bulunmadigi analizde
goriilmektedir. Isletmelerde yonetici ve calisanlarin deneyimlerini canli tutan bir
diyalog gelistirilmeli ve basarisizlikla sonuclanan faaliyetler analiz edilerek isletme
geneli ile paylasiimalidir. Isletmedeki bu bilgi paylasimi ile kendi igerisinde ortak
ama¢ ve vizyon birligine varabilir fakat tiim bu 6grenme ile ilgili kavramlarin
uygulanmasi firma performansini dogrudan etkilemez. Ayrica ¢alisanlar 6grendikleri

ve ortak amag birligine vardigi isletmede isletmenin gelecegini belirlemede katilimc1
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olarak da bulunmayi talep edebilirler. Isletme kendi karar ve faaliyetlerini siirekli
sorgulayarak hareket edebilir ama bu durumun da firma performansina dogrudan
etkisi bulunmamaktadir. Calisanlar 6grenmek icin piyasa ve piyasa sartlarmi siirekli
sorgulayabilirler ama bu 6grenme kendi gelisimlerinde bir deger yaratirken firmanin
karliligmi dogrudan etkilememektedir. Miisterilerinde satin alacaklar1 {iriin veya

hizmetin pazarii sorgulamalarinin firma performansina dogrudan etkisi yoktur.

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda sebep-sonug iligkisinin incelendigi
analiz kisminda sadece iki faktoriin yiiksek beta degeri alip anlamli ¢ikmasi ve diger
3 alt faktorii golgelemesi belki de arastrmanin en ¢arpict sonucudur. Tim
degiskenler birbirleriyle yiiksek iliski igerisindeyken yapisal degisim ve yenilik
faktorleri ¢alisanlarin ve yoneticilerin daha fazla 6nem vermeleri nedeniyle baskin
faktor olarak on plana c¢ikmislardir. Bir sirketin mali ve biliylime performansini
arttrmak i¢in siireclerin hizli ve kokten degismesi, list yonetimin siirekli kontrolii
elinde tutmasi, icat ve kesiflere oncelik vermesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Yine ayni
sekilde iirlin, hizmet ve siireglerdeki yeniliklere verilen 6nem ve yapilan yatirimlar
isletme performansmi dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir. Yoneticiler dogru
bir degisim miihendisligi teknigi kullanarak firma performansini arttirabilirler. Ayni
sekilde bir sirketteki Ar-Ge biit¢esinin desteklenmesi ve inovasyona yapilan yatirim
dinamik bir piyasada ayakta kalmak i¢in zorunluluk haline gelmistir. Ortaya ¢ikan
analiz sonuglar1 firmalarin degisime hizli adapte olmalar1 ve yenilik stratejileri

konusunda 6ncii sirket olmalar1 gerektigini gostermektedir.

Yapisal degisim ve yeniligin firma performanst iizerindeki etkilerinin
incelendigi bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar yonetici ve akademisyenler icin bir
hayli anlamlidir. Yoneticilerin isletmelerine hizli ve kokten degismeler getirerek
pazarda giiclii bir yere sahip olmalar1 beklenir. Arastirmaya gore, hizli ve kokten
degisimin firma performansina olumlu katkilar1 oldugu yani firma performansini
dogrudan etkiledigi goriilmektedir. Ciinkii degisimin en dnemli 6zelligi hizidir ve bu
hiza yetismek kolay degildir, risk almak ve kokten degisimler yaparak firma
performanst arttirilabilir. Risk alarak degisimleri kokten hizli bir sekilde yasama
geciren yonetici igin en mantikli yerde gergeklestirilmesini saglamalidir. Degisim

miihendisligi list diizey yoneticiler tarafindan yonetilmelidir. Degisim miithendisligini
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gerceklestiren iist diizey yOnetici degisime karsi i¢ ve dis direnglerin olacagini da
hesaplamali ve bu dogrultuda mantikli kararlar almalidir. Ayrica, bir risk olan
teknolojinin her gecen giin gelistigi diinyamizda firmalarin bu teknolojiyi takip
etmesi firma performanslarin1 arttrrmaktadir.  YOneticiler yapisal degisimi
gergeklestirirken mantikli gordiikleri yerde isi gerceklestirmeleri gerekmektedir.
Yani degisimi mantik ¢ercevesinde diisiinerek uygulamalar1 gerekmektedir. Degisim
mithendisligi uygulamalarint gerceklestiren {ist diizey yoneticiler yOnetimi
hiyerarsiden sadelige dogru degistirmelidir. Giinlimiizde de Ornekleri bulunan
basarili isletmelerde hiyerarsik yapi yerini sadelie birakmis ve zamanla daha
samimi ve basarili isletmeler ¢ogalmistir. Ayni zamanda firma performansini
arttirmak i¢in pazarda bulunan benzer isletmelerle aralarinda kiyaslama teknikleri
kullanmalar1 gerekmekte ve bu dogrultuda gerekli goriiliiyorsa tekrar degisikliklere
gidilmelidir. Firmalar pazardaki benzer isletmeler ile bilgi alis verisinde bulunarak
performanslarmi yiikseltebilirler. Bu bilgi aligverisi, isbirligi kurulmasina, takim
caligmasi ruhunun yaratilmasima aracilik edecek ve firma performansini pozitif yonde
etkileyecektir. Boylece hem firmanin performansi yiikselise gecip hem de pazarda
isbirligi ivme kazanacaktir. Ust diizey yoneticilerin benzer isletmelerle kiyaslama ve
isbirligi yapmalar1 gerekmekte olup, bunu yonetim stratejisi olarak kabul ederek
ylriitmeleri  firmanin  performansmi arttirarak, firmaya basar1 ve ustalik
saglayacaktir. Tiim bunlara ek olarak pazara yeni iiriin veya hizmetler sunabilen ve
bu pazardaki yeni liriin veya hizmetin pazardaki siirecini yonetebilen isletmeler
basariy1 yakalayabilirler. Bununla birlikte isletmelerin pazardaki {iriin agiklarini

kesfetmeleri, pazara bu agiklar1 giderecek yeni liriinler sunmalar1 basar1 getirecektir.

Isletmeler kendilerini yenilige ve degisime kapatmamalidir. Yeniligi
getirebilmek i¢in sik sik yeni fikirler denemeleri basarili olmalarimi saglar. Pazara
yenilik sunmayan isletmelerin performansi yenilik sunanlara oranla daha diisiik
olacaktir. Bu degisim ve yenilik siireklilik kazandig1 zaman ise pazar hareketlenecek
ve isletme de kazanacaktir. Isletmeler faaliyetlerini siirdiiriirken bazen tikamikliklar
yasayabilirler ve bu durumu asmak icin yeni yollar ararlar. Basarili isletmeler yeni
yollar aramaktan c¢ekinmeyen isletmelerdir. Faaliyetlerini gerceklestirirken yeni
metotlar deneyen isletmelerin performansi ve karlilik oranlarinin digerlerine oranla

yiiksek olmas1 beklenmektedir.
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Degisim miihendisligi teknikleri uygulanirken geg¢misin biitiin kural ve
uygulamalarmi bir kenara itmek firma performansini arttirmamaktadir. Bunun nedeni
gecmise bakarak gelecegin tasarlanmasi gerektigi seklinde agiklanabilir. Tim
kurallarin bir kenara itilmesi ¢ok biiyiik bir risk tagimaktadir. Kurallar isletmenin
disiplini i¢in gerekli bir faktordiir. Sirketin bastan asagiya yeniden yaratilmasinin
firma performansma olumlu etkisi bulunmamaktadir. ise sifirdan baslamak yerine
var olan degerler yenilenerek ve gelistirilerek islem uygulanmalidir. Standartlarin
kaldirilmas1 firma performansinm performansa olumlu etkisi olacagi sdylenemez. Bir
isletmede sorunlar oldugunda miidahale gecikmemeli ve aninda ¢6ziim
mekanizmalart uygulanmalidir. Genel kontrol mekanizmalar1 ile takip edilen

isletmeler de bu uygulamanimn performansa olumlu etkisi oldugu bulunmamuistir.

Arastirmanin en 6nemli kisit1 olarak tespit edilen 6rneklem kitlesinin kiiresel
dlcege kiyasla yetersiz kalmasidir. Ilerleyen zamanlarda bu alanda ¢alisma yapacak
akademisyenlere daha genis bir 6rneklem kitlesine ulagmalar1 gerektigi konusunda

Ooneride bulunulmaktadir.
Hipotezler

H1. Firmalarin 68renen organizasyon stratejisi kullanmalar1 performanslarmi

dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Anketin ilk 15 sorusunun incelemis Ogrenen organizasyon faktorii, anketin
41-45 arasindaki sorularm incelemis oldugu firma performans: faktorii ile birlikte
degerlendirildiginde, yapilan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine
gore Ogrenen organizasyonun firma performansi lizerinde dogrudan bir etkisinin

olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Boylece H1 hipotezi dogru kabul edilmemektedir.

H2. Firmalarmn yenilige verdikleri 6nem performanslarini dogrudan ve pozitif

yonde etkilemektedir.

Anketteki 16-20 arasindaki sorularin incelemis oldugu yenilik faktori,
anketin 41-45 aras1 sorularin incelemis oldugu firma performansi faktori ile birlikte
degerlendirildiginde, yapilan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine

gore yeniligin firma performansi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna

78



ulasilmistir. Boylelikle H2 hipotezi dogru kabul edilmistir. Beklenildigi gibi
sirketlerde yenilik firmalarin performansini dogrudan ve pozitif yonde etkilemistir.

Hipotez ile sonug beklenen yonde ¢ikmistir.

H3.Firmalarin degisim mithendisligi tekniklerini kullanmalar1

performanslarini dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Anketteki 21-35 arasindaki sorularin incelemis oldugu yenilik faktori,
anketin 41-45 aras1 sorularinin incelemis oldugu firma performans: faktorii ile
birlikte degerlendirildiginde, yapilan faktdr analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizine gore degisim miihendisligi faktoriiniin alt faktorii olan yapisal degisim
faktoriiniin firma performans: ilizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmistir. Degisim miihendisligi ana faktoriiniin alt faktorii olan yeniden
yapilanmanm firma performansmna pozitif ve dogrusal ydnde etkisi
bulunmamaktadir. Boylelikle H3 Hipotezi kismen dogru kabul edilmistir. Sirketlerde
yapisal degisim caligmalar1 firma performansini dogrudan ve pozitif yonde

etkilemistir. Hipotez ile sonug¢ kismen beklenen yonde ¢ikmaistir.

Yapilan bir¢ok arastrmaya gore, yeniligin firma performansmni arttiran bir
deger oldugu goriilmektedir. Firmalar performansmi yiikseltmek icin yenilik
calismalar1 yaparak rekabet {stiinliigi kazandiklar1 gibi yasamlarini devam
ettirebilmeleri de bu ¢aligmalarla saglanir. Isletmeler piyasada varolan yenilikleri
takip ederek ve piyasaya yeni mal veya hizmetler sunarak performans diizeylerini
arttirabilirler. Buna ek olarak isletmelerde inovasyon diisiinceyi destekleyen seminer

ve egitimler ile firmalarma bir farkindalik kazandirabilirler.

Ozetle, tiim bu sonuglara genel olarak bakildiginda mali ve biiyiime
performansinda artig bekleyen firmalarin ¢alisan yapisina uygun bir yonetim modeli
belirlemeleri, orgiit alt yapis1 ve kiiltiirline uygun bir yapisal degisiklige gitmeleri ve
inovasyonu bir rekabet stratejisi olarak benimseyip i¢inde bulunduklari dinamik
pazarda biiylime stratejileri izlemesi gerekmektedir. Her sayisal arastirmada oldugu
gibi bu calismanin da bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki ve en 6nemlisi,
arastirma evreninin ve Orneklem grubunun dar kapsamli olmasidir. ikinci olarak

anketin uygulandig1 calisan ve yoneticiler bazi sorular1 yanitlamakta cekince

79



gostermislerdir. Son olarak da bu konuyla ilgili kurulan arastirma modeli eldeki
Olgeklerle smirhdir. Kiiresel anlamda bir genelleme yapmak icin daha fazla

ornekleme ve herkes tarafindan anlasilir 6l¢eklere ihtiya¢ duyulacaktir.
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Ek-1 Anket Formu Ornegi
Sayin Katihmel,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Ogrenen
Organizasyon, Yenilik ve Degisim Miihendisligi Uygulamalarinin Firma
Performansi Uzerindeki Etkileri” isimli arastirmanin deneysel kismi ile ilgilidir.
Bu aragtirma calismasi tamamen akademik bir amaca yonelik olup, ¢alismanin
amaci; egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi dnemle ilgili veriler elde ederek bu
hususta anlamli1 bilimsel sonuglara ulagabilmektir.

Gonderilecek cevaplar Kkesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme ad1
belirtmeksizin genel ve ortalama oOzellikler seklinde, bu arastirmaya katilan
sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi
goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla
biitiin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi ig¢in
biiyiik 6nem arz etmektedir. Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarmizda
basarilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu: Yrd. Doc. Dr. Erkut ALTINDAG
erkutaltindag@beykent.edu.tr

Arastirma Sorumlusu: Nuran KAYA (Yiiksek Lisans Ogrencisi)
nuran.kaya.1980@gmail.com

Isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Ad1

Faaliyet Alanmin Sinirlari ] Bolgesel [ ]Ulusal [ ] Uluslararasi

Faaliyet Gosterdigi Sektor  :[ ] Gida/igecek/Tiitiin [ ] Agag/Kagit/Basim
[] Ilag/T1bbi Cihaz.

[ ] Giyim/Tekstil/Deri [ | Mak-Te¢h/Metal Esya [ | Otomotiv

[] Mobilya [ |Bankacilik/Finans [ ] Ana Metal

[ IBilisim [ ] Telekomiinikasyon [ | Diger

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi1 ve Soyadi (zorunlu degil) :

Calist1g1 Departman : []Uretim [_]Muhasebe [_|Personel [ ]Satis/Pazarlama
[ IDiger

Unvani / Statiisii : []isletme Sahibi/Ortagil |Ust diizey yonetici [ |Orta
diizey yonetici ~ [_]Alt kademe yonetici

Yas1 . Cinsiyeti

Egitim Durumu [ 1kogretim [ ] Lise [ ] Yiiksekokul

[ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans [ | Doktora
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Asagidaki sorular sirketinizin Ogrenen Organizasyonu ile ilgilidir. Bu dlcekte;
(1) Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)

Cogunlukla katillyorum ve (7) Tamamen katiliyorum secenegini temsil

etmektedir.

A. Ogrenmeye Olan Kararhlik

Isletmemizin rekabet avantaji yaratmasinda
ogrenme anahtar faktor olarak goriilmektedir.

Isletmemizin gelismesinde 6grenme anahtar
faktor olarak goriilmektedir.

Isletmemizde ¢alisanlarin 6grenmesi harcama
degil yatirim olarak goriismektedir.

Isletmemizde 6grenme orgiitiin devamliligini
garanti eden temel arag¢ olarak goriilmektedir.

OO g |
OO g |
OO g |
OO g |
OO g |
OO g |
OO g |

B. Paylasilan Vizyon

Isletmemizde ¢alisanlarca paylasilmis ortak bir
amag birligi vardur.

Isletmemizin vizyon ve degerleri tiim
departmanlar ve calisanlar tarafindan
benimsenmistir.

Tiim ¢alisanlar isletmemizin amaglarina ulagsmasi
icin ¢aba sarf etmektedir.

Calisanlarimiz kendilerini orgiitiin gelecegini
belirlemede katilimci olarak gérmektedir.

0| O

0| O

0| O

0| O

0| O

0| O

0| O

C. Acik Fikirlilik

Isletme olarak kendi kararlarimizi ve
faaliyetlerimizi siirekli sorgulariz.

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

Isletmemizde calisanlar, piyasay1 ve piyasa
sartlarini siirekli sorgular.

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

Isletme olarak miisteriler ve pazar ile ilgili
bilgileri siirekli olarak sorgulariz.

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

D. Isletme i¢i Bilgi Paylasim

Isletmemizin ydnetici ve ¢alisanlar arasmda
deneyimlerimizi canli tutmayi saglayan iyi bir
diyalog vardir.

Isletme olarak basarisiz faaliyetlerimizi analiz
eder ve edindigimiz deneyimleri isletme geneli
ile paylasiriz.

Isletmemizin faaliyetlerinden edinilen
deneyimleri paylasabilecegimiz 6zel
mekanizmalar (sistem vb. ) vardir.

Isletmemizde iist yonetim olarak bilgi
paylasimimin énemini stirekli vurgulariz.

I T B I R O

I T B I R O

I T B I R O

I T B I R O

I T B I R O

I T B I R O

I T B I R O
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Asagidaki sorular Yenilik ile ilgilidir. Bu 6l¢ekte; (1) Tamamen katilmiyorum,

(2) Cogunlukla katilmyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katihlyorum, ne
katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katihyorum ve (7)
Tamamen katihlyorum secenegini temsil etmektedir.

YENILIK

1

2

3

5

Isletmemiz sik sik yeni fikirler dener.

Isletmemiz isleri basarmak icin yeni yollar arar.

Isletmemiz faaliyetleri gelistirecek yeni metotlar
dener.

Isletmemiz pazarda yeni mal ve hizmetleri ilk
sunan igletmeler arasindadir.

Isletmemizin ortaya ¢ikardig1 yeni mal ve
hizmetler son 3 y1l icinde artmustir.
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Asagidaki sorular sirketinizin Degisim Miihendisligi ile ilgilidir. Bu élcekte; (1)

Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen

katilmiyorum, (4) Ne katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katilhyorum, (6)

Cogunlukla katillyorum ve (7) Tamamen katiliyorum secenegini temsil

etmektedir.

A.Degisim Miihendisligi

1

2

3

4

5

Degisim Miihendisligi, baz1 durumlarda kurumun
kimliginin, liriin ve hizmetlerinin yapisimin ve
temel stratejilerinin yeniden yaratilmasina neden
olur.

Stireclerde hizli ve kokten degismeleri 6ngoriir.

Degisim Miihendisligi’nin basarili olmasi i¢in en
iist diizey yoneticiler tarafindan yonetilmesi
sarttir.

g o

Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki iki ana
orgiitsel problem degisime kars1 gosterilen direng
ve teknolojik smnirlamalardir.

Orgiitlerde isin en mantikli yerde
gerceklestirilmesini saglar.

Orgiitlerin yapilarinin hiyerarsiden sadelige
dogru degismesini saglar.

Icat, kesif, yaraticilik ve sentez igerir.

B.Degisim Miihendisligi Algis1

Degisim Miihendisligi, gecmisin biitiin kural ve
uygulamalarmi bir kenara itmektir.

Sirketin bastan asagiya yeniden yaratilmasidir.

Ise sifirdan baslamak demektir.

[ T O O O O I
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C.Degisim Miihendisligi Yapisal Kurallan

Degisim Miihendisligi sistemi gelistirmekten HiIER NN E e
cok, kokli degisimi amaglar.

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda isler tek
bir is olarak birlestirilmeli ve kararlar isin yerine EE N W

getirildigi noktada alinmalidir.

Degisim Miihendisligi uygulanan siire¢lerin en
onemli ortak 6zelliklerinden biri de EE N W

standartlasmanin kaldirilmasidir.

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda,
ekonomik deger yaratmayan aninda kontrol NN ENE RN
mekanizmalar1 yerine genel kontrol
mekanizmalari kullanilmalidir.

Sirketimizde; benzer isletmeler ile kiyaslama
yapmak amaciyla bilgi alis verisinde OO Oyagigit
bulunulmaktadir.

Asagidaki sorular sirketinizin performansi ile ilgilidir. Bu 6lcekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihhyorum, (6) Cogunlukla
katihyorum ve (7) Tamamen katilyorum secenegini temsil etmektedir.

FiIRMA PERFORMANSI L1213 ]147]5

Oz sermayenize oranla ortalama net karliligmiz

Vergi 6ncesi ortalama net karliliginiz

Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net gelir

Pazara sundugunuz yeni tirlinlerin finansal
basarisi

Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz

Satiglarimizdaki yillik ortalama artis

Pazara sundugumuz yeni iirlin sayisindaki artis

Calisan saymizdaki artis

Yeni miisteri saymizdaki artig

Oddodo ddod
OO dodo o oo
OO dodo o oo
OO dodo o oo
OO dodo o oo
oo odigg e«
I I A A

Genel olarak pazardaki rekabet giiciiniizdeki artig
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