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ÖZET 

DİNAMİK YETENEKLERİN VE PERSONEL GÜÇLENDİRMENİN 
ÖRGÜTSEL PERFORMANS ÜZERİNDEKİ ETKİLERİ: GÜNEY 

MARMARA BÖLGESİ’NDE FAALİYET GÖSTEREN SANAYİ 
KURULUŞLARI ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA 

Araştırma, dinamik yetenekler, personel güçlendirme ve örgütsel performans olarak 

üç temel konuyu kapsamaktadır. Konunun daha iyi anlaşılabilmesi için öncelikle literatür 

kısmında dinamik yetenekler, personel güçlendirme ve örgütsel performans konuları ele 

alınmakta, daha sonra bu konuların birbirleriyle ilişkileri benzer çalışmalar yardımıyla 

açıklanmaktadır. Çalışmanın evreni ve örneklemi, Türkiye’nin sanayi bakımdan gelişmiş 

bölgeleriden biri olan Güney Marmara Bölgesi’ni kapsamaktadır. Tezin amacı ise; Güney 

Marmara Bölgesi’nde yer alan sanayi işletmelerinin dinamik yeteneklerini ve personel 

güçlendirme durumlarını belirlemek ve bunların örgütsel performansa etkisini ortaya 

koymaktır. Araştırmaların çoğunun batılı işletmeler üzerinde gerçekleştirildiği göz önünde 

bulundurulduğunda, gelişen bir ekonomi de faaliyet gösteren işletmelere ait olan 

sonuçların akademik literatüre de katkı sağlaması beklenmektedir. Bu çalışmada 

işletmelerin alt, orta ve üst düzey yöneticilerine araştırma kapsamında basit tesadüfi 

örnekleme tekniği kullanılarak anket uygulanmıştır. Anket formları yöneticilere Ekim 

2018- Ocak 2019 dönemi arasında elden, posta ve e-posta yoluyla ulaştırılmış ve yine bu 

yöntemlerle geri toplanmıştır. Bu bağlamda analizler 414 anket formu üzerinden 

gerçekleştirilmiştir. Araştırma sonucunda yöneticilerin büyük çoğunluğunun işletmelerin 

dinamik yeteneklerini, personel güçlendirmelerini ve örgütsel performanslarını önemli 

buldukları görülmüştür. Özellikle örgütsel performans üzerinde dinamik yeteneklerin ve 

personel güçlendirmenin etkili olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Sonuç olarak işletmeler 

örgütsel performanslarını artırmak için dinamik yeteneklerin ve personel güçlendirmenin 

önemini görmektedirler. 

Anahtar Kelimeler: Dinamik Yetenekler, Personel Güçlendirme, Örgütsel 

Performans, Sanayi İşletmeleri, Güney Marmara Bölgesi. 
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ABSTRACT 

THE EFFECTS OF DYNAMIC CAPABILITIES AND 

EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL PERFORMANCE: A 

RESEARCH ON INDUSTRIAL ORGANIZATIONS IN SOUTH 

MARMARA REGION 

The research includes three main topics: dynamic capabilities, empowerment and 

organizational performance. In order to understand the subject better, first of all in the 

literature, dynamic capabilities, empowerment, and organizational Performance issues are 

discussed and then the relations of these subjects with each other are explained with the 

help of similar studies. The population and sample of the study comprise South Marmara 

Region which is Turkey's one of the industrially developed region. The aim of the thesis is 

to determine the dynamic capabilities and empowerment situation of industrial enterprises 

in the South Marmara Region and to reveal their impact on organizational performance. 

Moreover, considering that most of the researches are carried out on western enterprises, 

the results of the enterprises that operate in a developing economy are expected to 

contribute to the academic literature. Questionnaires were conducted to the lower, mid-

level and the senior managers of the enterprises by using simple random sampling 

technique. The questionnaires were delivered to the managers by hand, mail, and via e-

mail between October 2018 and January 2019 period and collected back again by these 

methods. In this context, the analyses were carried out through 414 questionnaire forms. 

As a result, it is seen that the majority of managers consider the dynamic abilities, 

empowerment and organizational performance of the enterprises as significant. It was 

concluded that the structural and psychological dimensions of empowerment were 

effective especially on organizational performance. As a conclusion the enterprises regard 

the significance of dynamic capabilities and empowerment to improve organizational 

performance. 

Keywords: Dynamic Capabilities, Empowerment, Organizational Performance, 

Industrial Business, South Marmara Region. 
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GİRİŞ 

Günümüzde sürekli değişen, gelişen ve dinamikleşen çevre koşulları işletmeler için 

yeni fırsatlar sunmakta ve bir takım tehditleri ortaya çıkarmaktadır. İşletmelerin bu 

fırsatları değerlendirerek ve tehditleri hissederek rekabet avantajına dönüştürebilmeleri 

işletmelere önemli ölçüde sürdürülebilir bir rekabet avantajı sağlamaktadır. İşletmelerin 

içinde bulundukları dinamik koşullarda faaliyetlerini gerçekleştirebilmeleri ve yaşamlarını 

sürekli kılmaları için doğru zamanda doğru stratejileri oluşturmaları ve söz konusu 

stratejileri uygulamaları gerekmektedir. Diğer bir ifade ile işletmelerin sürdürebilir rekabet 

avantajı elde edebilmelerinde mevcut ya da potansiyel rakipler tarafından taklit 

edilemeyecek ve çoğaltılamayacak stratejileri yaratmaları ve hayata geçirebilmeleri büyük 

önem taşımaktadır.  Son yıllarda üzerinde sıklıkla durulan ve kaynak tabanlı yaklaşımın 

devamı niteliğinde olan dinamik yetenekler kavramı, işletmelerin rekabet avantajını nasıl 

kazanabilecekleri ve bu avantajı nasıl sürdürebileceklerine ilişkin soruları açıklamaya 

çalışmaktadır (Augier ve Teece, 2007).   

Teece, Pisano ve Shuen (1997: 510) dinamik yetenekleri, hızla değişen çevreye 

göre işletmenin iç ve dış kabiliyetlerini entegre etme, inşa etme ve yeniden yapılandırma 

kabiliyeti olarak tanımlamaktadırlar. Sanayi işletmeleri içerisinde oluşturulan ve örgüt 

performansına yansıyan değerlerin durağan kaynaklar ile değil, kaynaklar arasındaki 

birden çok parçadan oluşan ilişkileri hızlandıran birtakım etkileşimler ve mekanizmalar ile 

yani işletmelerin dinamik yetenekleri ile ortaya çıktığı görülmektedir. Son yıllarda dinamik 

yeteneklerin örgütsel performansı etkilediğini ortaya koyan çalışmaların artması da bu 

durumun bir göstergesi olmaktadır (Rush vd., 2007; Peng vd., 2008; Macher ve Movery, 

2009; Çetindamar vd., 2009; Takahashi vd., 2017; Zhou vd., 2017; Kuo, Lin ve Lu 2017; 

Machado vd., 2018).  

Rekabet avantajının sürdürülebilirliğinin sağlanabilmesini; stratejik yönetim 

literatürü, dinamik yetenekler kavramıyla açıklamaktadır. Diğer bir ifadeyle işletmelerin 

varlıklarını sürdürebilmelerinde mevcut dinamik yetenekleri önemli bir yere sahiptir. 

İşletmelerin dinamik yeteneklerini sahip oldukları teknolojiler,  bilgi, personel ya da insan 

kayanakları vb. varlıklar oluşturmaktadır. İşletmelerin dinamik yeteneklerinden personelin 

güçlendirilmesi, hem ulusal ve hem de uluslararası alanda rekabette işletmelere önemli 

avantajlar sağlamaktadır. İşletmelerin dinamik yeteneği olarak mevcut insan kaynaklarının 
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yeteneklerinin sezilmesi, sözkonusu yeteneklerinin değerlendirilebilmesi için yakalanması 

ve ayrıca bu yeteneklerinin geliştirilmesi işletmelere rekabetçi avantaj sağlamaktadır. Bir 

başka ifadeyle bilgi, enformasyon ve gücün astlarla paylaşılması şeklinde tanımlanan 

(Hales ve Klidas,  1998) personel güçlendirme, işletmelerin hayatta kalabilmeleri ve 

performanslarını artırmalarında  önemlidir (Denison ve Mishra, 1995; Robert vd., 2000; 

Oloko ve Ogutu, 2017). Bunun yanı sıra personel güçlendirme örgütsel performansı da 

etkilemektedir (Hechanova vd., 2006; Tuuli ve Rowlinson 2009; Hemedoğlu vd., 2012; 

Marginson vd., 2014).   

Bu çalışmanın amacı, işletmelerin ve yöneticilerin özellikle rekabet avantajı 

yaratabilmek ve örgüt performansını arttırabilmek için varsa dinamik yeteneklerinin 

farkına varmalarını sağlamak ve dinamik yetenekleri yoksa da bu yetenekleri 

oluşturmalarının önemini ortaya koymaktır. Yine personel güçlendirmenin örgütsel 

performansı artıran önemli unsurlardan biri olduğunu ortaya koymaktır. Literatürde 

dinamik yetenekler, personel güçlendirme ve performans olmak üzere bu üç kavramın 

birlikte ele alındığı bir çalışmanın yapılmamış olduğu görülmektedir. Bu nedenle çalışma 

kapsamında dinamik yetenekler, personel güçlendirme ve örgütsel performans konuları 

birlikte ele alınmakta, sözkonusu bu kavramların sanayi işletmelerinde ne düzeyde ele 

alındığı belirlenmektedir.  

Çalışmanın uygulama alanı Türkiye’de sanayinin en fazla olduğu bölge, yani 

Marmara Bölgesi’dir. Türkiye’de sanayi işletmelerinin yaklaşık %70’i bu bölgededir. 

Sanayileşme bu bölgede İstanbul’un başını çektiği 12 il etrafında yoğunlaşmıştır. 2018 

senesine ait sanayi sicil kayıtları gözönünde bulundurulduğunda, Güney Marmara 

Bölgesi’nde bulunan Balıkesir’de bütün Marmara Bölgesi’ndeki sanayi işletmelerinin 

%3’ü bulunmaktadır. Bu oran ile Balıkesir; İstanbul, Bursa, Kocaeli ve Tekirdağ’ın 

ardından beşinci sırada yer almaktadır. Yine Güney Marmara Bölgesi’nde bulunan bir 

diğer il olan Çanakkale’ye bakıldığında, Çanakkale bütün Marmara Bölgesi’ndeki sanayi 

işletmelerinin %1’ini bulundurmaktadır. Bu oran ile Kırklareli, Edirne, Bilecik ve Yalova 

ile hemen hemen aynı düzeydedir (gmka.gov.tr). Sanayinin yoğun olarak yerleştiği diğer 

bir alan olan İzmit Körfezi, kuzey kıyı hattı boyunca İstanbul ile birleşmiş ve Adapazarı 

ovasına kadar uzanmış durumdadır. Marmara Bölgesi’nde bu iki şehrin dışında ikinci 

büyük sanayi sahası ise Bursa ovasında yer almıştır. Bursa’da gıda, dokuma ve otomotiv 

sektörleri önde gelir. Bursa’da İnegöl, Gemlik ve Yenişehir gelişen sanayisi ile dikkat 
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çekerken; güney kesiminde Balıkesir sanayi alanına kadar bir yoğunlaşma görülür (Ertin, 

1998: 165). 

Sanayi bölgesi olması açısından dikkate alındığında Güney Marmara, Türkiye’nin 

dinamik yeteneği olmaktadır. Türkiye’de teknolojiyle uyumlu kurumsallaşmış işletmeler 

çoğunlukla bu bölgede yer almaktadır. Güney Marmara Bölgesi’ndeki sanayi 

kuruluşlarının çalışma kapsamında incelenme nedeni Türkiye’de sanayi işletmelerinin bu 

bölgede yoğunlaşması ve sözkonusu bölgedeki işletmelerin kurumsal alt yapılarının 

olmasıdır. Dinamik yetenekler, pesonel güçlendirme ve performans değerleme olmak üzere 

bu kavramların birleştirilerek Güney Marmara Bölgesi’nde yapılan çalışma ile alandaki 

boşluğun doldurulması ve literatüre katkıda bulunulması amaçlanmaktadır. 

Dinamik yeteneklerin ve personel güçlendirmenin örgütsel performans üzerindeki 

etkilerini belirlemek amacıyla Güney Marmara Bölgesi’nde yer alan sanayi kuruluşlarında 

ki çalışan yöneticiler ile yapılan bu çalışma üç bölümden oluşmaktadır.  Birici bölümde 

dinamik yetenekler ve dinamik yeteneklerin boyutları olan sezme, yakalama ve yeniden 

düzenleme açıklanmaktadır. İkinci bölümde, personel güçlendirme ve personel 

güçlendirmenin boyutları olan yapısal ve psikolojik güçlendirme kavramı ile örgütsel 

performans ve örgütsel performansın boyutları olan finansal ve finansal olmayan 

performans kavramları aktarılmıştır. Çalışmanın üçüncü bölümünde araştırmanın amacı, 

önemi, araştırma modeli ve hipotezler ortaya konmaktadır, daha sonra araştırmanın 

bulguları anlatılmıştır. Son olarak elde edilen sonuçlar kuramsal ve uygulamaya dönük 

tartışılmış, gelecekte tekrar bu konuda çalışacak olan araştırmacılara bazı önerilerde 

bulunulmuştur. 

 



 

 

 

BİRİNCİ BÖLÜM 

DİNAMİK YETENEKLER 

Bu bölümünde dinamik yetenekler kavramının öncülü olan ve gelişimini sağlayan 

kaynak temelli yaklaşım tanımlanmaktadır. Bununla beraber dinamik yetenekler kavramı 

açıklanmaktadır. Aynı zamanda dinamik yeteneklerin boyutları olan sezme, yakalama ve 

yeniden düzenleme tanımlanmaktadır. 

1.1.  Kaynak Temelli Yaklaşım 

Kaynak temelli yaklaşımın merkezinde yer alan kaynaklar, işletmelerin mamul 

üretmek ya da hizmet verebilmek için kullandıkları bütün girdilerini ifade etmektedir 

(Carpenter ve Sanders, 2007: 66). Kaynak kavramıyla ifade edilen fiziki (coğrafi konum 

gibi), insani (yazılım uzmanı gibi) ve örgütsel (işletmenin üstün satış gücü gibi) 

kaynaklardır. Kaynaklar, değer yaratan stratejilerin uygulanması için kullanılan en kıymetli 

sermayedir (Barney, 1986; Wernerfelt, 1995).  

Kaynak temelli yaklaşım ise, rekabet avantajı yaratmak için, işletme kaynaklarını 

ele alan, işletmenin üstün ve zayıf yönlerine odaklanan bir yaklaşımdır. Kaynak temelli 

yaklaşımın özü; değerli, nadir kusursuzca taklit edilemez ve değiştirilemez kaynakların 

rekabetçi bir avantaj yaratmasıdır. Bu yaklaşım, işletmelerin rekabet üstünlüğünün dışsal 

faktörlerden değilde içsel faktörlerden kaynaklandığını ifade eder (Porter, 1985). 

İşletmenin iç kaynaklarının rekabete etkisini ele alan ilk çalışmaya 1930’lu yıllarda 

rastlanmaktadır (Chamberlin, 1933; Robinson, 1933). Devam eden süreçte Penrose (1959) 

kaynak temelli yaklaşımı geliştirmiştir. 1990’larda ise Seth ve Thomas (1994) teoriyi değer 

yaratma yaklaşımı olarak ele almış ve Neoklasik İktisat Teorisi’nin bir devamı olduğunu 

öne sürmüşlerdir. Bu araştırmalardan hareketle dinamik bir çevrede sürdürülebilir rekabet 

üstünlüğünün sağlanacağını ve ortalamanın üzerinde bir karın elde edileceğini 

belirtmişlerdir. Kaynak temelli yaklaşımın dışındaki yaklaşımlar genellikle statik bir 

düşünce yapısına sahiplerdir (Akdede ve Turan 2008). Statik düşünce yapısına sahip bu 

yaklaşımlar, ekonomik yapının statik bir durumda olduğunu ve işletme faaliyetlerinin 

kazanç sağlamadığını varsayarlar. Dolayısıyla bu ortamda rekabet yoktur ve işletmelerin 

serbest piyasa ekonomisinde rekabet üstünlüğü için çeşitli faaliyetlere girişmeleri 
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gereksizdir. Kaynak temelli yaklaşım ise dinamik bir bakış açısı ile işletmelerin sonsuza 

kadar büyüyebileceğini varsayar (Demsetz, 1989). 

Aşağıdaki şekil 1.1’de görüldüğü üzere Grant’ın (1991) formüle ettiği işletmelerin 

strateji geliştirme aşamalarının başlangıç noktasını kaynakların analiz edilmesi 

oluşturmaktadır. Ancak varolan kaynakların analiz edilmesinden sonra ikinci aşama olan 

işletme yeteneklerinin analizine geçilebilir. Bu aşamadan sonra gelen üçüncü aşamada ise 

işletmelerin kar potansiyellerinin ortaya çıkması için kaynak ve yeteneklerinin analizi 

gelmektedir. Dördüncü aşamayı, işletmenin kaynaklarından ve yeteneklerinden en üst 

seviyede yararlanılabilecek stratejinin belirlenmesi oluşturur. Beşinci ve son aşamada ise, 

mevcut bulgulardan hareketle, işletme kaynaklarının ve yeteneklerinin revize edilmesi, 

çeşitlendirilerek daha üst seviyelere çıkarılması ön görülmektedir (Grant, 1991).  

Şekil 1.1. Strateji Analizi İçin Kaynak Tabanlı Yaklaşım: Pratik Bir Çerçeve  

 

Kaynak: Grant, Robert, M. (1991). The Resource-Based Theory of Competitive 

Advantage: Implications for Strategy Formulation, California Management Review, 33(3), 

115.  

Kaynak temelli bakış açısı, rekabetçi bir çevrede işletmenin başarısının, yine 

işletmenin kaynaklarına bağımlı olduğunu kabul eder. Buna rağmen yüksek düzeyde 

değişimin yaşandığı pazar koşullarında işletmenin kaynakları sadece geçici rekabet 

avantajı sağlamaktadır. Bu bağlamda Teece vd. (1997), konunun odağını işletmenin 
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kaynak yapılandırmasından alarak, çevresel koşullara göre kaynak yapılandırmalarını 

tanımlayan öncül strateji ve rutinlere kaydırmaktadır. Bu noktada söz konusu öncül strateji 

ve rutinler, işletmenin dinamik yeteneklerini ifade etmektedir (Şahin ve kaplan, 2017: 

109).  

Kaynak temelli yaklaşımın günümüz işletmelerini açıklamada zorluk yaşadığını ve 

kaynakların zaman içinde nasıl geliştiğini, hızla değişen çevrelere nasıl adapte 

edilebileceklerini açıklayamaz duruma gelmiştir. Bu yetersizlik dinamik yeteneklerin 

ortaya çıkmasını sağlamıştır (Barney, 1991). 

1.2.  Dinamik Yetenekler Kavramı  

Dinamik kavramı, çevrenin değişken karakterini belirtmektedir. Bu değişken 

karakter ise işletmelerin yeni bir fırsat ya da tehdidin stratejik tepkilerle lehine sonuç 

vermesini zorlaştırmaktadır. Yetenek kavramı ise işletmelerin iç ve dış çevreye karşı 

örgütsel becerilerini ifade etmektedir. Burada önemli olan işletmenin yeteneklerini 

uyarlayabilmesi, entegre edebilmesi ve yeniden yapılandırabilmesidir (Teece ve Pisano, 

1994: 538).   

Dinamik yetenekler, bir işletmenin değişen ortamlarda kaynak tabanını yenileme ve 

yeniden düzenleme kapasitesine odaklanarak bu eksiklikleri ele almaktadır (Ambrosini vd., 

2009).  Başka bir ifade ile dinamik yetenekler, piyasadaki değişime uyum 

sağlamayabilmek için işletmenin varlıkları ve yeteneklerinin sezilmesi, elde edilmesi ve 

yeniden yapılandırılmasına yönelik çabalardır (Teece, 2010). Dinamik yetenekler, rekabet 

avantajı yaratmak için firmaya özgü hem iç hem de dış yeteneklerin en üst seviyede 

kullanılması ve yenilerinin geliştirilmesidir (Penrose, 1959; Teece, 1982; Wernerfelt, 

1984). 

Dinamik yetenekler kavramı kaynak temelli yaklaşımın devamında ortaya çıkmıştır 

(Teece vd., 1997; Armstrong ve Shimizu, 2007). 1990’lı yıllardan itibaren teknolojik 

gelişmeler, iletişim olanaklarının artması, rekabet ve pazar yapılarının istikrarlı olmaması 

gibi gelişmeler, akademik araştırmaların dinamik yetenekler konusuna yoğunlaşmasına 

neden olmuştur (Eisenhardt ve Martin, 2000). Dinamik yetenekler yönetim 

araştırmalarında etkili ve dikkat çeken bir alandır (Easterby-Smith vd., 2009; Peteraf, Di 

Stefano ve Verona, 2013).   
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Dinamik yeteneklerin ortaya çıkışını tetikleyen en önemli unsur; sürdürülebilir 

rekabet anlayışını işletmenin temel unsuru haline getirmektir. Çünkü rekabet 

üstünlüklerinin elde edilmesi, rekabet üstünlüğünün uzun yıllar boyunca devam edeceği 

anlamına gelmemektedir. Önemli olan rekabet üstünlüğünün sürdürülüp 

sürdürülemediğidir (Altuntuğ, 2007: 217). Bu üstünlükleri sürdürebilmek için işletmeler 

belirli stratejileri izleyebilirler. İşletmeler izledikleri stratejiler bakımından birbirlerine 

benzeseler de, ellerinde bulundurdukları deneyim, yetenek ve kaynaklar bakımından 

farklıdırlar. Bu farklılıklar ayırt edici yeteneklere dönüştüğünde işletme performansı 

üzerinde olumlu bir katkı yaratmaktadır (Karakılıç ve Öcal, 2008: 88; Coşkun ve 

Özyılmaz, 2016: 726). 

Dinamik yetenekler üzerine yapılan araştırma sonuçları, temel teorik unsurlar 

üzerinde fikir birliğinin oluşmadığını göstermektedir. Bu kavramsal belirsilizliklerin yanı 

sıra yine de dinamik yetenekler kavramı üzerine gerçekleştirilen araştırma sonuçlarına göre 

iki yaklaşım ortaya çıkmaktadır  (Peteraf, Di Stefano ve Verona, 2013). Her iki yaklaşımda 

dinamik yetenekleri ele alış biçimleri, sürdükleri varsayımlar, teorik alt yapıları ve 

önerdikleri sonuçlar açısından farklılaşmaktadır.  Dinamik yeteneklerin ilk yaklaşımını 

Teece ve Pisano (1994), yetenek/kabiliyet olarak tanımlamışlardır. Yaklaşımın ikinci 

araştırmacıları Eisenhardt ve Martin (2000), dinamik yetenekleri bir süreç olarak ele 

almışlardır (Şahin ve kaplan, 2017: 111). 

İlk yaklaşım, Teece ve Pisano (1994) tarafından geliştirilmiş ve Teece vd. (1997) 

tarafından teknoloji, firma performansı ve stratejiyle ilişkili olarak ele alınmıştır. Teece vd. 

(1997), dinamik yetenek kavramını, şirketlerin hızla değişen çevrelerle başa çıkmak, iç 

(örgüt yapısı, kaynak dağılımı, çalışan yetenekleri gibi yapısal unsurlar ile örgütsel 

konumlama, yönetsel konumlama, örgütsel yetenekler ve örgütsel uygulamalar) ve dış 

(kurumsallaşma, pazar, teknoloji gibi çevresel faktörler ile iletişim ağı konumu, varlık 

düzeni, ortaklardan öğrenme gibi iletişim ve ilişki faktörleri ) kaynaklarını nasıl adapte ve 

entegre edip yeniden yapılandırdıklarını göstererek kaynak temelli yaklaşımı genişletmek 

için sunmuştur. Yaptığı son araştırmalarda (Teece, 2007, 2010; Şahin ve Kaplan, 2017: 

114),  dinamik yeteneklerin çevredeki değişim oranına ayak uydurmak için varlıkları ve 

yetkinlikleri algılama, ele geçirme ve yeniden yapılandırma çabalarına bağlı olduğunu 

ifade etmektedir (Teece, 2007, 2010). 



8 

 

İkinci yaklaşım, Eisenhardt ve Martin (2000) dinamik yetenekleri, örgütsel tasarım 

ve ihtimal teorisine dayanarak ele almaktadır. Bu görüşe göre, değişim derecesine ve 

piyasa ortamındaki belirsizliğe bağlı olarak iki farklı dinamik yetenekler türü vardır. 

İstikrarlı ve orta derecede dinamik piyasalarda değişimler sıklıkla görülür ve önceden 

tahmin edilebilir. Aslında önceden tahmin edilen bu değişimlere önlemler de alınabilir. 

İşletmelerde yıllardan beri oluşturulan ve gizil bilgiye dayanan dinamik yetenekler 

deneyim, iç tutarlı rutinler, tekrar eden ve öngörülebilir koşullara hitap etmeye dayanır. 

Değişim hızı yüksek olan pazar çevrelerinde değişim; hızlı, sürekli gelişmekte ve 

öngörülememektedir. Bu bağlamda dinamik yetenekler basit rutinlere, işletmenin yapısal 

ilkelerine, gerçek zamanlı öğrenmeye ve hızla değişen, öngörülemeyen durumları kontrol 

altına almak için kullanılır. Dolayısıyla Eisenhardt ve Martin (2000), dinamik yetenekleri 

‘sürekli değişken’ olarak tanımlamaktadır. 

Dinamik yetenekler kavramı, işletme yönetimi literatüründe çok eski bir araştırma 

konusu değildir. Özellikle son yıllarda araştırmacılar, işletmeye özgü yeteneklerin nasıl 

geliştirildiği ve iş ortamındaki değişimlere cevap vermek için işletmelerin yeterliliklerini 

nasıl geliştirdiklerine odaklanmaya başlamışlardır. Bu bağlamda tablo1.1.’de dinamik 

yetenekler kavramını tanımlayan araştırmacılara ve tanımlarına yer verilmektedir. 
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Tablo 1.1. Dinamik Yetenekler Tanımları ve Kaynakları  

Tanım Kaynak 

Dinamik yetenekler, normal olmayan piyasalardan sağlanan fırsatları 
algılama, ele alma ve evrimsel uyumu arttırmayı vurgulayan bir süreçtir. 

Teece 1989; akt. 
Burgelman ve 

Rosenbloom  (1989). 

Dinamik yetenekler, yöneticilerin yeni değer yaratma stratejileri üretmek için 
kaynak tabanını organizasyonel ve stratejik rutinlerle, kaynakları bir araya 
getirmesi, birleştirmesi ve değiştirerek kaynak elde etmesidir. 

Pisano, (1994). 

Bir işletmenin hızla değişen çevreye uygun bir şekilde içsel ve dışsal 
yetkinliklerini entegre etme, kurma ve yeniden düzenleme becerisidir. 

Teece vd. (1997:  516). 

İşletmelerin kaynaklarını pazar değişimi yaratacak şekilde kullanma süreci, 
özellikle kaynakları birleştirmek, yeniden yapılandırmak ve kazanmak veya 
serbest bırakmak için kullanılan süreçlerdir. Bu nedenle, dinamik yetenekler, 

yeni piyasaların ortaya çıkması, çarpışması, bölünmesi, evrimleşmesi ve 
ölmesi gibi firmaların yeni kaynak yapılandırmaları elde etmeleri için 
oluşturduğu örgütsel ve stratejik rutinlerdir. 

Eisenhardt ve Martin 

(2000: 1107). 

Yeni yapılanmalara ulaşmak amacıyla; yöneticilerin kaynaklar üzerinde pazar 
değişimleri sağlayacak manipülasyon yapabilmesi süreçleridir. 

Galunic ve Eisenhardt 

(2001: 1229). 

Ortak etkinliklerin öğrenilip, devamlılığını sağlayarak firmanın verimliliğini 
arttırmak amacıyla sistematik olarak kendi operasyonel rutinlerini yaratan ve 
değiştiren bir süreçtir. 

Zollo ve Winter (2002: 
5). 

Organizasyonun kaynaklarının ve operasyonel rutinlerinin gelişimine öncülük 
eden organizasyonel süreçlerdir. 

Zott (2003:3). 

Organizasyonun öğrenmesi ile birlikte sürekli kendini besleyip, geliştirdiği, 
firmanın var olan kaynakları, yetkinlikleri ve temel yetenekleri üzerinde 
değişim sağlayan, hedef koyan davranışsal yön belirlemeleridir ki bu döngü 
rekabet avantajı yaratır. 

Wang ve Ahmed (2007: 

35). 

Dinamik Yetenekler, piyasadaki değişim oranına ayak uydurmak için 
varlıkları ve yeterlilikleri anlamaya, ele geçirmeye ve yeniden yapılandırmaya 

yönelik çabalardır. 

Teece  (2010). 

 

Dinamik yetenekler; operasyonel yeteneklerin üzerine kurulmakta ve onların 
içinde gizlenmektedir. 

Mahringer ve Renzl, 
(2018). 

Genel olarak dinamik yetenekler tanımlandıktan sonra, temel yeteneklerden 

farkının ortaya konması gerekmektedir. Temel yetenekler, işletmenin rakip işletmelerden 

farkını ortaya koyan ve aslında en belirgin özelliğidir. Diğer bir ifadeyle kolay kolay taklit 

edilemeyecek, sürdürülebilir üstünlük sağlayan özelliklerdir (Prahalad ve Hamel, 1990). 

Dinamik yeteneklerden temel yeteneklerin hangi konularda nasıl ayrıştığını ortaya koymak 
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için temel yeteneklere örnek vermek gerekirse; Honda’nın “motor üretimindeki 

uzmanlığı”, Sony’nin “her seyin küçüğünü yapma becerisi”, Nike’ın “tasarım gücü” gibi 

yetenekler bu firmaların temel yetenekleridir. Dinamik yetenekler ise birkaç alanda taklit 

edilemeyecek şekilde uzmanlaşmak değil de organizasyonel rutin, mimari bilgi gibi birçok 

çalışma alanını kapsamaktadır (Nelson ve Winter 1982; Henderson ve Clark 1990; Teece 

vd. 1997; Armstrong ve Shimizu 2007). Dolayısıyla dinamik yetenekler, rekabet üstünlüğü 

elde etme aşamalarını (kaynakların birleştirilmesi ve yeniden düzenlenmesi ) 

vurgulamaktadır (Xiao vd., 2008).  

Son yıllarda araştırmacıların, dinamik yetenekler yaklaşımına ilgileri artmıştır. 

Bakış açılarındaki farklılık nedeniyle yaklaşımın tanımı, ölçüm yöntemleri ve boyutlarında 

da bir fikir birliği yoktur (Şahin ve Kaplan, 2017: 116). Örneğin bazı araştırmacılar, 

dinamik yeteneklerin unsurlarını; bilgi isteği, bilgi yaratma ve işletmenin bölümleri 

arasında bilgi aktarımı şeklinde ifade etmektedir (Verona ve Ravasi, 2003; Lichtenthaler, 

2009).   Benzer şekilde Teece (2007) dinamik yetenekleri; sezme, yakalama ve yeniden 

düzenleme şeklinde üç boyutlu bir model olarak tanımlamaktadır. 

 Model (Teece, 2007) işletmelerin mevcut dinamik yeteneklerinin farkına 

varmalarına, tespit edilen bu yeteneklerini geliştirerek iş sürecinde kullanılabilirliğini 

arttırmalarına, bu yeteneklere sahip değillerse de sözkonusu yeteneklere sahip olmak için 

harekete geçmelerine olanak sağlamaktadır. Teece (2007) ‘dinamik yetenekleri açıklamak: 

(sürdürülebilir) kurumsal performansın doğası ve mikro temelleri’ başlıklı çalışmasında 

dinamik yetenekleri temel olarak üç ana (sezme, yakalama ve yeniden düzenleme) süreçte 

ele almıştır. İşletme, sezme yeteneğine sahip değilse ya da bu yeteneği zayıf ise, o 

işletmede dinamik yeteneklerden bahsedilemez. Çünkü sezilemeyen yeteneğin varlığı veya 

yokluğu işletme için bir anlam ifade etmemektedir (Teece, 2007). 

Bu modelde sezme yeteneğinden sonraki aşama yakalama yeteneğidir. İşletme 

sezme yeteneğinin farkındaysa ve bu yeteneğini kullansa bile, yakalama yeteneğinden 

yoksunsa bu işletmede dinamik yeteneklerin varlığından söz edilemez. Burada ifade 

edilmek istenen işletmenin bir fırsatı fark ediyor olması ama yakalayamaması neticesinde 

değişen çevre koşullarına ayak uyduramamasıdır. Bu durum da yine dinamik yeteneklerin 

işletme tarafından verimli bir şekilde kullanılmadığı anlamına gelir. Bir işletme sezme ve 

yakalama aşamalarını gerçekleştirmiş olsa da, bu fırsatı gerektiği şekilde yeniden ele alıp 

düzenleyemiyorsa yine dinamik yeteneklerinden tam olarak faydalanmadığı sonucu ortaya 
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çıkacaktır. Dolayısıyla bir işletmenin modern çağın hızla değişen çevre şartlarına adapte 

olması için gerekli olan bu üç sürece birlikte sahip olması ve bu süreçleri verimli bir 

şekilde kullanması gereklidir (Treur, 2008).  

Dinamik yetenekler sayesinde karar verilen ürün geliştirme süreci sonucunda ortaya 

çıkan ürünü tamamlayan çeşitli varlıklara da özen gösterilmesi gerekir. Bu tamamlayıcı 

varlıklar yeniliklerin ve yeni teknolojilerin ürüne entegre edilmesiyle ticari kazanç 

sağlayacak şekilde değerlendirilmelidir.  Kurumsal kimlik, ürün markası ve pazarlama 

karması (ürün geliştirme, fiyatlandırma, tutundurma ve dağıtım) vb. ürünü tamamlayan 

faktörlere örnek verilebilir (Suzhang, 2009). 

 Yeni geliştirilen bir ürün söz konusu olduğunda üç farklı tamamlayıcı unsurdan 

bahsedilebilir. Bunlardan birisi herkese açık ve pazarda kolaylıkla ulaşılabilen genel 

varlıklardır. İkincisi ise kendi değerinden bir şey kaybetmeden başka bir alanda 

değerlendirilmesi mümkün olmayan özelleşmiş varlıklarda yeni ürünün tamamlayıcı 

varlıkları olabilmektedir. Bu varlıklara yeni geliştirilen ürün için oluşturulan tedarikçi ağı, 

ürün markası, bu ürün için alınan patentler, pazarın ulusal ve uluslararası koşulları ile 

araştırma-geliştirme fonksiyonu örnek olarak verilebilir. Üçüncü olarak da bağımlı 

özelleşmiş tamamlayıcı varlıklar araştırmalarda ele alınmaktadır (Augier ve Teece, 2006). 

Bu varlıklar yeni ürünü tamamlayan, kolaylıkla alınıp satılamayan ve rakipler tarafından 

elde edilmesi güç olan özgün varlıklardır. Bu varlıklar, diğer varlıklarla (genel ve özel 

varlıklar) koordineli bir şekilde kullanılmalıdır. Tamamlayıcı varlıkların farklı olmaları 

nedeniyle rakipler tarafından keşfedilseler bile kullanıldığı rakiplerle aynı değeri 

taşımayacaktır (Suzhang, 2009). 

Yeni ürünler geliştirme aşamasında bağımlı özelleşmiş varlıklar, işletmelere 

giderleri azaltmada yardımcı olabilir. Bağımlı özelleşmiş varlıklarda, iki taraflı bir 

bağımlılık söz konusudur. Bunlar faaliyetlerini tek taraflı gerçekleştirirken sahip olacakları 

değerler düşük kalmaktadır. Ancak bunun yerine iki taraflı bir bağımlılık kurulursa, sahip 

olunacak değer fazla olmaktadır (Pries ve Guild, 2010; Dedrick vd., 2009). 

İşletmelerin fırsatları önceden fark ederek değerlendirmesi girişimcilik yönünün 

yüksek olmasına bağlıdır. Girişimci olan işletmeler, fırsatları kendi faaliyetleriyle de ortaya 

çıkarabilirler. Fırsatlardan yararlanabilmeleri için varlıklarını yeniden düzenlemeleri 

gerekir. Yeniden düzenleme süreci ve yeni örgütsel faaliyetler işletmenin performansını 

artırır. Stratejilerin yeni ve etkili bir şekilde kullanılması üretimi pozitif yönde etkiler. Bu 
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bağlamda yapılan değişik araştırmalarda değişen çevre koşullarına adapte olabilmek için 

yeni metotlar, stratejiler ve süreçler uygulayan işletmelerin bu yenilikleri uygulamayan 

rakiplerine göre daha başarılı oldukları gözlemlenmektedir. Bununla beraber yeniden 

düzenlemeyi başarılı bir şekilde gerçekleştiren bir işletmenin her zaman etkili olması 

beklenmemelidir. Yeniden düzenleme uygulamalarının niceliksel miktarı işletmenin 

örgütsel değişimi başarılı bir şekilde gerçekleştirdiği anlamına gelmez. Değişimin 

gerçekleşmesinin yanında değişen örgütsel unsurlar (yönetim biçimi, işletme yapısı, 

değerleri ve yönetici tutumları) arasındaki etkileşim, başarının yakalanması açısından 

önemlidir  (Jantunen vd., 2005).  

Son olarak dinamik yetenekler işletmeler için sadece olumlu değerler üretmemekte 

aynı zamanda olumsuz durumlarda ortaya çıkarmaktadır. Diğer bir ifadeyle bu 

yeteneklerin güçlü ve zayıf yönleri vardır. Güçlü yetenekler işletmelerin varlıklarını ve 

getirilerini sürekli hale getirirken, zayıf yetenekler bu faydaları ortadan kaldırmaktadır 

(Teece, 2014; Bağış, 2018: 1116).  Bununla beraber dinamik yeteneklerin değişimini 

etkileyen üç önemli unsur bulunmaktadır. Bunlar sürekli tecrüce etmek, hatalar ve basit 

yeteneklerdir; (Yamen, 2010: Eısenhardt ve Martın, 2000). 

Sürekli Tecrübe Etmek: dinamik yeteneklerin gelişimi için önemli bir öğrenme 

mekanizmasıdır. Sürekli tecrübe, tek başına dinamik yetenekleri iyileştirirken, tecrübenin 

teknoloji olarak kodlanması ve yazılı hale getirilmesi, o tecrübenin rutin yaratmasını 

hızlandırır. Tecrübenin dizaynıda dinamik yeteneklerin değişiminde önemlidir. Çok hızlı 

gelen tecrübe, bazen yöneticilerin tecrübeyi anlamlı öğrenme araçlarına çevirememesine 

yol açar. Benzer biçimde, nadiren gelen tecrübe, daha önceki tecrübelerin unutulmasıyla da 

sonuçlanabilir. 

Hatalar: Geliştirme sürecinde yapılacak küçük hatalar bireyin sürece 

odaklanmasındaki isteklendirme aracı olarak görev yapıp, yine bireyler için değerli 

tecrübeler oluşturur. 

Basit Yetenekler: Dinamik yetenekler daha basit yeteneklerin sırayla 

birleştirilmesidir. Diğer bir ifadeyle bazı rutinler temel teşkil edeceğinden öncelikli olarak 

o rutin öğrenilmelidir (Yamen, 2010: Eısenhardt ve Martın, 2000). Yine dinamik 

yetenekleri oluşturan üç boyut vardır. Bunlar olan sezme, yakalama ve yeniden 

düzenlemedir. 
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1.2.1. Sezme 

Sezme yeteneği çevresel tehditleri ve fırsatları analiz etmeyi içeren bir yetenektir. 

Sezme sürecinde bir işletme çevresinde bulunan çeşitli faktörleri tarar, araştırır ve 

keşfeder. Sezme; endüstrinin, pazarın ve rakiplerin dönüşümünü, tedarikçilerin cevap 

verme hızını ve gizli talebi içine alan bir süreçtir. Sezme yeteneği, işin araştırılması ve 

geliştirilmesi süreçlerine dayanmaktadır. Değişim konusunda bir karar verilmeden önce 

değişimin sonuçları hakkında ön analiz yapılmalı ve değişimin sebepleri ele alınmalıdır 

(Slatter, 1984).  

Sezme yeteneğinin işlevsel olabilmesi için gerekli stratejilerin geliştirilme 

sürecinde, dış çevredeki teknolojik yeniliklerin takibi ve bu yenilikleri fırsata dönüştürüp 

işletme kaynakları haline getirilmesi ve rutinlere dönüştürülmesi gerekir. Bununla beraber 

sezme yeteneğinin işletme içerisinde var olabilmesi için karar vericilerin rahatça 

tartışabilecekleri bir ortamın olması gerekmektedir. Ayrıca uzmanlaşmış bir yönetim 

ekibiyle, hem maddi hem de maddi olmayan tatminkâr bir bütün oluşturan ortamın varlığı 

gereklidir (Harreld, O'Reilly ve Tushman, 2007).  

Sezme yeteneği, işletmenin mevcut bilgi ve öğrenme kapasitesine bağlıdır 

(Zimmerman, 1991). Bu sürece kısıtlı sayıda yöneticinin katılması ile oluşan 

merkezileşme, organizasyonun kapasitesinin kısıtlanmasına sebep olabilmektedir. Burada 

ifade edilmek istenen sezme süreci sadece birkaç kişinin tekelinde değil de olabildiğince 

bütün örgüt çalışanları tarafından algılanmalı ve sürece dâhil olmalarıdır (Pajunen, 2006).  

Bununla beraber sezme yeteneğinin güçlendirilmesi için işyerindeki ortamın dönüşümü 

sürecinde emilim (absorptive) kapasitesi kullanılmaktadır (Lohrke vd., 2012).  

Emilim kapasitesi ticari amaçlı bilgi edinme, bu bilgileri özümseme ve kullanma 

becerisidir. İşletmeler emilim kapasitelerini yeni bilgiyi kendi işleyiş süreçlerine çevirmek, 

hatırlamak ve kullanmak için yine kendilerinde önceden var olan bilgiyi kullanmaktadırlar. 

Yani işletmenin geçmişten bugüne kadar süre gelen bütün bilgileri ışığında 

gerçekleştirirler. Bu mekanizmanın işletmeye faydası başarısızlıkların önlenmesinde 

işletme açısından etkili bir çıkış sunmasıyla ortaya çıkar. Başarı işletmenin bilgiyi 

özümsemesiyle istikrarlı hale gelir (Hollan ve Phillips, 2004). 

İşletmeler sezme süreci ile karşılaştıkları fırsatları iki tür yöntemle tespit edebilir. 

Bu yöntemlerden birincisi var olan bilgiye ulaşım yollarında değişikliğe gidilmesidir. 

İkinci yöntem ise yeni bilgiler aracılığıyla fırsatların oluşturulmasıdır (Bergh ve Lim, 
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2008). İşletmeler karşılaştıkları fırsatları değerlendirebilmek için gerek iç pazarları gerekse 

dış pazarları devamlı kontrol altında tutmak durumundadır. Bu amaca ulaşmada işletmeler 

açısından sadece AR-GE, yeterli bir yatırım değildir. AR-GE faaliyetlerinin yanı sıra 

henüz çıkış aşamasında olan ve belirginleşmemiş talebi de sezmek, pazarın hangi yöne 

doğru gelişeceğini ve bu gelişimi destekleyecek tedarikçi ağını saptamak, rakip 

işletmelerin pozisyonunu görüp değerlendirebilmekte önemlidir (Cater ve Schwab, 2008).   

Sezme yeteneği yeni fırsatların keşfedilmesini, bilgiye ulaşılmasını ve ulaşılan bu 

bilginin ise yorumlanarak rapor haline getirilip iyi bir yönlendirmeyle gerekli görülen 

alanlarda kullanılmasını sağlar. Bilginin kaynağı ise, bazen müşteri şikâyetleri ve müşteri 

görüşmelerinden bazen de işletmenin faaliyet raporları veya teknolojik yeniliklerden ortaya 

çıkarılabilir (Schmitt ve Raisch, 2013). Bu şekilde ortaya çıkan bilgi, işletmenin amaçları 

doğrultusunda elimine edilerek yeni bir teknolojik gelişmenin veya pazarın ya da müşteri 

beklentilerinin hangi yönde olacağını öngörmeye yardımcı olabilir. Böylelikle sezme 

süreci öğrenme, yorumlame ve yenilik faaliyetleri gibi süreçleri ifade etmektedir. Yönetim 

birimi, yeni fırsatları yakalamak için, kendi öngörüleri ışığında alt kademelerdeki 

yöneticilere ya da planlamacı birimlere yetki aktararak sürekli günceli yakalama amacında 

olmalıdır. Bu yönde bir süreç izlenmediği takdirde fırsatlar rakipler tarafından 

değerlendirilebilir (McKinley vd., 2014).  

İşletmelerin yönetim biçimleri merkeziyetçi bir yapıyla hareket ederse, karar alma 

sürecine daha az kişi katılır. Merkeziyetçi bir yönetim anlayışı bu yönü ile organizasyonun 

bilgi kapasitesini kısıtlayabilir (Latham ve Braun, 2009; Mckinley vd., 2014). Merkeziyetçi 

organizasyonlarda yetenekli görevliler gönüllü olarak bilgi aktarmak yerine çoğunlukla 

sessiz kalmakta veya yorgunluk gibi negatif iş çıktılarıyla yüzleşme korkusu ile bilgi 

aktarımından kaçınmaktadırlar (Semadeni vd., 2008). 

İşletmelerde üst yönetimin zamanında bilgilendirilmeme tehlikesi (yönetimin 

izolasyonu) fırsatların kaçırılmasına neden olabilir. Dolayısıyla fırsatları fark eden birimin, 

üst yönetimi haberdar etmesi ve harekete geçirmesi gerekir. Pazardaki ve teknolojideki 

gelişmelerin kaçırılma ihtimalini azaltmak için yönetimle işletme içerisindeki bütün 

unsurların sürece aktif olarak katılmaları gerekir (Teece, 2007). 

 Bilgi akışının hiyerarşik aktarımı yerine, çalışanların yönetim birimlerine herhangi 

bir kısıtlama olmaksızın ulaşabilmesi bilgi akışını hızlandıracaktır. Üst yönetim alt 

kademelerden gelen bilgiyi hiçbir zaman göz ardı etmemelidir. Çünkü alt kademelerde 
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faaliyet gösteren birimler önemli bir bilgi kaynağıdır. Toplanan bilgilere işletmenin 

ilgisinin dağılmaması için geliştirilen stratejiler bir filtre görevi görmeli ve fırsatların ya da 

tehditlerin sezilmesine yardımcı olmalıdır. Fırsat doğduğunda yönetim hangi pazara ve bu 

pazar içerisindeki hangi müşteri kesimine yönelik faaliyette bulunacağını, hangi teknolojiyi 

geliştireceğini ve rakip firmaların nasıl bir tepki vereceğini belirlemelidir (Teece, 2007).  

Sezme boyutu tehditleri yönetme ve fırsatların hissedilmesini, elimine edilmesini 

ve bireysel becerilerle aktarılmasını ifade eder. Bu boyutun çerçevesi aşağıdaki gibi ele 

alınmıştır (Teece, 2009; Orhon 2012: 48-50): 

· İşletme içi Ar-Ge’yi yöneterek, yaratıcı teknolojik gelişmeleri hedefleyen bir 

dizi aktiviteyi içerir 

· Küresel alanda gerçekleşen teknolojik ve bilimsel hareketleri ve gelişmeleri 

izleme 

· Yeni ürünü ve hizmeti, tedarikçileri ve tamamlayıcı ürünleri organize etme 

· Serbest rekabet ortamında yer alan rakiplerin ulaştığı yeniliği izleme 

· Müşterilerin farklılaşan beklentilerini, ihtiyaçlarını ve hedeflenen pazarın payını 

ortaya koyan hareketleri izleme (Teece, 2009; Orhon 2012: 48-50) 

1.2.2. Yakalama 

Bir fırsat ile karşılaşıldığında onu tespit etmek kadar ondan faydalanabilmekte bir 

yetenek gerektirir. Yakalama yeteneğini sezme yeteneğinden ayıran özellik de burada 

ortaya çıkmaktadır. Yakalama yeteneği, işletmenin bir fırsatı dikkate alarak ondan fayda 

sağlamak üzere mevcut kaynaklarını bir bütün olarak aktif hale getirilmesine ilişkin 

yönetim kabiliyetidir. Uzun vadeli rekabet avantajı sağlayan teknolojik ve piyasa yönelimli 

yenilikler hissedildiğinde, işletmenin faaliyet gösterdiği pazardaki fırsatların fizibilite 

çalışmalarının yapılması gerekir. Yöneticiler stratejik kararlar alırken dört farklı süreç 

izlemektedirler. Öncelikle faaliyet gösterilecek olan iş modeli seçilir. İkinci olarak 

işletmenin potansiyelinin sınırları belirlenir ve gerekli kararların alınması sağlanır. Son 

aşamada ise bağlılık oluşturulur (O‘Reilly ve Tushman, 2007; Labbe vd., 2008; Ellonen 

vd., 2009). Bu bağlamda yakalama yeteneği söz konusu olduğunda, karar almaktan çok 

alınmış kararları uygulama evresinin akla gelmesi gerekmektedir (Helfat vd., 2007).  



16 

 

İşletmelerin hayatta kalmalarını belirleyecek olan kararlar alınmadan önce, sağlıklı 

bir pazar araştırmasının yapılması gerekmektedir. Çünkü bu kararlar gelecekteki 

yatırımların performanslarını belirlemektedir. Örneğin Adner ve Helfat (2003) kurumsal 

etkiler ve dinamik yetenekler konusunu işledikleri çalışmalarında, Amerika’daki petrol 

endüstrisini örneklem olarak almışlardır. Bu çalışmada aynı endüstri içerisinde olmasına 

rağmen işletmelerin çeşitli stratejik kararlara yöneldiğini ve bu kararların uygulamaya 

konulması neticesinde de farklı ekonomik sonuçların ortaya çıktığını saptamışlardır. Bu 

aşamada önemli olan, yönetim kademesinin kalitesi ve bu yöneticilerin sezilen fırsatı 

yakalama (kavrama) yeteneğidir. Yakalama yeteneğinin ürün ve üretim süreci, sunulan 

pazarların büyüklüğü, yetenekleri geliştirme ve operasyonel değişiklik yetenekleri 

konularını kapsamaktadır. Ayrıca yeni iş süreçleri uygulama, iş yapma biçimini değiştirme, 

yenileme ve kaynak düzenleme yetenekleri gibi çeşitli konuları da kapsadığı görülmektedir 

(Moliterno ve Wiersema, 2007; Shamsie vd., 2009; Drnevich ve Kriauciunas, 2011). 

Yakalama yeteneği, değer kaybeden işletmeler için iki grup faaliyet içerir. Bunlar; 

fırsatların yakalanmasında varlıkların yapılandırılması ve gelişmelerin yönetim tarafından 

dikkate alınmasıdır (Katkalo vd., 2010). Değer kaybeden işletmelerin, rekabet edilen 

pazardaki rakiplerin düşmanlığı ve işletmenin pazara uyumsuzluğu nedeniyle yıllar içinde 

sergiledikleri performansları düşmektedir (Trahms vd., 2013). Açıklamalardan anlaşılacağı 

üzere tehditlerin ve fırsatların yakalanması için kaynakların harekete geçirilmesi gerekir 

(Teece, 2012).  

İşletmenin varlıkları yeniden yapılandırılırken, paydaşların kaynakları doğru bir 

şekilde aktarması gerekmektedir. Varlıkların tanımlanması, düzenlenmesi, 

önceliklendirilmesi ve projelerin seçimi, kaynakların yeniden yapılandırılmasına bağlıdır 

(Lavie, 2006). Ancak işletme değer kaybediyorsa işletmenin paydaşları kaynak aktarımına 

yanaşmayabilir (Bowman ve Ambrosini, 2003). 

Bir işletme ancak yerinde kararlar verir ve bu kararları uygulamaya koyarsa fırsatı 

yakalamış sayılır. Bu durum bazen stratejik anlayış ve uygulama olarak da belirtilmektedir. 

Yakalama aşamasında yönetim kademesinin stratejik kararlar alırken fikir birliğine varıp, 

uygun zamanda ve yeterli düzeyde kaynak aktarımını yapması gerekir (Bowman ve 

Ambrosini, 2003).  

Yakalama yeteneği olmayan bir işletmenin sezdiği fırsatları tam olarak amacına 

uygun hale getirmesi veya karşısına çıkabilecek muhtemel tehditleri algılaması mümkün 
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olmayabilir. Ancak mümkün olsa bile işletme zamanında harekete geçemeyebilir. Bu 

durumda dinamik yeteneklerin değerlendirilme fırsatı kaçacaktır (O‘Reilly ve Tushman, 

2007).   

Yakalama yeteneğinde örgütün, uygulamaları, düzenlemeleri, teşvikleri ve fırsatları 

yakalaması için uygun ortamın oluşturulması gerekmektedir. Yapılan tamınlamalarla 

birlikte yakalama boyutunun çerçevesi iki grupta belirlenmiştir. Bunlar sırasıyla iş 

prototiplerinin ile müşteri taleplerinin çözüme kavuşturulması ve kararlar alınırken 

izlenecek yolun seçilmesidir (Teece, 2009; Orhon, 2012: 48-50). 

İş prototiplerinin ve müşteri taleplerinin çözüme kavuşturulması; 

· Hizmet ya da mamulün geliştirilmesi için gerekli teknolojinin seçimi 

· İşlerin, gelir ve gider planlaması hazırlanırken müşterileri talep ve beklentilerine 

önem verilmesi 

· Hedef müşteri kitlesinin belirlenmesi ve bu kitle üzerine odaklanılması 

· Gelir sağlayacak örgütsel modelin ve yöntemlerin oluşturulması 

· Örgütün tüm varlıklarının özgünleştirilmesi 

· Sorunlu işletme varlıklarının gözden geçirilmesi 

· Ürün çıktısı ortaya koyan birimleri tanıyarak bu ürünler üzerinde uzmanlaşan 

yönetimin yakalanması 

Kararlar alınırken izlenecek yolun seçilmesi;  

· Alt pozisyonlarda çalışanların alınan kararlara dahil edilmeleri 

· Örgüt paydaşlarının düşüncelerini rahat bir şekilde ifade edebileceği çalışma 

ortamının oluşturulması 

· Kişilerin diğer bireyler hakkındaki peşin yargılarının engellenmesi 

· Örgütsel ağ içerine konumlanan yeni bir şubenin diğer şubeleri zora sokacak 

şekilde fiyatlandırmalardan kaçınması 

· Örgüt içerinde dengelerin korunarak uyumlu bir çalışma ortamının oluşturulması 

· İşletmede çalışacak liyakatli bireylerin tercih edilmesi ve sadakatin sağlanması. 
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· Örgütte liderin yöntemini etkin bir şekilde ortaya koyması 

· Örgüt içi iletişim kanallarının sağlıklı işlemesi 

· Örgüt kültürünün ve kurumsal kimliğin benimsetilmesi 

· Örgüt çalışanlarının motive edilmesi 

1.2.3. Yeniden Düzenleme 

Yeniden düzenleme, dinamik yeteneklerin üçüncü boyutunu oluşturmaktadır. 

Dönüştürme yeteneği olarak da ifade edilen yeniden düzenleme boyutu,  işletme ve 

işletmenin içinde bulunduğu pazarın yeniden biçimlendirilmesini ifade etmektedir. 

Yeniden düzenleme boyutu,   dinamik yeteneklerin birinci aşaması olan sezme ve ikinci 

aşaması olan yakalama yeteneğinin devamı niteliğinde olup, işletme varlıklarının ve 

kaynaklarının alınan stratejik kararlar doğrultusunda düzenlenmesi yeteneğini ifade 

etmektedir (Ellonen vd., 2009). 

Yeniden düzenleme, rekabet avantajı sağlamak amacıyla işletmelerin ürünlerini ve 

teknolojilerini yenilemek üzere farklı kaynaklardan bilgileri toplayarak, yöneticilerin 

toplanan bu bilgiler yardımıyla yeni bilgiyi veya teknolojiyi kazanıp, organizasyona uygun 

hale dönüştürmesidir. İşletmelerin mevcut bilgi birikimi ve işletmeler arası ilişkilerden 

elde ettiği kazanımlar yoluyla yeteneklerini yaratıcı ürünler, teknolojiler ve süreçler elde 

etmek üzere yeniden düzenlemesi için toplu çalışmalar gerçekleştirmesi gerekir. 

Dolayısıyla yeniden düzenleme kültürünü benimsemiş işletmeler değişim ve dönüşümü 

destekledikleri için bu yeteneğin kazanılması kolaylaşmaktadır. Yine devamlı yeniden 

düzenleme arayışı içerisinde olan işletmeler bu yeteneğinin gelişimine katkı verebilirler 

(Hawass, 2010). 

Yeniden düzenleme yeteneğini özümsemiş işletmeler büyüme sürecine, kar elde 

ederek ve varlıklarını çoğaltarak devam edecektir. Sürdürülebilir rekabet avantajı, karlı 

büyüme, piyasa ve teknolojideki gelişmeleri takip etme, varlıkları ve işletme yapısını 

geliştirme yeniden düzenleme yeteneği sayesinde olmaktadır (Eisenhardt ve Martins, 

2000). Yeniden düzenleme yeteneği aslında öğrenen işletmelerin kazandığı bir yetenektir. 

Teece ve diğerleri (1997) öğrenmenin genel ilkelerini aşağıdaki gibi ele almaktadır; 

· Örgütsel ve kişisel yetenekler, araştırma sürecinin koordinasyonuna ve etkili bir 

örgütsel iletişim ağına ihtiyaç duyar. 
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· Örgütün ve örgütsel faaliyetlerin öğrenme süreci; deneme, tekrar, geri bildirim 

ve çeşitli değerlendirmeler şeklinde devam eder. 

İşletmelerin mevcut yetkinlikleri, içinde bulunduğu piyasa koşullarında, yeni bir 

teknolojik gelişme, ürün veya süreç oluncaya kadar rekabet avantajı sağlayabilir. Fakat 

sürdürülebilir rekabet avantajı için yöneticilerin işletme kaynaklarını pazarın olgunlaşma 

durumunu dikkate alarak değer kaybeden iş sahalarından değer kazanan iş sahalarına doğru 

bir aktarım ve yönlendirme yapması gerekmektedir. Genel olarak sürdürülebilir rekabet 

avantajı için pazarda ve teknolojide ortaya çıkan değişimlere endeksli örgütsel varlık ve 

yapıların yeniden düzenlenerek birlikte hareket etmesi hayati önem taşımaktadır (Dedrick 

vd., 2009). 

 Araştırmalarda örgütsel varlığın dinamik yeteneklerin kullanımına yönlendirilmesi 

ve uyum içinde hareket etmesi ‘Varlık Orkestrasyonu’ olarak kavramlaştırılmıştır. Varlık 

orkestrasyonu ile işletmeler, maddi ve maddi olmayan varlıklarını biraraya getirerek 

yeniliğin ölçüsünü ve yeniliklerin kazandırabileceği ekonomik gelir düzeyini artırabilir. Bu 

durum dinamik yetenekleri geliştirerek, işletmelerin daha verimli olmasını sağlamaktadır 

(Teece ve Pisano, 1994; Teece vd., 1997).  

Dinamik yeteneklerin temel unsurları üç kurumsal ve yönetsel süreç olarak 

önerilmektedir. Bunlar sırasıyla koordinasyon/ entegrasyon, öğrenme ve yeniden 

yapılandırmadır. Bu koordinasyon/ entegrasyon, öğrenme ve yeniden yapılandırma sezme, 

yakalama ve tehditleri yönetmenin (yeniden düzenleme) bir alt kümesidir.  Yukarıda ele 

alınan konuların tümü ‘varlık orkestrasyon’ süreci olarak düşünülebilir (Teece vd., 2007).  

Yeniden düzenleme yeteneğinde düzenlemelerin sürekliliği ve varlıkların yeniden 

düzenlenmesi üç aşamada gerçekleştirilmektedir. Bunlar sırasıyla sorumlulukların 

paylaştırılması, uyum sağlama ve yönetim olmaktadır: (Teece, 2009; Orhon, 2012: 48-50). 

Sorumlulukların paylaştırılması; 

· Örgütteki yapısal esnekliklere uygun ortamın sağlanması 

· Kararlar alınırken örgüt içi özerkliğin uygulanması 

· İnovatif düşüncelerin desteklenmesi ve inovasyonlara uygun ortamın yaratılması 

· Adaptasyon ve eşgüdüm yeteneklerinin artırılması 
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Uyum sağlama; 

· Stratejik karar süreçlerinin örgütsel amaçlara uygun yürütülmesi 

· Örgütün tüm varlıkları arasındaki uyumun sağlanması 

· Stratejik hamlelerin örgütsel uyum içerinde yapılması 

Yönetim; 

· Örgüt içerinde teşviklerin adalet ve eşitlik ilkesine uygun yapılması 

· Örgüt yapısında, işlerin prototiplerinde ve varlıkların teknolojisinde yenilik ve 

değişimlerin yapılabilmesi 

· Örgüt görevlilerinin, yetkilerini kötüye kullanmasının denetime tabi olması 

· İşletme kazançlarının bireysel harcamalara ya da israfına engel olunması 

· Öğrenebilme yeteneklerinin geliştirilmesi 

· Örgüt içi bilgi akış sistemlerinin geliştirilmesi  

· Örgütün dış çevresinde gelişen teknolojik yeniliklerin ve teknik bilgilerin örgüte 

adaptasyonunun sağlanması 

· Sahip olunan teknik bilgilerin ve bilimsel yöntemlerin dışarıya aktarılmasının 

önlenmesi (Orhon, 2012: 48-50). 

1.3.  Dinamik Yeteneklere Sahip İşletmelerin Özellikleri 

İşletmenin yetenekli olup olmadığının belirlenmesinde en büyük sorunu ön teşhis 

oluşturmaktadır. En önemli güçlük de dinamik potansiyel kavramının büyüklüğünün 

belirlenmesinde karşımıza çıkar. Bu zorluklara rağmen, yeteneğin belirlenmesi için var 

olan yetenekli işletmeler ölçüt alınır ve onların bazı özellikleri incelenir. Kuşkusuz bazı 

ölçümler yapılabilir. Yetenekli bir işletme bu açıdan incelendiğinde daha az yetenekli bir 

işletmeden bazı özellikleriyle ayrılır (Yamen, 2010): 

· Yönetimde daha başarılıdır. 

· Aynı kapsam ve büyüklükteki bir pazarda daha büyük başarı elde eder. 

· Değişen çevre koşullarına çabuk uyum sağlar. 

· Daha çabuk öğrenir. 
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· Daha önce edindiği deneyimleri yaratıcı bir şekilde başarısını arttırmak için 

kullanır. 

· Belirlediği stratejik görevleri başarıyla yerine getirir, sorunları yaratıcı ve 

orijinal bir biçimde çözer. 

· Performansını gittikçe yükseltmesi bu işletmelerin tipik bir özelliğidir. 

· Yetenekli bir işletme, kendini tam anlamıyla başarıya adar, sistematik bir şekilde 

çalışır (Yamen, 2010). 

Bir yeteneğin bu özellikleri teker teker ele alındığında bütünlüklerinden bir şey 

kaybetmezler, her biri dinamik yetenek kavramını en iyi şekilde anlatabilmek için seçilmiş 

kavramlardır. Bu kavramların oluşturduğu yapının ağırlık noktası, faaliyet alanına göre 

farklılık göstermektedir. Örneğin, bilişim sektöründe öne çıkan özellikler, tekstil 

sektöründen farklıdır. Sonuç olarak dinamik yeteneğin bir yandan işletmenin karakteristik 

özelliklerinin gelişmesine ve diğer yandan çevre ve faaliyet alanına bağlı olduğu 

söylenebilir (Yamen, 2010). 

Teece (2007), dinamik yetenekleri üç boyut halinde (sezme, yakalama ve yeniden 

düzenleme) ele aldığı çalışmasında örgütsel performansın sürdürülebilirliği için bireysel 

beceriler, süreçler, prosedürler, organizasyonun yapıları, karar kuralları ve disiplinlerin 

olması gerektiğini vurgulamıştır. Bu durum dinamik yetenekler ile birlikte örgüt içerisinde 

bir süreç halinde yönetilmelidir. Şekil 1.2.’de de görüleceği üzere, sırasıyla koordinasyon/ 

entegrasyon, öğrenme ve yeniden yapılandırma dinamik yeteneklerin boyutlarının alt 

kümeleri olarak mikro temelleri şeklinde ele alınmıştır (Teece, 2007: 1342).  



 

 

 

 

 Şekil 1.2. Dinamik Yeteneklerin Kaynağı ve İşletme Performansı 

En üst tedarikçilere 
yönelik süreç ve 

tamamlayıcı yenilik

Dinamik Yetenekler

Mikro Kaynakların Seçimi

Hedef pazarın 
tanımlanmasısüreci
, bölüm değişikliği, 
müşteri ihtiyacı ve 

yeniliği

Analitik sistemeler 

(bireysel 

kapasiteler)

Fırsatları öğrenme, 

hissetme,şekillendir
me ve 

ayarlama(kalibre 

etme)

Direk iç ar-ge 

süreci ve yeni 
teknolojilerin 

seçimi

Üst düzey gelişim 
süreci

(dış kaynaklı bilim 
ve teknoloji)

Müşteri beklentileri 
ve iş modelini 

belirleme

Karar alma 

protokollerinin 

seçimi

Fırsatları 
yakalamak için 

girişimler, 
prosedürler, 
tasarımlar ve 

teşvikler

Tamamlayıcı ve 
‘kontrol‘ 

platformlarının 
yönetimi 

içinişletme 
sınırlarının seçimi

Sadakat ve bağlılık 
sağlamak

Merkezilikten, 

sorumluluğun 
dağıtılması ve 

ayrışmanın uzak 
olmaması

Yönetim/ kontrol

İşletmenin özel 
soyut ve somut 

varlıklarının 
düzenlenmesi ve 
hizalanıp yeniden 

düzenlenmesi

Eş uzamanlaşma

Bilgi yönetimi

Sezme Yakalama 

Tehditleri 

Yönetme/

Yeniden 

Düzenleme

 

Kaynak: Teece, Davıd. J. (2007). Explicating Dynamic Capabilities: the Nature and Microfoundations of (Sustainable) Enterprise 

Performance. Strategic Management Journal, 28(13): 1342. (Araştırma yazarı tarafından Türkçeleştirilmiş ve hazırlanmıştır.) 



 

 

 

İKİNCİ BÖLÜM 

PERSONEL GÜÇLENDİRME 

Çalışmanın bu bölümünde personel güçlendirme kavramı tanımlanmaktadır. 

Personel güçlendirme aktörleri, ilgili kavramlar, boyutları, engelleyen unsurlar ve yararları 

açıklanmıştır. Bununla beraber performans kavramı tanımlanarak, bireysel ve örgütsel 

performans açıklanarak, örgütsel performansın boyutları olan finansal ve finansal olmayan 

performans kavramları anlatılmıştır. 

2.1. Personel Güçlendirme Kavramı 

Personel güçlendirme, küresel değişim ve rekabetin önemini artırdığı yeni yönetim 

kavramlarından biridir. Bu kavram güçlendirme olarakta ifade edilmektedir. Bir yönetim 

kavramı olarak güçlendirme yardımlaşma, paylaşma, yetiştirme ve takım çalışması yoluyla 

bireylerin karar verme haklarını (yetkilerini) ve isteklerini arttırma ile çalışanları geliştirme 

sürecidir (Koçel, 2010: 408-409). Güçlendirme kavramı, ilk kez Kanter tarafından 1997 

tarihinde ‘Men and Women of the Corporation’ adlı kitabında kullanılmıştır (Oloko ve 

Ogutu, 2017: 47-48; Denison ve Mishra, 1995; Robert vd., 2000; Oloko ve Ogutu, 2017).  

Güçlendirme, “güç” kökeninden gelmiştir (Çankaya, 2018: 7).  Güç ise, çalışanların 

pozisyonlarından destek alma, bilgi ve kaynaklara erişme ya da bu kaynakları seferber 

edebilme ve amaçlara ulaşabilme yeteneğidir (Li vd., 2008: 3051; Sarmiento, 2004: 136; 

Nedd, 2006: 14; Altındış ve Özutku, 2011:164; Armstrong ve Laschinger, 2006: 125). 

Diğer bir ifadeyle güç, başkalarını etkileyebilme veya bireyin diğer bireyleri kendi istediği 

yönde davranışa sevk etme yeteneğidir. Bu bağlamda güç, ilişkisel bir kavram olarak ifade 

edilebilir (Çankaya, 2018: 7).  

Türkçeye “Güçlendirme” olarak çevrilen “Empowerment” kelimesi yönetim ve 

organizasyon literatüründe personel güçlendirme, psikolojik güçlendirme ve örgütsel 

güçlendirme olarak farklı şekillerde adlandırılmaktadır (Bolat vd., 2009: 216). Bu çalışma 

da personel güçlendirme kavramı kullanılmaktadır. Personel güçlendirme, yöneticilerin 

yenilikçi ve motive edici güçlerini kullanmasıyla katı hiyerarşiden uzaklaşarak, işletme 

sorunlarına çalışanlarla birlikte çözüm yolları aramaktır (Doğan 2003: 13). Değişen iş 

dünyasında yöneticiler, çalışanları güçlendirmenin çeşitli yöntemlerini aramaktadır. 
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Yöneticilerin aslında yapmak istediği, çalışanların kendilerini her zaman güçlü 

hissetmeleri, daha istekli karar almaları ve işlerinin gereklerine zamanında ve yerinde 

müdahil olmalarıdır (Karakaş, 2014: 82). 

 Personel güçlendirme, ancak kurumsal yapısı olan işletmelerin, yöneticinin ve 

personelin hazır olduğu örgütlerde söz konusudur. Güçlendirme uygulamalarının 

olabilmesini ve işleyişini güçlü liderler sağlayabilir. Bu liderler sayesinde yetki devri 

yapılabilir ve çalışanlar bu yetkiyle kendilerini geliştirebilirler (Mete vd., 2015: 140). 

Personel güçlendirme kavramı, literatürde, birbirinden farklı şekilde tanımlanmaktadır. Bu 

kavramın genel çerçevesini anlayabilmek için çalışmanın bu aşamasında kabul görmüş 

çeşitli personel güçlendirme tanımlarına aşağıdaki tablo 2.1.’ de yer verilmiştir (Bolat vd., 

2009: 216). 
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Tablo 2.1. Personel Güçlendirme Tanımları ve Kaynakları  

Tanım Kaynak 

Çalışanlara karar verebilme yetkisinin devredilmesi ve bu kararlardan dolayı ortaya 

çıkabilecek bütün sonuçların bilinciyle hareket edilmesidir.  
Lawler (1986) 

Güçlendirme, güçsüzlüğü besleyen durumların tanımlanması ve faydalı bilgilerin 

sağlanması ile örgüt üyelerinin kendini faydalı bulma duygusunu arttırma sürecidir. 

Cogner ve 

Kanungo  

(1988: 474) 

Çalışanın motivasyonunu artırmaya yönelik gerçekleştirilen ve bu doğrultuda 

çalışanların karar verme sürecine katılmaları şeklinde tanımlanan yönetsel bir 

kavram olarak açıklamaktadır. 

Vogt ve Murrel 

(1990: 8) 

Çalışanların, karar vermek için ihtiyaç duydukları gücü elde etmeleri ve bu gücü 

kullanmaları için yöneticilerin çalışanlara yardımcı olma sürecidir.  
Erstad (1997) 

Bilgi, enformasyon ve gücün astlarla paylaşılmasıdır. 
Hales ve Klidas  

(1998) 

Personelin çevre ile iletişiminde sorumluluk alarak süreci iyileştirmek için çeşitli 

faaliyetlere girişmesidir. Bununla beraber örgütün bu durumu teşvik etmesi, 

personelin vizyonu, öğrenebilmesi ve yetenek kazanması sürecidir. 

Ceylan 

(2002:114). 

Personel güçlendirme personelin yaptığı iş ile ilgili tüm kararları kendisinin 

alabilmesidir. Bunu yapabilmek içinde gereken eğitim ve kişisel gelişim şartlarının 

işletme kaynaklarıyla oluşturulması gerekmektedir. İşletme amaç ve hedefleri 

doğrultusunda insiyatif alarak hareket edebilmeye fırsat tanımak, işin yapılabilmesi 

için gereken yetkinin ve doğuracağı sorumluluğun astlara devredilmesidir. 

Çöl (2008: 38) 

Personel güçlendirme personelin görevini yerine getirirken özgür olması, kişisel 

gelişimi için fırsatlar elde etmesi ve bir çalışandan ziyade işletmenin önemli bir parçası 

olduğunun hissettirilmesi sürecidir (Littrell, 2007). Personel güçlendirme, çalışanların 

karar alabilme yetkilerinin artırılmasına olanak tanır. Bununla beraber çeşitli eğitimlerle 

kendi kişisel gelişimlerine katkılar sunar (Çavuş ve Akgemci, 2008).  

Personel güçlendirmede yöneticilerin; personele güç verme, yetki vererek, 

sorumluluk kazandırmak, personelin işi yaparken hata ihtimalini en aza indirmek ve 

başarılı işlere imza atmasını sağlamak gibi çeşitli görevleri vardır (Elüstün, 2018). İşletme 
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yöneticilerinin yetkilerini çalışanlara aktarması, onların sorumluluğunu ortadan 

kaldırmayacaktır. Bununla beraber işletmenin yönetiminden vazgeçtikleri anlamı da 

çıkarılmamalıdır. Tam aksine çalışanlara yetki devrinin sağlandığı işletmelerde, 

yöneticilerin yükü azalır, çalışanlar daha fazla sorumluluk alır ve bu sayede işletme 

performansında artış gözlemlenir (Elnaga ve Imran, 2014; Zengin ve Kaygın, 2019).  

Personel güçlendirmenin ortaya çıkışını tetikleyen en önemli sebepler; modern 

dünyadaki hızlı değişimlere ayak uydurmak için yeniliklere ihtiyaç duyulmasıdır. Çünkü 

yapılan bu yenilikler, işletmenin verimliliğini artıran en büyük faktördür. Diğer bir sebep 

ise rekabet ortamının acımasızlaşmasıyla artık yönetici ön görülerinin yetersiz kaldığı 

anlaşılmış ve alınan kararlarda çalışanların fikirlerinin önemi anlaşılmıştır. Başka bir sebep 

ise yeni mal ve hizmet kalemlerinin geliştirilmesi ve bu üretimlerin stratejik anlamda 

öneminin giderek artmasıdır. Son olarak örgütsel performansı yüksek ve öğrenme yeteneği 

gelişmiş işletmelere ihtiyaç duyulmasıdır (Harvey ve Bowin, 1996:377; Daft, 2001:502; 

Çavuş ve Akgemci, 2008).  

Bu bilgiler ışığında personel güçlendirmenin uygulanabilmesi için çeşitli faktörlerin 

işletme bünyesinde bulunması gerekir. Bu faktörler; bilginin ulaşılabilir olması, çalışanın 

kişilik özellikleri, personele güven verebilme, sorumluluk, kaynakların ulaşılabilir olması, 

iletişim ortamının açık olması, iş ortamının esnekliği, çalışanların toplum önünde 

övülmesidir. Bununla beraber yönetimin desteği, çalışanların performanslarıyla ilgili geri 

bildirimlerin olması, çeşitli eğitimlerle geliştirme, takım çalışmasının teşviki, yenilik, 

katılım, ortak amaçlarda bütünleşme ve karar verme yetkisidir (Talu, 2004: 27; Yılmaz ve 

Karahan, 2014: 619; Kutanis ve Yıldız, 2014: 144; Giderler, 2015: 64).  

Başarılı bir personel güçlendirme uygulaması için gerekli olan faktörler; İşletmenin 

bir felsefe olarak personel güçlendirmeyi kabul etmesi, işletmenin bilgi ve yeteneğe önem 

vermesi, somut hedeflerin konulması, her türlü değerlendirmede şeffaf ve gerçeğe uygun 

davranılmasıdır. Bununla beraber başarısızlık var ise bunun kabul edilerek fırsata 

dönüştürülmesini sağlayacak ortamın oluşturulması ve son olarak personel güçlendirme 

sürecinin sabır gerektiren bir süreç olduğunun bilincinde olunmasıdır (Çavuş ve Akgemci, 

2008: 232). 
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2.2. Personel Güçlendirmenin Aktörleri  

Personel güçlendirmenin üç unsuru bulunmaktadır. Personel güçlendirmenin ilk 

unsuru personel yani çalışandır. Çalışanın içinde yer aldığı örgüt ve çalışanın amirleri 

konumundaki yöneticiler ise personel güçlendirmenin diğer unsurlarını oluşturmaktadır. 

2.2.1. Personel (Çalışan) 

İşletmedeki güçlendirme çabalarının etkili olup olmadığını belirleyen unsur 

çalışandır. Çünkü işletme hangi güçlendirme politikalarını uygularsa uygulasın eğer çalışan 

bunu hissetmiyorsa işletmenin çabaları boşa gitmektedir. Bu yüzden çalışan, personel 

güçlendirme uygulamalarının çıktısı konumundadır. Personel güçlendirme kavramının en 

temel unsuru olan çalışan, yönetici pozisyonunda çalışanlar için değil, alt düzeyde 

çalışanlar için kullanılan kavramı ifade etmektedir (Ceylan, 2002). Güçlendirme 

çabalarında, yönetici pozisyonundaki bireylerin personel güçlendirme çabaları alt düzey 

çalışanlar tarafından önemsenmezse bu çaba bir anlam ifade etmez ve yapılan çalışmaların 

başarılı olma ihtimali güçleşir (Öztürk ve Özdemir, 2003).  

Çalışanların güçlenme isteklerini etkileyen çeşitli faktörler vardır. Bunlar; bireyin 

güçlenme algısıyla, bu algı sonucu belirginleşen davranışları, çalışanların cinsiyeti, kökeni 

ve eğitim durumu gibi demografik faktörlerdir. Bununla beraber işletmede diğer 

çalışanlara göre daha eski olan bireyler, işletmeye adaptasyon sorununu halletmiş ve 

deneyimleriyle bilgi birikimi sağlamışlardır. Bu sayede güçlendirme çabaları daha verimli 

olmaktadır. İşletmeler, çalışanların performanslarını ve başarı düzeylerini üst seviyelere 

çıkarmak için hangi tarz yönetimin uygulanacağının belirlemesi, güçlenmeyi zorlaştıran 

sebeplerin neler olduğu ve bireyin davranışlarını hangi oranda etkilediğini, son olarak 

işletme, çalışanlarının inanç ve değerlerini artırma yollarını bulmak zorundadır (Geisler, 

2005; Güven, 2001). Bu noktada önemli olan bireylerin sahip oldukları gücün farkında 

olarak bu gücü örgütün amaçları için kullanmalarıdır. Burada güç ile ifade edilmek 

istenilen örgüt içerisinde hâkim olan hiyerarşi ya da maddi anlamda sahip olunan güç 

değildir. Bireylerin kişisel gelişimlerini, kendilerine güvenmelerini ve diğer bireyler ile 

etkili ve faydalı ilişkiler kurma yeteneklerinin güçlendirilmesinin sağlanmasıdır (Kitapçı 

vd., 2013: 51). 

Bu bilgiler ışığında yaptığı işin önemini anlayan, düşüncelerini rahatça ifade 

edebilen, kendisine verilen değerin farkında olan ve kendini tanıyan çalışanlar işletmeye 
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güçlendirme konusunda destek olacaktır. Bireyin yeteneklerini ve kendi kapasitesini 

bilmesi, yapabileceklerinin farkında olması, karşı tarafı dinleyebilmesi, kapalı bir karakter 

olmaması ve geri bildirim sağlaması güçlendirmenin verimliliğini ve etkinliğini 

artıracaktır.  Yine bireyin yeniliklere kolaylıkla adapte olabilmesi, son olarak kendine 

yatırım yapabilmesi, geliştirebilmesi ve buna göre hareket edebilmesi güçlendirmeyi 

başarılı kılacaktır. Ayrıca kendini kolayca ifade eden ve çalışmalarını tek başına 

yürütebilen çalışanlarda yine güçlendirmeyi kolaylaştırmaktadır. İşletmelerin örgütsel 

performans hedefleri hakkında bilgi sahibi olan, yaptığı her türlü çalışmalarının 

karşılığında ödüllendirileceğini bilen ve örgütsel amaçlara hâkim olan çalışanlar, 

kararlarını verirken kendilerini daha güçlü hissederek hareket edeceklerdir (Ataman, 2009; 

Yatkın, 2009). 

2.2.2. Örgüt 

Personel güçlendirmenin bizzat uygulayıcısı olan örgütün güçlendirmeyi teşvik 

edici politikalar yürütmesi modern çağın en önemli unsurlarındandır. Çünkü yöneticiler her 

ne kadar istekli olsalarda, işletme kültüründe o anlayış mevcut değilse yöneticilerin bu 

çabaları yetersiz kalacaktır. Modern işletmelerde, teknolojilerin çok hızlı bir şekilde 

gelişim göstermesi orta düzey yöneticiliği neredeyse ortadan kaldırmıştır.  Böylece katı 

hiyerarşik yapıya sahip işletmeler yerlerini dinamik yapıda olan ve katı bir hiyerarşisi 

olmayan işletmelere bırakmıştır. Bu tarz işletmelerde ise güçlendirmenin daha kolay 

uygulandığı görülmektedir (Koçel, 2011). Genel olarak personel güçlendirmeyi uygulamak 

isteyen işletmelerin çeşitli özellikleri taşıması gerekmektedir. Bunlar;  

· İşletmede çalışanlar için işin dizaynı ve esnek bir sürecinin olması 

· İşletmede çeşitli ödül ve teşvik sistemlerinin uygulanması 

· İşletmede yüz yüze iletişimin ve değişik iletişim modellerinin de kullanılmasına 

olanak sağlanması 

· Çalışma ortamında iş ile alakalı bilgilerin paylaşılması ve eğitimin sürekliliğinin 

sağlanması 

· Karmaşık bir örgüt yapısından uzak durulması 

· İşletmenin stratejik hedeflerinin ne olduğunun bütün paydaşlar tarafından 

bilinmesi 
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· İşletme çalışanları arasındaki geri bildirim uygulamasının tam olarak yerleşmesi 

· Çağın gerekliliklerine uygun insan kaynakları yönetiminin benimsenmesi 

· İşletme kararları alınırken katılım ortamının oluşturulması 

· İşletmede nitelikli çalışanların istihdam edileceği ortamın oluşturulması 

· İşletmede çalışanların kolaylıkla anlayabileceği bir iş tanımlamasının yapılması 

· İşletme misyonunun ve vizyonunun açık bir şekilde ortaya konulması (Ataman, 

2009: 350). 

Yukarıdaki unsurların yanı sıra personel güçlendirmeyi olumlu yönde etkilen unsurlar; 

bireyin güven ortamında çalışması ve örgüt yapısının esnek olması, sorumluluğun ve 

yetkinin devri gibi çeşitli şekillerde ifade edilebilir. İşletmelerin personel güçlendirme için 

kendi içyapılarında ve yönetsel hususlarda değişiklikler yapması gerekebilir (Çınkır, 

2003). Personel güçlendirmenin olabilmesi için, yetki ve sorumluluğun işletmedeki bütün 

bireylere dağıtılmasını sağlayacak örgütsel yapısının ortaya konulması gerekmektedir 

(Bakan, 2004). 

2.2.3. Yönetici  

İşletmelerde yöneticilerin tutum ve davranışları personel güçlendirme için büyük 

önem arz etmektedir (Honold, 1997: 203). Güçlendirmenin uygulandığı işletmelerde 

yöneticilerin sıradan yönetici olmaları yetersiz kalmaktadır, bunun yerine yeniliği ve bilgi 

paylaşmayı seven yöneticiler olması gerekmektedir (Robbins, 2010: 683).Çünkü 

güçlendirme sürecinin başarılı olabilmesi için çalışanlara, karşılaştıkları sorunlar karşısında 

çözüm üretebilecek ve üretilen çözümleri uygulayabilecek şekilde yetki ve sorumluluğun 

devredilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte çalışanların beklentilerine mümkün 

olduğunca karşılık verebilmek gerekmektedir (Honold, 1997: 203).  

İşletmelerde personel güçlendirmenin etkili olması için yöneticilerin izlemesi 

gereken yollar sırasıyla; 

· İşletmenin pazardaki durumlara göre işle alakalı zorlu ve eksik yönlerini bilerek 

çalışanlarıyla etkili bir iletişim kurması,  

· İşletme yöneticileri çalışanlarına bilgiden faydalanmaları için gerekli ortamı 

sağlaması, 
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· İşletme yöneticileri bütün çalışanlarla hiç çekinmeden gerekli tüm konularla 

alakalı konuşabilmeli, 

· İşletme yöneticileri iş ortamında güven konusunu çözmüş olmalı, 

· İşletme yöneticileri her türlü fikre saygı duyulan ve her şeyin rahatlıkla 

konuşulduğu çalışma ortamı sağlamalı, 

· İşletme yöneticileri her hangi bir hata durumunda ceza vermeye meyilli 

olmamalı, çalışanın hatasını görebileceği ve eleştirisini yapabileceği bir ortam 

oluşturulmalı, 

· İşletme yöneticileri karar alırken ve uygularken katılımı teşvik etmeli ve yetki 

vererek çalışana sorumluluk yüklemeli, 

· Çalışma ortamının esnek olması gerekli, 

· İşle alakalı bütün prosedürler basit ve rahatlıkla anlaşılan bir şekilde 

oluşturulmalı, 

· İşletme yöneticileri bütün çalışanlara değerli olduğunu hissettirmeli ve saygı 

duyduğunu göstermeli, 

· Yöneticiler işletme için kesin ve net sorumluluklar ortaya koyarak bir süreç 

izlemeli, 

· İşletme yöneticileri çeşitli kalite grupları oluşturarak sorun çözümüne izin 

vermelidirler (Sharafat, 1997). 

Yukarıda sayılan faktörlerin yanı sıra yönetimin iş görenleri destekleyerek, 

sorumluluk yüklenmesinin önünü açarak risk almaş ve yeniliğin ne kadar önemli 

olduğunun anlaşılması, güçlendirmeye katkı sağlar (Fragoso, 2000).  

Personel güçlendirme açısından başarılı bir uygulamanın olması için; çalışanlara 

işin anlamlı ve değerli olduğunun anlatılması gerekir. Yöneticilerin, çalışanlarının ortaya 

koyduğu katma değeri objektif bir şekilde değerlendirmesi örgütsel performansın artması 

sonucunu doğurmaktadır. Özellikle çalışanın bizzat karar verici olması, işin daha etkili bir 

şekilde yapılmasını sağlamaktadır (Barutçugil, 2004). Yine işletme yöneticileri personelin 

eğitilmesi ve kendilerini geliştirmeleri için olanak sağlamalı ve bütün bu faaliyetleri 

desteklemelidir.  İşletme çalışanlarının, örgütün amaçlarının ne olduğunu bilmesi ve 
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hedeflerine ulaşabilmesi için işin yapılmasında teşviklerle en iyisinin ortaya konması 

gerekmektedir (Çöl, 2008: 38). 

Personel güçlendirmeden bahsedilebilmesi için işletmelerde yöneticilerin bilginin 

paylaşıldığı bir örgüt iklimi oluşturması, karar süreçlerine katılımın rahatlıkla 

sağlanabilmesi, karşılıklı güvene dayalı ve kişilerin birbirine bağlılığının sağlanmış olması 

gerekmektedir (Kargın, 2000). İşletmedeki örgüt kültürünün personel güçlendirmeyi 

destekleyen bir yapıda olması hem yeniliği hem de farklı çözüm yollarını bulmayı teşvik 

etmektedir (Çöl, 2008: 38).  

2.3. Personel Güçlendirmeyle İlgili Kavramlar 

Personel güçlendirme ile yakından ilişkili ve benzerlik taşıyan bir takım kavramlar 

vardır. Bu kavramlar; güç, yetki devri, rotasyon, yönetime katılım, motivasyon ve iş 

zenginleştirme olarak ifade edilebilir. 

2.3.1. Güç 

Güç, yönetim literatürünün ana kavramı ve başkalarını kendi düşüncelerine doğru 

çekebilme yeteneği şeklinde tanımlanmaktadır (Koçel, 2007). Sosyal ve psikolojik bir 

ihtiyaç olan  (Polat, Meydan ve Tokmak 2010: 5) güç, yetki anlamında kullanılırken aynı 

zamanda kapasiteyi açıklamak içinde kullanılmaktadır. Bununla beraber kavram, enerji 

anlamına da gelmektedir. Bu sebepten ötürü,  güç aynı zamanda enerji vermek anlamında 

da kullanılmaktadır (Thomas ve Velthouse, 1990: 666; Çavuş ve Akgemcı, 2008).  

Bununla birlikte personel güçlendirme ve güç birbirinden tamamen farklı iki 

kavramı ifade etmektedir. Personel güçlendirme aslında yöneticiler dışında kalan bütün 

çalışanların davranış sergilerken ve karar alırken güçlendirilmesini ifade etmektedir. 

Bununla beraber gücü elinde bulunduranlardan alt kademelere doğru verilmesi şeklinde 

ifade edilmiştir. Gücü oluşturan kaynaklar, genel olarak iki gruba ayrılmaktadır. Bunlar 

biçimsel ( resmi) ve kişisel güçtür. (Özkalp ve Kırel, 2011).   

Biçimsel (Resmi) Güç: Resmi güç bireyin işletme içerisinde sahip olduğu 

pozisyonuna bağlıdır. Resmi güç, zorlayıcı, ödüllendirici ve yasal yetkiden ya da resmi 

otoriteden ileri gelmektedir (Robbıns ve Judge;  Çev: İnci, 2012: 422-423). 

Zorlayıcı güç temelini, olumsuz sonuçların doğuracağı korkudan almaktadır 

(Robbıns ve Judge;  Çev: İnci, 2012: 422-423). Gücün bu şekli çalışanlar üzerinde negatif 



32 

 

bir anlam ifade eder. Yani korkutma gücüdür. Yöneticinin çalışanı işten çıkarması, ücretini 

kesmesi ya da alt kademe görevlendirmesi yapması gibi (Luthans, 1992). 

Ödüllendirici güç yöneticilerin çalışanlarını ödüllendirme gücüne sahip olmasıdır. 

Ücret artışı, terfi, sorumlulukları artırma, toplum içerisinde övme gibi. Yöneticinin elinde 

bu seçenekler var ise çalışanları etkileme gücüne sahiptir (Koçel, 1998). Ödül gücüne 

insanlar uymak durumundadırlar. Çünkü gücü elinde bulunduranların istekleri yönünde 

davranmak bireylere yararlar sağlamaktadır (Robbıns ve Judge;  Çev: İnci, 2012: 422-423).  

Yasal Güç: Kanunların vermiş olduğu haklardan kaynaklanır. Bu güc çalışanlar 

üzerinde zorunluluk hissettirmektedir (French, Raven ve Cartwrıght, 1959). Resmi gruplar 

ve örgütlerde güce sahip olma genellikle yasal güç ile elde edilmektedir. Yasal güç, işletme 

içerisinde yapısal pozisyona dayalı olarak işletme kaynaklarını kullanma ve kontrol 

edebilmek için verilen resmi otoriteyi ifade etmektedir (Robbıns ve Judge;  Çev: İnci, 

2012: 422-423). 

Kişisel Güç: Kişisel güç bireyin sahip olduğu eşsiz özelliklerinden 

kaynaklanmaktadır. Kişisel gücün iki kaynağı vardır. Bunlar uzmanlık, saygı ve 

diğerlerinin hayranlığıdır. Başka bir ifadeyle karizmatik güçtür (Robbıns ve Judge;  Çev: 

İnci, 2012: 422-423). 

Uzmanlık gücü lider veya yöneticinin sahip olduğu bilgi ve tecrübeyle ilgilidir. 

Burada astların algısı önemlidir. Eğer bir yönetici bilgili veya tecrübeli olarak 

algılanıyorsa, o yönetici astlarını kolaylıkla etkileyebilmektedir (Koçel, 2010: 557). 

Kişinin sahip olduğu bilgi ve tecrübeler uzmanlık gücün kaynağını oluşturur. Bu güce 

sahip yöneticiler, çalışanlarını kolayça etkileyebilir (Odabaş, 2014). 

Karizmatik güç doğrudan yönetici veya liderin kişilik özellikleri ve davranışlarıyla 

ilgilidir. Liderin kişiliğinin izleyicilere ilham verebilmesi, onların arzu ve ümitlerini dile 

getirebilmesi bu güç kaynağının temelidir (Koçel, 2010: 557). Bİreyin grup içerinde 

hayranlık uyandıran, çekici, karizmatik ve sempatik oluşundan kaynaklanmaktadır  

(Odabaş, 2014).  

Modern işletmelere bakıldığında yasal gücün ve uzmanlık gücünün diğer güç 

kaynaklarına oranla daha fazla ön plana çıktığı görülmektedir (Meydan ve Polat, 

2010).İşletmelerde çalışanlar güç sahibi olmakla birlikte daha da güçlendirilebilirler. Aynı 
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zamanda güç veren konumunda bulunan yönetici ile güçlendirilen çalışan güçlendirme 

uygulamalarını kabul etmelidir ( Whetten ve Cameron, 2010). 

Özetle güçlendirme kavramı alt birimlere güç aktarımını ifade etmektedir. 

İşletmelerde güç kavramı ise farklı şekillerde ortaya çıkmaktadır. İfade edilen güç çeşitleri;  

kaynak gücü,  kişilik gücü, uzmanlık gücü ve pozisyon gücü şeklindedir. Bu bilgiler 

ışığında personel güçlendirme bu güç çeşitlerini çalışanlara aktarımını ve donanımını ifade 

eder. İşletme için insan kaynakları seçimi ve karar yetkisi verilerek pozisyon gücünün 

sağlanması, çeşitli eğitimsel faaliyetler ile uzmanlık gücünün sağlanması, işletme için 

önemli olan bütün bilgilerin paylaşılmasıyla da kaynak gücünün sağlanması ve son olarak 

çalışanın motive edilmesi ve özgüven aşılanarak kişilik gücünün sağlanması şeklindedir. 

Bakıldığında güç, bir kavram için kullanılırken, personel güçlendirme yukarıda sayılan 

bütün güç çeşitlerini içine alan büyük bir yelpazeyi ifade etmektedir (Koçel, 2011: 411). 

2.3.2. Yetki Devri 

Yetki devri, yöneticinin karar verme ve yaptırım hakkını kendi isteğiyle alt 

kademelerde istihdam edilen çalışanlara belirli koşullar çerçevesinde devretmesidir. 

Devredilen yetki yöneticinin sorumluluğunu ortadan kaldırmamaktadır. Karar verme 

sürecini esnek hale getiren yetki devri, merkeziyetçilikten âdemi merkeziyetçiliğe yönelişi 

ifade etmektedir (Dimitriades, 2001; Çankaya, 2018: 27). Diğer bir ifadeyle personel 

güçlendirmenin örgüt yapısıyla ilgili bu olgu; hiyerarşik olarak alt kademe yönetici sayısını 

en aza indirerek, bu pozisyondaki yöneticilerin sahip oldukları yetkileri ve aldıkları 

kararları iş görenlere devretmesidir (Elma, 2000).  

Yetki devrinde amaç, pazarla ve müşterilerle iç içe olan çalışanlara karar alırken ve 

uygularken etkin ve verimli bir şekilde karar alabilmesini ve uygulamasını sağlamaktır. Bu 

sayede işletme sürdürülebilir bir rekabet üstünlüğüne sahip olmaktır. İşletme, bahsedilen 

bu uygulamalar sayesinde iç ve dış çevreye adapte olabilmekte, sağlıklı ve hızlı bir şekilde 

bilgi akışını sağlamakta ve azaltılan yönetici sayısı ile de tasarruf sağlamaktadır (Conger 

ve Kanungo, 1988). 

Yetki devri ve güçlendirme birbirinden ayrılmaktadır. Güçlendirmede yetki devri 

uygulaması hiyerarşik bir uygulamadan çok işi yapan çalışanın, örgütün üst düzey 

yöneticilerine göre işi daha iyi bildiği varsayımına dayanmaktadır (Çankaya, 2018: 27).  

Kısaca güçlendirme; çalışanın bazı yeteneklerinden faydalanarak onu yaptığı işte daha 
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güçlü konuma getirme ile ilgilenirken, yetki devri çalışana yetki vererek belirli konularda 

karar verebilme gücünün tanınmasıdır (Koçel, 2014: 474-475). 

2.3.3. Rotasyon 

Rotasyon; çalışanların bireysel gelişimini teşvik etmek ve artırmak için, çalışanın 

işinde farklı pozisyonlarda planlı bir sistem içerisinde faaliyet göstermesi durumu olarak 

tanımlanabilir (Morris, 1956). Rotasyon, iş görenleri farklı görevlerde dolaştırarak görev 

çeşitliliği sağlamak şeklinde ifade edilmiştir. Başka bir ifadeye göre rotasyon çalışanların, 

farklı sorumluluklar ve yetenekler içeren çeşitli pozisyonlarda belli aralıklarla 

çalıştırılmasıdır (Schermon, 2003).  

Rotasyon kavramı bazen de çapraz eğitim olarak adlandırılır. Rotasyon, işletmede 

çalışanların farklı görevleri öğrenmesini sağlar ve bu da her çalışanın en az bir yedeğinin 

olması sonucunu doğurmaktadır (Huang, 1999). Dessler (1999)’da rotasyonu, yönetim 

pozisyonuna aday olan çalışanların yönetsel yeteneklerini geliştirmeleri için çeşitli 

bölümlerde çalıştırılmaları işi olarak tanımlamaktadır. Bu uygulama sayesinde yönetici 

adayları tecrübelerini artırmakta, güçlü ve zayıf yönlerini görmekte ve işletmeyi daha iyi 

tanıma fırsatı bulabilmektedir (Dessler, 1999).  

Rotasyon, bilindik bir yönetim stratejisidir. Başarılı rotasyon uygulamaları için ilk 

önce hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu hedefler monotonluğu engellemek, takım 

ruhu oluşturmak, verimliliği ve etkinliği artırmak vb. şeklinde sıralanabilmektedir (Triggs 

ve King, 2000). 

Personel güçlendirmede rotasyon önemli bir uygulamadır. Ancak rotasyon, 

personel güçlendirmenin kendisi değildir. Rotasyon uygulamaları, yüksek potansiyelli 

çalışanlara kendilerini daha iyi geliştirecekleri ve yeni fikirler üretebilecekleri bir ortam 

sağlamaktadır. Rotasyon, işletmeler açısından hayati bir önem taşımaktadır. Çalışanların 

tek bir iş üzerinde yoğunlaşması durumunda, bu iş gereksiz olduğunda çalışana ihtiyaç 

kalmayacaktır. Sonuç olarak hem işletme önemli bir çalışanını kaybedecek hem de çalışan 

işinden ayrılmak zorunda kalacaktır (Focus, 2008).  

2.3.4. Yönetime Katılım 

Modern yönetim uygulamalarıyla ister alt yönetim kademesi olsun ister çalışanlar 

olsun kendilerini bağlayan bütün hususlarda karar verici olarak görülmek ve fikirlerinin 

önemsendiğini bilmek isterler. Özel sektör ya da kamu sektörü fark etmeksizin hangi 
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örgütte faaliyet gösterirlerse göstersinler, çalışanlar kararlar alınırken ve uygulanırken söz 

sahibi olmak isterler. Çalışanların kültür ve bilgi seviyelerinin fazlalaşması bu düşünce 

kalıbının ortaya çıkmasını tetikler. Öncelikle katılım; bedensellikten çok zihinsel bir takım 

faaliyetler silsilesidir. Bu tanımdan hareketle yönetime katılım çalışanların zihinsel olarak 

işletme hedeflerine katkı sunmalarının önünü açacak şekilde yetki ve sorumluluk 

almalarını ifade etmektedir (Goetsch ve Davis, 2014).  

Yönetime katılım uygulamalarını benimseyen işletmelerde; çalışanların farklı 

öneriler sunabilmesi, plan yapılırken ve hedefler konurken söz sahibi olabilmesidir. Buna 

ek olarak çalışanların işin beraber yapılışı sırasında fikirlerini söyleyebilmesi ve örgütsel 

ya da bireysel performans değerlendirilmesi konusunda alınan kararlara katılabilmesidir.  

Yönetime katılım, 1930’lu yıllarda yapılan hawthorne araştırmaları sayesinde ilk 

defa ortaya çıkmıştır. Sonraki gelişmeler bu durumun önemini bir kez daha ortaya 

koymuştur. İşletmede örgüt kararları alınırken ve çözüm önerileri sunulurken, karar verme 

ve verilen kararı uygulama yetkisinin belli sınırlar dâhilinde alt kademelere tanınması 

katılımcı yönetim anlayışının bir sonucudur (Eren, 2003: 499). 

Katılımcı yönetim anlayışının üç ana özelliği vardır. Birincisi çalışanların ya da alt 

düzey yöneticilerin işletmenin yönetım politikaları oluşturulurken kararların ortaklaşa 

verilmesi, ikinci özellik çalışanların motivasyonları için demokratik bir çalışma ortamının 

sağlanması ve son olarak da yönetsel verimliliğin ve etkinliğin tam olarak 

sağlanabilmesidir. Yönetime katılım alt düzey yöneticilerden ve çalışanlardan gelme 

ihtimali olan güzel fikirlerin elde edilmesinin önünü açacak bir unsurdur (Koçel, 2013: 

414). 

Personel güçlendirme ile katılımcı yönetimin en temel farkı, personel güçlendirme 

de kararlar alınırken, özgürlüğün tam olarak sağlanmasıdır. Katılımcı anlayışta ise üst 

yönetim kademesinin olanak tanımasıyla çalışanlar ve alt düzey yöneticilerin katılımı söz 

konusu olmaktadır. Bu anlayışta son kararlar yine üst yönetim tarafından verilir. Fakat 

personel güçlendirmede iş görenler iş ile ilgili kararları verirken ve uygularken üst 

yönetimin iznine gerek duymamaktadırlar. Diğer bir ifadeyle katılımcı yönetim anlayışında 

katılım kısmidir. Personel güçlendirmede ise mutlak bir katılım söz konusudur (Oral, 

2005).  
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Personel güçlendirme çalışanın karar alma sürecine katılımında en üst noktayı ifade 

etmektedir. Yönetim literatürü geleneksel anlayıştan, katılımcı yönetim anlayışına, buradan 

da personel güçlendirmeye doğru bir gelişim göstermektedir. Katılımcı yönetim anlayışı 

geleneksel anlayış ile personel güçlendirme arasında bir köprü görevi üstlenir. Personel 

güçlendirme uygulamalarını yerine getiren işletmelerdeki iş görenler, işin görevlerini 

kendileri tanımlayarak, bu görevlere uygun davranış kalıplarıyla örgütsel performans 

hedeflerini ve bunların sıralamasını kendileri belirlemektedirler (Yüksel ve Erkutlu, 2003). 

2.3.5. Yetenek Yönetimi 

İşletmelerin başarılı olabilmeleri için hayati önem taşıyan bu kavram ilk defa 

McKinsey tarafından ortaya konmuştur. Yetenek yönetimi kavramının farklı tanımları 

olmakla birlikte; örgüt için gerekli yeteneklere sahip bireyleri kuruma çekme, kurumda 

verimli bir şekilde kalmalarını sağlama ve gelecekte oluşabilecek ihtiyaçlara cevap 

verebilmek için planlanmış stratejilerin uygulanması olarak tanımlanmaktadır (Washington 

ve Griffiths, 2015). 

Yetenek yönetimini uygulayan örgütler büyük bir rekabet avantajı elde 

etmektedirler. Ekonominin belirsiz olduğu zamanlarda bile örgütlerin etkinlik ve 

verimliliklerini artırıcı rolü vardır. Çünkü günümüz örgüt çalışanlarının taklit edilemez 

nitelikteki yetenekleri; rekabet üstünlüğü sağlamada fark yaratan, rakip firmaların 

hamlelerinden ve ekonominin durumundan çok daha önemli bir yere sahiptir (Aksakal ve 

Dağdeviren, 2015). 

Yetenek yönetimi uygulayan işletmelerde, çalışanların yüksek motivasyonu, 

bağlılığı, performansında artış, gelecekteki yöneticilerin önceden belli olması, önemli 

pozisyonlar için alternatif isimlerin ön plana çıkması ve işten ayrılma oranlarında azalış 

olmaktadır. Bununla beraber işletmelerde daha fazla kar ve rekabet üstünlüğü 

sağlanmaktadır (Caplan, 2010). Ayrıca yetenek yönetimini uygulayan işletmelerin beşeri 

unsurlarının dışında, çok bilinir ve cazip bir şirket haline gelmesi, çalışanlarına bir 

müşteriymiş gibi yaklaşması vb. kazanımları söz konusu olmaktadır (Atlı, 2012).  

Turner ve Kalman sürdürülebilir bir yetenek yönetimi için; katılımcı liderlik, 

bilgilerin paylaşımı ve yüksek potansiyelli yeteneklerin değerli olacağını ifade etmişlerdir 

(Turner ve Kalman, 2014).  Genel olarak yetenek yönetimi, mevcut ve gelecekte 

oluşabilecek örgütsel ihtiyaçları karşılamak için gerekli insan kaynaklarının işe alımı, işe 
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uygun hale getirilmesi ve devamlılığının sağlanması gibi uygulamaları kapsamaktadır 

(Washington ve Griffiths, 2015).  

Personel güçlendirme çalışanların işletme içerisinde yönetime aktif katılımını 

içerdiği için, yetenek yönetimiyle çok yakın ilişki içerindedir. Personel güçlendirmede 

kalifiye çalışanların işletmede uzun yıllar faaliyet göstermesi beklenmektedir. Bu ise 

yetenek yönetimi sayesinde olmaktadır. Sonuç olarak yetenek yönetimi, güçlendirilmiş 

personelin işletmedeki varlığını kalıcı kılmaktadır. 

2.3.6. Motivasyon  

Motivasyon, çalışanların örgütün amaçlarını gerçekleştirmede kendi istek ve 

arzularıyla davranmalarıdır. İşletmelerde çalışanın motive edilmesi çeşitli görev 

tanımlarının dışında hatta talimatların ötesinde bir durumu ifade etmektedir. Başka bir 

ifadeyle iş yapılırken bireylerin istekli davranmalarını ifade eder (Daff, 2001). Personel 

açısından iş yapılırken farklı anlamlar ve boyutlar taşımaktadır. Çalışma ortamının motive 

edici olması çalışanların motivasyonunu artıracağı için örgütsel başarıda artacaktır. Bu 

yüzden yöneticiler işletmede çalışanların motivasyonunu yüksek tutacak koşullar 

oluşturmak zorundadır. Güçlendirme uygulamalarından biride çalışanların motivasyonudur 

(Göksel, 2003).  

Motivasyon, personel güçlendirme bakımından üç farklı alanda sağlanabilmektedir. 

Birincisi çalışma ortamının motivasyon artırıcı özellikte olmasıdır. İkincisi yapılan işin 

niteliği bakımından motive edici olmasıdır. Üçüncüsü ise yöneticilerin çalışanlarla motive 

edici ilişkiler kurmasıdır (Thomas ve Velthouse, 1990: 667).  

Personel güçlendirme ile motivasyonun  kavramları hem hareket noktaları hem de 

kapsamları açısından farklılık göstermektedir. Motivasyonun hareket noktası, çalışma 

ortamında davranışları, yöneterek ve yönlendirerek hiyerarşik sistemde kontrolü 

sağlamaktır. Motivasyonda çalışanlara neler yapılmalı? Nasıl davranmalı ki daha verimli 

ya da etkili çalışsınlar? Sorularına cevap aramaktadır. Personel güçlendirmenin hareket 

noktasını ise çalışanların kendilerini yetiştirebilmeleri ve gelişim gösterebilmeleri 

oluşturmaktadır. Personel güçlendirme çalışanların işte daha verimli olabilmesi için neler 

yapılmalı? Çalışanların işle alakalı karar verebilecek seviyeye gelmesi için işletmenin ne 

yapması gerekmektedir? Sorularına cevap aramaktadır. Sonuç olarak güçlendirilen 
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çalışanın motivasyonu artmaktadır fakat motive edilen çalışanın güçlendirildiği 

söylenemez (Lee ve Koh, 2001: 688). 

2.3.7. İş Zenginleştirme 

Herzberg, iş zenginleştirme olgusunu ilk kullanan kişidir. İş zenginleştirme; 

işletmelerde çalışanların işlerini daha iyi yapabilmeleri için onlara özerklik sağlanması ve 

sorumluluklarının artırılması olarak tanımlanmaktadır. İş zenginleştirme çalışanlara işi 

daha anlamlı kılma çabalarının toplamı olarak da ifade edilmektedir. İş zenginleştirmede 

amaç çalışanlara yapılacak işin sorumluluğunu daha fazla vererek, onların işi 

sahiplenmelerini sağlamak ve onları işin sıkıcılığından kurtarmaktır. İş zenginleştirmede 

çalışanların işe daha fazla kendilerini vererek verimliliğini artırmaları söz konusudur. İş 

zenginleştirmeyi işletmelerinde uygulayan yöneticiler, çalışanlarına yeteneklerini kullanma 

imkânı sağlayarak, onların motive olmalarına ve daha verimli çalışmalarına imkan 

vermektedir (Surdulli vd., 2012). 

İş zenginleştirme ile güçlendirme aslında çalışanlar tarafından hazırlanan iş 

planları, iş içeriğinin değiştirilebilir oluşu ve çalışanların kendilerini geliştirme imkânı 

bulmaları açısından benzerlik göstermektedir. Ancak iş zenginleştirme uygulamalarında 

çalışanların yapılan işi etkileme ihtimallerinin az olması, ya da sadece yapılan işle sınırlı 

kalması ve çalışanların her durumda isteklerini dile getiremeyişi açısından personel 

güçlendirmeye göre daha kısıtlıdır (Ceylan, 2002). Bu bağlamda personel güçlendirme 

çalışanın tüm hayatıyla alakalı bir genişlik ifade etmektedir. İş zenginleştirme ise 

yöneticinin çalışana müsade ettiği ölçüde yapılan işin kalitesi, uygulanacak yöntem, işin 

yapımı için gerekli unsuların seçilebilmesi ve iş yapılırken ortaya çıkan hataların 

düzeltilebilme imkânı gibi bir sınırlamayı ifade etmektedir (Lee ve Koh, 2001).  

 Güçlendirme ile iş zenginleştirme arasında benzerlikler bulunmaktadır. Örneğin; 

güçlendirme çalışan ilişkilerinin düzenlenmesi, yöneticilerin davranışları ve astların 

algıları üzerine odaklanırken, iş zenginleştirmede odak noktası işe ilişkin özelliklerin 

incelenmesidir (Lee ve Koh, 2001). İş zenginleştirmede sınırlı çalışma olanakları ve işe 

ilişkin planlamalar doğrultusunda faaliyet gösterme söz konusudur. Güçlendirmede ise 

çalışanların yapılacak işle ilgili çalışma koşulları ve faaliyet planlarını belirlemeleri 

durumu söz konusudur. Yani iki kavram arasındaki en büyük fark çalışanların çalışma 

koşullarını ve iş planlarını seçme özgürlüğü noktasında ortaya çıkmaktadır (Newell, 2005).  

Özetle iş zenginleştirmesi işin özelliklerine ve işin kendisine yoğunlaşırken, personel 
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güçlendirme, yöneticilerin sağladığı çalışma ortamı şartlarının çalışanlar açısından 

algılanma durumlarına odaklanmaktadır. Yani personel güçlendirmede çalışanlar bizzat 

işin yapılış planlarını hazırlarken, diğer bir kavram olan iş zenginleştirmesinde ise 

çalışanın iş yapılırken işin daha derinlemesine yapmasını ifade etmektedir (Thamizhmanii 

ve Hasan, 2010).  

Genel olarak ilgili kavramlar analiz edildiğinde; kavramların güçlendirme ile 

benzerliklerinin yanısıra hepsinin farklı anlamlarının olduğu görülmektedir. Örneğin yetki 

devrinde, yetki kısmen devredilirken, güçlendirmede yetkinin tamamı devredilmektedir. 

Yönetime katılımda çalışanların bu imkândan kısmi olarak faydalandığı gözlemlenirken, 

güçlendirmede süreklilik arz etmektedir. Motivasyon kavramında örgütün verimliliği ön 

planda tutularak işgörenlerin performansına odaklanılmaktadır. Güçlendirmede ise 

motivasyon ile çalışanların yetenek ve becerilerinin arttırılması durumu mevcuttur. İş 

zenginleştirme, işin kendisi ve niteliklerine odaklı iken, güçlendirme ise kişisel olarak 

algılama biçimlerine odaklanmaktadır’. Sonuç olarak bu olguların varlığı güçlendirmenin 

etkisini olumlu yönde etkilemektedir (Erez, 2018). 

2.3.8. Eğitim  

Personel güçlendirme eğitimleri ile çalışanların kişisel gelişimlerinin ve 

yetkinliklerinin gelişmesi amaçlanmaktadır. Eğitim planlamaları örgüt içerişinde 

olabileceği gibi örgüt dışında da olabilecektir. Çalışanların almış oldukları görev ve 

sorumluluklar çerçevesinde eğitim destekleri sağlanmalıdır. Bu eğitimler kişisel 

gelişimlerine de katkıda bulunabileceği gibi, farklı projelerde ya da görev ve 

sorumluluklara ilişkin olabilecektir (Karahan, 2009: 102; Kaya, 2019: 16).  

Eğitim talepleri kimi zaman çalışanlar tarafından iletilebileceği gibi kimi zaman 

yönetim ya da planlamalarla ilgilenen eğitim birimleri, İnsan Kaynakları birimleri 

tarafından da talep edilebilir. Bu gibi durumlarda gönüllük esas alınarak çalışanlar 

eğitimlere yönlendirilmelidir (Kaya,2019). 

2.4. Personel Güçlendirmenin Boyutları 

Personel güçlendirmenin iki farklı boyutu bulunmaktadır. Bunlar; yapısal ve 

psikolojik güçlendirmedir. Psikolojik güçlendirmeyi mikro, yapısal güçlendirmeyi ise 

makro anlamda olduğunu dile getirilmiştir. Zira psikolojik güçlendirme çalışanların 



40 

 

algılama düzeyleriyle ilgilenirken, yapısal güçlendirme işle ve işin etkileşim içerisinde 

olduğu bütün alanlarla ilgilenmektedir (Seibert vd., 2004). 

Yapılan araştırmalarda psikolojik ya da yapısal güçlendirmenin birbirinden daha 

üstün olamadıkları belirtilmekle birlikte, hatta çalışanları tek boyutlu güçlendirmenin 

mümkün olmayacağı iki boyutunda birlikte ele alınma zorunluluğu ifade edilmektedir 

(Matthews vd., 2003). Bu bağlamda personel güçlendirme yapısal ve psikolojik 

güçlendirmeyi birbirine bağlı bir bütünün parçası haline getirmektedir. Her iki kavram 

birbirlerinden farklı olmakla birlikte birbirlerini tamamlayan bir yaklaşımı ifade 

etmektedirler (Cho ve Faerman, 2010). 

2.4.1. Yapısal Güçlendirme 

Yapısal güçlendirme kavramı Kanter tarafından (1977,1993) ‘Men and Women of 

the Corporation’ adlı kitabında ilk defa kullanılmış ve bu kavramı Kanter; gücün üst 

yönetim tarafından çalışanlara doğru aktarılması olarak tanımlamaktadır (Bozkurt, 2011). 

Bu kavram, literatürde, davranışsal güçlendirme olarak da kullanılmaktadır. Bazı 

kaynaklarda ise ilişkisel güçlendirme olarakta ele alınmaktadır (Lee ve Koh, 2001: 686; 

Hardy ve Leiba-O’Sullivan, 1998: 463). Kanter, işletmenin başarısı için çalışanlara başarı 

fırsatı sağlayan bir örgütsel yapının bulunması gerektiğini vurgulamıştır. Bunula beraber 

işletmelerin, çalışanlarını güçlendirebilmeleri için güç ve fırsat yapılarına sahip olmaları 

gerekir; güç yapısı çalışanların kaynakları harekete geçirebilmeleri olanağı iken, fırsat 

yapısı çalışanlara kademe ilerleyebilme ve kendilerini geliştirebilme olanağı olarak 

tanımlanmaktadır (Tolay vd., 2012). Yapısal güçlendirme, organizasyon hiyerarşisi ve 

yönetimin kontrolü içerisinde güç paylaşımını alt kadrolara yayarak ve yönetsel 

faaliyetlere katılımın oranını olabildiğince fazlalaştırarak, örgütün süreç ve politikalarının 

değiştirilmesini hedeflemektedir (Çavuş, 2006: 69). Yapısal güçlendirme, çalışanların 

kararlarda etkin olabilmesi için yeteneklerini sergileyebileceği bir ortamın oluşturulmasını 

ve gücün çalışanlarla paylaşılmasını amaçlamaktadır (Gümüştekin ve Emet 2015, 91). 

Yapısal güçlendirmenin uygulanabilmesi sadece bu olguya müsaade eden örgütlerde 

mümkündür. Yani örgütsel kültür ve yapı, örgütteki güçlendirme seviyesinin temel 

belirleyicisi durumundadır (Batuk, 2018). 

İşletmelerde; çalışanların güçlendirilmesi için uygulanan yöntemler yapısal 

güçlendirme olarak adlandırılırken, bireyin kendini güçlü hissetmesi ise psikolojik 

güçlendirme olarak tanımlanmaktadır. Yani psikolojik güçlendirme yapısal güçlendirmenin 



41 

 

bir sonucu olarak karşımıza çıkmaktadır (Yücel ve Demirel, 2012). Bu tanımlamayla 

birlikte yapısal güçlendirme organizasyondaki iletişim süreci, kaynaklara ve bilgiye erişim, 

örgütsel kararlarda paylaşım olarak da ifade edilebilir. Burada örgütsel özellikler üzerinde 

durulmuş ve güçlendirmenin aslında çalışanların kişilikleriyle alakalı bir durum olmadığı, 

sadece örgütün yapısal özelliklerinin sunabileceği bir durum olacağı ifade edilmiştir 

(O’Brien, 2010: 14).  

Yapısal güçlendirmede Kanter çalışanların psikolojik durumlarıyla değil, örgütsel 

yapı içerisinde çalışma koşullarının çalışanlar üzerindeki etkisi ve çalışanların bu ortamı 

yorumlaması olarak tanımlamaktadır (Kanter, 1993). Bununla beraber yapısal 

güçlendirmenin; formal güç, informal güç, destek, kaynak, bilgi, fırsat olmak üzere altı 

boyutunun olduğunu belirtmektedir. Ayrıca literatürde sadece ölçeğin geçerliliği için genel 

güçlendirme boyutuda ifade edilmektedir: (Sürgevıl, Tolay ve Topoyan, 2013). 

Formal Güç: Çalışanların örgütte insiyatif kullanabilme derecesi olarak 

tanımlanmaktadır. Yani pozisyonunun verdiği gücü ifade etmektedir. 

İnformal Güç: Çalışanların diğer çalışanlarla ve üstleriyle örgüt dışında iyi 

ilişkiler geliştirebilmesi olarak tanımlanmaktadır. İnsan ilşikileri iyi olan çalışanların elde 

edebileceği bir güçtür. 

Destek: Örgütsel yapı içerinde çalışanların diğer çalışanlardan ve üstlerinden 

aldıkları geribildirimler olarak ifade edilmiştir. Güçlendirilen çalışanın vermiş olduğu 

kararlara saygı duyulmasını ifade eder. 

Kaynak: Çalışanların amaçlara ulaşabilmesi için gerekli olan materyallere 

zamanında erişebilme durumudur. Çalışanın vermiş olduğu kararın külfetine de 

katlanılmasıdır. Yani ihtiyaç duyulan bütün ekonomik kaynakların ve diğer çeşitli 

kaynakların sağlanmasıdır. 

Bilgi: Çalışanların istediği bilgiye ulaşabilme olanağı olarak tanımlanmaktadır. 

Yöneticilerin güçlendirme faaliyetlerinin en önemli noktalarındandır. Çünkü işletmede 

doğru kararların verilebilmesi ve doğru stratejilerin uygulanabilmesi, işletme için gerekli 

olan bütün bilgilerin paylaşılmasından geçmektedir. 

Fırsat: Çalışanlara örgütün sunduğu gelişim ve öğrenme olanağı olarak 

tanımlanmaktadır (Kanter, 2008). Yeteneklerin gelişimini mümkün kılan ve işletmedeki 

çalışma ortamını gelişime müsait hale getiren boyutudur. Bu boyut sayesinde çalışanlar 
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hizmet içi eğitime tabi tutulur ve her türlü bilgiyi edinme fırsatı sağlar (Öztürk, 2010: 15; 

Karaca, 2018: 17). 

Örgütsel başarı için üst yönetimden en alt çalışana kadar fırsat ve güç ortamı 

sağlanmalıdır. Bu ortamında oluşturulabilmesi için çalışanlara örgütün bütün bilgi ve 

materyallerine ulaşım olanağı sağlanmalı, destek verilmeli, kendilerini geliştirecekleri bir 

çalışma ortamının sağlanması, kademe ilerleme ihtimallerinin olması ve güven ortamının 

oluşturulması gerekmektedir (Erbay ve Turgut, 2015: 263).  

Örgütlerin yönetim şekilleri nasıl olursa olsun çalışanların kendilerini iş için yeterli 

hissetmelerinin önünü açacak olan personel güçlendirmenin sağlanması büyük bir önem 

arz etmektedir. Böylelikle işin verimliliği, çalışanların iş tatmini ve örgüte bağlılıkları 

artacaktır. Genel olarak personel güçlendirmenin boyutlarına baktığımızda yapısal 

güçlendirme politikaları sonucunda psikolojik güçlendirme durumunun ortaya çıktığını 

belirtmeliyiz (Laschinger vd., 2014).  

2.4.2. Psikolojik Güçlendirme 

Psikolojik güçlendirme kavramı ilk defa Spreitzer (1995) tarafından kullanılmıştır.  

Bu kavram literatürde bilişsel ya da güdüsel güçlendirme olarakta kullanılmaktadır 

(Thomas ve Velthouse, 1990: 666). Psikolojik güçlendirmeyi, işletmenin çalışanlarını 

güçlendirmesi için yaptığı faaliyetlerden farklı olarak, iş görenlerin bu faaliyetleri algılama 

biçimleri ve bu faaliyetlerden haberdar olmaları olarak tanımlayabiliriz. Psikolojik 

güçlendirmenin anlam, yeterlilik, özerklik ve etki olmak üzere dört farklı boyutunun 

olduğu ifade edilmektedir (Ufuk ve Yasım, 2017). Bu boyutlar: (Thomas ve Velthouse, 

1990: 671). 

Anlam: İşletme çalışanlarının, kendi işini önemli görmesi ve işletmede önemli 

hissetmesi anlam boyutunun içeriğini oluşturur. Çalışanlar anlamlı görmediği işe karşı 

duyarsızlaşmaktadır.  İşe verdiği anlam arttıkça da işe ve iş yerine bağlılığı artar, bu durum 

ise çalışanların performansını artırır (Conger ve Kanungo, 1988). Bu boyutta önemli olan 

çalışanın ideallerini işletme hedefleriyle bütünleştirmesidir (Thomas ve Velthouse, 1990: 

672-673). Yani anlam boyutunda iş ile çalışanın davranışları arasındaki uyum dikkate 

alınır. Çalışanlar, işi kendi fikirlerine, ne kadar yakın görürlerse anlam o kadar artmaktadır 

(Arslantaş ve Dursun, 2008: 115). Diğer bir ifadeyle çalışanın verilen görevi içsel olarak 

önemsemesidir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672; Altındış ve Özutku, 2011: 166)  
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Yeterlilik: Çalışanın iş konusunda kendini yetkin görmesi, işi yapabilme 

kabiliyetini taşıdığı inancı ve çalışanın kendine güvenmesidir. Kendini iş için yeterli 

görmeyen çalışanlar, bilgi ve becerilerini kullanmaktan kaçınacaklardır. Bu durumda onları 

güçsüz ve zorluklar karşısında başarısız kılacaktır (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). 

Fakat iş için kendisini yeterli gören çalışanlar, zorluklar karşısında pes etmeyecek ve bu 

zorlukları yenmek için çabalayacaklardır (Tekiner, 2014: 172). Dolayısıyla çalışanın 

verilen görevleri başarılı bir şekilde yapacağına inancı, çalışanın kendine daha çok 

güvenmesini sağlayacaktır. Bunun sonucunda ise mesleki yetenekleri gelişmektedir. Bu 

durumun dışındaki bir durumda ise personel güçlendirme zorlaşacaktır (Spreitzer vd., 

1997: 682; Doğan ve Demiral, 2009: 51). 

Özerklik: Çalışanın işle alakalı konularda özgür olabilmesi, gerek gördüğü zaman 

değiştirme gücünün olmasıdır. Seçim yapma ihtimali olan çalışanların işi daha fazla 

benimsediği görülmektedir. Bununla birlikte kendi kaderini kendi belirleyen çalışanlarda, 

yaratıcılığın daha fazla olduğu, sorumluluk aldığı ve kendini kontrol edebilme yeteneğinin 

arttığı gözlemlenmektedir. Kendi kaderini kendi belirlemeyen çalışanlarda ise işi 

özümsemekte zorlanma, gerginlik ve olumsuz bir hava hakim olmaktadır (Doğan ve 

Demiral, 2009: 51). Başka bir ifadeyle güçlendirilen çalışanın, yaptığı eylemin kaynağı 

olarak kendini görüp görmemesidir (Spreitzer vd., 1997: 682). Özerklik, çalışanın görevi 

yaparken davranışlarına kendisinin karar verebilmesi durumudur ve gerek duyduğu 

zamanda bu davranışları değiştirebilme gücüne haiz olup olmamasıdır (Arslantaş, 2007: 

230). 

Etki: Çalışanın işletmede yapmış olduğu işlerde etki bıraktığını düşünmesidir. Bu 

durumda çalışanın daha fazla motive olması ve işletme için daha fazla enerji harcaması 

düşüncesini pekiştirir. Etki boyutu sayesinde personelin, çalışmalarının ve kararlarının her 

aşamada etkilenebileceği düşünülmektedir (Sigler ve Pearson, 2000: 29). Eğer çalışanlar 

örgütsel sonuçlar ve sistem üzerinde etkili olduğunu düşünürler ise daha fazla çaba sarf 

edeceklerdir. Böylelikle daha verimli bir örgüt yapısı oluşacaktır (Spreitzer vd., 1997: 

686). 

Yukarıda bahsedilen her bir boyut güçlendirmenin olmazsa olmazıdır. Bununla 

beraber bu boyutların her biri, psikolojik güçlendirmenin farklı yönlerini ifade etmektedir. 

Bunlardan hergangi birinin eksikliği psikolojik güçlendirmeyi tam olarak ortadan 

kaldırmasa da etkisini azaltmaktadır. Bunun için dört boyutun birlikteliği önemlidir. 



44 

 

İşletmelerde güçlendirme faaliyetleri bu dört boyut sayesinde geliştir. Örneğin; çalışanlar 

işlerinin gereklerini yerine getirdiğini düşünseler bile iş için gerekli yetenekleri 

taşımadığını düşünmeleri güçlendirmenin etkisini azaltır (Spreitzer, 1995: 1444; Spreitzer 

vd., 1997: 682; Çöl, 2008: 38; Spreitzer, 2008: 8). 

Psikolojik güçlendirme, belirli bir yönetim uygulaması değil, çalışanların 

deneyimleri ve işletmeye olan inançlarıdır. Yani bu uygulamalar yönetimin çalışanlara 

yaptığı bir şey değil de çalışanların işletmedeki uygulamalardan çıkarımlarıdır. Çünkü 

işletme yöneticileri güçlendirmeyi uygulamış olsa bile çalışanlar bunun farkında değilse bu 

uygulamaların hiçbir önemi yoktur. Önemli olan çalışanların bu durumun farkında 

olmalarıdır. Yöneticilerin uygulamaları her ne durum olursa olsun güçlendirmeyi 

destekleyecek şekilde olmalıdır. Bu sayede çalışanlar organizasyonu etkileyebilmekte ve 

yeteneklerini sergileyebilmektedir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 41; Oktay ve Çelebi, 2019). 

Psikolojik güçlendirme, literatürde yeni bir konu olmasına rağmen yönetsel konular 

açısından öncül bir konu olarak karşımıza çıkmaktadır. Çeşitli araştırmalar psikolojik 

güçlendirmenin; iş tatmini, örgütsel bağlılık, iş performansı, örgütsel vatandaşlık 

davranışları ve yenilikçi davranışlarla pozitif yönlü; işten ayrılma niyeti ve iş stresi ile 

negatif yönlü ilişkileri olduğu belirlenmiştir (Erdem vd., 2016).  

2.5.  Personel Güçlendirmeyi Engelleyen Unsurlar 

Personel güçlendirmeyi engelleyen başlıca faktör işletmenin esnek yapıda 

olmamasıdır. Bununla birlikte çalışanların kalifiye ve nitelikli olmayışı, katı bir hiyerarşi, 

iyi bir iletişim ortamının olmayışı veprosedürlerin eksik olması örgütsel engeller olarak 

tanımlanmaktadır. İşletmelerin başarısında, yöneticinin çalışanlarla iyi bir iletişim kurması 

önemlidir. Çünkü bilginin alt kademelerle paylaşılması günümüz işletmelerinde zorunlu 

hale gelmiştir. Bilginin paylaşılabilmesi de ancak ve ancak iyi bir iletişim ortamında 

mümkündür. Personel güçlendirmenin başarısı için de özellikle yüz yüze iletişimin 

sağlanması gerekmektedir. Yüz yüze iletişimin olması hiyerarşinin azalmasına yardımcı 

olmaktadır. Yine merkeziyetçi bir yönetim yapısı, iş tasarımlarının olmaması, personelin 

sorumluluk alamaması, görev sınırlarının çok keskin olması, bürokrasiyi 

fazlalaştırmaktadır. Bireysel uygulamalar, duygu, düşünce, inanç ve ideolojik yaklaşımlar 

işin yapılışına dahil olmamalıdır. Duygusal yönetimler ve aile işletmelerinin gelenekselci 

tutumu personel güçlendirmenin kültürel engelleri arasında sayılabilir. Teknik engeller ise 
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yönetici rollerinin belirgin olmayışı, eğitim eksiklikleri, kaynağın yeteri kadar olmayışı, 

takım çalışmasının eksikliği ve katılımın az olmasıdır. Genel olarak toplumsal ve 

psikolojik bazı etkenler güçlendirmenin engelleridir (Çuhadar, 2005: 8-17; Elüstün, 2018).  

İşletmelerde; personellerin değişimi istememesi, bilgi paylaşımının olmaması, 

çalışanın fikrine önem verilmemesi, işletmede güçlendirme kültürünün gelişmemiş olması 

ve çalışanların eğitimsel ve motivasyonel yetersizliği güçlendirmenin önündeki 

engellerdendir. Güçlendirme faaliyetleri ekonomik açısından da engeller barındırır. Çünkü 

personel güçlendirme uygulamalarının külfeti fazladır. İşletmeler çalışanlara bazen kaynak 

ayırmak istememektedir. Örneğin; bazı işletmeler ödüllendirmeyi ekonomik külfet 

görürler. Personel güçlendirme performansa bağlı olarak ödüllendirme sistemiyle hareket 

etmektedir. İşletmeler genellikle çalışanları için, gerekli ekonomik iyileştirmeleri yapmak 

istememektedir (Pelit, 2011: 213-214; Elüstün, 2018). 

Bu engellerle beraber bazı işletmelerde yöneticiler çalışanların güçlenmesini 

istememektedir. Bunun sebebi yöneticilerin gücünü kaybetme korkusu, çalışana güven 

duymaması, önceki uygulamaların başarısız olması, çalışanların eğitimsel yetersizliği ya da 

yöneticilerin personel güçlendirme olgusunu tam olarak bilmemesi ve son olarak 

yöneticilerin kendilerini vazgeçilmez görmesidir (Elüstün, 2018). 

2.6. Personel Güçlendirmenin Yararları 

Günümüz dünyasında personel güçlendirme, işletmelerin müşterileriyle arasındaki 

iletişimi güçlendirmesi ve müşterilere sunulan hizmetin kalitesini artırması gibi çeşitli 

faydaları söz konusudur. Bununla beraber müşterilerle çalışanların iyi ilişkiler geliştirmesi, 

müşterilerin beklerntilerine hızlı cevap verilek memnuniyetlerinin arttırılması  gibi çeşitli 

katkılar sunmaktadır (Bowen ve Lawler, 1992: 32-35). Personel güçlendirme sayesinde 

çalışanların sorumlulukları artacağı için, işi daha fazla sahiplenecekler ve buda yapılan işin 

kalitesini arttıracaktır (Baltaş, 2001: 145).  Yine güçlendirilmiş çalışan, kendinden 

beklenenlerin farkında olacağı için, işine daha fazla konsantre olacak ve bu da çalışanın 

bütün enerjisini işine vermesini sağlayacaktır. Çalışan bu sayede zorluklarla daha güçlü bir 

şekilde mücadele edecek ve zorluklar karşısında farklı alternatifler geliştirebilecektir 

(Cook vd., 1997: 244-246).  

Personel güçlendirmenin stratejik anlamda yöneticiler içinde büyük avantajları söz 

konusudur. Güçlendirilmiş çalışana sahip yöneticiler, güven bağının gelişmesiyle 
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üzerindeki yetkilerin bir kısmını çalışanlarına vererek hem kendi iş yükünü azaltmış olur 

hemde çalışanın sorumluluğunu artırmış olur. Bu sayede enerjisini daha verimli kullanma 

fırsatı elde etmiş olur. Personel güçlendirmenin başka bir faydası ise işletmedeki çatışma 

ortamı yerini takım ruhunun geliştiği ve iyi bir iletişim ağının olduğu örgütsel yapının 

oluşmasıdır (Khan, 1997: 46-59; Demiralp, 2018). Personel güçlendirme uygulamaları 

sayesinde satışlarda ve kar oranlarında artışlar, maliyetlerde ve müşteri şikâyetlerinde 

azalmalar görülmektedir. Yine çalışanlarda iş tatmini ve performans artışları 

gözlemlenmektedir. Genel anlamda personel güçlendirmenin örgütsel ve bireysel 

kazanımları oldukça fazladır (Arı ve Ergeneli, 2003:136). 

2.7. Performans Kavramı 

Günümüzde zorlaşan rekabet ortamı ile işletmelerde çalışanların önemi artmış ve 

çalışanlara bakış açısı değişmiştir. Bununla beraber çalışanların işletmelerine katkısı ve bu 

katkının artırılması, çalışanın performansının verimli bir şekilde yönetilmesi zorunlu hale 

gelmiştir. Diğer bir ifayle işletmelerin amaçlarına ulaşabilmesinde çalışanların 

performansını arttırmaya yönelik uygulamalar önem kazanmıştır (Palmer ve Wınters, 

1993: 66) 

Genel anlamda performans, amaçlı ve planlanmış bir etkinlik sonucunda elde edilen 

değerin nitelik veya nicelik olarak belirlenmesidir (Akal, 2005: 17). Performans literatürde 

etkinlik, verimlilik ve çıktı kavramlarıyla, bunun yanısıra bireyin yeteneği ile motivasyonu 

arasındaki etkileşimin bir sonucu olarak tanımlanmaktadır (Torrington ve Hall, 1995:316; 

Kalkandelen, 1997: 154). Diğer bir ifadeyle performans, belirli bir zamanda üretilen mal 

veya hizmet miktarıdır.  Örgütsel davranış açısından performans, çalışanın örgütsel 

amaçları gerçekletirmek için görevi ile ilgili eylemlerinin sonunda ortaya konulan mal, 

hizmet,  ya da düşüncedir (Başaran, 1991: 179).  

Performans kavramı, işletmecilik alanyazınında iki grupta değerlendirilmektedir. 

Bunlardan birincisi bireysel performanstır. İkincisi ise örgütsel performans olmaktadır. 

2.7.1. Bireysel Performans Kavramı 

Bireysel performans, çalışanın işini yerine getirmek için harcamış olduğu tüm 

çabalar karşısında elde ettiği başarı düzeyidir (Büte, 2011: 177). Bir başka deyişle bireysel 

performans, çalışanın bilgi, yetenek ve becerilerini (yetkinliklerini) kişisel çaba ve 

davranışlarıyla birleştirerek örgütün istediği kalite ve oranda sonuç elde etmesi şeklinde 
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tanımlanabilir (Shields, 2007: 21). Bireysel performans değerlendirilirken üç unsur dikkate 

alınmaktadır. Paşa (2007) çalışmasında bireysel performansı oluşturan unsurları 

odaklanma, yetkinlik ve adanma olarak ele almaktadır. 

Odaklanma: Bireysel performansı artıran odaklanma, çalışanın ne yapacağını 

bilmesidir. Burada performansın gerçeğe uygun bir şekilde ortaya konması için yöneticiyle 

çalışan arasında, hangi çalışanın hangi işi ne zaman ve hangi amaçla yapacağını içeren 

yazılı bir anlaşmanın olması gerekir. Genel olarak yapılan performans anlaşmasının 

aşağıdaki ilkelere uygun olması gereklidir: 

· Performans anlaşmasının hem yönetim hem de çalışan bakış açısını yansıtan bir 

özellikte olması gerekir. 

· Belirlenen iş için gerekli olan öncelikler ve yöntemler üzerinde anlaşılması 

gerekir. 

· Performans anlaşmasıyla çalışanların amaçlara devamlı yoğunlaşması 

sağlanmalıdır. 

· Ortaya çıkan her hangi bir sorun ya da engele karşı net bir odaklanma 

sağlanmalıdır. 

· Çalışanlar ile yöneticilere sorumluluk ve görevlerini yani iş akışında kimin neyi 

ne zaman yapacağını yazıya döken bir akit olmalıdır. 

Yetkinlik: Çalışanın performansını belirleyen önemli bir unsur da yetkinliğidir.  

Yetkinlik çalışanın bilgi ve becerisinin yanı sıra yeteneklerini de dikkate alan bir 

kavramdır. İş hayatında çalışanın becerisi deneyim kazandıkça gelişirken yeteneği 

doğuştan gelen bir özelliktir. Bu bağlamda yetkinlik; kişilik, yetenek, ilgi ve güdülenme 

gibi yönleri kapsayan ve ölçülebilen davranışlar topluluğu olarak tanımlanmaktadır. 

Bireysel performansta çalışanın yetkinliği sadece işe yönelik görevlerini değil, iş dışındaki 

tutumlarını da içermektedir. Burada yetkinlikle ifade edilen bireyin örgütsel hedefleri 

gerçekleştirme ölçüsüdür (McGrath, 1995: 251). Bir örgütte çalışanların yetkinliklerini 

bilmesi sırasıyla: (Podsakoff, Todor ve Skov, 1982: 815) 

· Örgütsel performansı artırır. 

· Örgüt stratejileriyle çalışanları uyumlu hale getirir. 
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· Başarı kriterlerini farklılaştırır ve örgüt ile çalışan arasında yeni bir mutabakata 

zemin hazırlar. 

· Örgütsel öğrenme ikliminin oluşmasına yardımcı olur. 

Adanma:  Örgütsel performansın sürekliliği için çalışanın örgüte güveni ve 

sadakati son derece önemlidir. Çünkü çalışan kendini işine adarsa, yüksek performans 

gösterebilir. İş gören devrinin yüksek olduğu örgütlerde işletmeye adanma 

sağlanamamakta ve çalışan ile örgüt ilişkisi uzun vadeli geliştirilememektedir. Bir örgütte 

çalışma isteğinin devamlılığını sağlama ve bağlılık doğru orantılıdır. Bağlılık söz konusu 

olduğunda, çalışan örgütsel amaçları ve hedefleri benimser.  Aynı zamanda çalışan 

hedeflere ulaşmak için işi en verimli şekilde yapmak zorunda hisseder. Bireysel 

performansı artırabilmek için yöneticilerin yukarıda belirtilen bu unsurları birlikte ele 

alması gerekir (Fitz-Enz ve Philips, 2001:104). 

2.7.2. Örgütsel Performans Kavramı 

Örgütsel performans, yönetim ve organizasyon alanında son yıllarda üzerinde 

sıklıkla durulan bir konudur. Ancak örgütsel performansla ilgili literatür incelemesi 

yapıldığında, konunun açıklığa tam olarak kavuşturulamadığı görülmektedir (Dyer ve 

Reeves 1995; Haris ve Ogbonna, 2001; Richard ve Johnson, 2001; Panayotopoulou vd., 

2003; Chung-Jen ve Huang, 2009). Literatürde organizasyonel etkinlik, organizasyonel 

başarı ve organizasyonel performans terimleri birbirleri yerine de kullanıldığı 

görülmektedir (Seashore ve Yuchtman, 1967: 397; Steers, 1974: 546; Todor, Spendolini, 

Fielding, ve Porter, 1980; Adsit, London, Crom ve Jones 1996; Panayotopoulou ve 

Papalexandris 2004; Selden ve Sowa, 2004; Uzun, 2007; Cingöz, 2011: 145). 

Literatürde, örgütsel performans konusu hakkında iki ana sorundan 

bahsedilmektedir. Bunlardan birincisi performans teriminin kavramsal olarak 

tanımlanmasında görülmektedir ( Steers, 1976; Heffernan ve Flood, 2000; Dyer ve Reeves, 

1995; Haris ve Ogbonna, 2001). Bu kavram genelde etkililiğin ve etkinliğin yanı sıra 

gelişme kavramını da tanımlamak için kullanılmaktadır. İkincisi ise performans teriminin 

literatürde çoğu kez göreceli bir kavram olarak (soyut) görülmesi ve performansın 

ölçümünde standart bir yöntemin tam olarak geliştirilememiş olmasıdır. Araştırmacılar, 

performans ölçümünde genellikle, girdilerin ve çıktıların etkinliğini ve verimliliğini ifade 

etmektedir (Heffernan ve Flood, 2000: 131). 
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Örgütsel performans, bir örgütün hedeflerine ulaşmada gösterdiği başarının seviyesi 

olarak tanımlanabilir (Szilagyi ve Wallace, 1987; Kim, 2005). Yüksek düzeyde performans 

gösteren örgütler mevcut seviyeyi koruyabilmek için birçok unsuru göz önünde 

bulundurmalıdır. Örneğin; yüksek performans gösteren örgütlerde yapının esnek olması ve 

örgütsel iletişim dikkate alınması gereken önemli bir unsurdur.  Bu noktada örgütsel 

iletişimin sağladığı en büyük katkı da yönetimin çalışanlara verdiği destektir (Chun ve 

Rainey, 2005). Böylelikle çalışanların yönetim tarafından desteklenmesi; örgütlerin 

hedeflerine varmasını sağlayacak, çalışanların ise yüksek performans göstermelerini ve işe 

bağlılıklarını arttıracaktır (Levinson, 1965; Eisenberger vd., 1986; Emhan, Kula ve Töngür 

2013: 56). 1960’lı yıllardan günümüze kadar farklı araştırmacılar örgütsel performansı 

çeşitli şekillerde tanımlamışlardır.  Örgütsel performans konusunda yapılan bazı 

tanımlamalara kronolojik olarak aşağıda tablo 2.2.’de yer verilmiştir. 
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Tablo 2.2. Örgütsel Performans Tanımları ve Kaynakları  

Tanım Kaynak 

Bir örgütün yaşamını devam ettirebilmesi için gereken değerli ve kıt 

kaynakları elde etmede çevreden yararlanma becerisidir. 

Seashore ve Yuchtman 

(1967) 

Örgütsel Performans, birincisi somut faktörler (teknik faktörler); süreç akışı 

yönetimi, ürün tasarım süreci ve istatistikleri, kontrol / geri bildirim, internet 

teknolojileri ilkeleri ve sürekli geliştirmeyken, ikinci olarak da soyut faktörler 

(insan faktörleri); müşteri ilişkileri, tedarikçi ilişkileri, eğitim ve öğretim, iş 

gücü taahhüdü, ekip çalışması ve üst yönetim desteğini içeren iki boyutlu bir 

yapıdır. 

Flynn vd. (1995), Ho 

vd. (2001),  Rahman 

ve Bullock (2005), 

Abdullah vd. (2008). 

Örgütsel amaçlara ulaşılması için sarf edilen bütün çabaların amaca 

uygunluğunun değerlendirilmesidir. 
(Akal 1996). 

Örgütsel performans, zorlu iş ortamında organizasyonun hayatta kalmasını 

belirleyen performanstır. 

Lusthaus ve Adrien  

(1998) 

Örgütsel performans, işletmelerin rakipleri karşısındaki durumunun zaman 

içinde nasıl geliştiğinin bir göstergesidir. 

Combs, Crook ve 

Shook (2005), Gupta 

ve Wales (2017) 

Örgütün nerede olduğunun, önceden belirlenmiş olan amaçların ne ölçüde 

başarıldığının ve en önemlisi, rakiplerle yapılan bir karşılaştırma içerisinde, 

yeteneklerin performans artışı sağlamak üzere nasıl etkin kullanılabileceğinin 

bir belirleyicisidir. 

Demir ve Okan 

(2009: 60) 

Belirli bir dönem sonunda elde edilen çıktı/sonuca göre işletme amacının ya 

da görevinin yerine getirilme derecesidir. 

Altunoğlu ve Doğan 

(2014); Dulkadir 

(2015: 48) 

Tablo 2.2.’de yapılan tanımlamalar ışığında örgütsel performans; bir örgütün 

rekabet ortamında hayatta kalabilmesi için kıt kaynakları çevreden yararlanarak etkili bir 

şekilde elde etmesi, örgütün soyut ve somut performans belirleyici unsurlarını etkin 

kullanması ve zaman içerisinde geliştirip amaçlara uygun sonuçlar elde etmesidir.  

Örgütsel performansın iki ana boyutu bulunmaktadır. Bunlardan birincisi finansal 

(somut) performans boyutudur. Diğeri ise finansal olmayan (soyut) boyuttur (Flynn vd., 

1995; Ho vd., 2001; Rahman ve Bullock, 2005; Abdullah vd., 2008).  
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2.7.2.1. Finansal  (Somut) Performans Boyutu 

Finansal performans örgütsel performansın ilk boyutunu oluşturmaktadır. Finansal 

performans, somut performans olarak da bilinmektedir (Cingöz, 2011). Örgütsel 

performansın somut olarak ölçülmesinde temel alınan en büyük bilgi kaynağı mali 

tabloların analiz edilmesidir. Mali tabloların analizinin temel amacı, üst yönetime ve diğer 

paydaşlara finansal durumla ilgili veri ve bilgi sunmaktır. Yani işletmelerin mali 

durumlarının ve performanslarının hangi durumda olduğunu göstermek amacıyla mali 

tablolar kullanılmaktadır (Akal, 2005: 172). 

Bir işletmenin finansal verileri; kâr ve zarar durumunu, satışlarındaki artış ve 

azalışları, yapılan çeşitli yatırımlarının geri dönüş durumlarını, pazar payı ve pazarlama 

harcamalarını ve büyüme oranını göstermektedir (McCracken vd., 2001: 212). Örgütsel 

performansın finansal verileri içerisinde işletme durumunu gösteren temel faktör, 

kârlılıktır. Yatırım performanslarının karşılaştırılması amacıyla kullanılan, bir işletme 

yılında kazanılan kâr miktarının, o kârın kazanılması için kullanılan sermayeyle 

oranlanması kârlılık olarak ifade edilmektedir (Akal, 1996: 172).  

Kârlılık ölçümünde, aktif kârlılık ve öz varlıkların getirisi kullanılmaktadır (Büker 

vd., 2008: 106). Literatürde örgütsel performansın göstergeleri arasında işletmeye konan 

sermayenin geri dönüş oranı temel gösterge olarak kabul edilmektedir. Burada ifade 

edilmek istenen, net kâr oranıdır. Net kâr ise işletmenin toplam gelirinden toplam 

maliyetlerinin çıkarılmasıyla hesaplanır (Hill ve Jones, 2008: 93).  

Örgütsel performansın finansal (somut) göstergelerinden bir diğeri ise işletmenin 

büyüme verileridir (Coşkun, 2007: 9). Büyüme kavramı; işletmenin belirli bir orandan 

başlayarak bir mali yıl içerinde nitel ve nicel varlıklarındaki çeşitli değişimleri ve 

gelişmeleri ifade etmektedir (Mucuk, 2004: 296). Bu kavram işletme türüne göre 

satışlardan elde edilen kazançlarda, hizmet/ürün yelpazesinde, personel kapasitesi ve öz 

kaynaklarda, yapılan yatırımlar ve kapasitedeki sayısal artışlar olarak birer büyüme faktörü 

şeklinde tanımlanmaktadır (Akdoğan, 1994: 165). 

Örgütsel performansın değerlendirilmesinde somut göstergelerden bir diğeri de 

satışlardaki artış ve büyüme oranıdır (Ülgen ve Mirze, 2004: 361). İşletmenin satış 

verilerinin değerlendirilmesi işletmenin hedeflerine ulaşıp ulaşamadığını tam olarak ortaya 

koymaz (Knight ve Bertoneche, 2001: 78). Bunun sebebi de satışlar artsa bile pazardaki 
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konum kaybedilebilir. İşletme pazarın büyüme oranına uygun bir büyüme 

gerçekleştirmezse ve pazar payını olması gerektiği gibi arttırmazsa satış artışının pek de bir 

önemi kalmamaktadır (İslamoğlu, 2000: 499). 

Örgütsel performansın finansal (somut) faktörlerinin değerlendirilmesinde son 

olarak pazarlama giderleri ele alınmaktadır; pazarlama giderleri, çeşitli giderlerin 

toplamında pazarlama giderlerinin oranını göstermektedir. İşletme fonksiyonlarından olan 

pazarlamanın giderlerinin az olması, işletme performansının da fazla olması anlamına 

gelmektedir (Kotler, 2000: 699). 

2.7.2.2. Finansal Olmayan (Soyut) Performans Boyutu 

Günümüzde işletmelerin artan rekabet ortamında performanslarının 

değerlendirilmesinde sadece finansal faktörlerin yetersiz kaldığı anlaşıldığından, finansal 

faktörlere ek olarak çeşitli finansal olmayan (soyut) faktörlerinde belirleyici unsur olduğu 

anlaşılmıştır. Performansın soyut faktörleri literatürde çeşitli başlıklar altında 

incelenmektedir. Genel olarak bunlar; müşteri sadakati ve tatmini, iş gören sadakati ve 

tatmini,  iş gücü devir ve devamsızlık durumları ve kalitelerinin performanslarıdır 

(Kennerley ve Neely, 2003: 1223). 

Genel olarak günümüzün koşulları göz önünde bulundurulduğunda örgütsel 

performansın fazla olması, müşterilerin ne kadar değerli olduğunun bilinmesine ve bunun 

bütün çalışanlara öğretilmesine bağlıdır. Yani müşteri sadakatinin bütün çalışanlar 

tarafından önemsenmesi işletme açışından hayati önem taşımaktadır (Adsit vd., 1996). 

Çalışanların davranışları açısından değerlendirme yapıldığında; işe ve işletmeye 

bağlı, iş tatmini fazla olan çalışanların performanslarının arttığı gözlenmektedir. Aynı 

zamanda bu çalışanların işten çıkma oranlarının ve niyetlerinin azaldığı görülmektedir. 

Çalışanların işletmeye ve işlerine bağlılığı ve performanslarının artması, çalışanların 

gönüllü bir şekilde işletme amaçları için çaba sarf etmesine bağlıdır. Bu bakış açısıyla 

çalışanlarının işletmeye bağlılığını ve iş tatminlerini arttıran, çalışan devrini ve 

devamsızlıklarını azaltan örgütlerin, performanslarını yüksek tuttukları söylenebilir (Wong 

vd., 2002).  

Örgütsel performansın soyut faktörlerinden bir başkası ise kalite performansıdır. 

Kalite kavramı genel olarak müşteri beklentilerine karşılık verebilmek şeklinde 

tanımlanmaktadır.  Müşteri istek ve beklentilerinin çok hızlı bir şekilde değiştiği göz 
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önünde bulundurulduğunda ise kalite kavramı kullanılabilir şeklinde tanımsal bir değişime 

uğramıştır (Davis ve Albright, 2004: 135; Ataman, 2001). 

Bu bakış açısıyla kalite performansı, üretilen mamullerin ve hizmetlerin kalitesi 

şeklinde tanımlanmaktadır. Bu yüzden işletmeler kalite yönetimi programlarıyla 

performansın iyileştirilmesi yoluna başvurmaktadırlar. Kalite performansı düzeyinde 

değişime sebep olan unsurlara; işletmenin iç ve dış çevresi, çalışanların ilişkileri, müşteri 

beklenti ve talepleri, çeşitli eğitimler mal ve hizmetlerin dizayn edilmesi ve liderlik örnek 

olarak verilebilir (Adam ve Foster, 2000). 

Müşteri memnuniyeti ve sadakatinin önemli olduğu rekabet ortamında mal ve 

hizmetlerin kalitesinin artırılması elzemdir. Yüksek müşteri memnuniyeti ve sadakati 

alternatif mal ve hizmetlere yönelimin önüne geçer. Bu da işletmenin yüksek kar elde 

etmesi ve fiyatlandırma özgürlüğünün olmasını beraberinde getirir. Dolayısıyla yüksek 

kalitenin yüksek mali performansa sebep olduğu söylenebilmektedir (Naktiyok ve Küçük, 

2003). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

DİNAMİK YETENEKLERİN VE PERSONEL GÜÇLENDİRMENİN 

ÖRGÜTSEL PERFORMANS ÜZERİNDEKİ ETKİLERİ ÜZERİNE 

BİR ARAŞTIRMA 

Bu bölümde araştırmanın amacı, yöntemi, araştırma modeli, araştırmanın 

hipotezleri,  evreni ve örneklemi yer almaktadır. Ayrıca bu bölümde veri toplama 

tekniklerine ve araştırma bulgularına yer verilmiştir. 

3.1. Araştırmanın Amacı 

Çalışmanın amacı işletmelerin ve yöneticilerin özellikle rekabet avantajı 

yaratabilmek ve örgüt performansını arttırabilmek için varsa dinamik yeteneklerinin 

farkına varmalarını sağlamak ve dinamik yetenekleri yoksa da bu yetenekleri 

oluşturmalarının önemini ifade etmektir. Ayrıca personel güçlendirmenin önemini 

anlatarak güçlendirmenin, örgütsel performansı artıran önemli unsurlardan biri olduğunu 

ortaya koymaktır. Çalışma kapsamında dinamik yetenekler, personel güçlendirme ve 

örgütsel performans konuları birlikte ele alınarak, sanayi işletmelerinde bu kavramların ne 

düzeyde yer aldığını belirlemektir. 

3.2. Araştırmanın Önemi 

İşletmelerin sürdürülebilir rekabet avantajı sağlayabilmesi, küreselleşmeyle ortaya 

çıkan rekabet ortamına uyum sağlayabilmelerine bağlıdır. Bütün sektörler açısından 

uluslararası rekabet ortamında işletmelerin hayatta kalabilmeleri, kaynaklarını etkin ve 

verimli bir şekilde kullanabilmelerine bağlıdır. Bu araştırmanın önemi, Güney Marmara 

Bölgesi’nde faaliyet gösteren sanayi işletmelerinin dinamik yeteneklerini, personel 

güçlendirme durumlarını ve bu olgulara bağlı olarak performanslarını ne derece 

arttırdıklarını ortaya koymaktır. Diğer bir ifadeyle bağımsız değişkenler olan dinamik 

yetenekler ve personel güçlendirmenin bağımlı değişken olan örgütsel performansı ne denli 

etkilediğini sanayi işletmeleri açısından önemini bir kez daha ifade etmektir. 

3.3. Araştırmanın Yöntemi 

Bu tez çalışmasında, bulguların toplanması ve analizlerinde nicel (quantitative) 

yöntem uygun bulunmuştur. Nicel araştırma yöntemleri sayısal olarak ifade edilebilen 
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(gelir, yaş, çocuk sayısı gibi) değişkenleri ölçmede kullanılan yöntemlerdir (Altunışık vd. 

2007: 226). 

3.4. Araştırma Modeli ve Araştırmanın Hipotezleri 

Araştırma dinamik yeteneklerin ve personel güçlendirmenin örgütsel performans 

üzerindeki etkilerini ortaya koyduğu için öncelikle araştırmanın modeli belirtilmektedir. 

Ayrıca araştırma kapsamında kurulan hipotezlerin desteklenmesi için literatürdeki çeşitli 

araştırmaların sonuçları ifade edilmektedir. 

Şekil 3.1. Kavramsal Model (Dinamik Yetenekler- Personel Güçlendirme- 

Örgütsel Performans) 

 

Dinamik yetenekler, personel güçlendirme ve örgütsel performans kavramları 

birlikte daha önce araştırma konusu yapılmadığı için bu bölümde konu başlıklarını ele alan 

benzer çalışmalar sırasıyla aktarılmaktadır.   
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Gümüşoğlu (2012) yaptığı çalışmasında dinamik yeteneklerin üç boyutununda ayrı 

ayrı yeni ürün geliştirme performansına etkisinin varlığını ortaya koymuştur. 

Leonidou (2015) dinamik yetenekler olgusunun mevcut olduğu örgütlerde,  karlılık 

avantajlarının sağlandığı ve küresel bazda finansal performansın olumlu yönde 

etkilendiğini ifade etmektedir. 

Aminu ve Mahmood (2015) Nijerya’da endüstri işletmeleri örnekleminde 

gerçekleştirdikleri araştırmada işletmelerin entelektüel sermayeleri ve performansları 

arasında ilişkinin var olup olmadığını test etmiş ve dinamik yeteneklerin bu iki değişken 

üzerinde aracı rolünün bulunduğunu belirtmişlerdir. Bu çalışmada yazarlar entelektüel 

sermaye ve performans arasında orta seviyeli olumlu bir ilişkinin varlığını saptamışlar ve 

dinamik yeteneklerin pozitif olarak bu ilişkiye aracılık ettiğini bulmuşlardır.  

Coşkun ve Özyılmaz  (2016) çalışmalarında rekabet avantajı elde edebilmesinin bir 

süreç gerektirdiğini vurgulamışlar. Dinamik yeteneklerin işletmeye özgü rutinlerin iyi bir 

şekilde uygulanması ile rekabet avantajı şeklini alacaklarını belirtmişlerdir. Bu sayede, 

sürdürülebilir rekabet avantajı modelini kullanarak, temel yetenekler ve dinamik 

kabiliyetleri bir bütüncül yaklaşımla rekabet avantajı elde etmenin temeli olarak görürler. 

Kuo, Lin ve Lu (2017) dinamik yetenekler, servis yetenekleri, rekabet avantajı ve 

örgütsel performans arasındaki ilişkiyi gemi taşımacılığı sektöründe ele almışlardır. 

Tayvanda yer alan gemi taşımacılığı işletmelerinde çalışan 134 katılımcıyla 

gerçekleştirdikleri çalışmada dinamik yeteneklerin rekabet avantajı yarattığı ve servis 

yeteneklerini arttırdığı sonucuna ulaşmışlardır. Bu çalışmada yazarlar servis yetenekleri ve 

rekabet avantajının örgütsel performansı olumlu yönde etkilediğini ifade etmektedir. 

Zhou ve diğerlerine göre (2017) dinamik yetenekler, inovasyon ve örgütsel 

performans arasında pozitif ilişkiler söz konusudur. Dinamik yetenekler inovasyonu 

özellikle pazar inovasyonunu olumlu yönde etkilemektedir. Dinamik yetenekler pazar 

inovasyonuna katkısıyla finansal performans üzerinde de olumlu bir etkide bulunmaktadır.  

Takahashi ve diğerleri (2017) yükseköğrenim kurumlarında üst yönetim 

kadrolarında 316 çalışan ile gerçekleştirdikleri araştırmada dinamik yetenekler, pazar 

yeteneği ve örgütsel performans arasındaki ilişkiyi ele almışlardır. Araştırmacılar bu 

çalışmada; özel sektörde üst düzey rekabet koşullarının söz konusu olduğunu, işletmelerin 

kaynaklarını etkin kullanmaları ve kendilerini yenilemeleri için dinamik yeteneklerine 
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önem vermeleri gerektiğini vurgulamışlardır. Ayrıca bir işletmenin pazar kapasiteside 

önemli bir rekabet unsurudur. Bu çalışmada yazarlar dinamik yetenekler, pazar kapasitesi 

ve örgütsel performans arasında doğrusal bir ilişkinin olduğunu belirtmişlerdir.   

Claver-Cortés ve diğerleri (2018) bilimsel teknoloji parklarında dinamik yetenekler 

ve inovasyonun yeri üzerine gerçeklerştirdikleri çalışmalarında 610 ileri teknoloji 

işletmesini incelemişlerdir ve coğrafik lokasyonun işletmelere eşsiz bir avantaj sağladığını 

vurgulamışlardır. Bilimsel teknolojik parklarda konumlanan işletmelerin daha inovatif 

olduklarını ve dinamik yeteneklerin bilimsel teknolojik parklar ve inovasyon arasındaki 

ilişkide bir aracı rolünün bulunduğunu belirtmişlerdir.  

Machado ve diğerleri (2018) Brezilya’da gerçekleştirdikleri çalışmada dinamik 

yetenekler ve dinamik yeteneklerin unsurlarının örgütsel performans üzerindeki etkisini ele 

almışlardır. Dinamik yetenekler ve örgütsel etkinlik arasında % 60 oranında bir olumlu 

ilişkinin olduğunu, yeniden düzenleme ve diğer kontrol değişkenlerinin örgütlere rekabet 

avantajı sağladığını tespit etmişlerdir. 

Özmutlu ve Can (2019) çalışmalarında dinamik yeteneklerin, işletmelerin finansal 

ve pazar performansı üzerinde olumlu bir etkisinin olduğunu ortaya koymuşlardır. Bununla 

birlikte aşağıdaki hipotezler yukarıdaki çalışmalardan hareketle kurulmuştur.  

Güney Marmara Bölgesi Sanayi işletmelerinde; 

H1: Dinamik yeteneklerin, örgütsel performans üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H1a: Sezme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H1b: Yakalama boyutunun finansal performans boyutu üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H1c: Yeniden düzenleme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H1d: Sezme boyutunun finansal olmayan performans boyutu üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H1e: Yakalama boyutunun finansal olmayan performans boyutu üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 
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H1f: Yeniden düzenleme boyutunun finansal olmayan performans boyutu üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

Hechanova ve diğerleri (2006) yılında yapmış oldukları çalışmalarında pikolojik 

güçlendirme olgusunun iş tatmini ve performans üzerindeki etkisini araştırmışlar ve 

psikolojik güçlendirmenin iş tatmini ve performans üzerindeki olumlu etkisini 

kanıtlamışlardır. 

Çöl (2008) yılında yapmış olduğu çalışmasında algılanan güçlendirmenin işgören 

performansı üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu ifade edilmiştir.  

Tuuli ve Rowlinson (2009) yapmış oldukları araştırmalarında personel güçlendirme 

ile performans arasındaki ilişkisinin önceki araştırmalarda belirtilen ölçümlerinden daha 

fazla olduğunu belirtmişlerdir.  

Hemedoğlu ve diğerleri. (2012) yaptıkları çalışmalarında psikolojik güçlendirme 

boyutlarının finansal olmayan performansı etkilemediği görülmektedir.  

Marginson ve diğerleri (2014) çalışmalarında finansal olmayan performansın 

psikolojik güçlendirme üzerinde olumlu bir etkinin olduğunu tespit etmişlerdir. 

Erdem, Gökmen ve Türen  (2016) yaptıkları çalışmada psikolojik güçlendirmenin 

bütün alt boyutlarının iş performansı üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı etkisi olduğunu 

göstermişlerdir. 

García-Juan, Escrig-Tena ve Roca-Puig (2019) gerçekleştirdikleri çalışmalarında 

örgütsel performans ve personel güçlendirme arasındaki ilişkiyi ele almışlardır. Kamu 

sektöründe 103 mahalli idareci ve 461 yerel çalışan örnekleminde personel güçlendirme ile 

örgütsel performans arasında olumlu bir ilişkinin olduğunu ve psikolojik güçlendirmenin 

literatürden farklı olarak önemli bir etkisinin bulunmadığına dikkat çekmişlerdir. Bu 

bağlamda psikolojik güçlendirmenin örgütsel performansın bir ön koşuluymuş gibi 

değerlendirilemeyeceğini ifade etmişlerdir. Bununla birlikte aşağıdaki hipotezler 

yukarıdaki çalışmalardan hareketle kurulmuştur.  

Güney Marmara Bölgesi Sanayi işletmelerinde; 

H2: Personel Güçlendirmenin Örgütsel Performans üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 
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H2a: Yapısal güçlendirme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H2b: Psikolojik güçlendirme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H2c: Yapısal güçlendirme boyutunun finansal olmayan performans boyutu üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

H2d: Psikolojik güçlendirme boyutunun finansal olmayan performans boyutu 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

3.5. Araştırma Evreni ve Örneklemi  

Araştırma evreni Güney Marmara Bölgesi’ndeki sanayi kuruluşları oluşturmaktadır. 

Örneklem yöntemi olarak ise basit tesadüfi örnekleme yapılmıştır. Bu örnekleme 

tekniğinde her eleman, eşit ve bağımsız seçilme şansına sahiptir. Aynı zamanda bir 

elemanın seçilmesi, diğerinin seçilmesine kesinlikle engel değildir (Altunışık vd., 2012: 

139).   Bu durumda Güney Marmara Bölgesi’nde yer alan sanayi kuruluşlarının alt, orta ve 

üst düzey yöneticileri araştırma kapsamında örneklem alınmış ve anket uygulanmıştır. 

Çalışma kapsamında 630 anket dağıtılmış, 554 anket formu geri dönmüş ve bu anketlerden 

hatalı, eksik doldurulmuş olanlar elendikten sonra 414 anket formu üzerinden analizler 

gerçekleşmiştir. Bu bağlamda anket geri dönüş oranı % 65, 71’dir. Toplanan veriler 

bilgisayar ortamında istatistiksel analiz programları yardımıyla analiz edilmiştir. 

Analizlerde, Frekans, Yüzde, Ortalama, Faktör Analizleri, Fark Testleri, Korelasyon ve 

Yol Analizi (Path analizi) gibi istatistiksel analiz yöntemlerinden faydalanılmıştır. 

3.6. Veri Toplama Teknikleri 

Araştırmanın verileri, geliştirilmiş olan bir anket yardımı ile toplanmıştır. Anket 

yöntemi ile görece olarak çok sayıda veriyi, ekonomik olarak elde etmek mümkün 

olmaktadır (Altunışık vd., 2012: 68). Anket çalışması, Güney Marmara Bölgesi’nde 

faaliyet gösteren sanayi işletmelerindeki yöneticileri ile yapılmıştır.  Anket toplama süreci 

araştırmacı tarafından yönetilmiştir. Anket formları yöneticilere Ekim 2018- Ocak 2019 

dönemi arasında elden, posta ve e-posta yoluyla ulaştırılmış ve yine bu yöntemlerle geri 

toplanmıştır (Altunışık vd., 2012: 82).  
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Anket formu dört bölümden oluşmaktadır. Anket formunun birinci bölümde,  

personel güçlendirmeye, İkinci bölümde dinamik yeteneklere, üçüncü bölümde örgütsel 

performansa, dördüncü bölümde ise yöneticilerin demografik özelliklerini ve çalıştıkları 

işletmelere ilişkin ifadeler yer almaktadır.  

Anket formunun birinci bölümünde personel güçlendirmeye ilişkin ifadeler yer 

almaktadır. Personel güçlendirme yapısal güçlendirme ve psikolojik güçlendirme olmak 

üzere iki gruba ayrılmaktadır. Birinci grupta Tablo 3.1’de görüldüğü gibi yapısal 

güçlendirmeye ilişkin ifadeler yer almaktadır. İkinci grupta ise psikolojik güçlendirmeye 

ilişkin ifadeler Tablo 3.2’de yer almaktadır. 

Tablo 3.1. Personel Güçlendirmenin Alt Boyutlarından Yapısal Güçlendirmeye 

İlişkin Sorular 

Yapısal güçlendirmeyi ölçmek amacıyla Chandler (1986) tarafından geliştirilen 

(CWEQ I) ölçeğinin, Laschinger, Finegan, Shamian ve Wilk (2001) tarafından kısaltılmış 

hali olan Conditions of Work Effectiveness II (CWEQ- II) yapısal güçlendirme Ölçeği 

PERSONEL GÜÇLENDİRME 

Yapısal Güçlendirme 

 

1. 
Zorlayıcı da olsa bize katkı sağlayan işleri tercih 
ederiz. 11. 

İşin gereklerini yerine getirmek için zaman 
ayırırız. 

2. 
Yeni bilgi ve beceriler edinme şansını 
değerlendiririz. 12. 

İhtiyaç duyduğumuz anlarda yardım alırız. 

3. 
Tüm bilgi ve becerilerimizi kullanabileceğimiz 
görevleri üstleniriz. 13. 

İşimize katkı yapan personele ödül veya 
teşvikler verilir. 

4. 
Kurumun mevcut durumu hakkında tam 
anlamıyla bilgi sahibiyiz. 14. 

Çalışanlarımıza sağladığımız esneklik 
düzeyimiz yüksektir.  

5. 
Üst yönetimin değerleri hakkında bilgi sahibiyiz. 

15. 
İşle ilgili yaptıklarımıza kurum içinde değer 
verilir. 

6. 
Üst yönetimin amaçları hakkında bilgi sahibiyiz. 

16. 
Eğitim ve/veya araştırma konularında 
öğretim üyeleri ile işbirliği yaparız. 

7. 
İyi yaptığımız şeylerle ilgili geri bildirim alırız. 

17. 
Sorunlara çalışma arkadaşlarımız ile birlikte 
çözüm ararız 

8. 
Geliştirebileceğimiz şeyler hakkında açıklayıcı 
bilgiler veririz. 

18. 
Sorunlara diğer yöneticilerle birlikte çözüm 
ararız 

9. 
Yararlı ipuçları veya sorun çözme önerileri 
sunarız.  19. 

Bu kurumun, işimi etkili bir şekilde 
yapmam için beni güçlendirdiğini 
söyleyebilirim. 

10. 
Gerekli evrak işlerini yapmak için zaman ayırırız. 

20. 
Genel olarak güçlendirici bir iş ortamına 
sahip olduğumu düşünüyorum. 

Ölçek: 1=kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 
katılmıyorum 
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(Çalışma Etkililiği Koşulları Anketi) kullanılmıştır. Bu ölçek Türkçeye Ton (2008) 

tarafından çevrilmiştir. 

Tablo 3.2. Personel Güçlendirmenin Alt Boyutlarından Psikolojik Güçlendirmeye 

İlişkin Sorular 

Psikolojik güçlendirme boyutunu ölçmek için ise Spreitzer (1995) tarafından 

geliştirilen psikolojik güçlendirme Ölçeği (Psychological Empowerment Instrument- PEI/) 

kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçeye çevirisi, Güner ve Çöl (2004), Çöl (2008) ve Sürgevil, 

Tolay ve Topoyan (2013) tarafından yapılmıştır. Sürgevil vd. (2013) tarafından geçerlilik 

ve güvenirlik analizleri yapılmıştır. Türkçeye yapılan çevirilere bakıldığında ifadelerin 

genel olarak birbirinin neredeyse aynısı olmasına rağmen anket formunda kullanılan 

ifadeler Çöl (2008) tarafından yapılan “Algılanan Güçlendirmenin İşgören Performansı 

Üzerine Etkileri” isimli çalışmadan alınmıştır.  

Anket formunun ikinci bölümünde dinamik yeteneklere ilişkin ifadeler yer 

almaktadır. Tablo 3.3’de görüldüğü gibi dinamik yetenekler sezme, yakalama ve yeniden 

düzenleme olmak üzere üç grupta yer almaktadır. 

 

 

PERSONEL GÜÇLENDİRME 

Psikolojik Güçlendirme 

21. Yaptığım iş benim için çok önemlidir. 27. İşimi nasıl yapacağıma karar verme 
konusunda önemli ölçüde özgürlüğe 
sahibim 

22. İşimle ilgili yaptığım faaliyetler benim için özel 
bir anlam taşır. 

28. İşlerimi nasıl yürüteceğime kendim karar 
verebiliyorum. 

23. Yaptığım iş benim için anlamlıdır. 29. İşimi nasıl yapacağım konusunda seçim 
yapmakta bağımsız ve özgürüm. 

24. İşimi yapmak için gereken yeteneklere sahip 
olduğuma eminim. 

30. Bölümümde olup bitenler üzerinde büyük 
etkim vardır. 

25. İşimle ilgili faaliyetleri yapmak için gereken 
yeterliliğe sahip olduğumdan eminim. 

31. Bölümümde olup bitenler üzerinde 
kontrolüm fazladır. 

26. İşim için gereken becerilere uzmanlık 
seviyesinde sahibim. 

32. Bölümümde olup bitenler üzerinde önemli 
bir nüfuzum vardır. 

Ölçek: 1=kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 
katılmıyorum 



62 

 

Tablo 3.3. Dinamik Yeteneklerine İlişkin Sorular 

 DİNAMİK YETENEKLER  

Sezme 

1. Mevcut geliştirme projelerimiz içerisinde yeni ürün – pazar seçenekleri mevcuttur. 
2. Ürün çeşitliliğimizde, gelecekte yeni ürün geliştirmeye açık olanları tercih ediyoruz. 
3. Geliştirdiğimiz ürünler, işletmemize yeni pazarlar açmakta başarılıdır. 
4. Geliştirdiğimiz ürünler, işletmemizi yeni ürün alanlarına taşımakta başarılıdır. 
5. Geliştirdiğimiz ürünler ve faaliyetlerimiz, işletmemize yeni teknolojilerin kapılarını açmaktır.  
6. Yeni ürünlerimize, henüz tanımlanmamış tüketici ihtiyaçlarına dair çözümleri de dahil ediyoruz. 

Yakalma 

7. İş birimimizde yeni teknolojik gelişmelerden faydalanma becerimiz gelişkindir. 
8. Yeni teknolojik gelişmelerin araştırılması, üretim/yazılım etkinliğimiz üzerine kurulmuştur. 
9. İş birimi içerisinde yeni fikirleri geliştirirken pazarlamadan fazlası ile ilham alıyoruz. 

10. Öğrendiğimiz yeni konuları işletme içerisinde paylaşıyoruz. 
11. Öğrendiğimiz yeni konuları zaman içerisinde aktarabiliyoruz. 
12. Dış kaynaklardan faydalanarak becerilerimizi artırabilmekteyiz. 

Yeniden düzenleme 

13. Geliştirme sürecimizi gelecekteki maliyet gereksinimlerine göre ayarlayabiliyoruz. 
14. Geliştirme sürelerini gelecekteki gereksinimlere göre ayarlayabiliyoruz. 
15. Geliştirdiğimiz ürünleri ve işlemlerimizi gelecek gereksinimlerimize göre ayarlayabiliyoruz. 

16. Geliştirici kararlarımızın aksiyona çevrilmesine dair bağlılığımızı ihtiyaçlara göre adapte 
edebiliyoruz. 

17. Yeniden tasarlama ortalama süresini gelecekteki gereksinimlere göre ayarlayabilmekteyiz. 
18.  Spesifikasyon değişikliğine ihtiyaç duyulacağını öngörebilmekteyiz. 

Ölçek: 1=kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 
katılmıyorum. 

Dinamik yeteneklerin ölçülmesinde yöneticilerin, sezme, yakalama ve yeniden 

düzenleme yeteneklerine ilişkin hedeflerinin, ne ölçüde gerçekleştirildiği 5’li Likert tipi (1- 

Kesinlikle Katılmıyorum 5-Kesinlikle Katılıyorum) ölçekle ortaya konmuştur. Ölçeğin 

Türkçeleştirilmiş şekli Gümüşluoğlu’nun (2012) çalışmasından alınmıştır.  

Tablo 3.3’ de görüldüğü gibi dinamik yetenekler ölçeğinin sezme yeteneği boyutu 

literatürde toplam 6 ifade ile  (soru: 1, 2, 3, 4, 5, 6) ölçülmektedir. Sezme boyutunun yeni 

ürün-pazar seçenekleri ile ilgili iki ifadesi için Johnson, Pui-Wan Lee, Saini ve Grohmann 

(2003), fırsatlarla ilgili üç ifadesi için De Brentani ve Kleinschmidt (2004) ve aktif pazar 

eğilimi ile ilgili son ifade için ise Narver, Slater ve MacLachlan (2004) tarafından 

geliştirilen ölçekler kullanılmıştır. 

Yakalama yeteneği boyutu toplam 6 madde ile ölçülmektedir. Yakalama boyutunda 

yer alan ifadelerin, becerilerin geliştirilmesi ile ilgili ilk dört sorusu Kessler ve ark.’dan 

(2000) ve öğrenme becerileri ile ilgili son iki sorusu ise Yam ve ark. (2004) tarafından 

geliştirilen ölçekten uyarlanmıştır.  
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Yeniden düzenleme yeteneği boyutu ise 6 madde ile ölçülmektedir. Bunların 

toplam zamanı tahmin edebilme yeteneği ile ilgili bir maddesi için Griffin (1997). Hızı 

ayarlayabilme yeteneği ile ilgili iki ifade için Griffin ve Page (1993), üretkenlik ve 

esneklik açısından gelecek ihtiyaçları karşılayabilme yeteneği ile ilgili üç ifade için ise 

Clark ve Wheelright (1993) ve Thomke (1997) çalışmalarındaki ölçekler kullanılmıştır. 

Anketin üçüncü bölümünde örgütsel performansa ilişkin ifadeler yer almaktadır. 

Tablo 3.4’ de görüldüğü gibi örgütsel performans iki boyutta yer almaktadır. Bu 

boyutlardan birincisi finansal performanstır ikincisi ise finansal olmayan performanstır. 

Her iki boyutta 5 ifadeden oluşmaktadır.  

Tablo 3.4. Örgütsel Performansa İlişkin Sorular 

ÖRGÜTSEL PERFORMANS  

Finansal Performans (somut) 

1. Yatırımların geri dönüş oranı açısından 

2. Ortalama kârlılık oranı açısından 

3. Ortalama büyüme oranı açısından 

4. Ortalama satış oranı açısından 

5. Pazar payı açısından  

Finansal Olmayan Performans (soyut) 

6. Müşteri memnuniyeti açısından 

7. Müşteri sadakati açısından 

8. Yeni müşteriler kazanma açısından 

9. Mevcut müşterilere yapılan satışları arttırma açısından 

10. Pazardaki fırsat/tehditlere hızlı reaksiyon verme açısından 

Ölçek: 1= Rakiplerden çok daha kötüyüz, 2= Rakiplerden kötüyüz,  3= Kararsızım,  

4= Rakiplerden iyiyiz, 5=Rakiplerden çok daha iyiyiz.  

Örgütsel performansın ölçülmesinde Moorman ve Rust’un (1999: 196) geliştirmiş 

olduğu ‘Örgütsel Performans’ ölçeğinden beş ifade alınmıştır. Bu ifadeleri Gök, Peker ve 

Hacioğlu (2015: 377) çalışmalarında türkçeleştirmişlerdir. Ayrıca örgütsel performans 

ölçeğinin diğer beş ifadesi için Cingöz (2011) çalışmasından yararlanılmıştır.  

Anket formunun dördüncü bölümünde Tablo 3.5’de araştırmaya katılan 

yöneticilerin demografik özelliklerini ve çalıştıkları işletmelerin bilgilerini ortaya koyan 

ifadeler yer almaktadır. Bunlar sırasıyla yöneticilerin yaşı, işletmedeki çalışma süresi ve 

görevidir. Ayrıca bu bölümde işletmenin faaliyette bulunduğu sanayi dalı, ortaklık durumu 

ve faaliyet süresi olmak üzere toplam 6 ifade yer almaktadır. 



64 

 

Tablo 3.5. Demografik Özelliklere İlişkin Soruları 

İşletmenizin bulunduğu sanayi dalını 
belirtiniz. 

 ................... 

İşletmenin sahiplik/Ortaklık durumu 
 Tamamen 

yerli 

 Tamamen 

yabancı 
Yerli-yabancı 

ortaklı 

İşletmedeki göreviniz nedir?  

Mevcut işinizde kaç yıldır çalışıyorsunuz?  

Şirket faaliyet süresi ................... Sizin yaşınız ................... 

3.7. Bulgular  

Araştırma kapsamında toplanan verilerin analizinde, dağılımın normal olup 

olmadığına karar vermek için Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerinin yanı sıra 

basıklık, çarpıklık değerleri incelenmiştir. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk 

testlerinin p>0,05 olması, basıklık ve çarpıklık (-1,5 ile +1,5) değerlerinin kabul edilebilir 

sınırlar içerisinde yer alması (Tabachnick ve Fidell, 2013) ve histogramların normal 

dağılıma yakın olması dikkate alınarak verilerin normal dağıldığına karar verilmiştir.  

Yapısal güçlendirme ölçeğinin geçerliliğini test etmek için açıklayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Faktörlerin elde edilmesinde Quartimax Rotasyonlu Maksimum Olabilirlik 

Yöntemi kullanılmıştır. Faktör analizi sonucunda özdeğeri 1’den büyük olan faktörler 

dikkate alınmıştır. Bunun sonucunda Fırsat (S1, S2 ve S3), Bilgi (S4, S5 ve S6), Destek 

(S7, S8 ve S9) , Kaynak (S10, S11 ve S12), Biçimsel Güç (S13, S14 ve S15), Biçimsel 

Olmayan Güç (S16, S17 ve S18 ve Genel Güçlendirme (S19 ve S20) olmak üzere 7 

faktör elde edilmiştir (Tablo 3.6).  

Açıklayıcı faktör analizi (AFA) sonucunda oluşan alt boyutların literatürle 

örtüştüğü (Kanter, 1993) görülmektedir. Söz konusu faktörlerin toplam varyansın %83.06’ 

sını açıkladığı görülmüştür. Faktör analizi için örnek hacminin yeterli olup olmadığını 

belirlemek amacıyla Keise-Meyer-Olkin (KMO) ölçüsü, faktör analizinin uygun olup 

olmadığını belirlemek amacıyla da Bartlett’in Sphericity (Küresellik) testi kullanılmıştır. 

Yapılan analiz sonucunda KMO ölçüsü 0,904 olarak bulunmuş (uygun olan: KMO≥0,9) ve 

örnek hacminin yeterli olduğunu göstermiştir. Barttlet’in Sphericity testi sonucunda ise 

faktör analizinin uygun olduğu belirlenmiştir. (p=0,000). 
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Tablo 3.6. Yapısal Güçlendirme Ölçeğine İlişkin Faktör Yükleri 

 Soru F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 

F
ır

sa
t 

1-Zorlayıcıda olsa bize katkı sağlayan işleri tercih 
ederiz 

   0,829    

2-Yeni bilgi ve beceriler edinme şansını 
değerlendiririz. 

   0,789    

3-Tüm bilgi ve becerilerimizi kullanabileceğimiz 
görevleri üstleniriz. 

   0,826    

B
il

g
i 

4-Kurumun mevcut durumu hakkında tam anlamıyla 
bilgi sahibiyiz. 

0,840       

5-Üst yönetimin değerleri hakkında bilgi sahibiyiz. 0,805       

6-Üst yönetimin amaçları hakkında bilgi sahibiyiz. 0,803       

D
e
st

e
k

 

7-İyi yaptığımız şeylerle ilgili geri bildirim alırız.  0,823      

8-Geliştirebileceğimiz şeyler hakkında açıklayıcı 
bilgiler veririz. 

 0,813      

9-Yararlı ipuçları veya sorun çözme önerileri 
sunarız. 

 0,825      

K
a

y
n

a
k

 

10-Gerekli evrak işlerini yapmak için zaman 
ayırırız. 

  0,868     

11-İşin gereklerini yerine getirmek için zaman 
ayırırız. 

  0,788     

12-İhtiyaç duyduğumuz anlarda yardım alırız.   0,810     

B
iç

im
se

l G
ü

ç 

13-İşimize katkı yapan personele ödül veya teşvikler 
verilir. 

     0,791  

14-Çalışanlarımıza sağladığımız esneklik düzeyimiz 
yüksektir. 

     0,799  

15-İşle ilgili yaptıklarımıza kurum içinde değer 
verilir. 

     0,761  

B
iç

im
se

l O
lm

ay
an

 

 G
üç

 

16-Eğitim ve/veya araştırma konularında öğretim 
üyeleri ile işbirliği yaparız. 

    0,783   

17-Sorunlara çalışma arkadaşlarımız ile birlikte 
çözüm ararız. 

    0,825   

18-Sorunlara diğer yöneticilerle birlikte çözüm 
ararız. 

    0,810   

G
e
n

el
 

G
ü

çl
en

d
ir

m
e 19-Bu kurumun, işimi etkili bir şekilde yapmam için 

beni güçlendirdiğini söyleyebilirim. 
      0,677 

20-Genel olarak güçlendirici bir iş ortamına sahip 
olduğumu düşünüyorum. 

      0,833 
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Tablo 3.7. Yapısal Güçlendirme Ölçeğine ilişkin Kaiser-Mayer-Olkin Measure 

(KMO) ve Bartlett's Test of Sphericity (BT) 

Yeterlilik Ölçüleri İstatistik P 

KMO 0.904  

BT 7708,719 0,000 

Açıklayıcı faktör analizi sonucunda oluşan boyutların (fırsat, bilgi, destek, kaynak, 

biçimsel güçlendirme, biçimsel olmayan güçlendirme ve genel güçlendirme) literatürde var 

olan boyutlarla örtüştüğü (Kanter, 2008)  ve her boyutun altında yer alan ifadelerin de söz 

konusu boyut ile uyumlu olduğu görülmektedir. Yapısal güçlendirme ölçeğinin yedi 

faktörlü yapısının uyum iyiliğini test etmek amacıyla da doğrulayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde, test edilen 

ölçeğin faktör yapılarının iyi uyum gösteren bir yapıda oldukları belirlenmiştir. 

Tablo 3.8’ de yer alan uyum ölçüsüne ilişkin kısaltmalar =Ki-kare istatistiği, 

SD=Serbestlik derecesi, RMSEA= Yaklaşım hataların ortalama karekökü, 

CFI=Karşılaştırmalı uyum indeksi, NNFI= Normlaştırılmamış Uyum İndeksi, GFI= İyi 

uyum indeksi, AGFI= Düzeltilmiş uyum iyiliği indeksi şeklinde ifade edilmiştir 

(Erkorkmaz, vd., 2013). 

Tablo 3.8. Yapısal Güçlendirme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Uyum 

Ölçüsü 
İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum DFA Değeri 

Uyum 

Durumu 

   1,653 İyi Uyum 

   0,04 İyi Uyum 

   0,986 İyi Uyum 

   0,937 

Kabul 

Edilebilir 
Uyum 

   0,919 İyi Uyum 

   0,966 İyi Uyum 
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Şekil 3.2’de yapısal güçlendirme ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizlerini, oluşan 

faktörlerin benzer düzeylerde etkilediği görülmüştür. 

Şekil 3.2. Yapısal Güçlendirme Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

 

Psikolojik güçlendirme ölçeğinin geçerliliğini test etmek için de AFA 

gerçekleştirilmiştir. AFA sonucunda oluşan alt boyutların literatürle örtüştüğü (Spreitzer, 

1995) görülmektedir. Faktörlerin elde edilmesinde Quartimax rotasyonlu Maksimum 

Olabilirlik Yöntemi kullanılmıştır. Faktör analizi sonucunda özdeğeri 1’den büyük olan 

faktörler dikkate alınmıştır. Bunun sonucunda Anlamlılık (S21, S22 ve S23), Yeterlilik 

(S24, S25 ve S26), Özerklik (S27, S28 ve S29) ve Etki (S30, S31 ve S32) olmak üzere 4 

faktör elde edilmiştir (Tablo 3.9). Söz konusu faktörlerin toplam varyasyonun %82,49’ unu 

açıkladığı görülmüştür. Yapılan analiz sonucunda KMO ölçüsü 0,88 olarak bulunmuş 

(uygun olan: KMO≥0,9) ve örnek hacminin kabul edilebilir olduğunu göstermiştir. 

Barttlet’in Sphericity testi sonucunda ise faktör analizinin uygun olduğu belirlenmiştir. 

(P=0,000).  
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Tablo 3.9. Psikolojik Güçlendirme Ölçeğine İlişkin Elde Edilen Faktör Yükleri  

 Soru F1 F2 F3 F4 

A
n

la
m

lı
lı

k 21-Yaptığım iş benim için çok önemlidir. 0,847    

22-İşimle ilgili yaptığım faaliyetler benim için özel bir anlam taşır. 0,869    

23-Yaptığım iş benim için anlamlıdır. 0,841    

Y
e
te

r
li

li
k

 

24-İşimi yapmak için gereken yeteneklere sahip olduğuma eminim.   0,843  

25-İşimle ilgili faaliyetleri yapmak için gereken yeterliliğe sahip 
olduğumdan eminim. 

  0,856  

26-İşim için gereken becerilere uzmanlık seviyesinde sahibim   0,789  

Ö
ze

rk
li

k 

27-İşimi nasıl yapacağıma karar verme konusunda önemli ölçüde 
özgürlüğe sahibim. 

   0,836 

28-İşlerimi nasıl yürüteceğime kendim karar verebiliyorum.    0,796 

29-İşimi nasıl yapacağım konusunda seçim yapmakta bağımsız ve 
özgürüm. 

   0,816 

E
tk

i 

30-Bölümümde olup bitenler üzerinde büyük etkim vardır.  0,846   

31-Bölümümde olup bitenler üzerinde kontrolüm fazladır.  0,836   

32-Bölümümde olup bitenler üzerinde önemli bir nüfuzum vardır.  0,825   

 

Tablo 3.10. Psikolojik Güçlendirme Ölçeğine ilişkin Kaiser-Mayer-Olkin Measure 

(KMO) ve Bartlett's Test of Sphericity (BT) 

Yeterlilik Ölçüleri İstatistik P 

KMO 0,88  

BT 4615,240 0,000 

Açıklayıcı faktör analizi sonucunda oluşan boyutların (anlamlılık, yeterlilik, 

özerklik ve etki)  literatürde var olan boyutlarla örtüştüğü Ufuk ve Yasım, (2017) ve her 

boyutun altında yer alan ifadelerin de söz konusu boyut ile uyumlu olduğu görülmektedir. 

Psikolojik güçlendirme ölçeğinin dört faktörlü yapısının uyum iyiliğini test etmek 

için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Tablo 3.11’de yapılan doğrulayıcı faktör 
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analizi sonuçları incelendiğinde test edilen ölçeğin faktör yapılarının iyi uyum gösteren bir 

yapıda oldukları belirlenmiştir. 

Tablo 3.11. Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Uyum 

Ölçüsü 
İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum DFA Değeri 

Uyum 

Durumu 

   1,120 İyi Uyum 

   0,017 İyi Uyum 

   0,999 İyi Uyum 

   0,979 İyi Uyum 

   0,967 İyi Uyum 

   0,988 İyi Uyum 

Şekil 3.3’ de görüldüğü gibi psikolojik güçlendirme ölçeğini, oluşan faktörlerin 

yapısal güçlendirme Ölçeği’nde olduğu gibi benzer düzeylerde açıklayabildikleri 

görülmüştür.  
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Şekil 3.3. Psikolojik Güçlendirme Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

 

Dinamik yetenekler ölçeğinin geçerliliğini test etmek için de AFA Uygulanmıştır. 

Faktörlerin elde edilmesinde Quartimax rotasyonlu Maksimum Olabilirlik Yöntemi 

kullanılmıştır. Faktör analizi sonucunda özdeğeri 1’den büyük olan faktörler dikkate 

alınmıştır. Tablo 3.12’ görüldüğü gibi Sezme (S1, S2, S3, S4, S5 ve S6), Yakalama (S7, 

S8, S9, S10, S11 ve S12) ve Yeniden Düzenleme (S13, S14, S15, S16, S17 ve S18) olmak 

üzere 3 faktör elde edilmiştir.  

AFA sonucunda oluşan alt boyutların literatürle örtüştüğü (Teece, 2007) 

görülmektedir. Ayrıca söz konusu faktörlerin toplam varyasyonun %82,49’ unu açıkladığı 

görülmüştür. Yapılan analiz sonucunda KMO ölçüsü 0,953 olarak bulunmuş (uygun olan: 

KMO≥0.9) ve örnek hacminin kabul edilebilir olduğu görülmüştür. Barttlet’in Sphericity 

testi sonucunda ise faktör analizinin uygun olduğu belirlenmiştir (P=0.000).  
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Tablo 3.12. Dinamik Yetenekler Ölçeğine İlişkin Elde Edilen Faktör Yükleri 

 Soru F1 F2 F3 

S
e
z
m

e 

1-Mevcut geliştirme projelerimiz içerinde yeni ürün-pazar seçenekleri 
mevcuttur. 

 0,887  

2-Ürün çeşitliliğimizde, gelecekte yeni ürün geliştirmeye açık olanları tercih 
ediyoruz. 

 0,884  

3-Geliştirdiğimiz ürünler, işletmemize yeni pazalar açmakta başarılıdır.  0,844  

4-Geliştirdiğimiz ürünler, işletmemizi yeni ürün alanlarına taşımakta 
başarılıdır. 

 0,885  

5-Geliştirdiğimiz ürünler ve faaliyetlerimiz işletmemize yeni teknolojilerin 

kapılarını açmaktadır. 
 0,861  

6-Yeni ürünlerimize henüz tanımlanmamış tüketici ihtiyaçlarına dair 
çözümleri de dâhil ediyoruz. 

 0,862  

Y
a

k
a
la

m
a
 

7-İş birimimizde yeni teknolojik gelişmelerden faydalanma becerimiz 
gelişkindir. 

  0,827 

8-Yeni teknolojik gelişmelerin araştırılması, üretim/yazılım etkinliğimiz 
üzerine kurulmuştur. 

  0,869 

9-İş birimi içerisinde yeni fikirleri geliştirirken pazarlamadan fazlasıyla ilham 
alıyoruz. 

  0,870 

10-Öğrendiğimiz yeni konuları işletme içerinde paylaşıyoruz.   0,868 

11-Öğrendiğimiz yeni konuları zaman içerinde aktarabiliyoruz.   0,855 

12-Dış kaynaklardan faydalanarak becerilerimizi arttırabilmekteyiz.   0,850 

Y
en

id
en

 D
üz

en
le

m
e 

13-Geliştirme sürecimizi gelecekteki maliyet gereksinimlerine göre 
ayarlayabiliyoruz. 

0,878   

14-Geliştirme sürelerini gelecekteki gereksinimlere göre ayarlayabiliyoruz. 0,883   

15-Geliştirdiğimiz ürünleri ve işlemlerimizi gelecek gereksinimlerimize göre 
ayarlayabiliyoruz. 

0,864   

16-Geliştirici kararlarımızın aksiyona çevrilmesine dair bağlılığımızı 
ihtiyaçlara göre adapte edebiliyoruz. 

0,888   

17-Yeniden tasarlama ortalama süresini gelecekteki gereksinimlere göre 
ayarlayabilmekteyiz. 

0,877   

18-Spesifikasyon değişikliğine ihtiyaç duyulacağını öngörebilmekteyiz. 0,843   
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Tablo 3.13. Dinamik Yetenekler Ölçeğine ilişkin Kaiser-Mayer-Olkin Measure 

(KMO) ve Bartlett's Test of Sphericity (BT) 

Yeterlilik Ölçüleri İstatistik P 

KMO 0,953  

BT 9703,968 0,000 

Açıklayıcı faktör analizi sonucunda oluşan boyutların (sezme, yakalama ve yeniden 

düzenleme) literatürde var olan boyutlarla örtüştüğü Teece (2007) ve her boyutun altında 

yer alan ifadelerin de söz konusu boyut ile uyumlu olduğu görülmektedir. 

Dinamik yetenekler ölçeğinin üç faktörlü yapısının uyum iyiliğini test etmek 

amacıyla da doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçları incelendiğinde test edilen ölçeğin faktör yapılarının genel olarak kabul edilebilir 

düzeyde uyum gösteren bir yapıda oldukları belirlenmiştir. 

Tablo 3.14. Dinamik Yetenekler Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Uyum 

Ölçüsü 
İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

DFA 

Değeri 
Uyum Durumu 

   2,368 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

   0,058 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

   0,981 İyi Uyum 

   0,921 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

   0,898 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

   0,968 İyi Uyum 

Tablo 3.14’ de görüleceği üzere dinamik yetenekler ölçeğinin iki faktörlü yapısının 

uyum iyiliğini test etmek amacıyla da doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Yapılan 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçları incelendiğinde test edilen ölçeğin faktör yapılarının 

genel olarak iyi düzeyde uyum gösteren bir yapıda oldukları belirlenmiştir. 
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Şekil 3.4’te dinamik yetenekler ölçeğini oluşturan sezme, yakalama ve yeniden 

düzenleme faktörlerinin benzer düzeyde etkiye sahip oldukları görülmüştür.  

Şekil 3.4. Dinamik Yetenekler Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

  

Örgütsel performans ölçeğinin geçerliliğini test etmek için de açıklayıcı faktör 

analizi uygulanmıştır. Faktörlerin elde edilmesinde Quartimax rotasyonlu Maksimum 

Olabilirlik Yöntemi kullanılmıştır. Faktör analizi sonucunda özdeğeri 1’den büyük olan 

faktörler dikkate alınmıştır.   
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Tablo 3.15. Örgütsel Performans Ölçeğine İlişkin Elde Edilen Faktör Yükleri  

 Soru F1 F2 

Finansal 

Performans (somut) 

1-Yatırımların geri dönüş oranı açısından.  0,848 

2-Ortalama karlılık oranı açısından.  0,908 

3-Ortalama büyüme oranı açısından.  0,871 

4-Ortalama satış oranı açısından.  0,855 

5-Pazar payı açısından.  0,840 

Finansal Olmayan 

Performans (soyut) 

6-Müşteri memnuniyeti açısından. 0,863  

7-Müşteri sadakati açısından. 0,879  

8-Yeni müşteriler kazanma açısından. 0,876  

9-Mevcut müşterilere yapılan satışları arttırma açısından. 0,883  

10-pazardaki fırsat/tehditlere hızlı reaksiyon verme açısından. 0,861  

Bunun sonucunda Finansal (S1, S2, S3, S4 ve S5) ve Finansal Olmayan 

Performans (S6, S7, S8, S9 ve S10) olmak üzere 2 faktör elde edilmiştir (Tablo 3.15). Söz 

konusu faktörlerin toplam varyasyonun %78,88’ ini açıkladığı görülmüştür. Yapılan analiz 

sonucunda KMO ölçüsü 0,917 olarak bulunmuş (uygun olan: KMO≥0,9) ve örnek 

hacminin kabul edilebilir olduğunu göstermiştir. Barttlet’in Sphericity testi sonucunda ise 

faktör analizinin uygun olduğu belirlenmiştir (P=0,000). 

Tablo 3.16. Örgütsel Performans Ölçeğine ilişkin Kaiser-Mayer-Olkin Measure 

(KMO) ve Bartlett's Test of Sphericity (BT) 

Yeterlilik Ölçüleri İstatistik P 

KMO 0,917  

BT 4082,611 0,000 

Açıklayıcı faktör analizi sonucunda oluşan boyutların (finansal ve finansal 

olmayan) literatürde var olan boyutlarla örtüştüğü (Flynn vd., 1995; Ho vd., 2001; Rahman 

ve Bullock, 2005; Abdullah vd., 2008) ve her boyutun altında yer alan ifadelerin de söz 

konusu boyut ile uyumlu olduğu görülmektedir. 
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Tablo 3.17. Dinamik Yetenekler Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Uyum 

Ölçüsü 
İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

DFA 

Değeri 
Uyum Durumu 

   2,387 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

   0,058 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

   0,988 İyi Uyum 

   0,963 İyi Uyum 

   0,939 İyi Uyum 

   0,980 İyi Uyum 

Tablo 3.17’ de görüleceği üzere örgütsel performans ölçeğinin iki faktörlü yapısının 

uyum iyiliğini test etmek amacıyla da Doğrulayıcı Faktör Analizi uygulanmıştır. Yapılan 

Doğrulayıcı Faktör Analizi sonuçları incelendiğinde test edilen ölçeğin faktör yapılarının 

genel olarak iyi düzeyde uyum gösteren bir yapıda oldukları belirlenmiştir. 
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Şekil 3.5. Örgütsel Performans Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

 

Finansal ve finansal olmayan performansın örgütsel performans üzerine etkilerinin 

benzer düzeyde olduğu görülmüştür. 

3.7.1.Güvenilirlik Analizleri 

Veri analizi kapsamında gerçekleştirilen AFA ve DFA analizleri sonucunda ortaya 

çıkan ölçekler ve bu ölçeklerin boyutlarının güvenilirliğini test etmek amacıyla Cronbach’s 

Alpha { α } testi uygulanmıştır. Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda tüm ölçeklerin 

oldukça güvenilir (α>0,70) oldukları görülmüştür (Şencan, 2005). 

Tablo  3.18. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizi Sonuçları  

Ölçek Soru Sayısı Cronbach Alpha 

Yapısal Güçlendirme 20 0,943 

Psikolojik Güçlendirme 12 0,924 

Dinamik Yetenekler 18 0,954 

Örgütsel Performans 10 0,918 
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3.7.2.İstatistiksel Yöntemler 

Gerçekleştirilen AFA ve DFA analizlerinin ardından çalışma kapsamında öne 

sürülen hipotezleri test etmek amacıyla yapısal eşitlik modelleri kurulmuştur. Bunlara ek 

olarak sorulara verilen cevapların normal dağılım gösterip göstermediğini belirlemek için 

skewness ve kurtosis değerleri hesaplanmıştır. Verilerin normal dağılıma uygun olduğu 

görülmüş ve parametrik testlerin analizlerde kullanılmasına karar verilmiştir. Çalışma 

kapsamında değerlendirilen ölçekler arasındaki ilişkilerin belirlenmesi amacıyla Pearson 

Korelasyon Analizi, demografik değişkenlerin ölçekler üzerine istatistiksel olarak 

etkilerinin olup olmadığını belirlemek amacıyla da Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

kullanılmıştır. 

3.7.3.Genel Tanıtıcı İstatistikler 

Çalışmada sorulan sorulara ilişkin çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) 

değerleri incelendiğinde tüm soruların -1,5 ve 1,5 Aralığında yer aldığını ve dolayısıyla 

normal dağılım varsayımını yerine getirdikleri belirlenmiştir (Tabachnick ve Fidell 2001). 
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Tablo 3.19. Personel Güçlendirmenin Genel Tanıtıcı İstatistikleri 

Personel Güçlendirme Anket Soruları   Çarpıklık Basıklık 

Soru 1 3.3865 0.0504 -0.10 -0.68 

Soru 2 3.3744 0.0487 -0.11 -0.65 

Soru 3 3.3599 0.0492 -0.03 -0.73 

Soru 4 3.3913 0.0478 -0.14 -0.62 

Soru 5 3.3647 0.0471 -0.06 -0.48 

Soru 6 3.4227 0.0481 -0.15 -0.48 

Soru 7 3.4058 0.0490 -0.29 -0.35 

Soru 8 3.4058 0.0477 -0.27 -0.32 

Soru 9 3.3792 0.0492 -0.23 -0.40 

Soru 10 3.4179 0.0469 -0.12 -0.43 

Soru 11 3.4155 0.0455 -0.16 -0.21 

Soru 12 3.4155 0.0473 -0.19 -0.29 

Soru 13 3.4130 0.0457 -0.09 -0.36 

Soru 14 3.3841 0.0463 -0.15 -0.26 

Soru 15 3.4034 0.0466 -0.08 -0.54 

Soru 16 3.3961 0.0489 -0.19 -0.50 

Soru 17 3.3382 0.0457 -0.19 -0.21 

Soru 18 3.3913 0.0471 -0.14 -0.41 

Soru 19 3.4517 0.0455 -0.15 -0.40 

Soru 20 3.4420 0.0470 -0.15 -0.49 

Soru 21 3.3551 0.0491 -0.14 -0.51 

Soru 22 3.3768 0.0478 -0.12 -0.57 

Soru 23 3.3575 0.0481 -0.17 -0.40 

Soru 24 3.3575 0.0481 -0.20 -0.42 

Soru 25 3.4010 0.0465 -0.17 -0.42 

Soru 26 3.3841 0.0465 -0.16 -0.44 

Soru 27 3.4565 0.0485 -0.15 -0.44 

Soru 28 3.4686 0.0476 -0.20 -0.39 

Soru 29 3.3961 0.0466 -0.23 -0.17 

Soru 30 3.3551 0.0472 -0.05 -0.50 

Soru 31 3.3478 0.0469 -0.09 -0.43 

Soru 32 3.3164 0.0480 -0.03 -0.55 
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Çalışma kapsamında anket uygulanan yöneticilerin, genel olarak personel 

güçlendirme ölçeğine olumlu ve katılım yönünde görüş bildirdikleri görülmektedir. 

Personel güçlendirmeyi oluşturan ifadelerden yöneticiler ‘İşlerimi nasıl yürüteceğime 

kendim karar verebiliyorum’ ifadesi en güçlü (X̄=3,47) katılım yönünde değerlendirilen 

ifade olmuştur. En zayıf katılım alan ifade ise  ‘Bölümümde olup bitenler üzerinde önemli 

bir nufüzum vardır’ (X̄=3,32) olmuştur.  

Tablo 3.20. Dinamik Yeteneklerin Genel Tanıtıcı İstatistikleri  

Dinamik Yeteneklerin Anket Soruları   Çarpıklık Basıklık 

Soru 1 3.4251 0.0473 -0.14 -0.40 

Soru 2 3.4275 0.0477 -0.15 -0.44 

Soru 3 3.4493 0.0484 -0.17 -0.49 

Soru 4 3.4517 0.0483 -0.19 -0.48 

Soru 5 3.4565 0.0478 -0.27 -0.31 

Soru 6 3.4541 0.0469 -0.16 -0.40 

Soru 7 3.3527 0.0466 -0.29 -0.22 

Soru 8 3.3454 0.0452 -0.27 -0.19 

Soru 9 3.3768 0.0461 -0.18 -0.27 

Soru 10 3.3696 0.0462 -0.32 -0.07 

Soru 11 3.3720 0.0463 -0.11 -0.49 

Soru 12 3.3816 0.0480 -0.25 -0.38 

Soru 13 3.4952 0.0488 -0.27 -0.32 

Soru 14 3.5024 0.0487 -0.24 -0.42 

Soru 15 3.4589 0.0508 -0.25 -0.57 

Soru 16 3.4879 0.0478 -0.23 -0.40 

Soru 17 3.4783 0.0482 -0.24 -0.39 

Soru 18 3.4879 0.0491 -0.26 -0.47 
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Çalışma kapsamında anket uygulanan yöneticilerin genel olarak dinamik yetenekler 

ölçeğine olumlu ve katılım yönünde görüş bildirdikleri görülmektedir. Dinamik yetenekleri 

oluşturan ifadelerden yöneticiler ‘Geliştirme sürelerini gelecekteki gereksinimlere göre 

ayarlayabiliyoruz’ ifadesi en güçlü (X̄=3,50) katılım yönünde değerlendirilen ifade 

olmuştur. En zayıf katılım alan ifade ise  ‘Yeni teknolojik gelişmelerin araştırılması, 

üretim/yazılım etkinliğimiz üzerine kurulmuştur’ (X̄=3,35) olmuştur. 

Tablo 3. 21. Örgütsel Performansın Genel Tanıtıcı İstatistikleri  

Örgütsel performansın, Anket Soruları   Çarpıklık Basıklık 

Soru 1 3.4179 0.0459 -0.12 -0.39 

Soru 2 3.4082 0.0437 -0.17 -0.07 

Soru 3 3.3768 0.0448 -0.24 -0.13 

Soru 4 3.3599 0.0442 -0.11 -0.26 

Soru 5 3.3961 0.0451 -0.07 -0.38 

Soru 6 3.3696 0.0486 -0.25 -0.36 

Soru 7 3.4106 0.0472 -0.26 -0.30 

Soru 8 3.4010 0.0465 -0.22 -0.22 

Soru 9 3.4034 0.0470 -0.37 -0.06 

Soru 10 3.3768 0.0475 -0.30 -0.08 

Çalışma kapsamında anket uygulanan yöneticilerin genel olarak örgütsel 

performans ölçeğine olumlu ve katılım yönünde görüş bildirdikleri görülmektedir. Örgütsel 

performansı oluşturan ifadelerden yöneticiler ‘Yatırımların geri dönüş oranı açısından’ 

ifadesi en güçlü (X̄=3,42) katılım yönünde değerlendirilen ifade olmuştur. En zayıf katılım 

alan ifade ise  ‘Ortalama satış oranı açısından’ (X̄=3,36) olmuştur. 

3.7.4.Araştırma Kapsamındaki Çalışanların Demografik Özelliklerine İlişkin 

Bulgular 

Bu tez çalışması kapsamında yapılan ankete katılanların çoğunluğunun 20-40 

(%69,32) yaş aralığında genç yöneticilerden oluştuğu görülmektedir. 41 yaş ve üzeri 

yöneticilerin ise sadece %30,68 oluşturduğu görülmektedir.  Yöneticiler çalıştıkları 

pozisyon açısından değerlendirildiğinde ise %5,56’sı (n=23) Genel Müdür, %7,73’ü 
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(n=32) Genel Müdür Yardımcısı, %7,97’si (n=33) Genel Şef, %5,07’si (n=21) İnsan 

Kaynakları Yöneticisi, %7,97’si (n=33) Muhasebe Yöneticisi, %6,76’sı (n=28) Müdür, 

%7,73’ü (n=32) Pazarlama Yöneticisi, %51,21’i Alt Kademe Yönetici pozisyonunda 

çalıştıkları görülmüştür. 

Tablo 3.22. Yöneticilerin Demografik Özelliklerine İlişkin Sayı ve Yüzdeler 

Demografik Değişken Sayı (n) Yüzde (%) 

Yaş 20-30 145 35,02 

31-40 142 34,30 

41-50 87 21,01 

50< 40 9,66 

İşletmedeki Görevi Genel Müdür Yardımcısı 32 7,73 

Genel Müdür 23 5,56 

Genel Şef 33 7,97 

İnsan Kaynakları Yöneticisi 21 5,07 

Muhasebe Yöneticisi 33 7,97 

Müdür 28 6,76 

Pazarlama Yöneticisi 32 7,73 

Alt kademeYönetici 212 51,21 

Firmadaki Çalışma 
Süresi 

0-5 181 43,72 

6-10 110 26,57 

11-15 55 13,29 

16-20 33 7,97 

20< 35 8,45 

Tablo 3.22’ de görüldüğü gibi ankete katılan yöneticilerin % 43,72’si (n=181) 0-5 

yıl arasında,  % 26,57’si (n=110) 6-10 yıl arasında, % 13,29’u (n=55) 11-15 yıl arasında, 

%7,97’si (n=33) 16-20 yıl arasında ve % 8,45’i (n=35) 20 yıldan daha fazla çalıştığı 

görülmüştür. 
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Tablo 3.23. Araştırmaya Katılan Firmalara İlişkin Özelliklerin Sayı ve Yüzdeler 

Demografik Değişken Sayı % 

 

 

 

 

Sanayi Dalı 

Çimento 61 14,73 

Dokuma 58 14,01 

Gıda 64 15,46 

Kimya 58 14,01 

Maden 59 14,25 

Makine 57 13,77 

Orman 57 13,77 

İşletme 
Sahiplik/Ortaklık 

Durumu 

Tamamen Yerli 227 54,83 

Tamamen Yabancı 86 20,77 

Yerli-Yabancı Ortaklı 101 24,40 

Şirket 

Faaliyet Süresi 

0-5 38 9,18 

6-10 87 21,01 

11-15 110 26,57 

16-20 52 12,56 

20< 127 30,68 

Araştırmaya katılan firmaların sektörel olarak ( Orman: 13,77, Çimento: 14,73 vb.) 

farklılık gösterdiği görülmektedir. Katılımcıların çalıştıkları söz konusu işletmelerin 

çoğunluğunun yerli işletmeler (%55) olduğu ve %21’inin tamamen yabancı sahipli 

işletmelerden oluştuğu görülmektedir. Diğer işletmelerin ise yerli-yabancı ortaklı (%24) 

olduğu görülmektedir. Bu işletmelerin çoğunluğunun faaliyet süresi bakımından 11 yıl ve 

üzeri (%69,81) süreden beri faaliyette bulunduğu görülmektedir. 

3.7.5.İşletmelerin Personel Güçlendirme ile İlgili Algıları 

Personel güçlendirme ölçeği, yapısal ve psikolojik güçlendirme olmak üzere iki alt 

boyuta ayrılmaktadır(Cho ve Faerman, 2010). Bu çalışmada da literatürle örtüşecek şekilde 

personel güçlendirme ölçeğinin yapısal ve psikolojik güçlendirme olarak iki boyutta 

toplandığı görülmüştür. 
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İşletmelerin yapısal güçlendirme’ye karşı bakış açılarına ilişkin tanıtıcı istatistikler 

Tablo 3.24’de verilmiştir. Yapısal güçlendirmeyi ölçen sorulara verilen cevaplarda 1 

kesinlikle katılmıyorum, 3 kararsızlık ve 5 ise kesinlikle katılıyorum durumlarını 

göstermektedir. Dolayısıyla 3’ün altındaki değerlerin olumsuz, 3’ün kararsız ve 3’ün 

üzerindeki değerlerin ise olumlu görüşe sahip olduğu bu çalışma kapsamında kabul 

edilmiştir. Genel olarak yapısal güçlendirme boyutunu oluşturan ifadelere 3’ün üzerinde 

yani katılım yönünde cevap verildiği görülmüştür. Bu sonuç yöneticilerin yapısal 

güçlendirme boyutunu olumlu olarak değerlendirdiklerini ortaya koymaktadır. 
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Tablo 3.24. İşletmelerin Yapısal Güçlendirmeye İlişkin Tanıtıcı İstatistikleri 

 

Soru 

  1 2 3 4 5 

   Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % 

F
ır

sa
t 

S1 3,3865 0,05039 10 2,42 74 17,87 140 33,82 126 30,43 64 15,46 

S2 3,3744 0,04867 8 1,93 76 18,36 137 33,09 139 33,57 54 13,04 

S3 3,3599 0,04917 7 1,69 80 19,32 142 34,30 127 30,68 58 14,01 

B
il

g
i 

S4 3,3913 0,04780 7 1,69 73 17,63 137 33,09 145 35,02 52 12,56 

S5 3,3647 0,04714 8 1,93 66 15,94 159 38,41 129 31,16 52 12,56 

S6 3,4227 0,04807 9 2,17 61 14,73 149 35,99 136 32,85 59 14,25 

D
e
st

e
k

 

S7 3,4058 0,04896 14 3,38 59 14,25 140 33,82 147 35,51 54 13,04 

S8 3,4058 0,04775 12 2,90 58 14,01 145 35,02 148 35,75 51 12,32 

S9 3,3792 0,04917 14 3,38 62 14,98 145 35,02 139 33,57 54 13,04 

K
a

y
n

a
k

 

S10 3,4179 0,04694 8 1,93 58 14,01 157 37,92 135 32,61 56 13,53 

S11 3,4155 0,04554 9 2,17 50 12,08 165 39,86 140 33,82 50 12,08 

S12 3,4155 0,04730 11 2,66 53 12,80 158 38,16 137 33,09 55 13,29 

B
iç

im
se

l G
ü

ç S13 3,4130 0,04565 7 1,69 55 13,29 164 39,61 136 32,85 52 12,56 

S14 3,3841 0,04626 10 2,42 55 13,29 164 39,61 136 32,85 49 11,84 

S15 3,4034 0,04662 6 1,45 65 15,70 152 36,71 138 33,33 53 12,80 

B
iç

im
se

l 
O

lm
a
y
a
n

  

G
ü

ç 

S16 3,3961 0,04891 11 2,66 66 15,94 141 34,06 140 33,82 56 13,53 

S17 3,3382 0,04567 11 2,66 59 14,25 163 39,37 141 34,06 40 9,66 

S18 3,3913 0,04706 9 2,17 61 14,73 155 37,44 137 33,09 52 12,56 

G
e
n

el
 

G
ü

çl
en

d
ir

m
e S19 3,4517 0,04554 6 1,45 55 13,29 152 36,71 148 35,75 53 12,80 

S20 3,4420 0,04703 7 1,69 60 14,49 147 35,51 143 34,54 57 13,77 

Genel olarak yöneticiler yapısal güçlendirme boyutuna olumlu ve katılım yönünde 

görüş bildirdirmektedir. Bununla beraber yöneticilerin en güçlü katılım gösterdikleri 

ifadenin ‘Bu kurumun işimi etkili bir şekilde yapmam için beni güçlendiriğini 

söyleyebilirim’ (X̄=3,45) olduğu görülmektedir. Dolayısyla yapısal olarak işletmelerin 

yöneticilerine işlerini etkili bir şekilde yapabilmeleri için güçlendirdiği söylenebilir. Bu 

sonuç da işletmeler için olumlu bir çıktı olarak ifade edilebilir. Yöneticilerin en zayıf 
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katılım gösterdikleri ifadenin ise ‘Sorunlara çalışma arkadaşlarımız ile birlikte çözüm 

ararız’ (X̄=3,34) olduğu görülmüştür. 

Şekil 3.6. İşletmelerin Yapısal Güçlendirmeye Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 

 

Şekil 3.6’da görüleceği üzere katılımcıların yalnızca % 17,27’sinin yapısal 

güçlendirme algıları olumsuz olarak neticelenmiştir. İşletmelerin yöneticilerini güçlü hale 

getirmeleri için olumlu bir durumun var olduğu görülmekle beraber işletmelerin yapısal 

anlamda personelini daha fazla güçlendirmelerinin gerekliliği görülmektedir. 

Personel güçlendirmenin diğer boyutu olan psikolojik güçlendirmenin tanıtıcı 

istatistikleri Şekil 3.7’ de verilmiştir. Psikolojik güçlendirme de 5’li likert olarak (bir 

kesinlikle katılmıyorum, 3 kararsızım ve 5 kesinlikle katılıyorum) olarak tasarlanmıştır. Bu 

boyutta da ortalaması 3’ün altında kalan ifadeler olumsuz geri dönüş, 3’ün kararsız ve 3’ün 

üzerindeki değerlerin ise olumlu geri dönüş şeklinde değerlendirilmiştir. 
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Tablo 3.25. İşletmelerin Psikolojik Güçlendirmeye İlişkin Tanıtıcı İstatistikleri  

 

Soru 

  1 2 3 4 5 

   Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % 

A
n

la
m

lı
lı

k 

S21 3,3551 0,04914 12 2,90 69 16,67 147 35,51 132 31,88 54 13,04 

S22 3,3768 0,04783 8 1,93 71 17,15 144 34,78 139 33,57 52 12,56 

S23 3,3575 0,04807 12 2,90 64 15,46 152 36,71 136 32,85 50 12,08 

Y
e
te

r
li

li
k

 

S24 3,3575 0,04807 12 2,90 66 15,94 146 35,27 142 34,30 48 11,59 

S25 3,4010 0,04648 8 1,93 62 14,98 149 35,99 146 35,27 49 11,84 

S26 3,3841 0,04651 8 1,93 65 15,70 148 35,75 146 35,27 47 11,35 

Ö
ze

rk
li

k 

S27 3,4565 0,04853 10 2,42 53 12,80 156 37,68 128 30,92 67 16,18 

S28 3,4686 0,04758 9 2,17 53 12,80 149 35,99 141 34,06 62 14,98 

S29 3,3961 0,04658 12 2,90 51 12,32 161 38,89 141 34,06 49 11,84 

E
tk

i 

S30 3,3551 0,04719 8 1,93 68 16,43 158 38,16 129 31,16 51 12,32 

S31 3,3478 0,04689 9 2,17 66 15,94 159 38,41 132 31,88 48 11,59 

S32 3,3164 0,04798 9 2,17 75 18,12 156 37,68 124 29,95 50 12,08 

Genel olarak yöneticiler, yapısal güçlendirme boyutunda olduğu gibi psikolojik 

güçlendirme boyutuna da olumlu ve katılım yönünde görüş bildirmiştir. Bununla beraber 

yöneticilerin en güçlü katılım gösterdikleri ifadenin ‘İşlerimi nasıl yürüteceğime kendim 

karar verebiliyorum’ (X̄=3,467) olduğu görülmektedir. Dolayısyla yöneticiler bireysel 

karar verebildiklerini ve bu durumun kendilerini psikolojik olarak güçlendirdiğini ifade 

etmektedir denilebilir. Bu sonuç da işletmeler için olumlu bir çıktı olarak ifade edilebilir. 

 Yöneticilerin zayıf katılım gösterdikleri ifade ise ‘Bölümümde olup bitenler 

üzerinde önemli bir nüfuzum vardır’ (X̄=3,32) olduğu görülmüştür. Bu noktada her ne 

kadar yöneticiler bireysel karar alma durumlarını olumlu bulsalarda tamamen bölümlerinde 

nüfuzlarının olmamasını bir eksiklik olarak değerlendirmişlerdir denilebilir. 
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Şekil 3.7. İşletmelerin Personel Güçlendirmeye Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 

 

Şekil 3.7’ de görüleceği üzere katılımcıların yaklaşık % 18’i psikolojik güçlendirme 

boyutunda yer alan ifadeleri olumsuz olarak değerlendirmiştir. İşletmelerin yöneticilerinin 

özellikle psikolojik güçlendirmenin etki alt boyutuna daha zayıf katıldığı görülmektedir. 

Dolayısıyla başta etki boyutu olmak üzere psikolojik olarak yöneticilerin daha fazla 

güçlendirilmesi gerektiği söylenebilir. 
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Şekil 3.8. İşletmelerin Personel Güçlendirme’ye Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 

 

İşletmelerin personel güçlendirmeye karşı bakış açıları değerlendirildiğinde 

%46,05’inin olumlu, %36,51’inin kararsız ve %17,44’ünün ise olumsuz bakış açısına sahip 

olduğu görülmüştür. 

3.7.6.İşletmelerin Dinamik Yetenekler ile İlgili Algıları 

Dinamik yetenekler ölçeği sezme, yakalama ve yeniden düzenleme olarak üç alt 

boyuttan oluşmaktadır. Dinamik yetenekler ölçeğine verilen cevapları ele alan tanıtıcı 

istatistikler Tablo 3.26’de toplu olarak verilmiştir. Dinamik yetenekler ölçeğini oluşturan 

ifadelere verilen cevaplar 1 kesinlikle katılmıyorum, 3 kararsızlık ve 5 ise kesinlikle 

katılıyorum şeklinde guruplandırılmıştır. Bu bağlamda 3’ün altındaki değerler olumsuz, 

3’ün kararsız ve 3’ün üzerindeki değerlerin ise olumlu görüşü ifade etmektedir. 
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Tablo 3.26. İşletmelerin Dinamik Yeteneklere İlişkin Tanıtıcı İstatistikleri  

 

Soru 

  1 2 3 4 5 

   Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % 

S
e
z
m

e 

S33 3,4251 0,04734 9 2,2 56 13,5 157 37,9 134 32,4 58 14,0 

S34 3,4275 0,04772 9 2,2 58 14,0 153 37,0 135 32,6 59 14,3 

S35 3,4493 0,04839 9 2,2 59 14,3 146 35,3 137 33,1 63 15,2 

S36 3,4517 0,04828 9 2,2 59 14,3 144 34,8 140 33,8 62 15,0 

S37 3,4565 0,04780 11 2,7 53 12,8 144 34,8 148 35,7 58 14,0 

S38 3,4541 0,04693 8 1,9 54 13,0 153 37,0 140 33,8 59 14,3 

Y
a

k
a

la
m

a
 

S39 3,3527 0,04655 13 3,1 59 14,3 151 36,5 151 36,5 40 9,7 

S40 3,3454 0,04522 11 2,7 59 14,3 156 37,7 152 36,7 36 8,7 

S41 3,3768 0,04609 10 2,4 57 13,8 160 38,6 141 34,1 46 11,1 

S42 3,3696 0,04617 14 3,4 51 12,3 158 38,2 150 36,2 41 9,9 

S43 3,3720 0,04631 7 1,7 67 16,2 152 36,7 141 34,1 47 11,4 

S44 3,3816 0,04799 12 2,9 63 15,2 143 34,5 147 35,5 49 11,8 

Y
en

id
en

 D
üz

en
le

m
e 

S45 3,4952 0,04882 12 2,9 47 11,4 148 35,7 138 33,3 69 16,7 

S46 3,5024 0,04870 10 2,4 51 12,3 144 34,8 139 33,6 70 16,9 

S47 3,4589 0,05077 12 2,9 64 15,5 129 31,2 140 33,8 69 16,7 

S48 3,4879 0,04785 9 2,2 53 12,8 143 34,5 145 35,0 64 15,5 

S49 3,4783 0,04820 10 2,4 53 12,8 144 34,8 143 34,5 64 15,5 

S50 3,4879 0,04905 10 2,4 57 13,8 135 32,6 145 35,0 67 16,2 

Genel olarak yöneticiler dinamik yetenekler ölçeğini oluşturan ifadeleri olumlu 

olarak değerlendirmektedir. Dolayısıyla yöneticiler işletmenin dinamik yeteneklerini 

sezme, yakalama ve yeniden düzenleme aşamalarında önemsediği söylenebilir. Bununla 

beraber dinamik yetenekleri oluşturan ifadeler göz önüne alındığında yöneticiler özellikle 

‘Geliştirme sürelerini gelecekteki gereksinimlere göre ayarlayabiliyoruz’ (X̄=3,50) 

ifadesini en olumlu ifade olarak belirtmişlerdir. Bu ifade yöneticiler tarafından personelin 
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gelişiminin planlı bir şekilde gerçekleştirildiğini ifade etmektedir. Bu ifadenin yöneticiler 

tarafından en çok katılım alan ifade olarak değerlendirilmesi Güney Marmara 

Bölgesi’ndeki işletmelerin dinamik yeteneklerini planlı bir şekilde ele aldığı söylenebilir. 

Dinamik yetenekler ölçeğini oluşturan ifadeler içerinde en zayıf katılım gösterilen 

ifade ise ‘Yeni teknolojik gelişmelerin araştırılması üretim/yazılım etkinliğimiz üzerine 

kurulmuştur’ (X̄=3,34) olduğu görülmüştür. Bu ifade işletmelerin kendi üretim alanlarıyla 

alakalı yeni teknolojiler geliştirmeye odaklandığını göstermektedir. Söz konusu ifadenin 

düşük katılım alması işletmeler açısından olumsuz bir geri dönüş olarak değerlendirilebilir.  

Şekil 3.9. İşletmelerin Sezmeye Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 

 

 

Şekil 3.9’ da görüldüğü gibi işletmelerin sezme’ye karşı %48,03’ü olumlu, 

%36,11’inin kararsız ve %15,86’sı ise olumsuz görüşe sahip oldukları görülmektedir.  
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Şekil 3.10. İşletmelerin Yakalamaya Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 

 

Şekil 3.10’da görüleceği gibi yapılan anket sonuçlarına göre işletmelerin 

%45,93’ünün olumlu, %37,04’ünün kararsız ve %17,03’ünün ise olumsuz bir yakalama 

algısına sahip oldukları tespit edilmiştir  

Şekil 3.11. İşletmelerin Yeniden Düzenlemeye Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 
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Şekil 3.11’de görüldüğü gibi işletmelerin ankete verdikleri cevaplar 

değerlendirildiğinde yeniden düzenlemeye %50,44’ünün olumlu, %33,94’ünün kararsız ve 

%15,62’sinin olumsuz düşünceye sahip oldukları anlaşılmıştır  

Şekil 3.12. İşletmelerin Dinamik Yeteneklere Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 

 

Şekil 3.12’de görüldüğü gibi işletmelerin genel olarak dinamik yeteneklere bakış 

açıları incelendiğinde yalnızca %16,17’sinin dinamik yeteneklere olumsuz görüş bildirdiği 

görülmektedir. Bu durum sektörel olarak katılımcıların çeşitliliğinin etkisiden 

kaynaklanabilir. 

3.7.7.İşletmelerin Örgütsel Performans ile İlgili Algıları 

Örgütsel performans ölçeği, finansal ve finansal olmayan performans olmak üzere 

iki alt boyuta ayrılmaktadır. Dolayısıyla yapılan incelemeler söz konusu iki boyut 

üzerinden gerçekleştirilmiştir. 

İşletmelerin örgütsel performansa karşı düşüncelerine ilişkin tanıtıcı istatistikler 

Tablo 3.27’da verilmiştir. Örgütsel performansı ölçen ifadelere verilen cevaplar 5’li Likert 

tarzında hazırlanmış (1 kesinlikle katılmıyorum, 3 kararsızlık ve 5 ise kesinlikle 

katılıyorum) ve verilen cevaplar 3’ün altındaki değerler olumsuz yorumlanırken, 3 kararsız 

ve 3’ün üzerindeki değerler ise olumlu görüşleri ifade edecek şekilde değerlendirilmiştir.  
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Tablo 3.27. İşletmelerin Örgütsel Performansa İlişkin Tanıtıcı İstatistikleri  

 

 

  1 2 3 4 5 

   Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % Sayı % 

F
in

a
n

sa
l 

P
e
r
fo

r
m

a
n

s 

S51 3,4179 0,04593 7 1,69 57 13,77 158 38,16 140 33,82 52 12,56 

S52 3,4082 0,04367 8 1,93 46 11,11 172 41,55 145 35,02 43 10,39 

S53 3,3768 0,04480 10 2,42 53 12,80 162 39,13 149 35,99 40 9,66 

S54 3,3599 0,04416 7 1,69 58 14,01 168 40,58 141 34,06 40 9,66 

S55 3,3961 0,04505 6 1,45 58 14,01 164 39,61 138 33,33 48 11,59 

F
in

a
n

sa
l 

O
lm

a
y
a

n
 P

er
fo

rm
a

n
s 

S56 3,3696 0,04864 14 3,38 62 14,98 145 35,02 143 34,54 50 12,08 

S57 3,4106 0,04715 11 2,66 57 13,77 147 35,51 149 35,99 50 12,08 

S58 3,4010 0,04648 11 2,66 53 12,80 158 38,16 143 34,54 49 11,84 

S59 3,4034 0,04700 15 3,62 48 11,59 152 36,71 153 36,96 46 11,11 

S60 3,3768 0,04747 16 3,86 48 11,59 162 39,13 140 33,82 48 11,59 

Yöneticiler genel olarak örgütsel performansa ilişkin ifadeleri olumlu olarak 

değerlendirmişlerdir. Örgütsel performansın boyutları ele alındığında ise finansal 

performans boyutunu oluşturan ifadelerden ‘Yatırımların geri dönüş oranı açısından 

rakiplerden çok daha iyiyiz’ (X̄=3,42) en fazla katılım alan ifade olurken, ‘Ortalama satış 

oranı açısından rakiplerden çok daha iyiyiz’ (X̄=3,36)  ifadesi en düşük katılım alan ifade 

olmuştur. Bu ifadeler arasında fark bulunmakla beraber, dikkate değer bir oranı ifade 

etmemektedir. 

Finansal olmayan performans göstergelerini ifade eden ikinci boyut ele alındığında 

‘Müşteri sadakati açısından rakiplerden çok daha iyiyiz’ (X̄=3,41) ifadesinin en fazla 

katılım alan ifade olduğu ‘Müşteri memnuniyeti açısından rakiplerden çok daha iyiyiz’ 

(X̄=3,37)  ifadesinin ise bu boyutu oluşturan diğer ifadelere göre daha düşük katılım aldığı 

görülmüştür. Bu ifadeler arasında önemli bir farklılık olmamakla beraber yöneticiler 

özellikle eksikliklerinin olduğu noktanın müşteri memnuniyeti olduğunu ifade etmişlerdir. 
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Bununla beraber yöneticiler işletmelerinin müşteri sadakati konusunu değerli bulduğuna 

dikkat çekmektedir. 

Şekil 3.13. İşletmelerin Finansal Performansa Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 

 

Elde edilen verilerin tümü incelendiğinde yöneticilerin sadece %15’inin finansal 

performans konusunda olumlu geri dönüş yapmadığı görülmektedir. Bunun nedeni çalışma 

kapsamına giren işletmelerin dahil oldukları endüstri dallarının çeşitliliği ve yöneticilerin 

pozisyonları olabilir.  
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Şekil 3.14. İşletmelerin Finansal Olmayan Performansa Karşı Bakış Açılarının 

Dağılımı 

 

Yöneticilerin finansal olmayan performansa yönelik verdikleri cevaplar 

incelendiğinde sadece %16’sının olumsuz geri dönüş yaptığı görülmektedir. Bu durumun 

sebebi ise müşteriyle birebir etkileşimde olmayan yöneticilerin de çalışmaya dahil edilmiş 

olmaları olabilir. 

Şekil 3.15. İşletmelerin Örgütsel Performansa Karşı Bakış Açılarının Dağılımı 
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Ankete katılanların örgütsel performansa karşı %46,06’sının olumlu, %38,36 sının 

kararsız ve %15,58’inin olumsuz düşünceye sahip oldukları görülmüştür. Genel olarak 

değerlendirildiğinde yöneticiler finansal olmayan performans konusunda olumlu 

düşünmektedir denilebilir. 

Tablo 3.28. Alt Boyutlar Arasındaki Korelasyon Katsayıları (R) ve Önem 

Seviyeleri (P) 

 
Yapısal 

Güçlendirme 

Psikolojik 

Güçlendirme 
Sezme Yakalama 

Yeniden 

Düzenleme 

Finansal 

Performans

Finansal 

Olmayan 

Performans 

Yapısal 
Güçlendirme 

r 1       

P        

Psikolojik 

Güçlendirme 

r 0,299** 1      

P 0,000       

Sezme 

r 0,201** 0,182** 1     

P 0,000 0,000      

Yakalama 

r 0,215** 0,201** 0,465** 1    

P 0,000 0,000 0,000     

Yeniden 

Düzenleme 

r 0,184** 0,186** 0,461** 0,488** 1   

P 0,000 0,000 0,000 0,000    

Finansal 

Performans 

r 0,114* 0,119* 0,070 0,111* 0,161** 1  

P 0,021 0,016 0,156 0,024 0,001   

Finansal 

Olmayan 

Performans 

r 0,176** 0,578** 0,304** 0,336** 0,335** 0,388** 1 

P 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Korelasyon katsayıları incelendiğinde, yapısal güçlendirmenin psikolojik 

güçlendirme ile arasında %29,9’luk, sezme ile % 20,1’lik, yakalama ile %21,5’lik, yeniden 

düzenleme ile %18,4’lük, finansal performans ile %11,4’lük ve finansal olmayan 

performans ile  %17,6’lik pozitif yönde istatistiksel olarak önemli doğrusal ilişkilerin 

bulunduğu görülmüştür. Yani diğer bir ifade ile yapısal güçlendirme ile diğer tüm alt 

boyutlar arasında %30,00’un altında pozitif yönde doğrusal istatistiksel olarak önemli 

ilişkilerin olduğu görülmüştür. 
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 Psikolojik güçlendirme’nin finansal olmayan performans ile arasında %57,80’lik 

pozitif yönde istatistiksel olarak önemli bir ilişki bulunmasına karşın, yapısal güçlendirme 

ile %29’9’luk, sezme ile %18,2’lik, yakalama ile %20,1’lik, yeniden düzenleme ile 

%18,6’lık ve finansal performans ile %11,9’luk pozitif yönde istatistiksel olarak önemli 

doğrusal ilişkiler olduğu görülmüştür. Bu durum psikolojik güçlendirmenin diğer 

boyutlardan daha fazla finansal olmayan performansı etkilediğini göstermektedir.  

Dinamik yetenekler; ölçeğinin alt boyutlarından biri olan sezme ile yapısal 

güçlendirme arasında %20,01’lik, psikolojik güçlendirme arasında %18,20’lik ve finansal 

olmayan performans ile arasında %30,40’lık pozitif yönde doğrusal bir ilişki 

bulunmaktadır. Özellikle finansal performans ile dinamik yeteneklerin sezme boyutu 

arasında (%7,00)  anlamlı bir ilişkinin bulunmadığı görülmektedir. Bu duruma finansal 

performans genel olarak sayısal verileri ifade ederken, sezme boyutunun ise yeni 

teknolojilerin, fırsatların ve yeteneklerin sezilmesi anlamına geldiğinden bu iki boyut 

arasında zayıf bir ilişkinin söz konusu olmasıda normal karşılanabilir.  

Dinamik yeteneklerin yakalama ve yeniden düzenleme boyutları ile finansal 

performans arasında anlamlı olmakla beraber oldukça zayıf ilişkilerin olduğu 

görülmektedir. Bu durumun oluşmasına yine yakalama ve yeniden düzenleme boyutunun 

teknolojik yeniliklerle ve fırsatlarla ilgiliyken, finansal performansın bizzat sayısal 

verilerle alakalısının olmasıdır. 

3.7.8.Ölçeklerin Alt Boyutları Bakımından Yöneticilerin Mevcut İşinde 

Çalışma Süreleri  

Yapısal güçlendirme, psikolojik güçlendirme, sezme, yakalama, yeniden 

düzenleme, finansal performans ve finansal olmayan performans alt boyutları bakımından 

yöneticilerin değerlendirmelerinin işletmelerin faaliyet sürelerine etkisi olup olmadığını 

belirlemek amacıyla Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) kullanılmıştır. Farklı grupları 

karşılaştırmak içinde “TUKEY” çoklu karşılaştırma testiden yararlanılmıştır. Söz konusu 

özellikler bakımından personelin mevcut iş yerindeki çalışma süresine göre tanıtıcı 

istatistiklerden anlamlı çıkan boyut (ortalama ve standart hata) Şekil 3.16’da verilmiştir. 
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Şekil 3.16. Psikolojik Güçlendirme Bakımından Mevcut İşinde Çalışma Süresine 

Göre Tanıtıcı İstatistikler 

 

Gerçekleştirilen TUKEY testi sonucunda mevcut işinde 6-10 yıl çalışma süresi 

bulunan (X̄=3.53) ile mevcut işinde çalışma süresi 16-20 yıl (X̄=3,21) olan gruplar 

arasında anlamlı farklılıkların bulunduğu (P=0,036) görülmüştür. 

3.7.9.Yöneticilerin Yaş Kategorilerinin Kullanılan Ölçeklerin Alt Boyutları 

Bakımından Değerlendirilmesi 

Yapısal güçlendirme, psikolojik güçlendirme, sezme, yakalama, yeniden 

düzenleme, finansal performans ve finansal olmayan performans alt boyutlarına karşı 

yöneticilerin yaşlarının etkisi olup olmadığını belirlemek amacıyla Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) kullanılmıştır. Farklı grupları belirlemek için de TUKEY çoklu 

karşılaştırma testiden yararlanılmıştır. Söz konusu özellikler bakımından yöneticilerin 

yaşına göre tanıtıcı istatistiklerden anlamlı sonuç veren boyut (ortalama ve standart hata) 

Şekil 3.17’de verilmiştir. 
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Şekil 3.17. Finansal Olmayan Performans Bakımından Yaşa Göre Tanıtıcı 

İstatistikler 

 

Farklı harflerle gösterilen ortalamalar arasındaki farklar istatistiksel olarak 

önemlidir (P<0,05). 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi sonucunda yönetici yaşının sadece finansal 

olmayan performans üzerine istatistiksel olarak önemli düzeyde etkili olduğu görülmüştür 

(P=0,04). TUKEY çoklu karşılaştırma testi sonucunda 41-50 yaş grubunu yöneticilerinin 

(X̄=3,53) finansal olmayan performans algıları 20-30 yaş grubu (X̄=3,23) yöneticileri 

arasında anlamlı farklılıkların olduğu görülmüş ve 41-50 yaş grubu yöneticierin finansal 

olmayan performansa yönelik algılamalarının daha olumlu olduğu değerlendirilmiştir.  

Gerçekleştirilen diğer fark testlerinin sonuçları istatistiksel olarak anlamlı 

çıkmamıştır. Bu nedenle anlamlı çıkmayan fark testlerinin çalışmada aktarılmasına gerek 

duyulmamış, sadece anlamlı sonuçların bulunduğu fark testleri aktarılmıştır.  

3.7.10.Yapısal Eşitlik Analizleri (Model Testleri) 

Yapısal Eşitlik Modeli (YEM) değişkenler arasında fark edilmesi zor olan ilişkileri 

ve etkileri görmeyi sağlayabilecek bir yapıya sahiptir (Henseler, vd., 2015). Personel 

güçlendirme ve dinamik yeteneklerin örgütsel performans üzerine doğrudan etkilerini 

(Model 1) belirlemek amacıyla Yapısal Eşitlik Modellerinden yararlanılmıştır. Oluşturulan 
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modelin uyum iyiliğini (güvenilirliğini) test etmek için χ² (Ki-kare istatistiği), CFI 

(Karşılaştırmalı Uyum İndeksi), AGFI (Düzeltilmiş Uyum İyiliği İndeksi), RMSEA 

(Yaklaşım hataların ortalama karekökü) ve NNFI’dir (normlaştırılmamış uyum indeksi) 

kriterleri dikkate alınmıştır (Erkorkmaz vd., 2013). 

Çalışmada oluşturulan Model 1’de personel güçlendirme ve dinamik yeteneklerin 

örgütsel performans üzerine etkisi doğrudan ana boyutlar üzerinden incelenmiştir (Şekil 

3.18). Model 2’ de ise personel güçlendirme ve dinamik yeteneklerin alt boyutlarının, 

örgütsel performansın alt boyutları üzerine doğrudan etkisi incelenmiştir (Şekil 3.19).  Bu 

şekilde iki farklı modelin kurulması ölçeklerin boyutları arasındaki ilişkilerin ve etkilerin 

görülmesi isteğidir. Model 1’de Doğrulayıcı Faktör Analizi gerçekleştirilmiş ve Uyum 

İyiliği İndeksleri test edilmiştir. Doğrulayıcı Faktör Analizi sonucunda ileri sürülen 

modelin (model 1) iyi uyum sergilediği görülmüştür. 

Tablo 3.29. Model 1 Uyum İyiliği Kriterleri Sonuçları 

Uyum 

Ölçüsü 
İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

DFA 

Değeri 
Uyum Durumu 

   1,774 İyi Uyum 

   0,043 İyi Uyum 

   0,952 İyi Uyum 

   0,810 Uyum Eksikliği 

   0,794 Uyum Eksikliği 

   0,897 
Hafif Uyum 

Eksikliği 

İleri sürülen modellerin uyum iyiliği değerlendirilirken kesinleşmiş kurallar yoktur 

(Crowley ve Fan, 1997). Uygulamada araştırmacılar çok sayıda uyum iyiliği indeksi rapor 

etmektedirler. Çünkü uyum iyiliği indekslerinin bazıları birbirlerine alternatif iken, bazıları 

da modelin farklı yönlerini değerlendirmektedirler (Hooper vd., 2008). Kline (2005), 

model uyum kriteri olarak , RMSEA ve CFI’nın mutlaka rapor edilmesi gerektiğini 

savunmaktadır. Boomsma (2000) da benzer bir görüşe sahiptir. CFI indeksi, NNFI 

indeksinin örneklem büyüklüğünden etkilenmeyecek şekilde revize edilmiş bir halidir 
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(Byrne, 2013). Bu nedenle CFI’nın küçük hacimli örneklemlerle çalışılması halinde bile 

güvenilir sonuçlar verdiği bildirilmiştir (Tabachnick ve Fidell, 2007). AGFI indeksi de GFI 

indeksinin serbestlik derecesine göre düzeltilmiş şeklidir. Ancak hem GFI hem de AGFI 

indeksi örneklem büyüklüğünün değişmesinden ciddi derecede etkilenmektedirler. 

Dolayısıyla gerek NNFI gerekse de GFI ve AGFI indeksleri yansız tahmin ediciler değildir 

(Hooper vd., 2008). Bu nedenle modelin uyumu değerlendirilirken güvenilir indeksler 

olmadıkları bilinmektedir (Hooper vd., 2008). Ancak tarihsel önemlerinden dolayı rapor 

edilmeye devam edilmektedir. Dolayısıyla ileri sürülen modellerin uyum bakımından 

değerlendirilmesinde , RMSEA ve CFI indekslerinin dikkate alınması yeterli olacaktır 

(Kline, 2005). 
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Şekil 3.18. Model 1: Personel Güçlendirme ve Dinamik Yeteneklerin Örgütsel 

Performans Üzerine Etkisi 

 

Doğrulayıcı Faktör Analizlerinin ardından gerçekleştirilen Yapısal Eşitlik Modeli 

(YEM) ile personel güçlendirme, dinamik yetenekler ve örgütsel performans ölçeklerinin 

direkt etkileri değerlendirilmek istenmiştir. Personel güçlendirme ve dinamik yeteneklerin 

örgütsel performans üzerindeki etkisi model’1de ele alınmıştır. Sonuç olarak personel 

güçlendirmenin örgütsel performans üzerinde (P=0,02; β=0,378) ve dinamik yeteneklerin 

örgütsel performans üzerinde  (P=0,006; β=0,269) pozitif direkt etkilerinin var olduğu 

görülmüştür (Tablo 3.29). Bu sonuçlar doğrultusunda H1 hipotezi ‘Dinamik yeteneklerin, 

örgütsel performans üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır’ ve 

H2 hipotezi ‘Personel güçlendirmenin örgütsel performans üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır’ kabul edilmiştir. 
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Tablo 3.30. Model 1’e Ait Standardize Edilmiş Regresyon Katsayıları ( ), 

Standart Hataları ( ) ve İstatistiksel Önem Düzeyleri (P) 

   T P 

Personel Güçlendirme àÖrgütsel Performans 0,378 0,055 2,335 0,020 

Dinamik Yetenekler àÖrgütsel Performans 0,269 0,042 2,741 0,006 

Elde edilen standardize edilmiş regresyon katsayıları incelendiğinde personel 

güçlendirmenin örgütsel performans üzerine doğrudan etkisi, dinamik yeteneklerin 

doğrudan etkisinin 1,41 (0,378/0,269) katı kadardır. Başka bir ifade ile personel 

güçlendirme örgütsel performans’ı, dinamik yetenekler’den yaklaşık %41,00 daha fazla 

etkilemiştir. 

Tablo 3.31. Model 2 Uyum İyiliği Kriterleri Sonuçları 

Uyum 

Ölçüsü 
İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

DFA 

Değeri 
Uyum Durumu 

   1,989 İyi Uyum 

   0,049 İyi Uyum 

   0,939 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

   0,788 Uyum Eksikliği 

   0,770 Uyum Eksikliği 

   0,884 
Hafif Uyum 

Eksikliği 

Tablo 3.31’ de görüldüğü gibi Model 1 ile ölçeklerin direkt etkileri ele alındıktan 

sonra ölçeklerin alt boyutları arasındaki ilişki ve etkilerde incelenmek istenmiş ve Model 2 

kurulmuştur. Model 2’de Uyum İyiliği İndekslerinin yeterli düzeyde iyi uyum gösterdikleri 

görülmüştür.  
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Şekil 3.19. Model 2: Personel Güçlendirme ve Dinamik Yeteneklerin Alt 

Boyutlarının, Örgütsel Performansın Alt Boyutları Üzerine Etkisi 

 

Model 2’de alt boyutlar arasındaki ilişkilere bakıldığında personel güçlendirmenin 

alt başlıklarından biri olan psikolojik güçlendirmenin finansal performans üzerinde (P=0, 

005; β=0,169) etkisi görülürken bir diğer alt boyut olan yapısal güçlendirmenin finansal 

performans üzerinde (P=0,38; β=0,05) istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin var olmadığı 

görülmüştür. Dolayısıyla H2b hipotezi kabul edilirken, H2a hipotezi kabul edilmemiştir. 

Elde edilen bulgular incelendiğinde, yapısal güçlendirme (P=0,383), sezme 

(P=0,494) ve yakalamanın (P=0,581) finansal performans üzerine etkilerinin istatistiksel 

olarak önemli olmamalarına karşın, psikolojik güçlendirme (P=0,005) ve yeniden 

düzenlemenin (P=0,023) finansal performans üzerine etkilerinin istatistiksel olarak önemli 

oldukları görülmüştür. Bununla birlikte psikolojik güçlendirmenin finansal performans 

üzerine etkisi, yeniden düzenlemenin etkisinden yaklaşık % 23,00 (0,169/0,137) daha fazla 

olduğu belirlenmiştir. Dolayısıyla H1a ve H1b hipotezleri red edilirken, H1c hipotezi kabul 

edilmiştir. 
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Tablo 3.32. Model 2’ ye Ait Standardize Edilmiş Regresyon Katsayıları ( ), 

Standart Hataları ( ) Ve İstatistiksel Önem Düzeyleri (P) 

   t P 

Yapısal Güçlendirme à Finansal Performans 0,050 0,068 0,873 0,383 

Psikolojik Güçlendirme à Finansal Performans 0,169 0,075 2,794 0,005 

Sezme à Finansal Performans -0,041 0,054 -0,685 0,494 

Yakalama à Finansal Performans 0,034 0,056 0,553 0,581 

Yeniden Düzenleme à Finansal Performans 0,137 0,053 2,269 0,023 

Yapısal Güçlendirme à Finansal Olmayan Performans -0,060 0,057 -1,280 0,201 

Psikolojik Güçlendirme à Finansal Olmayan Performans 0,651 0,084 9,977 0,000 

Sezme à Finansal Olmayan Performans 0,098 0,046 2,018 0,044 

Yakalama à Finansal Olmayan Performans 0,141 0,047 2,826 0,005 

Yeniden Düzenleme à Finansal Olmayan Performans 0,155 0,045 3,137 0,002 

Dinamik yeteneklerin finansal performans üzerindeki etkileri incelendiğinde alt 

boyutlarından sadece yeniden düzenlemenin (β=0,137; P=0,02) istatistiksel olarak anlamlı 

ve pozitif bir etkisinin olduğu görülmüştür. Diğer taraftan, finansal olmayan performans 

üzerine psikolojik güçlendirme (P=0,000), sezme (P=0,044), yakalama (P=0,005) ve 

yeniden düzenleme (P=0,002) istatistiksel olarak önemli düzeyde etkili iken, yapısal 

güçlendirme (P=0,201) istatistiksel olarak önemli düzeyde etkili bulunmamıştır. 

Dolayısıyla H1d, H1e, H1f hipotezleri ve H2d hipotezi kabul edilirken, H2c hipotezi red 

edilmiştir. 
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Tablo 3.33. Hipotezlerin Kabul veya Red Durumları  

HİPOTEZLER KABUL RED 

H1: Dinamik yeteneklerin, örgütsel performans üzerinde istatistiksel olarak 
anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. ü   

H1a: Sezme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde istatistiksel olarak 
anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır.  ü  

H1b: Yakalama boyutunun finansal performans boyutu üzerinde istatistiksel 
olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır.  ü  

H1c: Yeniden düzenleme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde 
istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. ü   

H1d: Sezme boyutunun finansal olmayan performans boyutu üzerinde istatistiksel 
olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. ü   

H1e: Yakalama boyutunun finansal olmayan performans boyutu üzerinde 
istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır 

 

ü   

H1f: Yeniden düzenleme boyutunun finansal olmayan performans boyutu 
üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. ü   

H2: Personel Güçlendirmenin Örgütsel Performans üzerinde istatistiksel 
olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. ü   

H2a: Yapısal güçlendirme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde 
istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır.  ü  

H2b: Psikolojik güçlendirme boyutunun finansal performans boyutu üzerinde 
istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. 

 

ü   

H2c: Yapısal güçlendirme boyutunun finansal olmayan performans boyutu 
üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır.  ü  

H2d: Psikolojik güçlendirme boyutunun finansal olmayan performans boyutu 
üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkisi vardır. ü   
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu çalışmada Güney Marmara Bölgesi sanayi işletmeleri örnekleminde 

yöneticilerin dinamik yetenekler, personel güçlendirme ve örgütsel performans 

konularındaki görüşleri doğrultusunda toplanan bulgular ile analizler gerçekleştirilmiş ve 

araştırmanın hipotezleri test edilmiştir. Çalışmada çoklu karşılaştırma testleri, korelasyon 

analizleri ve yapısal eşitlik modellerinden yararlanılarak çıktılar yorumlanmış ve 

çalışmanın bulgular kısmında aktarılmıştır. 

Çalışmanın konularından biri olan dinamik yeteneklerin literatürle örtüşecek 

şekilde (Teece, 2007) üç boyut altında; sezme, yakalama ve yeniden düzenleme şeklinde 

oluştuğu görülmüştür. Her ne kadar dinamik yetenekler konusu yerel literatürde ele alınmış 

olsa da (Ersezer, 2011; Şahin, Kübra ve Kaplan 2015; Kozak ve Doğantan, 2017) özellikle 

Türkiye’nin sanayileşmiş bölgelerinden olan Güney Marmara Bölgesi yöneticileri 

örnekleminde değerlendirilmediği görülmüştür. 

Yöneticiler işletmelerinin geleceğini etkileyecek olan dinamik yeteneklerin 

gelişimini dikkate almaktadırlar. Bu çalışmada yer alan yöneticilere göre yeni teknolojik 

gelişmelerin araştırılması konusunda işletmeler yetersiz kalmaktadır. Bilgi ve teknolojik 

ilerlemelerin işletmelere adapte edilmesi ancak yetenekli çalışanlar eli ile sağlanabilir. 

Dolayısıyla yetenekli çalışanların işletmelerin önemli kademelerinde yetki alabilmeleri ve 

gelişmelerine katkı sunulması işletmelerin rekabet gücünü ve performanslarını önemli bir 

şekilde etkileyecektir.  

Yöneticilerin yenilikçi gelişmeler, üretim ve yazılımların eksikliği konusunda 

sezgilerinin (sezme) olduğu görülmektedir. Bununla beraber dinamik yeteneklerin bir 

sonraki aşaması olan yakalamanın teknolojik gelişmelerde, üretim ve yazılım konularında 

gerçekleşmesi ve bu doğrultuda iş akış süreçlerinin yeniden düzenlenmesi gerekmektedir. 

Türkiye’nin 2018 yılı ihracat verilerine göre (TÜİK, 2018) Türkiye ihracatının sadece % 

3.3’lük kısmı yüksek teknolojik ürünlerden oluşmaktadır. Türkiye’nin yüksek teknolojik 

ürünlerin üretimi ve  ihracatı konusunda modern dünyada söz sahibi olabilmesi için sezme, 

yakalama ve yeniden düzenleme aşamalarının bir bütün olarak gerçekleşmesi hayati önem 

taşımaktadır. Bu aşamaların önem dereceleri işletmelerin içerisinde bulunduğu sektöre 

göre de değişebilmektedir. Yamen (2011) de benzer bir bakış açısıyla, dinamik 

yeteneklerin işletmenin içinde bulunduğu sektöre ve işletmenin karakteristik özelliklerine 
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bağlı olarak farklılaştığını ve çevre faktörü ya da faaliyet alanına göre farklılıklar 

gösterdiğini belirtmiştir. 

Dinamik yeteneklerin örgütsel performans üzerindeki etkisi değerlendirildiğinde, 

Güney Marmara Bölgesi’ndeki işletmelerin örgütsel performansına, dinamik yeteneklerin 

olumlu ve önemli bir etkisinin olduğu görülmüştür. Ancak dinamik yeteneklerin ilk iki 

boyutu olan sezme ve yakalama boyutlarının işletmelerin finansal performansı üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin bulunmadığı dikkat çekmektedir. Bu sonucun 

ortaya çıkmasını etkileyen faktör, işletmelerdeki finansal değerlere bütün yöneticilerin 

hâkim olmaması olabilir. Wilden ve diğerleri (2019)’de çalışmalarında dinamik 

yeteneklerin ilk iki boyutu olan sezme ve yakalama boyutlarını yeniden düzenleme 

boyutuna bir ön hazırlık olarak ele almış ve yeniden düzenleme boyutunun özellikle 

örgütsel performansı etkileyen boyut olarak değerlendirmişlerdir.  

Bu araştırmada dinamik yeteneklerin yeniden düzenleme boyutunun, örgütsel 

performansın finansal performans boyutu üzerinde önemli bir etkisinin varlığı dikkat 

çekmektedir. Dinamik yetenekler; sezme boyutu ile başlar, yakalama boyutu ile devam 

eder ve yeniden düzenleme boyutu ile örgüt içerisindeki yerini alır. Dolayısıyla yeniden 

düzenleme boyutu, dinamik yeteneklerin çıktısı konumundadır denilebilir.  

Araştırmada bulgularından hareketle yeniden düzenleme boyutunun ötgütsel 

performansın somut göstergesi olan finansal performansa olumlu etkisi ortaya çıkmakta ve 

bu etki dinamik yeteneklerin örgütsel performans üzerindeki önemini ortaya koymaktadır. 

Bununla beraber, örgütsel performansın soyut boyutu olan finansal olmayan performansı 

dinamik yeteneklerin üç boyutu da anlamlı ve önemli bir oranda etkilemektedir. 

İşletmelerin dinamik yeteneklerinin olması, örgütsel performansı arttırmaktadır. Bu sonuca 

paralel Özmutlu ve Can (2019) çalışmalarında dinamik yeteneklerin, örgütlerin finansal ve 

pazar performansı üzerinde olumlu bir etkisinin olduğunu ortaya koymuşlardır. 

  Başka bir araştırmada ise Mu (2017) çalışmasında dinamik yeteneklerin, örgütsel 

performans üzerinde önemli bir etkisinin olduğunu belirtmiştir. Mu’ya göre bir işletmede 

müşterilerin ve operasyonların verimliliğine hizmet etme konusunda güçlü becerilere sahip 

dinamik yetenekler olmalıdır. Shawnee ve diğerleri (2013) de çalışmalarında dinamik 

yeteneklerin yeniden düzenleme boyutunun örgütsel performans üzerinde önemli bir 

etkisinin bulunduğunu belirtmişlerdir. Ancak, Helfat ve Peteraf (2003) çalışmalarında 
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dinamik yeteneklerin örgütsel performans üzerinde direkt bir etkisinin olmadığını 

vurgulamışlardır.  

Bununla beraber literatürde ‘dinamik yeteneklerin işletme performansına etkisini 

ortaya koyan araştırmalar (Teece vd., 1997; Helfat, 1997; Zollo ve Winter, 2002; 

Danneels, 2002; Winter, 2003; Teece, 2007; Gruber vd., 2010;  Danneels, 2011; Drnevich 

ve Kriauciunas, 2011; Mahmood vd., 2011; Helfat ve Winter, 2011; Teece vd., 2016) 

dinamik yeteneklerin, örgütsel performansı etkileyen beceriler olduğunu savunmaktadır. 

Özellikle Teece (2016) çalışmasında işletmelerin rekabet avantajı elde etmesi ve 

performanslarını arttırması için etkili bir yönetim kademesinin ve güçlü dinamik 

yeteneklerinin gerekliliğini ifade etmiştir. 

Çalışma kapsamında değerlendirilen personel güçlendirme ölçeğinin yapısal 

güçlendirme ve psikolojik güçlendirme olmak üzere literatürle (Kanter, 1997; Spreitzer, 

1996) örtüşen iki boyutunun olduğu görülmüştür. Bu çalışmada yöneticiler otonom 

yönetime sahip olduklarını ‘İşlerimi nasıl yürüteceğime kendim karar verebiliyorum’ 

ifadesiyle ortaya koymuşlardır. Yöneticiler tarafından en güçlü desteklenen bu ifade ile 

yöneticilerin bağımsız karar alma ve uygulama özgürlüğünün bulunduğu ortaya 

çıkmaktadır. Ancak Çavuş (2008)’ a göre yöneticiler sadece çalışanların sesini 

dinlemektedir. Aslında yöneticiler çalışanların fikirlerinin aşağıdan yukarıya akmasına 

yardımcı olmalı, güçlendirmeye dayalı bir örgüt kültürü yaratmalı, kişisel yönetim 

tarzlarının doğruluğunu ve etkinliğini dürüst bir şekilde değerlendirmelidir. Personel 

güçlendirme açısından çalışanların bireysel karar verebilmesi önemli bir göstergedir 

denilebilir.  

Bireysel karar verebilen bir yönetici işini daha fazla benimser, böylelikle 

çalışanlarını daha fazla güçlendirebilir. Çalışmanın bu sonucu ile benzer bir yaklaşımı 

Doğan ve Kılıç (2007: 59) çalışmalarında görülmektedir. Doğan ve Kılıç’a göre personel 

güçlendirmenin olumlu olarak değerlendirildiği bir örgütte işgörenler uyum içerisinde 

hareket ederek, sorunları birlikte çözebileceklerdir. Personel güçlendirmenin önemsendiği 

bir işletmede yöneticiler çalışanları ile beyin fırtınası yapabilecekler, problemleri çözmenin 

yeni yollarını bularak hata yapmaktan korkmayacaklardır. Ancak çalışanların tümü 

personel güçlendirmenin uygulanmasını istemeyebilir. Benzer bir sonuç bu tez 

çalışmasında da görülmektedir.  



110 

 

Personel güçlendirme açısından yöneticiler, bölümlerindeki haber akışı konusunda 

yeteri kadar güçlü olmadıklarını beyan etmiştir. Pek çok işgören, açıkça tanımlanmış işleri 

yapmak istemekte ve fazla sorumluluk almak istememektedir. Bu duruma işgören ve 

yönetici arasındaki algılama farklılıkları sebep olabilir. Bu algı farklılıklarının aşılabilmesi 

için ortak karar alma ve çalışma birlikteliği sağlanmalı ve bireysel algılama durumunun 

neden olduğu çatışmalar önlenmelidir. Dolayısıyla yöneticiler çalışanlarını kendilerini 

örnek göstererek daha fazla sorumluluk alma ve özveride bulunma konularında 

güçlendirmelidir. Bununla beraber yöneticiler sorumluluklarını işgörenler ile paylaşmalı ve 

örgütsel sorunlara birlikte çözüm aramalıdır. Böylelikle bireysel algılardan kaynaklanan 

farklılıklar ortadan kalkacaktır.  

Bu çalışmanın sonucuna göre yöneticilerin en düşük katılım gösterdiği ‘sorunlara 

çalışma arkadaşlarımız ile birlikte çözüm ararız ’ ifadesi olmuştur. Bu çalışmanın sonuçları 

ile benzer bir görüşü de  Pelet (2011) öne sürmektedir. Pelet’e göre, yöneticilerin 

güçlendirmeye yönelik algılamaları ile, çalışanların algıları arasında farklılıklar söz 

konusudur. Bu farklılıkların aşılması ile personel güçlendirilebilir ve örgütsel performans 

anlamlı bir şekilde artabilir. Pelet’e göre personel güçlendirmeye ilişkin yönetici ve çalışan 

algılarında birlikteliğin sağlanması, güçlendirmenin tam anlamıyla gerçekleşmesini 

sağlayacaktır. 

Personel güçlendirmenin örgütsel performans üzerindeki etkisi 

değerlendirildiğinde, Güney Marmara Bölgesindeki işletmelerin örgütsel performansına 

personel güçlendirmenin olumlu ve önemli etkisinin olduğu görülmüştür. Özellikle 

psikolojik güçlendirmenin, işletmelerin hem finansal hem de finansal olmayan 

performanslarını olumlu yönde etkilediği görülmektedir. Bu çalışmanın sonucu ile örtüşen 

bir çalışmayı Hassan, Park ve  Raadschelders (2019) Amerika-Ohio’da gerçekleştirmiş ve 

çalışmalarında personel güçlendirmenin her iki boyutunun da performansı olumlu ve 

anlamlı bir şekilde etkilediği sonucuna ulaşmışlardır. Yine Mishra ve Vishvas (2019)’da 

perakende satış yapan işletmeler üzerine gerçekleştirdikleri çalışmalarında personel 

güçlendirmenin örgütsel performansı olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaşmışlardır. 

Özellikle çalışanlar psikolojik olarak güçlendirildiği zaman kendi güçleri hakkındaki 

inançları olumlu yönde değişmekte, özgüven duyguları ve işlerini yaparken de 

performansları artmaktadır. Benzer bir bakış açısıyla psikolojik güçlendirmenin bireysel ve 

örgütsel performansı olumlu etkilediği çalışmalarda (Forrseter 2000; Saleem vd., 2019) 
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ortaya çıkmıştır. Menon (2001)’a göre psikolojik güçlendirme sadece örgütsel performansı 

arttırmamakta aynı zamanda çalışanların yenilikçi davranış geliştirme, iş tatmini, örgütsel 

vatandaşlık ve işe bağlılık gibi çok sayıda olumlu kazanımlar sağlamaktadır.  

Bu çalışmada yapısal güçlendirmenin performansı anlamlı bir şekilde etkilemediği 

sonucu ortaya çıkmıştır. Bu sonuca örgütün güçlendirme faaliyetlerini çalışanlarına 

hissettirememesi neden olmuş olabilir. Bu çalışmanın bulguları ile literatürdeki diğer 

çalışmalar karşılaştırıldığında genellikle yapısal güçlendirmenin performansa olumlu ve 

anlamlı etkisinin olduğu görülmektedir. García-Juan ve diğerleri (2019) İspanya 

örnekleminde gerçekleştirdikleri çalışmalarında özellikle yapısal güçlendirmenin örgütsel 

performansı arttırdığı sonucuna ulaşmışlardır. Benzer bir sonucu Seibert, Silver ve 

Randolph  (2004) Amerika Birleşik Devletlerinde gerçekleştirdikleri çalışmalarında öne 

sürmektedir. Bu çalışmaya göre yapısal güçlendirmenin etkin olduğu işletmelerde 

çalışanlar psikolojik olarak da güçlenmekte, çalışanların iş tatminleri ve örgütsel 

performansları artmaktadır. Çalışma grubu içerisinde iş görenler kendilerini daha rahat 

ifade edebilmekte ve yapısal sorunların olmadığı bir çalışma ortamında bireysel 

performanslarını maksimize etmektedirler. 

Bir işletmenin örgütsel performansı, işletmenin faaliyetleri esnasında belirli bir 

zaman dilimi içerisinde belirli kriterleri karşılayacak şekilde belirlenen hedeflere 

ulaşmadaki finansal ve finansal olmayan sonuçları ifade etmektedir. Bu çalışmada örgütsel 

performansın, literatürle örtüşecek şekilde iki boyutunun (finansal ve finansal olmayan) 

olduğu görülmüştür (Flynn vd., 1995; Ho vd., 2001; Rahman ve Bullock, 2005; Abdullah 

vd., 2008). 

İşletmelerin performans göstergelerine bakıldığında özellikle yatırımların geri 

dönüş oranı açısından işletmelerin iyi performans gösterdikleri değerlendirilmektedir. 

Bununla beraber yöneticiler satış oranlarının yeteri kadar iyi performans ortaya 

koymadığını ifade etmişlerdir. Bu noktada yöneticilerin her bir personeli ayrı bir şekilde 

değerlendirmesi ve performanslarını arttırmak için yapılması gerekenleri belirlemesi 

önerilebilir. Benzer sonucun çıktığı bir çalışmada Sabuncuoğlu (2000) çalışan seçiminde 

ve eğitiminde gösterilen özene karşın, tüm çalışanların aynı performansı göstermesinin 

beklenemeyeceğini ifade etmektedir. Sabuncuoğlu’na göre çalışanların doğuştan gelen 

yetenekleri, işe ilgi ve uyumları gibi özellikleri farklılıklar göstermektedir. Bu bağlamda 

işletmelerin özellikle insan kaynakları departmanları çalışanlar arasındaki farklılıkları 



112 

 

belirlemelidir. Ayrıca çalışanlar arasında var olan farklılıkları objektif kriterlere göre 

değerlendirmelidir. Çalışanların sürekli yüksek performans göstermeleri, tam kapasitele ve 

potansiyellerine ulaşmalarını başarmak ancak etkili bir performans yönetimi anlayışı ile 

sağlanabilir. Çalışanların yetenekleri ve iş azimlerine bağlı olarak terfi almaları, işletmenin 

içinde bulunduğu pazar ile uyumlu olarak maaş politikası uygulaması, çalışanların eğitim 

ihtiyaçlarının zamanında tespit edilerek ilgili alanlarda eğitimlerin verilmesi 

performanslarına olumlu katkılar sunacaktır. 

Çalışma kullanılan yöntem bakımından, sadece nicel araştırma yöntemleri ve anket 

formu ile toplanan verilerin yorumlanmasını dikkate almaktadır. Çalışma bu yönüyle nicel 

araştırma ile sınırlandırılmıştır. Gelecekteki çalışmalarda yöneticilerin daha derinlemesine 

görüşleri alınabilmesi için açık uçlu sorular yöneltilerek görüşmeler gerçekleştirilebilir ve 

farklı temalar ortaya çıkarılabilir. Çalışmanın verileri belirli bir zaman diliminde 

toplanmıştır. Çalışma bu yönüyle kesitsel bir çalışma olarak ifade edilebilir. Yöneticilerin 

görüşlerinin zaman içerisindeki eğilimi ölçülebilmesi için çalışma gelecekte boylamsal bir 

yöntemle tekrar ele alınabilir.   
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6. Üst yönetimin amaçları hakkında bilgi sahibiyiz. 1 2 3 4 5 

7. İyi yaptığımız şeylerle ilgili geri bildirim alırız. 1 2 3 4 5 

8. 
Geliştirebileceğimiz şeyler hakkında açıklayıcı bilgiler 
veririz. 1 2 3 4 5 

9. Yararlı ipuçları veya sorun çözme önerileri sunarız.  1 2 3 4 5 

10. Gerekli evrak işlerini yapmak için zaman ayırırız. 1 2 3 4 5 

11. İşin gereklerini yerine getirmek için zaman ayırırız. 1 2 3 4 5 

12. İhtiyaç duyduğumuz anlarda yardım alırız. 1 2 3 4 5 

13. İşimize katkı yapan personele ödül veya teşvikler verilir. 1 2 3 4 5 

14. Çalışanlarımıza sağladığımız esneklik düzeyimiz yüksektir.  1 2 3 4 5 

15. İşle ilgili yaptıklarımıza kurum içinde değer verilir. 1 2 3 4 5 

16. 
Eğitim ve/veya araştırma konularında öğretim üyeleri ile 
işbirliği yaparız. 1 2 3 4 5 

17. Sorunlara çalışma arkadaşlarımız ile birlikte çözüm ararız. 1 2 3 4 5 

18. Sorunlara diğer yöneticilerle birlikte çözüm ararız. 1 2 3 4 5 

19. 
Bu kurumun, işimi etkili bir şekilde yapmam için beni 
güçlendirdiğini söyleyebilirim. 1 2 3 4 5 

20. 
Genel olarak güçlendirici bir iş ortamına sahip olduğumu 
düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

21. Yaptığım iş benim için çok önemlidir. 1 2 3 4 5 

22. 
İşimle ilgili yaptığım faaliyetler benim için özel bir anlam 
taşır. 1 2 3 4 5 

23. Yaptığım iş benim için anlamlıdır. 1 2 3 4 5 
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Aşağıdaki ifadelere ne derece katıldığınızı belirtiniz. 
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1. Mevcut geliştirme projelerimiz içerisinde yeni ürün – pazar 
seçenekleri mevcuttur. 1 2 3 4 5 

2. Ürün çeşitliliğimizde, gelecekte yeni ürün geliştirmeye açık 
olanları tercih ediyoruz. 1 2 3 4 5 

3. Geliştirdiğimiz ürünler, işletmemize yeni pazarlar açmakta 
başarılıdır. 1 2 3 4 5 

4. Geliştirdiğimiz ürünler, işletmemizi yeni ürün alanlarına 
taşımakta başarılıdır. 1 2 3 4 5 

5. Geliştirdiğimiz ürünler ve faaliyetlerimiz, işletmemize yeni 
teknolojilerin kapılarını açmaktır.  

1 2 3 4 5 

6. Yeni ürünlerimize, henüz tanımlanmamış tüketici ihtiyaçlarına 
dair çözümleri de dahil ediyoruz. 1 2 3 4 5 

7. İş birimimizde yeni teknolojik gelişmelerden faydalanma 
becerimiz gelişkindir. 1 2 3 4 5 

8. Yeni teknolojik gelişmelerin araştırılması, üretim/yazılım 
etkinliğimiz üzerine kurulmuştur. 1 2 3 4 5 

9. İş birimi içerisinde yeni fikirleri geliştirirken pazarlamadan 
fazlası ile ilham alıyoruz. 1 2 3 4 5 

10. Öğrendiğimiz yeni konuları işletme içerisinde paylaşıyoruz. 1 2 3 4 5 

11. Öğrendiğimiz yeni konuları zaman içerisinde aktarabiliyoruz. 1 2 3 4 5 

12. Dış kaynaklardan faydalanarak becerilerimizi artırabilmekteyiz. 1 2 3 4 5 

13. Geliştirme sürecimizi gelecekteki maliyet gereksinimlerine göre 
ayarlayabiliyoruz. 

1 2 3 4 5 

14. Geliştirme sürelerini gelecekteki gereksinimlere göre 
ayarlayabiliyoruz. 

1 2 3 4 5 

15. Geliştirdiğimiz ürünleri ve işlemlerimizi gelecek 
gereksinimlerimize göre ayarlayabiliyoruz. 1 2 3 4 5 

16. Geliştirici kararlarımızın aksiyona çevrilmesine dair 
bağlılığımızı ihtiyaçlara göre adapte edebiliyoruz. 1 2 3 4 5 

17. Yeniden tasarlama ortalama süresini gelecekteki gereksinimlere 
göre ayarlayabilmekteyiz. 

1 2 3 4 5 

18.  Spesifikasyon değişikliğine ihtiyaç duyulacağını 
öngörebilmekteyiz. 

1 2 3 4 5 

 

 

24. 
İşimi yapmak için gereken yeteneklere sahip olduğuma 
eminim. 1 2 3 4 5 

25. 
İşimle ilgili faaliyetleri yapmak için gereken yeterliliğe 
sahip olduğumdan eminim. 1 2 3 4 5 

26. İşim için gereken becerilere uzmanlık seviyesinde sahibim. 1 2 3 4 5 

27. 
İşimi nasıl yapacağıma karar verme konusunda önemli 
ölçüde özgürlüğe sahibim. 1 2 3 4 5 

28. İşlerimi nasıl yürüteceğime kendim karar verebiliyorum. 1 2 3 4 5 

29. 
İşimi nasıl yapacağım konusunda seçim yapmakta bağımsız 
ve özgürüm. 1 2 3 4 5 

30. Bölümümde olup bitenler üzerinde büyük etkim vardır. 1 2 3 4 5 

31. Bölümümde olup bitenler üzerinde kontrolüm fazladır. 1 2 3 4 5 

32. 
Bölümümde olup bitenler üzerinde önemli bir nüfuzum 
vardır. 1 2 3 4 5 
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Sektörünüzdeki rakiplerle karşılaştırdığınızda firmanızın aşağıdaki konularda nasıl bir performans 
sergilediğini aşağıdaki ölçeği kullanarak cevaplayınız. 

1= Rakiplerden çok daha kötüyüz...................................5= Rakiplerden çok daha iyiyiz 

1. Yatırımların geri dönüş oranı açısından 1 2 3 4 5 

2. Ortalama kârlılık oranı açısından 1 2 3 4 5 

3. Ortalama büyüme oranı açısından 1 2 3 4 5 

4. Ortalama satış oranı açısından 1 2 3 4 5 

5. Pazar payı açısından  1 2 3 4 5 

6. Müşteri memnuniyeti açısından 1 2 3 4 5 

7. Müşteri sadakati açısından 1 2 3 4 5 

8. Yeni müşteriler kazanma açısından 1 2 3 4 5 

9. Mevcut müşterilere yapılan satışları arttırma açısından 1 2 3 4 5 

10. Pazardaki fırsat/tehditlere hızlı reaksiyon verme açısından 1 2 3 4 5 

 

İşletmenizin bulunduğu sanayi dalını 
belirtiniz. 

 ................... 

İşletmenin sahiplik/Ortaklık durumu 
 Tamamen 

yerli 

 Tamamen 

yabancı 
Yerli-yabancı 

ortaklı 
İşletmedeki göreviniz nedir?  

Mevcut işinizde kaç yıldır çalışıyorsunuz?  

Şirket faaliyet süresi ................... Sizin yaşınız ................... 

  

 



 

 

 

ÖZGEÇMİŞ 

SOYADI VE ADI: KASAP MESUT    

UYRUĞU: TÜRKİYE CUMHURİYETİ 

DOĞUM TARİHİ VE YERİ: 02.02.1989- ERZURUM 

TELEFON: 0552 307 1717 

E-MAİL: mesutkasap@comu.edu.tr 

EĞİTİM:  

Derece 

YÜKSEKLİSANS: 

Eğitim Birimi 

İSTANBUL GELİŞİM ÜNİ.- İŞLETME 

Mezuniyet Tarihi 

2015 

LİSANS: ATATÜRK ÜNİVERSİTESİ- KAMU YÖNETİMİ 2013 

LİSE: ŞÜKRÜPAŞA LİSESİ- ERZURUM 2008 

 

İŞ DENEYİMİ 

ÇANAKKALE ONSEKİZ MART ÜNİVERSİTESİ SOSYAL BİLİMLER MYO ÖĞRETİM GÖREVLİSİ 

2016’DAN BERİ 


