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OZET

Giliniimiiz diinyasinda teknoloji alaninda yasanan hizli ve siirekli degisim,
diisiincenin, alginin, yasama ve ¢alisma tarzinin da birlikte degismesini zorunlu
kilmaktadir. Hayatin her alanindaki bu degisimler 6nce bireyi, ardindan da
organizasyonlar1 etkilemektedir. Bu degisim, insan ig¢in yasama bigimini,
organizasyon i¢in ise rekabet unsurunu belirlemektedir. Sadece bu degisime
ayak uydurabilenler ve degisimi yoOnetenler sektorlerinin lider isletmeleri

olabilmektedir.

Teknolojideki bu hizli gelismeler neticesinde orgiitler, yeni teknolojileri elde
etmek ve biinyelerine adapte edebilmek i¢in egitimli ve degisime acik calisanlara
ihtiya¢ duymaya baslamislardir. S6z konusu siirecleri yonetecek ve firmayi ileri
boyuta tasiyacak bireyler kadar bu koklii doniistimii gergeklestirecek, ¢alisanlara
ortak vizyon verebilecek, risk alabilecek, esinsel motivasyon ile ¢alisanlari
harekete gecirecek, onlara rol model olabilecek liderlere de ihtiya¢ vardir.
Orgiitlerin temel kaynaklarindan olan bilginin etkin sekilde elde edilmesi,
iletilmesi ve oOrgiit biinyesinde kullanilmasini kolaylastiran ve destek veren
bilisim teknolojileri, Orgiitsel degisim siirecine de Onemli bir destek

saglamaktadir.

Bu tez kapsaminda, Marmara bolgesindeki firmalar {izerinde ampirik bir
caligma yapilarak, bilisim teknolojileri yeteneginin firmanin degisim siirecine ve
performansina etkileri ile doniisimsel liderligin bu etkilerdeki rolii

incelenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Bilisim Teknolojileri Yetenegi, Orgiitsel Degisim,

Doniisiimsel Liderlik, Firma Performansi



ABSTRACT

The rapid technological advances in today’s world necessitates that
perceptions, life styles and ways to conduct bussiness change altogether. This
change is in every walk of life, and it affects first the indivudual and then the
organization. It specifies an individual’s vay of life and an organization’s
competitive factor because only those who can adapt to this change and manage
it can be leaders in their field.

As a result of this technological advancement, the need arose for qualified
staff that are open to change so that organizations can acquire and adapt new
technologies. Consequently, leaders are also needed to make this change happen
by giving a common goal to the staff, take risks and insipire them as their role
model. As a significant support to the organisational change process, information
technologies facilitate and support the obtaining, delivery and use of information

as one of the main resources of an organisation.

This dissertation offers a study of effects of information technology
capability on an organisation’s change process and performance, and the effects
of transformational leadership on that, through a survey with firms from the

Marmara region.

Key Words: Information Technology Capability, Organizational Change,

Transformational Leadership, Firm Performance



Doktora Tezi olarak sundugum;

“Bilisim Teknolojileri Yeteneginin, Firmanin Degisim Siirecine ve
Performansina Etkisi ile Dontisiimsel Liderligin Bu Etkideki Roli” baglikli bu
caligmanin, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun sekilde yazildigini,
yararlandigim eserlerin tamaminin kaynaklarda gosterildigini ve g¢alismanin
icinde kullanildiklar1 her yerde bunlara atif yapildigini belirtir ve bunu onurumla

dogrularim.
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ONSOZ

Diinyamizda yasanan hizli degisimler beraberinde o6rgiitlerdeki diisiincenin,
alginin, yasama stilinin, is yapis usuliiniin ve teknolojinin degismesini zorunlu
kilmaktadir. Teknolojinin hizli gelismesi neticesinde orgiitler yeni teknolojileri
elde etmek ve biinyelerine adapte edebilmek icin egitimli ve degisime agik
calisanlara ihtiya¢ duymaya baslamislardir. S6z konusu bu siirecleri yonetecek
ve firmayr ileri boyuta tasiyacak bireyler kadar bu kokli doniistimi
gerceklestirecek, calisanlara ortak vizyon verebilecek, risk alabilecek, esinsel
motivasyon ile c¢alisanlar1 harekete gegirecek, onlara rol model olabilecek
liderlere de ihtiyag vardir. Orgiitlerin temel kaynaklarindan olan bilginin etkin
sekilde elde edilmesi, iletilmesi ve orgiit biinyesinde kullanilmasini kolaylagtiran
ve destek veren bilisim teknolojileri, orgiitsel degisim siirecinin de Snemli
destegini olusturmaktadir. Bu cergevede, bilisim teknolojilerinin firmanin
degisim stlirecine ve performansina etkileri ve doniisimsel liderligin bu

etkilerdeki rolii inceleme agisindan 6nem tasimaktadir.

Calismanin her asamasinda bilgi ve deneyimlerinden istifade ettigim ve
Onerileri ile beni yonlendiren basta danisman hocam Prof.Dr. Ali Ekber
AKGUN’e tesekkiir eder, saygilar sunarim. Ayrica ¢aligma siirecinde bilgi ve
desteklerini esirgemeyerek bana destek olan degerli hocalarirm Doc.Dr. Evren
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GIRIS

Hizla degisen ve gelisen dinamik bir ortam olan diinyamizda, bilisim
teknolojilerinin organizasyonlara verdigi olumlu katki her gegen giin artarak
devam etmektedir. Bunu bilisimi teknolojilerinin hizli gelismesinden ve
firmalarin bu teknolojileri kendi siireglerine katmalarindan anlayabilmek
mimkiin olabilmektedir. Bilisim altyapisi, bilgisayari, interneti, veritabani
olmayan firma yok denecek kadar azdir. Kiiresellesme siireci kapsaminda
orgiitlerin ge¢irdigi degisim siireci, gerek bireysel olsun gerekse organizasyonel
olsun ¢aga ayak uydurabilmek, rekabet edebilmek icin bagvurulmasi gereken
zorunlu bir siire¢ halini almaktadir. Adeta, pozitif etki yapan degisim siireci,
proaktif bir sekilde firmalarin ¢evrelerine yon verilmesi i¢in bireysel ve orgiitsel

diizeyde etkin bir sekilde uygulanmasi gereken bir olgu haline gelmistir.

Mlgili literatiir incelendiginde bilisim teknolojileri yetenegi kavrami;
iletigim sistemleri ve is slireglerinin bilisim teknolojileri alanindaki uygulamalar
ile firmanin hedeflerinin etkilenmesi yine bilisim teknolojileri sayesinde ilgili
maliyetlerin kontroliiniin yapilabilmesi (Chen & Tsou, 2012:73) seklinde
tamimlanabilmektedir. Oyle ki, bilisim teknolojileri organizasyonlar igin ¢ok
hassas ve onemli bir kaynak durumuna gelmistir (Yoon, 2011:113). Daha
onceki ¢aligmalar, bilisim teknolojilerinin firmaya kazandirdigi atiklik (Lu &
Ramamurthy, 2011) ile firmanin performansina (Liu, Ke, Wei, & Hua, 2013),
tedarik zincirine (Yoon, 2011), (Lee, Ooi, Chong, & Seow, 2014) yaptig: etikleri

acilarindan incelendigi goriilmektedir.

Orgiitsel degisim, orgiitiin yapisini, is yapis bigimlerini ve kullandiklart
teknolojiyi degistirme yoluna gitmesi neticesinde birey, grup ve Orgiitlerin
performanslarin1 gelistirmeye yonelik {ist yonetimce gergeklestiren planli bir
slireg olarak tanimlanmaktadir (Burke & Ng, 2006:86-94). Firma performansi,
satiglarda, pazar payinda biiylime, karlilik gibi finansal (Akgiin, Keskin, Byrne,
& Aren, 2007:505) ile iriin, siireg, servis kalitesi gibi operasyonel (Akgiin,
Keskin, & Byrne, 2009:109) boyutlar1 agilarindan tanimlanabilmektedir. Daha
onceki c¢alismalarda bilisim teknolojileri siire¢lerinin  firmanin  degisim

kapasitesine ve performansina etkisi bir biitiin olarak ele alinmamustir.

Xl



Son yillarda gelisen modern liderlik teorileri arasinda yer alan
doniistimsel liderlik kavraminda lider, organizasyonun kiiltiiriin etkilemekte,
orgilitsel degisime vurgu yapmakta aym zamanda siire¢ ve gelismeye
odaklanmaktadir (Tucker & Russell, 2004:104-106). Bass, doniisiimsel liderligi,
karizma, ilham, entelektiiel uyarim ve bireysel dikkat seklinde dort boyuta
ayirmaktadir (Bass, 1997:320). Firma igin degisim siireclerinin ancak etkili bir
liderlik ile uygulanabilecegi ve firmanin performansina katki yapacagi olgusu
yabana atilmayacak bir 6nem arz etmektedir. Tam da bu noktada bilisim
teknolojileri, orglitsel degisim, firma performanst ve doniistimsel liderligin
birbirlerini etkileyecek ve organizasyonlarin gelecegine olumlu katki
yapabilecek etkiye sahip olduklar1 diisiiniilmektedir. Tiim bu degiskenlerin daha
onceki caligmalarda birlikte ele alinmadiklari ve literatiirdeki bir boslugun

doldurulmasi gerektigini hatirlatmakta fayda vardir.

Dolayist ile bu calismanin amaci, son yillarda 6nem kazanan firmalarin
bilisim teknolojileri yetenekleri vasitasiyla, Orgiitsel degisim silirecine ve
firmanin performansina iligkin etkilerinin ortaya ¢ikarilarak degerlendirilmesi
ayrica bu siireclerdeki dontisiimsel liderlige iliskin algilarin arastirilarak tespit

edilmesi lizerinde durulmaktadir.

Son olarak bu g¢alisma alt1 bolimden olusmaktadir. Bu baglamda birinci
boliimde, bilisim teknolojilerine iliskin temel kavramlar ve tanimlar incelenerek,
bilisim teknolojileri yetenegi ve alt boyutlari ile bilisim teknolojileri yeteneginin
firma iizerindeki etkileri {izerinde durulmustur. Ikinci boliimde, orgiitsel degisim
ve yOnetimi siireci kavrami, tanimi incelenerek oOrgiitsel degisimin amaglari,
nedenleri, degisimin ¢esitleri ile degisime kars1 engeller ve bu engellerin ortadan
kaldirilmas1 konular1 iizerinde durulmustur. Ayrica, Orgiitlerin degisim
siirecinde bilisim teknolojilerinin etkileri irdelenmisidir. Uciincii béliimde,
liderlik kavrami, tanimi, liderlik kuramlari ile ¢aligmanin ana konularindan olan
dontisiimsel liderlik kurami ve Ozellikleri iizerinde durulmus olup ayrica
doniistimsel liderlik ve teknoloji iliskisi ile doniistimsel liderligin degisim
stirecindeki rolil lizerinde durulmustur. Dordiincii boliimde ise, teorik 6ngorii,
kavramsal ¢ergeve ve gelistirilen arastirma modeli {izerinde durulmus, besinci
boliimde ise metodoloji ve uygulama iizerinde durulmustur. Son olarak altinci

boliimde ise aragtirmanin bulgular1 degerlendirilmis, arastirmanin kisitlarina
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deginilmis ve yoneticiler i¢in tavsiyelerde bulunulmustur. Arastirmada
kullanilan anket ve bu ankette kullanilan 6lgeklere ekler boliimiinde ayrica yer

verilmistir.
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BIiRINCIi BOLUM
BiLiSiM TEKNOLOJILERI, BiLiSiM TEKNOLOJIiLERI YETENEGI

Bu boliimde bilisim teknolojileri (BT) kavraminin ne oldugunun tanimu ile
bilisim teknolojilerinin gelisim siireci hakkinda bir degerlendirme yapilacaktir.
Ayrica, yetenek denince ne anlasilmasi gerektigi {izerinde durulup, nihayetinde
bilisim teknolojileri yeteneginin kavramsal gercevede tanimi, alt boyutlar1 ve
firmanin degisim siireci ve performans: iizerindeki etkileri detaylica

irdelenecektir.

1.1. Bilisim Teknolojileri Kavram

Bilisim teknolojileri denince igerisinde, bilisim ve teknoloji kelimelerini
iceren bir kavramdan s6z etmis olmaktayiz. Bilisim temel anlamda dilimizde
bilgi ve iletisimin kelimelerinin birlesimi olarak kullanilmaktadir. Bilisim
teknolojileri kavrami ile bilginin islenmesi, depolanmasi, teknik araglarla en
hizli bir sekilde aliciya iletilmesi ve boylece bilgi aksinini saglanmasi ifade
edilmektedir (Kok, 2006:124-125). Burada 6nemli olan bilginin tiretilmesi ve
alictya iletilmesi  ve islevsel olarak bilgiden beklenilen islemlerin
gerceklestirilmesinin - s6z  konusu olmasidir.  Asagidaki bdliimde veri,
enformasyon ve nihayetinde bilgiye nasil ulasilacag: ile ilgili agiklamalar

yapilmaktadir.

1.1.1. Veri, Enformasyon ve Bilgi Kavramm

Bilgi teknolojileri kelimesi icerisindeki, bilgi kavram, Ingilizce’de
islenmemis bilgi demek olan “veri”, bilgiye doniismiis veri olan “enformasyon”,
kullanilabilecek 6zellesmis bilgi demek olan “knowledge” karsiligi olan veri-
enformasyon-bilgi {igliistinden olusur ve Tiirk¢e’de bilgi olarak ifade edilir
(Ekinci, 2006:55). Veri, enformasyon ve bilgi Gigliisii kavramlari bir biitiin olarak

asagida Sekil 1.1°de gosterilmistir. Burada goriilecegi lizere bilginin ilk ve ham

1



hali data yani veri olmaktadir. Enformasyon ise verinin bilgiye doniismeden
onceki evresi olarak diisiiniilebilir (Ok, 2012:20). Islenmemis bilgiler olarak
ongoriilen veriye 6rnek verecek olursak, insanlarin cinsiyeti, yasi, gelir durumu
veri olarak tanimlanabilmektedir. Enformasyon da ise veri, bir takim islemlere
tabi tutulmaktadir. Bir firmanin satig toplami, satis geliri seklindeki bir takim
islemlere tabi tutulmus verilerini enformasyon i¢in 6rnek verebiliriz. Son olarak
bir firmanin satis toplamina bakarak ne kadar mal/hizmet {iretmesi, ne kadar stok
miktar1 bulundurmasi gerektigi gibi konular arasindaki ilisiklerin kurulmasina

dair galigmalar ise bilgiye doniik 6rnek olarak verilebilir.

Bilgi

Enformasyon

Veri(data)

Sekil 1.1.Veri, bilgi ve iist bilgi kavramlari
Kaynak: (Ok, 2012:20)

Sonug olarak, organizasyonlar bilgiye erismek i¢in, bir takim verilere
ihtiya¢ duyarlar. Bu verilere ulasma ne kadar hizli ve giivenilir sekilde olursa o
derecede etkin isler ortaya konulmasi muhtemel olabilecektir. Firmalarda
teknolojik altyap1 tam da bu evrede isin i¢ine girmektedir. Ciinkii giincel ve etkili
teknolojik altyapr firmadaki birimlerin ihtiya¢ duyacagi veriyi en kisa siirede
mal/hizmet lireticisinin/tiiketicisinin kullanimina sunma becerisini beraberinde

getirmektedir.



1.1.2. Teknoloji Kavrami ve Teknoloji Yonetimi

Teknoloji, bir iist baslikta detaylica degindigimiz bilgi ve bilgiye dayali
yontemlerin herhangi bir isin yapilmasi siirecinde uygulanmasi seklinde
tanimlanabilir. Elde edilen bilgi sonucunda eger bir is i¢in uygulanan yeni usul
ve yontemler o isin daha kisa siirede ve etkin sekilde yapilmasini sagliyorsa

burada teknolojik gelismeden s6z edilebilmektedir (Yiicel, 2006:8).

Yine bagka bir tanimda teknoloji, belirli bir amag i¢in bir dizi teknigin
isin yapilis amaglarina gore siralanmasi ve kullanilmasi sirasinda bilimsel

kurallar cercevesinde uygulanmasi seklinde tanimlanabilmektedir (Dogan,

2010:46).

Kisaca, organizasyonlarin iiretim faaliyetlerinde kullandiklar1 yol ve
yontemler seklinde tanimlayabilecegiz teknoloji (Sahin, Cetin, & Yildirim,
2009:554) sayesinde firmalar daha seri ve kaliteli {iretim gergeklestirmis
olmaktadir. Bu durum ise firmanin rekabet giiciinii artirmakta ve sektoriinde s6z

sahibi olmasina yardim etmektedir.

Teknoloji yonetimi kavrami denince, igerisinde teknoloji ve yoneticilik
kavramlarinin gectigi bir olgudan bahsedilmektedir. Burada amacg, bu iki kavram
olan teknoloji ile yoneticilik arasinda bir ilinti kurulmast, teknoloji ve teknolojik
gelismeler 1ile yoneticilik vasiflarinin = birlikte koordinasyonu saglama

becerisinin/yeteneginin gelistirilmesidir.

Giintimiize biiyiik ilgi gormekte olan teknoloji/bilgi yonetimi kavrami,
orgiitlerin entelektiiel varliklarini elde etmelerine, gelistirmelerine, 6lgmelerine,
dagitmalarina ve onlar {izerinde fayda elde etmelerine olanak veren bir metotlar,
araclar, teknikler ve degerler grubu gelistirmesi ile ilgilidir. Bilginin yonetimi,
isletmelerin kendi kurumsal ve kollektif bilgilerini yaratma ve kullanma siireci

olarak tanimlanabilmektedir. (Akgiin, Keskin, & Giinsel, 2009:46).

Bilginin ve teknolojinin yonetilmesi ile firma daha hizli, esnek olabilecek
ve maliyet ekonomisi uygulamalarimi etkin seklide yapabilecektir. Ayrica
teknoloji yonetim ile firma siir¢lerini biiyiik 6l¢tide kontrol altina alabilecektir.

(Mithas, Ramasubbu, & Sambamurthy, 2011:241)



Teknoloji yonetimi bilginin yonetilmesi ile miimkiin olmaktadir. Firma,
elde ettigi bilgi sayesinde iiretim yapmak iizere kullandigi ve elde ettigi
teknolojik usulleri dogru yonetme becerisin kazanmali ve bu iglemleri, gerekli
her siirecine uygulamalidir. Aksi takdirde kullandig1 ve gelistirmeye ¢alistigi

teknolojinin bir sorun haline gelmesi muhtemel olacaktir.

1.1.3. Bilisim Teknolojileri

BT destegi, oOrgiitsel bilgi yonetimi siirecini sistematik bir hale
getirebilmektedir. Orgiitsel performansa katkida bulunabilmesi igin bilginin agik
ve iletilebilir bir formda olmas1 gerekmektedir. BT destegi, orgiitiin dissal bilgiyi
edinme, degerlendirme ve faydalanma yetenegi olan 6ziimseme kapasitesini de

arttirmaktadir (Akgiin, Keskin, & Giinsel, 2009:123)

BT sistemleri, verileri istenilen bi¢imde bilgilere doniistiirmek ve bu
bilgileri ilgili Kisilere ulastirmak igin bilgisayar donanim ve yazilimlarini,
telekomiinikasyon cihazlarint ve telekomiinikasyon aglarini kullanmaktadirlar
(Uniivar, 2006:274). Firma biinyesinde kullanilan her tiirlii bilgisayarlar (PC),
veri tabanlarinin tutuldugu sunucular, programlar, akilli telefonlar, vb. cihazlar

ve yazilimlar biligim teknolojisi tirlinlerine rnek olarak gosterilebilir.

Bilisim teknolojisi, hizla gelisen ve degisen diinyamizda organizasyonlar
icin rekabet avantaji destegi saglayacak ve firma operasyonlari i¢in daha kritik
hale gelecektir (Rockart, Earl, & Ross, 1996:29). BT kavrami ile bilgiye
erisilmesi, toplanmasi, diizenlenmesi, saklanmasi, dagitilmast ve uygulanmasi
islevinde birbiriyle ilgili pargalar kiimesinden olusan ve teknolojileri (bilgisayar,
veri depolama araglari, ag ve iletisim, bilgi-islem, bilgi bankalari, yazilim
gelistirme araglar1 vb) ifade edilmektedir (Ekinci, 2006:55).

Chou vd. gore bilisim teknolojileri, son yillarda firmanin ekonomik
biiyiimesinde anahtar rol almaya baslamigtir (Chou, Chuang, & Shao, 2014:
290). Bilisim teknolojileri, firmanin daha etkili, verimli olmas1 amaciyla gerekli
bilgilerin elde edilmesini saglamasi agisindan biiyilk 6neme sahiptir ayrica
bilisim teknolojileri alaninda yapilan yatirimlar, firmanin performansi tizerinde

pozitif bir etki gostermektedir (Chang, Chen, & Huang, 2014:1-2). Ulkemiz
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lizerinden 6rnek verecek olursak, Tiirkiye Istatistik Kurumunun “Girisimlerde
Bilisim Teknolojileri Kullanim1 Arastirmasi” 2103 Ocak ay1 verilerine gore
girisimlerin, %90,8’1 internet erigimine sahip, yine girisimlerin bilgisayar
kullanim oranmmn %92 oldugu gériilecektir (TUIK, 2013). Giiniimiizde bilisim
teknolojileri, bilisim ve teknoloji alanindaki tiim sistem ve islemleri kapsayacak
sekilde genel bir kavram haline geldiginden, artik firmalarin bu konu ile ilgili
boliimleri ‘Bilisim Teknolojileri Miidiirliigii/Bolimii’ seklinde adlandirilmakta,
birim miudirleri de ‘Bilisim Teknolojisi Miidiirii/Yoneticisi’ unvanini
kullanmaktadirlar. Bilisim teknolojileri konusunda egitim almis olanlar, bilisim
uzmani seklinde kabul gormiislerdir. Bilisim teknolojileri uzmanlari, biiyiik
Olgekli bilisim teknolojileri projelerinin tasarimi, gergeklestirilmesi Vve
yonetilmesi; bilgisayar aglarinin tasarlanmasi ve yonetilmesi; bilgi ve bilgi
sistemlerinin  gilivenliginin  saglanmasi; sunucu sistemlerinin tasarimi,
gelistirilmesi ve yonetilmesi gibi alanlarda uzmanlagirlar. Siirekli degisen
sektorel diizenlemeler, rekabet kosullart ve firmalarin is yapis bigimleri ayni
zamanda bilisim teknolojilerini de degistirmeye veya doniistiirmeye
zorlamaktadir. Bir yandan da teknolojinin hizli bir sekilde degisimi,
organizasyonlarin bilisim teknolojileri alaninda yaptiklar1 yatirnmlarimin kisa
stirede eskimesine, mevcut teknoloji ile sektoriinde rekabet edememesine,

verimliliklerinin ve etkinliklerinin azalmasina meydan vermektedir.

1.1.4. Bilisim Teknolojilerinin Gelisimi

Insanlik tarihindeki son ii¢ yiizyila bakacak olursak her dénemde yeni
teknolojilerin topluma egemen oldugu goriilecektir. On sekizinci yiizyil biiyiik
mekanik sistemlerin eslik etti§i Endiistri Devrimi olarak adlandirilmakta, on
dokuzuncu yiizyil buhar makineleri ¢agi olarak anilmakta ve son olarak yirminci
yiizyilda ise bilgi elde etme, isleme ve dagitma anahtar teknoloji olmustur.
Diinya genelindeki iletisim hatlari, radyo ve televizyonunun kesfedilmesi,
bilgisayar endiistrisindeki ¢ok ciddi gelismeler, uydu sistemleri internet

(Tanenbaum & Wetherall, 2011). diger gelismeler arasinda sayilabilmektedir.

Bilgi sistemleri alanindaki ¢alismalarin kdkeni, organizasyonlarin elde

ettigi bilgileri bilgisayar yolu ile sistematik olarak kullanmaya ve uygulamalara
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aktarmaya bagladigi 1960°li yillara dayanmaktadir (Avgerou, 1999:567).
Bilgisayarin kesfi, askeri ve bilimsel amagli ilk kullanimlarinin ardindan veri
isleme uygulamalari ile ticari organizasyonlar i¢in dnemli bir ¢igir agmistir. Bu
bakimdan bilgi teknolojileri ile ilgili akademik sahanin kdkenini 1950’lerde
baslayan, organizasyonlarda veri isleme uygulamalarinin sistematik tasarimini
amaglayan ilk sistem analizi ¢aligmalarina dayandirmak yanlis olmayacaktir

(Uniivar, 2006:270).

Bilginin elde edilmesi, saklanmasi, yorumlanmasi, iiretilmesi ve aliciya
iletilmesi temelinde kullanilan her tiirlii arag, gere¢ ve hizmet iretimi bilisim

teknolojilerini ilgilendirmektedir.

Bilgisayarlarin, organizasyonlarin bilgi isleme siirecine aktif olarak
girmesini ve giinlimiize kadar olan siireci kabaca ii¢ asamada inceleyebiliriz.
Bunlar; bilgi islem donemi, mikro donem ve son yillarda hiz kazanan ag
teknolojisi donemidir. Bilgi islem dénemi denilen 1960 ile 1970 yillarinda
bilgisayarlar ve donanimlar1 ile programlar temel unsur sayilmistir. 1970°1i
yillardan sonra gelisen mikro dénemde ise artik bilgisayar programi bilmeyen
diger kademe kullanicilarinin da bir takim arayiizler sayesinde bilisim
teknolojilerini etkin olarak kullandiklari, bireysel bilgisayar kullanicillarmin
etkin oldugu bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir. Ag teknolojisi dénemi
olarak tanimladigimiz giincel bilisim teknolojilerinde ise firma biinyesinin
yaninda artik Dbirlikte calisilan uzak diger organizasyonlar ile bilisim
teknolojileri altyapisi ile rahatlikla iletisim kurulmakta ve bilgi aligverisi

yapilmaktadir (Sahin, Cetin, & Yildirim, 2009:557).

Giliniimiizde bilisim teknolojileri, firmalarin her tiirlii stireglerinde daha etkin
olarak kullanilmaya devam etmektedir. Fonksiyonel birimler kendi is siireclerini
bilisim teknolojileri altyapist ile daha ¢ok entegre etmenin yollarini
aramaktadirlar. Ornek verecek olursak, insan kaynaklari, mali isler, satinalma
gibi firmanin fonksiyonel birimlerinin siireclerini elektronik ortamda
gerceklestirmesi, evrak takip islerinin yine elektronik ortamda tutulmasi,
elektronik imza gibi uygulamalar. Bu baglamda iilkemizde son yillarda kamu
kuruluslar1 da bilisim teknolojileri alaninda biiyiik doniisiimler yapmaya

baslamiglar hatta bu kurumlardan hizmet alan miisterileri bu elektronik



platformlar1 kullanmaya zorunlu kilmislaridir. Elektronik devlet kapisi,
elektronik kamu satin alma platformu, gibi. Teknolojik stireclerin hizl
gelismesi, isletmelerin bu alanda daha ¢ok yatirnm yapmasini zorunlu
kilmaktadir. Bilisim teknolojilerine yeterince yatirim yapan organizasyonlarin,
bu alanda geregince yatirnm yapmayan organizasyonlara gore siireglerini daha
az maliyetle, daha kisa kisa siirelerde ve daha etkin gerceklestirebilmesi ve
sektorlerinde rakiplerine karsi rekabet avantaji elde edebilmesi daha da miimkiin

olabilecektir.

1.2. Bilisim Teknolojileri Yetenegi

1.2.1. Bilisim Teknolojileri Yetenegi Kavrami

Bilisim teknolojilerinin ilgi alanindaki {iriin ve siiregleri, organizasyonun
bir yetenegi haline getirilmesi s6z konusu oldugunda, bunu artik bilisim

teknolojileri yetenegi kavrami ile izah etmek miimkiin olabilmektedir.

Chen &Tsou, bilisim teknolojileri yetenegi kavramini, iletisim sistemleri
ve is siireglerinin, bilisim teknolojileri uygulamalari ile firma hedeflerinin
etkilenmesi, bilisim teknolojileri ile ilgili maliyetlerin kontroliinii yapabilme
kapasitesi seklinde tanimlamiglardir. Bu yetenege, is tasarimi siiregleri, siireg
dontisiimleri, giig iliskileri ve organizasyonun koordine edilmesi (Chen & Tsou,

2012:73) gibi birgok agidan bakilmasi gerekliligine vurgu yapmuslaridir.

Bilisim teknolojileri yetenegi, 21. yilizyilda girisimci ruh i¢in ¢ok hassas
ve onemli kaynak durumuna gelmistir. BT yetenegi, donanimin, yazilimin,
teknik servisin, bilisim ile ilgili yonetim ve organizasyonlar ile elde edilen
pratiklerin, giincel teknoloji ve yonetim becerilerinin en tepe noktasi olarak
diistiniilebilir (Yoon, 2011:113).

Bu tanimlardan da anlasilacagi tizere bir firma/organizasyon, sektoriinde
lider olmak istiyorsa giinlimiiz kosullarinda enformasyon sistemlerini mutlaka
iist diizede kullanabilme kapasitesini gelistirmenin yolunu aramalidir. Proaktif
bir strateji benimseyerek sektoriine yon verebilmesi yine yukarida bahsi gegen

BT yetenegi ile miimkiin olabilecektir. Cilinkii bilisim teknolojileri ¢ok hizli
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gelisim gostermektedir ve firmalarin bu alandaki gelistirmis olduklart

yetenekleri, onlara rakiplerine gore iistiinlikk saglamaktadir.

Firmanin 6grenme egrisinin olumlu olmasi firmanin etkinliginin
artmasia ve maliyetlerinin diismesine sebep olacagindan (Kogel, 2011:433)
bilisim teknolojileri yetenegi alanindaki orgiitsel 6grenme, kuruma sektoriinde
cok ciddi avantajlar saglayabilecektir. Bilisim teknolojileri yetenegi sayesinde
isletme biinyesindeki siirecler giinlimiiz teknolojileri ile daha da
etkinlestirilmekte, liretim siiregleri akilli sistemler halini almaktadir. Her gegen
giin yeni teknolojilerin hizla eski teknolojilerin yerine gegtigi, yeni teknolojilerin
firmanin performans gostergelerini etkileyecegi yabana atilmayacak derece

Oonem kazanmaya baslamistir.

Isletmelerin, sektorlerinde etkin rekabet yapabilmelerini anlamamiza
yardimci olan bir diger tanim yar1 hayat kavramidir. Kogel’in tarifledigi gibi,
“Yar1 hayat”, belli bir performans 6l¢egini bir dnceki duruma gore %50 artirmak
icin gecen zamani ifade eder (Kogel, 2011:433). Bu a¢idan bakildiginda,
isletmeler yar1 hayat uygulamasini rakiplerine gore firmanin gelistirdigi bilisim
teknolojileri yetenegi sayesinde daha hizli gerceklestirebilecek ve gerekli

uygulamalari rahatlikla biinyelerinde saglayabileceklerdir.

Baharadwaj, organizasyonun kaynaklarimni, sahip olunan dahili varliklar,
bilgi teknolojileri, yetenekler ve organizasyonel siiregler olarak tanimlanmis ve
firmalarin rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in kaynaklarini organizasyonel
yetenekleri ile biitlinlestirmesi ve calismalarint bu ¢er¢cevede yapmalari

gerektigini ifade etmistir (Baharadwaj, 2000:171).

Grant, ise organizasyonu kaynaklar ve yetenekler olarak ikiye ayirmis,
yine kaynaklar1 ise maddi, maddi olmayan ve insan-temelli kaynaklar olarak
belirlemistir. Maddi olan kaynaklar, finansal sermaye ve fiziksel varlilar1 isaret
etmektedir. Ornegin, fabrika, ekipmanlar, techizatlar, stoklar ve yari
hammaddelerdir. Maddi olamayan varliklar ise, firmanin itibar1, marka imaji,
rtin kalitesi ile ¢alisan temelli kaynaklari ise teknik bilgiler ile diger bilgi
varliklarini i¢eren organizasyon kiiltiirii, ¢alisan egitimi, miisteri sadakati gibi

(Bharadwaj, 2000:171-172) degerler seklinde tanimlamustir.



BT yetenegi lizerine yapilan Onceki caligmalar asagida gibi tablo-
1.1.’deki gibi sistematik sekilde gosterilmistir. Bu tabloda, arastirmacilar ile

yapmis olduklar1 calismalardaki BT yetenegi agiklamalari ve bilesenleri

hakkinda bilgiler verilmistir (Yoon, 2011:114).

Arastirmacilar

Aciklamalar ve Bashica Bilesenleri

Lee vd.,(1995)

BT yetenegi, organizasyonel aktiviteleri destekleyen, BT
kaynaklar ile is akislarini diizenleyen ve diger ilgili

kaynaklari birlestiren bir gesit organizasyon yetenegidir.

Bharadwaj,(2000)

BT Yetenegi, organizasyonun kullandig1 diger kaynaklari
birlestirme ve BT kaynaklarimi paylastirma yetenegi
seklinde tanimlanmigtir. BT kaynaklar1 ii¢ kategori ye
ayrilmistir: BT altyapisi, BT insan kaynaklar: ve

BT maddi olmayan varhklar.

King,
Alam, (2002)

Wang ve

BT yetenegi, donanim, yazilim, servis paylasimi, yonetim

pratikleri, teknik ve yonetim becerilerini birlestirmedir.

Tippins ve Sohi,
(2003)

BT yetenegi, firmanin yonetim bilgileri kapsaminda, BT
nesnesi, BT bilgisi ve BT operasyonu igerigini etkin ve

akilli bigimde kullanma derecesi olarak

kavramsallagtirilmistir.

Peppard ve Ward,
(2004)

BT Yetenegi, birbiriyle iligkili olan ¢ nitelikte

gosterilmigtir: BT bilgileri ile isletme bilgilerinin
kaynagmasi, esnek ve yeniden kullanilabilir BT altyapis1

ve etkili bir kullanim streci.

Fang vd., (2007)

BT Yetenegi iige ayrilabilir: I¢sel biitiinlesme yetenegi, is
stireclerinin yeniden dizayn yetenegi, stratejik devrim

yetenegi

Jiao vd., (2008)

BT Yetenegi, transfer ve bilgi teknolojileri kaynaklarinin
gelismesi, desteklenmesi ve gii¢lendirilmesi anlamina

gelmektedir. Beceri ve dayaniklilik, siirdiiriilebilir

rekabet avantaji kurmayi saglayan, BT mimari ve
programi, BT altyapisi, BT insan kaynaklari, BT ile iskili

varliklardir.




Cheng vd., BT Yetenegi, genellikle BT etkinligini ve organizasyon
(2008) hedeflerini etkilemek i¢in BT kaynaklarmi diger
organizasyon kaynaklarindan ayirmak ve birbirleri ile
kesistirme yetenegi olarak tanimlanabilir. Bunlar: BT

altyapisi yetenegi ve BT insan kaynaklar1 yetenegi.

Qingfeng ve BT Yetenegi, bazi kesin olan hedeflere ulasma ve
Daging, (2008) kurumsal kaynaklar ile bilgi kaynaklarini kombine
edebilmek, biitiinlestirmek, kurum biinyesine yaymak,
harekete gecirmek i¢in bir gesit organizasyonel yetenek
olarak tanimlanmistir. Bunlar, BT altyapisi, BT yonetim
yetenegi, BT-is uyumu yetenegidir.

Kaynak: (Yoon, 2011:114)

Tablo 1.1: BT yetenegi ile ilgili yapilan ¢caligmalar tablosu

Yukaridaki tanimlamalardan goriilecegi lizere, firma biinyesindeki
bilisim teknolojileri ile ilgili altyapi, BT ile ilgili uzmanlagmis insan kaynaklari
ve elde edilen is deneyimleri isletmenin iiriin/hizmet liretiminde ¢ok 6nemli bir
stireci olusturmaktadir. Sistemler anlayis1 geregi firma ¢evresi ile daimi surette
bir etkilesim siireci yasamaktadir. Bu etkinin olumlu olmasi ve firmanin
sektorlin  Onclisii  olmasi, bilisim teknolojileri konusunda, Orgiitlerin

gelistirecekleri yetenekler ile daha da miimkiin olabilmektedir.

1.2.2. Yetenek Kavrami

Son yillarda sik¢a duydugumuz yetenek ve yetenek yonetimi kavrami,
artik isletmeler i¢cin 6nem kazanmaya baslamis, organizasyonlarin gelisiminde
onemli rol oynamaya baslamistir. Kisilerde olmasi ve gelistirilmesi gereken
bireysel yetenek ile bireylerin 6rgiit icinde uygulamalari sonucunda orgiitiin elde
ettigi kurumsal yetenek kavramini iki alt baslik altinda degerlendirebilmek

mumkin olmaktadir.
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1.2.2.1. Bireysel Yetenek

Bilisim teknolojileri yetenegi ibaresi i¢indeki yetenek kelimesi, Tiirk Dil
Kurumunun Biiyiik Tiirkce sozliigline gore,  bir kimsenin bir seyi anlama veya
yapabilme niteligi, kabiliyeti. Bir duruma uyma konusunda organizmada
bulunan ve dogustan gelen giicili, kapasitesi. Kisinin kalitima dayanan ve
O0grenmesini ¢er¢eveleyen sinirt. Disaridan gelen etkiyi alabilme giici” olarak

tarif edilmistir (Tiirk Dil Kurumu Sozligi, 2014).

Yine bagka bir tanima goére yetenek bireyin calistig1 yerde belirli isleri
yerine getirebilme kapasitesidir. Yani bireyin ne yapabildigidir (Ozkalp & Kirel,
2011:135).

Firmadaki insan sermayesini; calisanlarin temel becerileri, profesyonel
yetkinlikleri ve kompleks fonksiyonlar1 seklinde iic ana baslik altinda
degerlendirmek mimkiindiir. Temel yeteneklere, insanlarin okuyabilmelerini,
yazabilmelerini, profesyonel yetkinliklere ise teknik beceriler gelistirme, takim
caligmasi, egitimlere katilmalarini, nihayetinde tigiincii baslik olan kompleks
fonksiyonlara ise kendi kendine 6grenme ve problem ¢6zme, sorun giderebilme

becerileri gelistirmeleri 6rnek olarak verilebilir (Lanzi, 2007:428).

Robbins & Judge’ye gore yetenek, insanlarin, bir is igin gerekli ¢esitli
gorevleri yerine getirme kapasitesidir. Yetenekleri genel olarak fiziksel ve
zihinsel olmak {izere ikiye ayirmaktadirlar. Bunlar, diisiinsel yetenek 6zelligi
olan entelektiiel yetenek boyutlari arasindaki korelasyonla ifade edilen zekanin
tiim faktorlerini ifade eder. Zihinsel yetenek ise, dayaniklilik, esneklik, gii¢ gibi
ozellikleri yerine getirebilme kapasitesi seklinde ifade edilebilmektedir. Yine
diistinsel yetenegi yedi temel degisken etrafinda sekillendirmisledir. Bunlar;
sayisal yetenek, sozel yetenek, algilama yetenegi, tiimevarim yetisi,
tiimdengelim yetisi, ii¢ boyutlu gorebilme yetisi ve hafizadir. Fiziksel yetenek
faktorlerini ise dokuz temel yetenek etrafinda toplamislardir. Bu yetenekler,
dinamik dayamiklilik, govde dayanikliligi, statik dayaniklilik, patlayici
dayaniklilik, uzama esnekligi, dinamik esneklik, viicut koordinasyonu, denge ve

dayaniklilik (Robbins & Judge, 2012:51-54).
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Yukarida yapilan tanimlamalardan da anlasilacagi {lizere, bireyler
dogustan bir takim yetenekleri ile diinyaya gelmektedirler ve hayatlari1 boyunca
bu yeteneklerini gelistirmek durumundadirlar. Eger bireyler kendilerini
gelistirmezlerse, giincelin  gerisine diisme durumu ile karsi karsiya
kalabileceklerdir. Bu baglamda ¢ok hizli bir ilerleme gosteren bilisim
teknolojileri siiregleri ve uygulamalari, bireylerin bireysel yeteneklerini
gosterebilecekleri ve bu yeteneklerini gelistirmesi gereken alanlarin basinda

gelmektedir.

1.2.2.2. Kurumsal Yetenek

Isletmenin sahip oldugu varliklar1 bir koordinasyon i¢inde kullanabilme
ve amacina uygun bir faaliyeti gerceklestirebilme kapasitesi onun yetenegini
belirler. Bu yetenekler her isletmede farklidir. Maddi varliklara sahip
isletmelerde farki yaratan o igletmeye 6zgii yeteneklerdir. Fark, benzer maddi ve
maddi olmayan varliklar1 bir araya getirip beklentilere uygun veya onun iistiinde
ciktilar iireten isletmenin varliklar1 kullanabilme becerisindedir. Bu beceri de
isletmenin insan kaynaklarinin kapasiteleri ve yetenekleri ile ilgilidir (Ulgen,

Mirze, 2013:118).

Yetenekler, bir kombinasyon icinde organizasyonun kabiliyetinin
birlestirilmesi, biitlinlestirmesi, degerli kaynaklarini harekete gecirilmesi olarak
adlandirilir.  Yetenekler, organizasyonel yetkinlikler kavramini icermeli ve is
programlarina ve siireclerine uygulanacak sekilde yerlestirilmelidir. Grant,
organizasyonel yetenegin hiyerarsisini sOyle ifade etmistir; buradaki 6zel
yetenek, fonksiyonel yeteneklerin daha genis bir bigimde biitiinlesmesidir.
Ornegin, pazarlama, iiretim ve BT yetenegi. Fonksiyonel yetenek, ¢apraz-
fonksiyonel yetenekleri entegre etmektedir. Yeni iiriin gelistirme yetenegi,
miisteri destek yetenegi gibi. Buradan yola ¢ikarak bir 6rnek verecek olursak,
firmadaki misteri destek yetenegi; pazarlama, BT ve operasyon yetenegi gibi
capraz fonksiyonlarin biitiinlesmesinden elde edilebilir (Baharadwaj, 2000:
171).
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Yetenekler, iiretimi gelistirmek, uygulamalar1 gergeklestirmek ve
koordinasyonu saglamak icin kullanilir. Hizmet saglayan birimler, rakipler
tarafindan kopyalanmasi ¢ok zor olan ve digerlerinden ayirt edici 6zellikleri olan
bir takim yetenekler gelistirmelidirler. Bu yeteneklerin siirdiiriilebilir olmasi i¢in

firmanin egitime stirekli yatirim yapmasi gereklidir (Bon, ve digerleri, 2010:26).

Bireylerin kurum i¢indeki fonksiyonel birimlerde, takimlarda sorunlari
¢ozmek, is akislarin1 kolaylagtirmak amaciyla bu gibi konularda gelistirdikleri
yetenekler bir siire sonra firmanmn kurumsal yetenegi halini almakta ve artik
kurumun pozitif katki saglayan bir unsuru olabilmektedir. isletmeler, kurumsal
yeteneklerine katki saglayan c¢alisanlar1 desteklemeli, giiclendirmeli ve
nihayetinde bu kisisel kabiliyetleri kurumun yetenegi haline getirmenin

uygulama ve siireglerini gelistirmelidirler.

1.3. Bilisim Teknolojileri Yeteneginin Alt Boyutlari

Yoon, bilisim teknolojileri yetenegi bilesenlerini; BT nesneleri, BT
bilgisi, BT operasyonlar1 gibi ii¢ alt boyutta gostermistir. BT nesneleri;
bilgisayar tabanli donanim, yazilim ve destek personelini, BT bilgisi; bilgisayar
tabanl sistemler gibi teknik bilgileri firmanin kavrama derecesi olarak
kavramsallastirmistir. BT oOperasyonlarini ise; miisteri bilgilerini ve pazari
yonetmede firmanin bilisim teknolojilerinden yararlanma derecesi olarak
tanimlamistir (Yoon, 2011:114).

Chen ve Tsou ise bilisim teknolojileri yetenegini dort dnemli alt boyutta
ayirmiglardir. Bu boyutlari; BT altyapist, BT ile ilgili is deneyimleri, BT iligki
kaynaklar1 ile BT insan kaynagi (Chen & Tsou, 2012:74) seklinde tarif

etmislerdir.

Fenny ve Willoocks, bilisim teknolojileri fonksiyonlarini; BT yonetimi,
is sistemi diisiincesi, iligskilerin kurulmasi, teknik mimari tasarimi, teknolojik
caligmalarin  yapilmasi, bilgili satinalma siireci, sozlesme kolayligi,
sozlesmelerin izlenmesi, tedarik¢i gelistirmesi (Han, Lee, Chun, & Seo, 2013:

778) gibi dokuz 6nemli yetenek etrafinda toplamislardir.
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Organizasyonlardaki bilisim teknolojileri departmani, pazarlama,
arastirma-gelistirme gibi fonksiyonel bir birim olarak diisiintilebilir. Bu konuda
arastirma yapilan bir¢ok enformasyon siStemleri ¢aligmalar1 bunu desteklemistir,
ornegin Grant, Barney gibi. Daha onceki bolimde de anlatildig tizere Grant,
organizayonel kaynaklari, maddi, personel temelli, maddi olmayan kaynaklar
olarak bolimlendirmistir. Barney, ise organizasyonel kaynaklari, fiziksel
sermaye, insan sermayesi ve organizasyonel sermaye olarak kategorize etmistir.
Bu farkli boliimlendirmeler aslinda benzerlik gosterirler, bunlar fiziksel (or,
techizat), insan (Or, bireysel beceri veya bilgi) ve organizasyonel (6r, yapi,
kurallar, iligkiler ve kiiltiir) goriintimleri olarak benzer sekilde diisiinebiliriz.
Kim vd. ise bilisim teknolojileri yetenegini ii¢ alt baslikta incelenmistir. Bunlari,
BT yonetim yetenegi, BT insan kaynaklar1 uzmanligi, BT altyap: esnekligi
(Kim, Shin, Kim, & Lee, 2011:) seklinde tarif edip tablo 1.2.”deki gibi kategorize

etmislerdir.

BT Yetenegi Boyutlar: Aciklamalar

BT Personel Uzmanhg: BT c¢alisanlarin profesyonel bilgi ve beceri

seviyesi

Teknik | BT  personelin  teknik  unsurlar, isletim
sistemleri, programlama dilleri ve network
hakkindaki bilgileri

Teknoloji Yonetimi | BT ile ilgili ¢alisanlarin  is hedeflerini
desteklemeyi gerektiren BT kaynaklarinin

yonetimi bilgileri.

Fonksiyonel Is | BT personelinin gesitli is fonksiyonlarini ve is

¢evresini anlamalari

Iliskisel (personel aras1) | BT personelin diger is fonksiyonlarindaki

insanlarla ¢alismalar1 ve haberlesme kabiliyeti

BT Altyapi Esnekligi Bir firmanin BT altyap1 yetenegi, ¢esitli sistem
bilesenlerinin hizli gelisiminin ve desteginin

saglanmasi
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Baglanabilirlik

Harici ve dahili BT unsurlarla iletisim kurma

yetenegi

Uygunluk

Temel teknik temel verilerin ve c¢esitli

enformasyon c¢esitlerinin paylagilmasi yetenegi

Modiilerlik

Eklemek, kaldirmak, degistirme sistemleri veya

yazilim bilesenleri

BT Yonetim Yetenegi Firmanin, is degerini saglamak i¢in BT
kaynaklar1 yonetme yetenegi
BT Planlama | Formal ve formal olmayan prosediirlerle

baglantili olarak BT kaynaklarini yararli hale
getirme ve kullanim planlamasi yapilandirilmasi

seviyesi

BT Yatirim Karar Verme

Formal ve formal olmayan siireglerle baglantili
olarak BT kaynaklar1 hakkindaki yatirim

karariin yapilandirilmasi seviyesi

BT Koordinasyon

Formal ve formal olmayan siireclerle baglantili
olarak BT c¢alisan1 ve miisteri arasindaki
koordinasyonun ¢abalarinin yapilandirilmasi

seviyesi

BT Kontrol

Formal ve formal olmayan siireglerle baglantili
olarak BT kontrol aktivitelerinin (6r, gelistirme,

yonetim ve operasyon) yapilandirilmasi seviyesi

Kaynak: (Kim, Shin, Kim, & Lee, 2011:496)

Tablo 1.2.: BT yeteneginin alt boyutlari

Bagka bir ¢alismada ise Wade & Hulland, BT kaynaklarini; harici

iligkiler yonetimi, pazar duyarligi, enformasyon sistemleri-is ortakligi, BT

planlama ve degisim yonetimi, BT altyapisi, BT teknik beceriler, BT gelistirme,

uygun maliyetli BT operasyonlart (Stoel & Muhanna, 2009:182) gibi alt

basliklar altinda degerlendirip ve incelemislerdir.

Bilisim teknolojileri yeteneginin alt boyutlart ile ilgili yukarida yapilan

aciklamalar gergevesinde, bilisim teknolojilerinin alt boyutlarini temel olarak

dort ana baglik altinda incelenebilmektedir. Bunlari; 1) bilisim teknolojileri -
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altyapi, 2) bilisim teknolojileri - insan kaynaklari, 3) bilisim teknolojileri - is
deneyimleri ve son olarak 4) bilisim teknolojileri — iliskiler seklinde toparlamak
ve degerlendirmek miimkiin olabilmektedir. Asagidaki basliklarda bu dort boyut

detaylica incelenmektedir.

1.3.1. Bilisim Teknolojileri — Altyap1

Bilisim teknolojileri altyapisi, firmalarin is uygulamalarinin ve servis
dagitimlarinin ~ temelini  saglar, degisik fonksiyonlar arasi bilgilerin
paylasilmasini kolaylastirir. Firmanin, is stratejilerinin iyilestirilmesine cevap
verir. Keen, BT altyapisini, “reach-menzil” ve “range-alan” terimlerini
kullanarak tanimlamistir. Burada menzilden kast edilen her tirlii BT donanim,
alandan kast edilen her tiirlii BT yazilimdir. Burada bahsi gegen, BT altyapisinin
icerigi olan donanim ve yazilim altyapisi, BT yeteneginin ingasi i¢in firmanin
amaci ile uyumlu olmali (Chen & Tsou, 2012:74) ve firmanin hedeflerini

gerceklestirmesine katki saglamaya yardimer olmalidir.

Bilisim teknolojileri altyapisi, bilisim teknolojilerini olusturan varlik
(yazilim, donanim ve bilgi) sistemlerinin biitiinii ifade eder. Bu bilesenler ayn1
zamanda network ve haberlesme imkanlari ve uygulamalaridir. BT altyapisinin
esnekligi, BT personelinin gelismesine imkan verir, ayrica cesitli sistem
bilesenlerinin hizl1 yapilmasini saglar, is kosullarinin degismesine ve sirkete ait
stratejilere (Or, birlesme, stratejik birliktelikler, kiiresel ortakliklar, ekonomik
daralmalar) zamaninda tepki vererek (Kim, Shin, Kim, & Lee, 2011:491)

organizasyonlar icin biiyiik kolayliklar saglar.

Fiziksel bilisim teknolojileri varliklart diye isimlendirilen, bilgisayar ve
haberlesme teknolojileri, paylasilabilen teknik platformlar ve veri tabanlari
firmadaki tiim BT altyapisinin ana temelini olusturur. Bilginin paylagilmasini
saglayan temel unsur BT altyapist ile miimkiin olabilmektedir. Firmanin BT
altyapisi, firmanin uzun dénemli rekabet avantaji1 elde etmesinde 6nemli ve Kilit
rol oynar. Ayrica, bir firmanin bilisim altyap: temeli, rekabet pozisyonunda

inisiyatifi ele almasini, fonksiyonel siiregler ve satis ile ilgili firsatlar elde
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etmesini saglar. Keen’e gore, BT platformu, bir firmanin ig planlarinin serbestlik

derecesini belirlemesine (Baharadwaj, 2000:172) yardimci olur.

Bilisim teknolojileri altyapis1 organizasyon ig¢in temel olarak asagidaki

dort 6nemli yetenegi kazandirmaktadir. Bunlar (Ok, 2012:34);

1) Ulasim yetenegi, baglant1 ve erisim verimliligi, farkli losyonlara hizli
iletisim,

2) Derinlik yetenegi, bilginin farkli bir birime verimli sekilde iletilmesi,

3) Zenginlik yetenegi, ayn1 anda birgok farkli bilginin iletilmesi,

4) Biitiinlestirme yetenegi, ise bilgiyi hizl bir sekilde depolama ve isleme

olarak ifade edilebilmektedir.

Bilisim teknolojisi kavrami bir firmanin bilgisayar ve iletisim
teknolojisine yaptig1 toplam yatirim olarak tanimlanmistir. Bu kapsama;
donanim, yazilim, telekomiinikasyon, veri toplama ve gdsterme araclari,
elektronik olarak saklanan biitiin verileri ile bu hizmetleri saglayan biitiin kisiler
girer. Firmalar, BT altyapisinda, kendine has olusturdugu her tiirlii bilisim
hizmetlerini temel olarak kamunun sundugu internet, telekomiinikasyon vb
hizmetlerine entegre etmekte ve boylece diger stratejik is birimleri i¢in kullanilir
hale getirmektedirler (Weill & Brosdbent, 1999:7).

Yukaridaki tanimlamalardan da anlasilacagi iizere, firmanin BT altyapis1
o firmanin ana omurgasini olusturmaktadir. Gliniimiiz isletmeleri, is siireglerini
etkili ve verimli bir seklide yapmak istiyorlarsa, bunun i¢in gerekli olan her tiirlii
donanim ve yazilimi is usullerine, siireglerine basar1 ile uygulamak ve bunu is

sektorii gevresi ile uyumu olarak devamli surette gelistirmek durumundadirlar.

1.3.2. Bilisim Teknolojileri - Insan Kaynaklar

Insan sermayesi, firmada ¢alisanlar tarafindan biriktirilmis deneyimler
toplulugudur. Ayn1 zamanda degerli bir kaynak olmakla beraber gelecek i¢in
gelir getirici bir potansiyele sahiptir (Begg, Fischer, & Dornbusch, 1994:199).
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Bilisim teknolojileri ile ilgili insan kaynaklari, BT varliklar1 iginde
anahtar rol oynamaktadir. Bu alandaki yetismis personel giicii firmanin,
organizasyonel stratejik kaynaklarini ve yetenegini ifade etmektedir. Grant’a
gore bilisim teknolojileri alanindaki insan kaynaklarinin iki énemli boyutu
vardir. Bunlar; teknik ustaliklar (6r, gelisen teknolojilerdeki yetkinlik) ile
yonetimsel ustaliklardir (6r, bilisim fonksiyonlarinin etkin yonetimi) (Chen &

Tsou, 2012:74).

Kim vd. ise BT personel uzmanhgmi, profesyonel beceri ve bilgi
teknolojilerinin yonetimi, is fonksiyonlar1 ve ilisikleri (veya personel arasi)

alaninda uzman ve goreve etkin atanmig BT personeli olarak tanimlamislardir

(Kim, Shin, Kim, & Lee, 2011:491).

Organizasyonel insan kaynaklari genellikle, egitim, deneyim, iligkiler ve
caliganlar ile ilgili goriisleri icerir. BT insan kaynaklari iki dnemli boyut altinda

ifade edilebilir, bunlar;
1-Teknik BT beceriler,

Ornegin, programlama, sistem analizi ve dizayni, gelisen

teknolojilerdeki yetkinlikler.
2-Yonetimsel BT beceriler,

Ornegin, bilgi sistemleri fonksiyonlarinin etkin yonetimi, kullanicilar ile
etkilesim ve koordinasyon, proje yonetimi ve liderlik becerileri (Baharadwaj,
2000, s. 173).

Firmalar, bilisim teknolojileri alanindaki gii¢lii insan kaynaklari ile

asagidaki yetenekleri elde ederler;
1-BT ve is plan siireglerini daha etkin bir sekilde birlestirirler.

2-Rakiplerinden daha hizli etkin maliyet uygulamalarmi ede ederek

giivenli gelisim saglarlar.
3-Is birimleri ile daha etkin ¢alisma ve haberlesme saglarlar.
4-Gelecek ile ilgili is siirecleri ve yeni iirlin gelistirme islerini rakiplerine

gore daha hizli yaparlar (Baharadwaj, 2000:172).
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Yetenekli ve deneyimli ¢alisanlarin  eksikligi  her sektorde
yasanabilmektedir, ancak bu eksikligin en ¢ok yasandigi alanlarin basinda
bilisim teknolojileri gelmektedir. Bilisim teknolojileri alaninda ¢alisan bireyler
yukarida belirtildigi gibi hem giincel teknik bilgiye sahip olmali hem de bu
bilgileri firmanin kullanim i¢in diger birimlerle paylasabilmeyi bagsarmalidir.
Bunun i¢in bu alanda g¢alisan bireyler takim c¢aligmasina yatkin olmalidirlar.
Firmanmn is birimleri arasinda etkin ve verimli ¢alismayr ve haberlesmeyi
sagmast i¢in bu alandaki c¢alisan personelinin liderlik 6zelliklerinin

kazandirilmasi ve personelin giiclendirilmesi gerekmektedir.

1.3.3. Bilisim Teknolojileri - s Deneyimleri

BT ile ilgili is deneyimlerini, bilisim teknolojileri stratejisi ile isletmenin
is stratejisinin  biitinlestirilmesi yetenegi seklinde tanimlamayabilmek
miimkiindir. Bir firma BT ile ilgili problemlerle karsilastiginda ve bu
problemlere ¢oziimler iirettiginde, bu siire¢ firmanin BT bilgisinin ve firmanin
BT ile ilgili ¢alisanlarin gelisimini kolaylastirmaktadir. Bu dongii firmanin BT
ile ilgili 6grenme diizeyinin ileri seviyeye ¢ikmasina neden olmaktadir. Buna ek
olarak bu siire¢ isletmenin deneyimi halini alarak firma igin
kavramsallasmaktadir ve biitiin is siire¢lerinde rahatlikla her bireyin anlayacagi
ve uygulayacagi standardizasyona doniismektedir. Nihayetinde yiiksek teknik
yetenek ve istiin bilgi, operasyonel siireglerde ve isletmenin stratejilerinde

rekabet avantaji elde etmesini saglamaktadir (Chen & Tsou, 2012:74).

Firmanin, is deneyimlerinde BT siireglerini etkin kullanmasi, o firmanin
rakiplerine gore etkin olmasini ve verimli olmasini beraberinde getirecektir.
Gerek iiretim gerekse hizmet siireclerinde miisterilerinin beklentilerini en {ist
diizeyde karsilamanin yoOntemini rahatlikla gelistireceklerdir. Miisterilerden
gelen geri bildirimleri en kisa siirede s6z konusu siireglerine basari ile
uygulayacaktir. Burada sozii edilen sadece dis miisteriler degildir. Firmanin
degisik is birimleri de birbirlerinin miisteri konumundadirlar. Ciinki bir is
biriminin ¢iktis1 diger bir is biriminin girdisini olusturmaktadir. BT
stireclerindeki {istiin deyim performansi sayesinde firma i¢in ileri seviyede BT

aplikasyonlarinin 6niiniin agmasi daha muhtemel olabilecektir.
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1.3.4. Bilisim Teknolojileri — iliskiler

Bilisim teknolojileri yeteneginin son boyutu olan bilisim teknolojileri
iligkilerini, firmanin is birimleri ve BT kaynaklarini, BT fonksiyonlar1 ile
birlestirme yetenegi seklinde tanimlayabiliriz. BT ve is birimlerinin yonetimi
arasindaki iligkiler giiclii oldugunda BT kaynaklarinin etkinligi de daha ¢ok
olacaktir. Karimi vd.’e gore iliski kaynaklari, serbest is akisini kolaylastirmakta,
firmanin bilgi kullanimina ve doniisiimiine izin vermektedir. Ortak biligim
teknolojileri iliskileri, bilginin organizasyon igerisinde saglikli yayilmasini
saglamaktadir. Buna ek olarak BT, organizasyonel kararlarin uygulanmasinda
sorumlulugun dagitilmast yani ademi merkeziyet¢i yonetime ve calisanlarin
giiclendirilmesine ve desteklenmesine oOnciiliik etmektedir (Chen & Tsou,
2012:74).

Bir diger ifadeye gore bilisim teknolojileri yonetimi, merkezi kontrol
veya firmalarda heterojen olarak dagitilmis BT fonksiyonlarinin, organizasyon
icinde islevini gormesi ve BT siireclerinin planlama, yatirim kararlariin
verilmesi, koordinasyon ve kontroliiniin saglanmasi alan1 (Kim, Shin, Kim, &

Lee, 2011:491) seklinde tanimlanabilmektedir.

Henry Fayol’un iizerinde ¢ok¢a durdugu ve organizasyonlarin basari
olmalart i¢in gerekli olan ana yonetim fonksiyonlar1 olan planlama, organize
etme, koordinasyon ve kontrol, firmanin bilisim teknoloji siiregleri igin de biiyiik

onem tagimakta, BT fonksiyonu iliskilerinin olmazsa olmazini olusturmaktadir.

1.4. Bilisim Teknolojileri Yeteneginin Firma Uzerindeki Etkileri

Bilisim teknolojileri kavrami Ingilizce dilinde var olan Information
Technologies kelime grubunun kisaltilmast olarak bilinen ve Tirkceye
enformasyon teknolojileri ya da diger bir adiyla bilisim teknolojileri olarak
bilinen sekliyle ge¢mistir. Giinlimiizde ise bu terim bilisim ve teknoloji
alanindaki tiim sistem ve islemleri kapsayacak bir kavram haline gelmis ve
genellesmistir. Terim 0ylesine genellesmis, biiylimiis ve kabul gérmiistiir ki artik

firmalar bilisim ve teknoloji sorunlarin1 ¢6zmek, enformatik acidan biiylyiip
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gelisebilmek adina projeler iiretmek ve bu yolla firmalarini biiyiitmek i¢in yeni
bir bolim agmis ve bu boliime de BT departmani demislerdir. Bu bdliimiin
basindaki kisinin unvaninda dahi BT terimi kullanilmis ve bu sorumlu sahsa BT

manager yani Tiirk¢e karsiliginda BT yoneticisi ismi yakistirilmistir.

Kurumlar, bu departmana eleman alirken, insanlarin BT alaninda
egitiminin ve yeteneginin olup olmadigini test ederler. Giinlimiizde enformasyon
teknolojileri konusunda lisans egitimi almis insanlar BT yetenegine sahip olarak
kabul edilmis ve bilisim teknolojileri uzmani olarak anilmiglardir. BT uzmanlari
biiyiik olgekli bilisim projelerinin tasarimi, projelerin hayata gecirilmesi ve
yonetilmesi gibi konularda egitim almis iken bu bilgileri kullanarak bilgisayar
aglarmin yonetilmesi ve tasarimi, bilgi sistemlerinin giivenligi ve veri tabani
sistemlerinin kurulmas: gelistirilmesi, tasarimi ve yoOnetimi gibi konularda

uzman seviyesine gelirler.

BT uzmanhgi, bir kisinin genel unvani sayilabilirken bu bashga
dayanarak kisilere sistem yoOneticisi, veri tabani tasarimcisi, veri tabani
yOneticisi, iletisim ve bilgi glivenligi uzmani, ag yoneticisi, yazilim proje lideri,
yazilim gelistirme uzmani bilisim danigsmani uzmani, kurumsal mimari uzmani,

giivenlik danismani ve benzeri mahlaslar yakistirilabilir.

BT kavraminin asil kokeni FElektronik Miihendisligi (Electronic
Engineering, EE) icerisinde yer almaktadir. Bilgisayarlarin gelistirilmesi ve
Bilgisayar Miihendisligi (Computer Engineering, CE) mesleginin ortaya ¢ikmasi
ile birlikte kavram zamanla bu yone kaymistir. Bilgisayar alt yapisinin sirketler
icin Oneminin artmasiyla birlikte BT kavraminin ve bilgisayar biliminin
(Computer Science, CS) énemi de buna paralel olarak artmis ve bu dallarindan
ayr1 birer disiplin olarak ortaya atilmasina ve sirketler tarafindan kullanilmaya
baslanmasina sebep olmustur. Ancak yazilim ve veri tabani ydnetimi gibi
ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi ve bilgisayar bilimcilerin bu konuda yetersiz olmasi
sebebiyle gerekli yazilim bilgileri bu yeni mesleklere entegre edilmis ve bunlara
binaen Yazilim Miihendisligi (Software Engineering, SE) adi1 altinda yeni bir
meslek grubu olusturulmustur. Giiniimiiz BT uzmanlarinin ¢gogu bu 3 meslekten
en az birinde lisans egitimini tamamlamis kimselerdir ve BT kavraminin ve BT

yeteneginin gelistirilmesi i¢in en biiyiik aday grubudur.
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Kisaca bilisim teknolojileri uzmanlar1 olarak adlandirabilecegimiz bu
insanlar bilgisayar anatomisinin ve i¢yapisinin degistirilmesi tercihen
gelistirilmesi igin ¢alisanlardir. Ulkemizde ise bu sistemlerin gelistirilmesi
yerine firmalar ve kurumlar tarafindan etkili bir sekilde kullanilmasi ve tiim
ihtiyaglara cevap niteligi tasimasi daha biiyiikk bir 6nem tasimaktadir. Bu
sistemlerin en etkilisinin bilgisayarlar oldugu anlasildiginda hemen hemen biitiin
kurumlar daha 6nce dosyalar dolusu kagit olan bilgi sistemlerini sadece ufak bir
oda kadar bir yer kaplayan sunuculara (server) ¢evirmistir. BT teriminin ve
bilisim teknolojileri yonetiminin énemi de tam burada devreye girmektedir.
Firmalar, bu sunucularin tasarimi, kurulumu, giivenligi ve yonetimi konusunda
deneyimli elemanlara ihtiyagc duymustur. Basta tek bir kisi tarafindan
yapilabilecek bir is oldugu sanilsa da sonralarda bu ise 6zel bir departmanin

olusturulmasi gerekmis ve bu sebeple BT departmanlari ortaya ¢cikmistir.

Bilisim teknolojileri yetenegi kavrami, kurumlar agisindan bes nemli

baslik altinda incelenebilir. Bunlar;

1-Bilisim teknolojilerinin bir kurumun atikligi ve ¢abuklugu tizerindeki etkileri

(Lu & Ramamurthy, 2011),

2-Bilisim departmaninin bir kurumun performansi tizerindeki etkileri (Liu, Ke,

Wei, & Hua, 2013),

3-BT - sirket ve sirket — miisteri iliskilerinin birbiri tizerindeki etkileri (Lim,
Stratopoulos, & Wirjanto, 2012),

4-BT departmanin tedarik zinciri ile kurumun birlestirilmesi tizerindeki etkileri

(Carrus & Pinna, 2011),

5-BT departmaninin ¢alisanlar tizerindeki etkileri ve BT yeteneginin sirketlere

verebilecegi desteklerdir (Hansen, 2002).

Bu bes konu detayli bir sekilde incelendiginde bilisim teknolojileri
kavraminin genis anlami, bilisim teknolojileri yeteneginin karsiligi ve BT
departmanlarinin  sirketlere vermis oldugu destekler net bir sekilde

anlagilabilecektir.

22



1.4.1. Bilisim Teknolojileri Yetenegi — Sirket Cabuklugu
Tliskisi

Bilisim teknolojilerinin analizi konusundaki birinci madde BT
kavraminin bir kurumun atikligi ve ¢abuklugu iizerindeki etkileridir. Her seyden
once bir sirketin atik ya da ¢abuk olmasi ne anlama gelmektedir. Bir sirketin
cabuklugu isminde kendini agiklamaktadir. Cabukluk denildiginde bir sirketin
misteriden gelen talebe verdigi cevabin hizi ve miiessir olugu gelmelidir. Kisaca
alicinin istegi dogrultusunda atilan adimlar ile talebin alicidan ¢iktigi zaman
arasmdaki giin sayismin azlig1 bir sirketin gabuklugunu belirler. Ornegin eskiden
bir sirkete bir 6neride bulunmak ya da bir istek yapmak i¢in bir mektup yazilmasi
gerekirdi. Mektubun sirkete ulagmasi hatir1 sayilir derecede bir zaman alirken
cevabin miisteriye ulagsmasi da bir hemen hemen esit bir zaman aliyordu. Bu
durum misteride sirkete karsi kotii bir izlenim birakiyor ve miisteri sirketin
alicilar1 dinlemedigini iddia ediyordu. Teknolojinin gelismesiyle birlikte
giinlimiizde miisteri firmaya elektronik posta atiyor ve hemen “Tavsiyeniz
sisteme gecmistir, en yakin zamanda degerlendirmeye alinacaktir.” seklinde
otomatik bir cevap almaktadir. Boylece miisteri aylarca beklemek yerine birkag
dakikada tatmin olmaktadir. BT departmani da tam burada devreye girmektedir.
Yeterli egitimi almis daha Once bahsi gecen BT uzmanlari bu sistemi
tasarlamada, projesinin  hazirlanmasinda, kurulmasinda, giivenliginin
saglanmasinda ve yonetilmesinde gérevlidir. Bu sebeple bilisim teknolojileri bu
insanlar yoluyla genelde bir sirketin ¢abukluguna imkan veren genel unsur
olarak kabul edilir. Bu konudaki asil 6nerme sirketin bilisim teknolojilerine
yaptigi yatirnm ile sirketin atikliginin dogru orantili olusudur (Lu &
Ramamurthy, 2011:932-933).

Buna ek olarak bir sirket kendi i¢inde de atik olmalidir. Alic1 — sirket
arasindaki iletisim hizinin yaninda sirket — ¢alisan ve ¢alisan — ¢alisan arasindaki
iliskide yapilan islerin saglig1 ve ¢abuklugu agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir

(Fink & Neumann, 2007:444).

Yine de BT departmanmin biitin bu faydalarina ragmen yapilan
yatirimin yanlis kisilere ve ekipmanlara yapilmasi veya kurulan sistemin ¢ok

karisik ve BT uzmanlart haricindeki ¢alisan grubu igin zor olmasi sirketinin
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hizin1 artirmak yerine firmanin atikligi karsisinda biiyiik bir engel olabilir. Bu
sebeplerden BT departmanin dogru bir sekilde kurulmasi ve yonetilmesi sirketin

hiz1 konusunda biiyiik 6nem tagimaktadir.

Sirket hizi denildiginde bunu iki genel basliga ayirabiliriz. Bunlar;

sirketin piyasada deger kazanma siiresi ve islevsel adaptasyon hizidir.

1.4.1.1. Piyasa Degeri

[k olarak sirketin piyasada deger kazanma siiresi denildiginde akla su
gelmelidir. Bir sirket piyasada deger kazanabilmek i¢in piyasanin ihtiyaglarini,
benzer iriinlerin fiyatlarin1 ve son zamanlardaki fiyatlarin artis1 ve azaligini,
miisterinin bu iirlin karsisindaki ilgisini, iiriiniin hangi miisteri grubunun ilgisini
cektigini ve ne siklikta ayni iirline tekrar ihtiya¢ duyabilecegini devaml
gozlemeli ve gelecek planlarini buna gore yapmalidir. Dogru hesaplamalar ve
onceden belirlenmis pazar stratejileri ile bir sirket kendini en tist siralara
tasiyacak atiklige ve cabukluga ulagabilir. Bunun gerceklesebilmesi i¢in dogru
bilisim teknolojilerine yatirim yapilmali ve ayn1 dogrultuda bu siirecin dogru
kisiler tarafindan yonetilmesiyle, piyasanin iistiinde tam bir hékimiyet
saglayabilir. Bunun gerceklesebilmesi i¢in piyasayr gozlemleyen birimlerin
dogru bilgilere hizli bir sekilde ulasip bu bilgileri dogru bir sekilde gilivenli bir
ortamda depolayabilmeli ve gerektiginde hizli bir sekilde bu bilgiye tekrar
ulagabilmeli ve kurumun gerekli birimlerine zamaninda iletebilmelidir. Bu
asamada her giin biiyliyen bu bilgi birikimini depolamaya yetecek biiytikliikte
bir bellege, sadece BT uzmanlara degil diger calisanlara da kolay erisim
saglayacak dogru yazilimlarla ¢alisilmalidir. Eger bu yazilimlar hazir bir sekilde
ticretli veya iicretsiz bir kaynaktan alinamaz ise gerekli bilgi birikimine sahip bir
kisi veya calisma grubu tarafindan gelistirilmelidir. Bilgisayar ve yazilim
miithendisleri ¢alisma grubunun aldig1 egitimler de tam burada devreye
girmektedir. Lisans egitiminde nesne yonelimli yazilim dersleri alan bu kisiler
bilisim teknolojisi departmanlarinda genelde proje tasarimi ve gelistirme

konularinda etkili elemanlar olarak goriiliirler (Lu & Ramamurthy, 2011:934).

Anlagilirhigr artirmak admna bir 6rnek vermek gerekirse, ornegin bir

kirtasiye triinleri iiretim ve pazarlama firmasii ele alalim. Teknolojiyle pek
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yakindan ilgisi olmayan friinler gibi goriinse de sirketin kurulumundan bir
market devi haline gelis siirecini kisaca inceleyelim. Her seyden Once sirketin
arastirmasi gereken ilk konu talebin ne yonde oldugudur. Miisterinin en ¢ok satin
aldig1 kartasiye tirtinlerinin 6zellikleri nelerdir? Miisterilerin egilim gdstermeye
basladiklar1 iiriinlerin  hangileridir?  Uretilen iiriinlerin  son  kullanici
ergonomisine uyumu ne derecededir? Uriinler gerek iiretim gerekse kullanimi
asamasinda g¢evreye zarar veriyor mu? Bu ve benzeri bilgileri enformasyon
teknolojileri yardimiyla gozlemlenip, kaydedilip, incelendikten sonra sirket
izleyecegi yolu takriben belirlemis demektir. Bunun sonrasinda sirketin sahip
oldugu sermayeye gore yeni bir fabrika acip kendi iiretimini kendi mi yapacak
ya da hali hazirda var olan bir fabrikaya kendi {irtinlerini mi iirettirecek buna
karar vermesi gerekir. Bu tiir kararlar ne olursa olsun BT departmani ile tiretici
firma arasinda {irlin satig1 bitene ya da tretici firma ile anlagsma bitene kadar
devam edecek ve o zamana kadar kirilmayacak bir baglanti kurulmas1 gerekir.
Saatlik, haftalik ve aylik iiretim miktari; hammadde ve tiretim giderleri; iiretilmis
iriiniin piyasa degeri ve toptan ve perakende iiriinden elde edilen kar kaydedilir
ve sirketin atacagi bir sonraki adim belirlenir. Biitiin bu adimlarda bilgininin elde
edilmesi, islenmesi ve depolanmasi konusunda bilisim teknolojileri
departmanima biiyiik is diismektedir (Chang, Chen, & Huang, 2014:1-3).
Dolayisiyla BT departmani gerekli bilgilerin elde edilmesi siirecinde ne kadar
hizli ve etkili olursa sirket o kadar cabuk islerini hal edebilecek ve atik

olabilecektir.

1.4.1.2. islevsel Adaptasyon

Ikinci bir baslk ise bilisim teknolojilerinin islevsel adaptasyon hizina
yaptig1 etkidir. Islevsel adaptasyon demek piyasada ve sirkette olusan
beklenmedik ve ani degisikliklere kurumun ve calisanlarin gosterdigi dogru
reaksiyonlardir. Ornegin dogal bir afet sonucu biiyiik 6lgekli hammadde kaybi
karsisinda kurumun 6nceden aldigi onlemler ve bunu hayata gegirme siiresi
firmanin batmamasi ve yoluna miimkiin olan en az zararla devam edebilmesi
icin sarttir. Bunun yaninda islevsel adaptasyon piyasadaki ani degisikliklere

ayak uydurmak da demektir. Yeni bir {irliniin piyasaya dahil olmas1 ya da yan
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sanayi adi altinda ¢ok ucuza iirlin satilmasi, bir sirketin miisteri kaybetmesine
sebep olabilir ya da sirketin indirim ya da kampanya yapmasina sebep olabilir.
Biitlin bunlarin gézlemlenmesi, hesaplanmasi ve isleme konulmasi konusunda

bilisim teknolojileri departmaninin gérevi biiyiiktiir.

BT departmaninin bu noktada yapmasi gerekenler BT yeteneginin ii¢ ana
boyutuyla tanimlanabilir. Bunlar; BT departmaninin yeterli altyapiya sahip
olmasi, BT departmaninin tiim is alanini1 kapsamasi ve BT departmaninin ileri
goriislii bir durus sergilemesidir (Kim, Shin, Kim, & Lee, 2011:489). Bilisim
teknolojilerinin birinci boyutu olan altyapi, gerekli elverisliligi gosterirse
piyasay1 basitlestirmeye ve sirketle biitiinlestirmeye zamaninda ve isabetli
tahminler yaparak yardimci olur. Giliniimiizde bu altyap1 teknolojiye ayak
uydurup giincel ekipmanlar kullanmak, hizli bir internet baglantisina sahip
olmak ve yeterli biiyiiklikte bir bellek alanimna sahip olabilmek seklinde
tanimlanabilir. Bu konudaki ikinci alt baglik ise BT departmaninin yapilan is
alanindaki tiim birimleri kapsayacak biiyiikliikte olmasidir. Eger BT uzmanlari
siurlt bir erigime sahipse yani firmanin biitiin birimleri ile iletisime gecemiyor
ya da bilgi aldig1 kaynaklar az ise bu kurumu hizlandirmak yerine BT
departmanini gereksiz bir yatirima donistiiriir. Bu konudaki son nokta ise BT
uzmanlarinin ileri gorliglii olmasidir. Piyasanin akisina gore BT departmani
gerekli arastirmalar1 yapip dogru grafikleri ¢izer ve bu grafikler dogrultusunda
sirket dogru stratejiler belirlerse piyasadaki ani degisikliklere firma hizli bir
cevap verecek ve talebi kaybetmeden pazara ayak uydurmus olacaktir
(Baharadwaj, 2000:172).

Ozetlemek gerekirse, BT departmaninin bir firma iizerindeki en biiyiik
etkilerinden biri bilisim teknolojilerinin kuruma kattigi hiz ve atikliktir. Bunun
saglanabilmesi i¢in BT departmani iki dnemli konuda yeterli olmalidir; bunlar
sirket tarafindan kullanilan enformasyon teknolojilerinin sirketin piyasadaki
deger kazanma siiresine yaptig1 etki ve islevsel adaptasyon hizinin

buyiikligidiir.
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1.4.2. Bilisim Teknolojileri Yetenegi — Sirket Performansi
Tliskileri

Bilisim teknolojilerinin analizi konusundaki ikinci madde enformasyon
teknolojilerinin kurumlarin performans: iizerindeki etkileridir. Ilk bakista BT
departmaninin sirket performansina bir etkisi yokmus gibi goriinse de aslinda
bilisim teknolojileri sirket performansini ii¢ ayr1 yonden etkiler. Bunlar;
performans yonetimi yetisi, miisteri yonetimi yetisi ve islem yonetim yetisidir

(Liu, Ke, Wei, & Hua, 2013:1459).

Performans, en basit sekliyle organizasyonun istedigi davranis bi¢imi
olarak tanimlanabilir. Performans fonksiyonu; Yyetenek, motivasyon,
beklentilerin acgiklig1 ve firsat degiskenlerinin birbiriyle etkilesimi sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Yetenek ve motivasyon, fonksiyonda performansin bireysel
boyutunu agiklayan degiskenlerdir. Yetenek, kisinin dogustan gelen 6grenme
kabiliyetinin yani sira sonradan 6grendiklerini de kapsar. Motivasyon ise kisinin
zor zamanlar dahil sabirla, askla, sevkle fiziksel ve/veya zihinsel gii¢ sarf ederek
calismasini gerektirir. Bireysel performansin iistiin olmasi i¢in hem yetenek hem
de motivasyon gerekir. Beklentilerin acikligi ve firsat, fonksiyonda
performansin organizasyonel boyutunu agiklayan degiskenlerdir. Beklentilerin
acikligi, calisana hedef gosterir ve basari i¢in kriterlerin agik olarak ortaya
konmasini saglar. Bu da sirketin misyonu ve vizyonu baglaminda stratejik plan
yapmastyla ve hedef koymasiyla baglantilidir. Firsat degiskeni ise, calisanin
sorumlulugunu gerceklestirebilmesi i¢cin ona gerekli otoritenin, serbestligin ve
kaynaklarin adaletli bir sekilde saglanmasini igerir. Bu otoritenin saglanmasi igin
igverenler ¢alisanlarinin sevdikleri, sevmedikleri, giinliik yasantilari, sikintilar
ve dertleri konusunda tam bir hakimiyete sahip olmalidir. Bu sebeple BT
departmani bilgi toplamali ve bunlar1 eksiksiz ve dogru bir sekilde isverenlere

sunmalidir (Mithas, Ramasubbu, & Sambamurthy, 2011:241) .

Sirketinizde ¢alisan bir kisinin performansi diisiikse bu fonksiyona gore
bir yonetici olarak sormaniz gereken sorular ve alinmasi gereken tedbirler
sunlardir: Beklentiler ve performans kriterlerinin bildirilmesi sirasinda iletisim
problemi yasanmus olabilir mi? Oyleyse, beklenen sonuglar iizerinde galisan ile

anlagsmak ve hedefleri kagida dokmek gerekir. Calisan basariya ulasmak igin
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gerekli kaynaklara, zamana, yetkiye ve 6zgiirliige sahip mi? Degilse, ya bunlari
saglamak, ya da realist sekilde beklentileri diisiirmek gerekir. Calisan kisi
pozisyonunun gerektirdigi yetkinliklere sahip mi? Degilse, ya gorev degisikligi
yapmak ve yetkin bir kisiyi o pozisyona getirmek veya calisana gerekli egitim
ve bireysel gelisim imkanlarini sunmak gerekir. Calisan isini yaparken yiiksek
bir motivasyonu var mi1? Motivasyon problemi varsa, ¢alisanla iletisime gegmek
ve altinda yatan nedenleri 6grenmek gerekir. Motivasyon kaybi, ¢ok farkli
nedenlerden dolay1r olabilir. Sirketle, insan kaynaklar1 uygulamalariyla ve
calisma kosullariyla ilgili problemleri ¢6zmeye calismak yonetimin
sorumlulugundadir. Yoneticinin en Onemli gorevlerinden biri, c¢alisanlari
dinlemektir. Siirekli iletisim, problemleri aza indirecektir (Santhanam &
Hartono, 2003:136). Bu iletisim de BT uzmanlarinin kurdugu sistemler ve

sagladig1 imkanlarla daha da miimkiin olabilmektedir

1.4.2.1. Performans Yonetimi

BT kavraminin sirket performansi iizerindeki ilk etkisi BT yeteneginin
sirket performans yonetimi yetisini derinden etkilemesidir. Performans yonetim
yetisi, bir girketin performans Ol¢iimlerini dogru tasarlamasi, dogru analiz
sistemini olusturmasi ve hatta dogru birimleri kullanarak gelecege yonelik dogru

kararlar vermesi demektir (YYang, 2008:1273).

Firmanin performansi iceriginde is, operasyon ve miisteri servisleri
kavramlar ifade edilmekle birlikte bu siiregleri, yatirimlarin geri doniisii, birim
satig basma kar yiizdesi, azalan iirlin ya da servis teslim dongiisii, pazardaki
degisimlere hizli cevap verebilme, miisteri taleplerini hizli karsilama ve miisteri

memnuniyeti seklinde agiklanabilmektedir (Liu, Ke, Wei, & Hua, 2013:1457).

BT departmaninin sagladigi altyapiin kalitesine gore sirket internet
agim1 kullanarak piyasa iizerinde bilgi birikimi agisindan tam bir hakimiyete
sahip olabilir. Buna binaen ¢alisanlarin bu bilgileri BT departmaninin kurdugu
sunucudan alip analiz etmesi ve ileriye doniik planlar yapmasi piyasadaki ani
degisikliklere sirketin hizli cevap vermesine dolayisiyla performansinda hizli bir

yiikselme olmasina sebep olur.
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1.4.2.2. Miisteri Yonetimi

Bilisim teknolojilerinin sirket performansi tizerindeki ikinci etki ise BT
departmaninin miisteri yonetimi kapasitesini yonlendirmesidir. BT departmani
gerek iriinlerin gelistirilmesinde gerek geribildirim ismiyle alinan miisteriden

gelen talebin degerlendirilmesinde biiylik gorev yapar.

Uriin  gelistirmesi, miisteri ihtiyaclari, miisteri istekleri, temel
gereksinimler, {iriin ya da hizmetin giderdigi temel sorun ve sorunlar, kullanim
ozellikleri konularinda miisterilerin ve firmalarin saglikli bir ortam kurmalari
gerekmektedir. Bu kurulumda BT departmanimin yaptig1 is biiyiiktiir. Uriin ve
hizmetler kendilerini iyilestirmek ve gelistirmek zorundadir. Gelistirme ve
destek siireclerinde miisteri servis ve destek sistemi ne kadar iyi yiirlirse iiriin
basaris1 ayn1 oranda yiikselir ve lirlin 6mriinde artma olur. Satis ve karlilik servis
destek siireclerine birebir baglidir. Dolayisiyla geribildirim firmayi derinden
etkiler. Miisteri ortamlar1 ile {iretim ortamlarinin yakinlastirilmasi, tiiketilen
ortama en uygun sekilde hazirlanip tiikketim ortamindaki araglara ve ihtiyaclara
gore yapilandirilmast gereklidir (Chen & Tsou, 2012:75). Bunun i¢in dogru
bilgilerin dogru sekilde aktarilmasi ve dogru birimlere yonlendirilmesi gerekir.

BT uzmanlarinin kurdugu ve yonettigi sistemler burada devreye girmektedir.

1.4.2.3. Siire¢/Islem Yénetimi

Bilisim teknolojilerinin sirket performansi iizerindeki son etkisi BT
departmaninin iglem yonetim yetenegidir. Yapilan ve yapilacak olan islemler
icin gelistirilmis uygulamalarin basitligi ve gelismisligi islem performansini

artiracaktir.

Islem yonetimi giiniimiiz isletim sistemlerinin énemli bir pargasidir. BT
departmaninin islemlerde yer almasi, islemler arasi haberlesmeyi saglamasi
uzmanlarin 6nemli goérevlerindendir. BT uzmanlar1 kaynaklar islemlere gore
ayirmali, iglemleri veri aktarimi ve paylasimina uygun hale getirmeli, her islemin
kaynagimi diger islemlerden ayristirmali ve islemler arasi senkronizasyonu

saglamalidir. Bunlar1 yapabilmek i¢in isletim sistemi her islem i¢in o islemin
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yerini ve sahibini tanimlayan ve igletim sistemini her veri icin ver iizerinde

kontrol saglayan bir veri yapisi olusturmalidir.

Cogu modern isletim sistemlerinde, ayn1 anda bir programin bellekte
yiikli birden fazla asamasi olabilir; 6rnek vermek gerekirse sirket ayni islem
tizerinde birden fazla kullanici caligtirtyor olabilir, her kullanici programin
bellege yiikli ayr1 kopyalarina sahip olabilir. Bazi programlarda, dosyanin
bellekte sadece bir kopyasina sahip olmak miimkiindiir, birka¢ kullanicinin
paylasilmis erisimi olabilir, bdylece her biri ayn1 program kodunu kullanabilir.
Her asamadaki islemci sadece bir programdan gelen direktifi ¢alistiriyor olabilir.
Bu durumda birkag¢ islem bir siire boyunca her islemi islemciye araliklara
atayarak calisabilir ve geriye kalanlar gecici olarak pasif olursa islem
stirdiirtilebilir. Biitiin bu ayarlamalart yapmak BT departmaninin yani lisans
egitimini bunun {izerine almis BT uzmanlarmin gelistirdigi programlarla
miimkiindiir. Biiyiik capli islerin yani karmasik islerin yonetilebilmesi i¢in bu ve
benzeri programlar gereklidir. BT departmanindaki yazilim ve bilgisayar
mithendisleri bu gibi programlart gelistirerek sirket performansina biiyiik katki

saglarlar (Mithas, Ramasubbu, & Sambamurthy, 2011:241).

Ozetlemek gerekirse BT departmani sirket performansi yonetme, miisteri
sirket iliskisini yonetme ve islemleri yonetme yetisine sahip olmalidir. Eger BT
departmani bu ozelliklere sahipse dogru yatirim olarak degerlendirilebilir ve
sirketin biliylimesi ve gelismesi hemen hemen garanti altina alinmis demektir.
Eger BT departmant kurulurken bu konulara dikkat edilmemisse yanlig
yatirimlarla hem sirket sermayesine hem de sirket performansina negatif bir etki
s0z konusu olabilir. Dolayisiyla BT departmani bu ve benzeri yetilere sirket

saglig1 icin kesinlikle sahip olmalidir.
1.4.3. Sirket - Calisan iliskisinde Bilisim Teknolojileri
Yeteneginin Etkileri

Bilisim teknolojilerinin analizi konusundaki {i¢iincii madde sirketlerin
BT departmaniyla ve BT departmaninin calisanlar ile iliskisidir. Isletmelerde

onceden belirlenen amaclarin gerceklestirilebilmesi i¢in ¢alisanlar ve yaptiklari
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isler, boliim, birim gibi cesitli adlarla anilan gruplara ayrilmislardir. isletme
faaliyetlerinin etkinligi agisindan bu gruplarin smirlariin  belirlenmesi,
Ozelliklerinin bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmas1 gerekmektedir. Bunun igin
de her birimde gercgeklestirilen faaliyetleri olusturan isler ve birbirleri ile
iliskileri saptanmalidir. Isletmelerde islere iliskin gesitli ayrint1 ve dzellikleri
saptamak amaci ile yapilan is analizi g¢aligmalarina bu nedenle gerek

duyulmaktadir.

BT departmaninin bu sirket ¢alisan arasindaki iliskiye en biiylik katkis1
insan kaynaklar1 departmaniyla birlikte hareket etmesinden dogan caligmalar
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde ¢esitli faaliyet
sistemlerinin olusturulabilmesinde is analizi ve is analizi ¢alismalarindan elde
edilen bilgiler 6nemli bir arag niteligi tasirlar. s analizi, isletmelerdeki islerin
tim ozellik ve ayrintilarint belirlemeye yonelik ¢alismalardan olusan analiz
siirecidir. Ornegin, organizasyon yapisinin olusturulmasi, isgiicii planlama,
egitim gelistirme faaliyetleri, licret-maas yonetimi, performans degerlendirme,
is giivenligi ve calisan sagligr gibi konularda is analizleri ve bu siiregten
saglanacak bilgilere ihtiya¢ duyulur. Bu bilgilerin ¢alisanlardan toplanmas1 ve
derlenmesi siirecinde bilisim teknolojileri departmani etkin rol oynamaktadir.
Adeta bir orkestra yoneticisi gibi bilgilerin alinmast ve islenmesi siirecini

yonlendirmektedir (Lim, Stratopoulos, & Wirjanto, 2012:26).

Gozlem, anket, miilakat gibi teknikler kullanmak suretiyle bir isin
igerigini, yapisini, tiirlinii, o isi yapmak i¢in gereken zamani, yOnetimi ve
bireysel yetenekleri belirleme siireci is analizidir. Is analizi calisan personelin
degil, yapilan isin irdelenmesidir. Siiregelen veya yeni ihtiya¢ duyulan bir i i¢in
alinacak calisanin 6zelliklerini belirlemede segme stirecine iliskin standartlarin
olusturulmasinda isgiicii planlanirken kullanilir. Performans degerlendirme
ve/veya iicretlendirme siireclerinin  degerlendirilmesinde kullanilir. s
analizlerinden ¢ikan sonuglar 1s131nda 6zetlenen bilgiler ise “Is Tanmimlari”m
olusturur. Is Tanim1 ayn1 zamanda 6zet bir belge niteligindedir. Isin adi, kisaca
hangi gorevleri igerdigi, ¢alisma sartlari, isin gerektirdigi yetkinlik ve tecriibe
diizeyleri is tanimlarinin bdliimlerini olusturur. Ayrintilandirilmak istendigi
zaman isin temel islevi, bagli oldugu boliim ve birimler, isin kodu, unvani, isin

gerektirdigi egitim ve tecriibe seviyesi, fiziksel ve zihinsel 6zellikler, isi yapacak
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olanin gorev, yetki ve sorumluluklari gibi boliimler de is tanimlart iginde
bulunurlar (Qureshi, 2010:2). Biitiin bu bilgilerin toplanmasi, yonetilmesi,
depolanmasi ve giivenliginin saglanmasi siireglerinde BT departmaninin rolii

bliyiik olmaktadir.

Kisaca sirketlerin ¢alisanlartyla kuvvetli bir bag kurmasini ve
calisanlarin sirketten beklentilerinin firmaya iletmesi i¢in gereken iletisim

zincirini bilisim teknolojileri departmani kurmaktadir.

1.4.4. Bilisim Teknolojileri — Tedarik Zinciri liskisi

Bilisim teknolojilerinin analizi konusundaki doérdiincii madde BT
departmaninin tedarik zincirini etkileme sekilleridir. Bir tedarik zinciri,
tiriinlerin, tedarikgiler, treticiler, toptancilar, dagitimeilar, perakendeciler ve
nihai olarak da tiiketiciler arasindaki hareketini saglayan iliskiler ve baglantilar
biitiintidiir. Mal ve hizmetlerin tedarik asamasindan, iiretimine ve nihai
tiikketiciye ulasmasina kadar birbirini izleyen tiim halkalar1 kapsar. Is siirecleri
acisindan bakildiginda, tedarik zinciri; satig siireci, iiretim, stok yonetimi,
malzeme temini, dagitim, tedarik, satis tahmini ve misteri hizmetleri gibi pek
cok alani i¢ine alan tedarik zinciri yonetiminde; stratejik seviyede, iiretimin
nerede yapilacagi ve en iyi kaynak bulma stratejinin ne olacag, taktik seviyede,
tahmin ylriitme, planlama, temin siiresi kisa olan malzemelerin siparisi ve
iretim ihtiyaglarimin  karsilanmas1 i¢in fazla mesailerin ¢izelgelenip
cizelgelenmeyecegi, Operasyonel seviyede ise, dokiiman dagitimi, detayh
cizelgeleme ve bir makine bozuldugu zaman bir siparisin ne yapilacagi gibi

konular ele alinir (Nevo, Wade, & Cook, 2007:8).

Tedarik zinciri ya da lojistik agi, iriin ya da hizmetin tedarik¢iden
miisteriye dogru hareketini kapsayan ve bu siire¢ igerisindeki orgiitler, insanlar,
teknoloji, faaliyetler ve kaynaklar sistemlerinin biitliniine verilen isimdir.
Tedarik zinciri faaliyetleri siirecinde, dogal kaynaklar, hammaddeler ve
bilesenler, nihai iiriin haline getirilir ve son miisteriye teslim edilir. Teorik olarak

tedarik zinciri sisteminde, kullanilmis tiriinler, artik degerin (residual value) geri
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doniistimii uygun oldugu herhangi bir noktada, tedarik zincirine yeniden
girebilirler (Nagurney, 2006:4-6).

Temel bir tedarik zinciri, firmayi, saticiyr yani tedarik¢iyi ve miisteriyi
icermektedir. Sekil 1.2°de gosterildigi gibi bu ii¢ bilesen kendi aralarinda bilgi
aligverisinde olup birbirlerinin siire¢lerinden etkilenmektedirler. Buradaki
etkilenme iiriin, servis, finans ve bilgi akis1 seklinde olmakta ve her iki yonde de

birbirlerini etkilemektedir (Carrus & Pinna, 2011:22).

Tedarik¢i ¢m—) Or(anizasyon ¢y \liisteri
Sekil 1.2. Tedarik zinciri

Kaynak: (Carrus & Pinna, 2011, s. 23)

Tipik olarak tedarik zinciri dogal kaynaklarin cevresel ve biyolojik
diizenlenmesi ile baslar, hammaddelerin insan tarafindan ¢ikarilmasi ile devam
eder, ve depolanma, uzak cografik yerlestirmeler ve son olarak miisteriye
ulasmasindan Once bir¢ok lretim halkalarii (6rnegin parga yapilandirmasi,

montaj, ve birlestirme) igerir.

Bilisim teknolojileri strateji, plan ve vizyonlarin kurulmasinda ve
yayilmasinda isletme yonetici ve ¢alisanlarina yardimer olur. Bilisim ¢oziimleri
olan ERP (Enterprise Resource Planing), SCM (Supply Chain Management),
CRM (Customer Relation Management, KMS (Knowledge Management
System) ile firmalarin iglem siireglerini dogru, hizli ve etkin yapmalarini saglar.
Geri bildirimleri eksiksiz olmalarin1 hatta gercek zamanli yapabilmelerine
imkani saglar. BT altyapilar1 olan donanim ve yazilimlar kullanarak gereksiz
is giicli maliyetlerinden kaginmalarina yardimei olur. BT yetenegi sayesinde, Is-
Calisan, Is-Miisteri ve Is-Is iliskileri zincirlerinde bilgi alis veris uygulamalari
rahatlikla yapilabilmektedir (Yoon, 2011:117).

Tedarik zinciri yonetimi miisteriyi memnun edecek bir sekilde daha iyi

bir sekilde iirlin ve hizmet iiretip sunmak i¢in genisleyen bir faktorler bilesenini
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planlama ve kontrol etme amaciyla ileri teknoloji, bilisim ydnetimi ve yoneylem
arastirmas1 matematigi kullanir. ileri seviyede programlar, veri tabanlar1 ve buna
benzer teknik araglari kullanir. Modern tedarik yonetimi gelisim siireglerinde
teknoloji ¢cok 6nemli rol oynamaktadir (Lee, Ooi, Chong, & Seow, 2014:6985).
Bilisim teknolojileri de teknolojileri de tam bu noktada devreye girip tedarik

zincirinin her adimini daha da kolaylastirmaktadir.

1.4.5. Bilisim Teknolojileri Departmanin Sirket ve Calisanlara
Destekleri

Bilisim teknolojilerinin incelenmesi konusundaki son alt baslik bilisim
teknolojileri kavraminin ve bilisim teknolojileri yeteneginin sirket ve ¢alisanlar
tizerindeki etkileri ve BT departmaninin sirkete olan destekleridir. Endiistri
iligkileri gercevesinde son yillar da insan kaynaklar1 anlayisinda da bir takim
operasyonel degisimler olmustur. Firmalar ¢alisanlarin1 daha da dnemsemeye
baglamig, personelinin bilgi ve becerisini gelistirmenin yollarmni aramaya
baglamiglardir. Hizmete ve {liretime Konu olan her yerde ortaya ¢ikan,
sosyoekonomik ¢evreye bagli olarak degisebilen, iicretli caligsanlar ile isverenler
arasinda ylriitiilen ve merkezinde licret pazarligi olan kurumsallagsmis iliskiler
biitiiniine isveren-calisan iliskisi denebilir (Hansen, 2002:514-515). Bilisim
sektoriinde isveren-cgalisan iligkisi son derece onem kazanmaktadir. Cilinki
teknolojik gelismelere bagli olarak kendini gelistirmis ve kendi alaninda
uzmanlasmis bir calisan sektdrde aranan hatta transfer licreti 6denen isgiicii

halini almaktadir.

Isletme yonetiminde bilgi, problem ¢dzme, karar verme, tahminlerde
bulunma ve planlama amaglar i¢in kullanilabilmektedir. isletme ydneticilerinin
bu amaglar i¢in gereksindikleri bilgilerin ne oldugunun bilincinde olmalari
gerekmektedir. Bu amaclar ile organizasyonlar siirglerini yonetecek kisileri,
isleri i¢cin gerekecek bilgiyi kullanabilmesini istemekte ve bu konulardaki
egitimleri her gegcen giin aldirmaktadirlar. Endiistriyel ¢evre ve sektordeki
teknolojik gelismelerden haberdar olmak ve rekabet etmek igin bilgin en yogun
kullanildigr bilisim teknolojileri alaninda firma calisanlarina her tiirlii destegi

vermesi adeta bir zorunluluk halini almistir.
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Isletmecilikte bilisim sistemleri yalnizca yéneticiler tarafindan
kullanilmamaktadir. isletmelerin miisteriler, tedarikgiler, ¢alisanlar, hissedarlar,
finansorler veya kamu kurumlar1 gibi belli basli paydaslari da, isletmenin pazara
sundugu mal ve hizmetler, bu mal ve hizmetleri liretmekte kullandig1 siirecler,
isletmenin mali performans:t gibi alanlarda da enformasyona gereksinme
duymaktadir. Bu insan akli tarafindan gelistirilen biligsel sistemler, bir takim
otomatik ¢oziimler sunulmasina yardimei olmaktadir (Ogiela & Ogiela , 2014:
751). Busebeple BT uzmanlari tarafindan sirkete 6zgii hazirlanmis yazilimlarin
basitligi ve kullanict dostlugu hem sirket ¢alisanlart hem isverenler hem de
miisteriler i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Bunlara bagli olarak isletme
enformatiginin aktif olmasi da ¢alisan igveren iligkisi i¢in can alici bir 6neme

sahiptir

Ozetlemek gerekirse, BT departmaninin ¢alisanlar ve isveren arasinda bir
koprii olmast sirketin saglikli bir ortama donilismesi ve biliylimesi i¢in 6nemlidir.
Bu sebeple bilisim uzmanlari bilisim sistemlerini projelendirmek, gelistirmek ve
irdelemek amaci ile sistem yaklagimindan biiyiik Ol¢lide yararlanmaktadir.
Sirket bu adimlar hakkinda bilgi sahibi olan BT uzmanlar: tarafindan olusan bir
BT departmanina sahip olmak zorundadir. Bu sartlari saglayan BT
departmanlarina sahip olan firmalar tabiri caizse “biiylik sirketler” olmuslar ve
diger sirketlerin arasinda hep Onlerde bir konumda bulunmuslardir. BT
uzmanlari tarafindan kurulan sistemler tarafindan toplanan caligan bilgileri ve
bu bilgilere dayanarak olusturulan kuvvetli igveren stratejileri ile giinliik
sorunlar ¢oziilebilir ve sirketin biiyiimesine destek verilebilir. Bu hazirlanan
stratejilerin ve projelerin toplanmasi ve bilgilerin depolanip gilivenliginin
saglanmast BT departmaninin gorevi oldugu i¢in sirketlerin biiylimesi ve
gelismesi i¢in bilisim teknolojilerinin ve bilisim uzmanlarmin etkisi biiyiik

olabilmektedir.

1.5. Bilisim Teknolojileri Yetenegi — Sonug¢

Isletme icerisinde farkli diizeylerde ve farkli departmanlarda yer alan

calisanlarin veri ve bilgi gereksinmeleri de farkliliklar gostermektedir. Genel
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olarak kurumsal hiyerarside yukaridan asagi inildikge gereksinilen bilgi
Ozetlerden ayrintilara doniismektedir. Tepe yoneticileri basinda bulunduklari
kurumlarin bekasi ve basarisindan sorumlu bulunmakta, bu sorumluluklarini
yerine getirmek i¢in yalnizca kurum i¢i degil, ayn1 zamanda biiyiik miktarda
kurum dis1 bilgiye ihtiyag duymaktadir. Orgiitsel katmanlarda asag: inildikce
kurum igerisinde iiretilen verilere olan gereksinme artmaktadir. Ust diizey
yoneticilerinin gereksindigi veriler alt diizeylere gore daha uzun bir zaman
araligin1 kapsamaktadir. Bilgi akisi ise asagidan yukari raporlar ve bildirimler;

yukaridan asagi ise komutlar, planlar ve yonergeler seklinde gergeklesmektedir.
Tipik bir isletmede baslica su departmanlar bulunmaktadir:
Arastirma ve gelistirme,
Satinalma,
Uretim,
Pazarlama ve satis,
Muhasebe ve finans,

Insan kaynaklari ve
Bilisim teknolojileri (BT) (Barki, Oktamis, & Pinsonneault, 2005:4).

Dogal olarak bu departmanlarin gereksindikleri veriler ve bu verilerin
islenmesi ile ortaya c¢ikan enformasyon gereksinmeleri; buna bagli olarak ta
departmanlarin ihtiyag duyduklar1 bilisim ¢6zlimleri birbirinden farkl
olmaktadir. Bu farkliliklara bir de sektdrel farkliliklar ve ayni sektoérde yer
alsalar bile isletmeler arasindaki fiziksel, toplumsal, kurumsal ve tarihsel
nedenlerden kaynaklanan farkliliklar da eklenince, bilisim sistemlerinin kurum,
departman ve hatta calisan gereksinmelerine gore su ya da bu olgiide
uyarlanmasi ¢ogu kez kaginilmaz olmaktadir. Bilisim sistemlerinde veya kurum
yapilarinda bir degisiklik gerekip gerekmedigi; eger gerekiyorsa degisimin ne
Olclide gerceklesmesinin uygun oldugu; bu degisikliklerden kaynaklanabilecek
ekonomik, teknolojik ve oOrgiitsel risklerin neler oldugu; riskler arasindaki
Odiinlesme diizeyleri gibi kararlar isletme enformatigi uzmanlarinca veya onlarin

katkisi ile alinmaktadir.
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Bir isletmenin gereksindigi oOzelliklerin tiimiinii ya da Onemli bir
boliimiinii tagtyan bilisim ¢oziimleri ya kurum i¢inde gelistirilmekte (insourcing)
ya da kurum digindan tedarik edilmektedir (outsourcing). Yeterli mali giiciin
yanm sira teknik kapasite ve kabiliyete sahip isletmeler, oOzellikle rekabet
giiglerine yeniliklerle veya giliclendirme ya da iyilestirme yolu ile katkida
bulunmasi olasi sistemleri kurum i¢inde gerceklestirmeyi yeglemektedir. Tersi
durumlarda ise sistem gelistirme hizmetleri ya da sistemler disaridan tedarik
edilmektedir. Sistem tedariki i¢in satin alma ve gerekiyorsa uyarlama, ya da

kiralama yollarina gidilmektedir (Gorla & Somers, 2014:331)

Sistem edinimi siireci isletmelerin hedeflerinin ve bu hedeflere
erisilmesini saglayacak stratejilerin tanimlanmasi ile baglamaktadir. Daha sonra
kurum hedefleri ve stratejilerinin ger¢eklesmesini saglayacak is siiregleri
belirlenmekte ve bu siiregleri destekleyecek sistemler saptanmaktadir. Ugiincii
asamada bu sistemlerin temin edilecegi kaynaklar belirlenmekte, ¢ozim
seceneklerinin listesi yapilmaktadir. Dordiincli asamada ¢oziim segenekleri
rekabet, finansman, kurum ve teknoloji agisindan bir maliyet-fayda
coziimlemesine tabi tutulmaktadir. Isletme enformatigi disiplini bu ¢dziimleme
ve karar verme silirecine hem kuramsal agidan hem de uygulama agisindan
onemli katkilarda bulunmaktadir. Edinim kararlar1 kurum OGlgeginde sistem
gelistirme ve tedarikinden sorumlu komiteler tarafindan alinmakta, edinim
stirecleri de bu komiteler tarafindan gozetilmekte ve denetlenmektedir. Bir kez
edinim karar1 verildikten sonra, edinim siireci projelendirilmekte, tedarike¢i
firmalarin yanisira, kurum i¢i ve dis1t damigmanlarin, potansiyel sistem
kullanicilarinin ve bilisim ve iletisim teknolojileri ¢calisanlarinin yer aldigi proje
takimlar1 olusturulmaktadir. Bu takimlar, uygun bir sistem gelistirme yontemi
kullanarak sistemi veya sistemin parcalarin1 gelistirmektedir. Daha sonra
ayrintilt bir gereksinme ¢oziimlemesi ve ardindan sistem gelistirme araglari
yardimi ile kullanilan yontem ¢ercevesinde mantiksal ve fiziksel modeller
kurulmakta; bu modellerden yola c¢ikilarak sistem gerceklestirilmekte ve

kullanima alinabilmektedir.

Henri Fayol’e gore tipik bir yonetici yoneticilik gorevini yerine

getirirken bes temel islev gérmektedir. Bunlar; Planlama, 6rgiitleme, kumanda,
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koordinasyon ve kontrol (Baransel, 1979:143-146). Bu baglamda bilisim

teknolojisi altyapisinin yonetimi baglica su islevleri kapsamaktadir:

Bilisim sistemleri ve bilisim teknolojileri planlarinin yapilmasi ve

biit¢celendirilmesi.

Bilisim teknolojileri departmaninin 6rgiitlenmesi; birimlerin, gorevlerin

ve ast-iist iliskilerinin tanimlanmasi.

Bilisim teknolojileri departmanina personel alinmasi, departmanin

gereksindigi mal ve hizmetlerin belirlenmesi ve tedarik edilmesi.
Bilisim teknolojileri departmaninda ¢alisan personele dnderlik edilmesi.

Bilisim teknolojileri departmaninda ¢alisan personelin, yapilan islerin ve
kullanilan kaynaklarin denetlenmesi (Schniederjans, Hamaker, & Schniederjans,
2010:8).

Eger isletme bilisim teknolojileri alaninda faaliyet gosteriyorsa, orgiit
yapisinda bir takim degisiklikler goriilmektedir. Bir BT firmasinda genel
miidiiriin (CEO: chief executive officer) altinda teknolojiden sorumlu bir genel
midiir yardimcist (CTO: chief technology officer) bulumaktadir. Bu kisi diger
isletmelerde bulunan ve mal ve hizmet {iretim siireglerini yoneten,
operasyonlardan sorumlu genel miidiir yardimcisina (COQO: chief operations
officer) benzer bir rol lstlenmektedir. Teknolojiden sorumlu genel miidiir
yardimcist yeni teknolojilerin gelistirilmesi, icsellestirilmesi ve sirketin
miisterileri i¢in bilisim sistemleri ya da yazilim c¢oziimleri iiretimi ile
ilgilenmektedir. BT firmasinin kendi BT altyapisini ise ya dogrudan genel
miidiire ya da teknolojiden sorumlu genel miidiir yardimcisina bagh bir bilisim
teknolojileri direktorii veya miidiirii yiirtitmektedir (Stair & Reynolds, 2014:18).
Uretimin yanisira, BT firmasinin 6zellikle arastirma-gelistirme ve kayda deger
olgtide teknik birer alan olan kurumsal pazarlama ve satinalma gibi faaliyetlerine

isletmenin bilisim teknolojileri departmani 6nemli katkilarda bulunmaktadar.

Bilisim teknolojileri, departmanlar aras1 bilgi paylasimi ve biitiinlestirmesi
saglamaktadir. BT sayesinde firmadaki her birim kendi siire¢lerinin takibini ve

istenildiginde paylasimini rahatlikla yapabileceginden, diger birimlerde bu
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bilgilerden yararlanabilmekte ve bu bilgiler 15181 altinda kendi siireclerine yon

verilmektedirler.

Bilisim teknolojileri yetenegi, takim c¢alismalarinin etkin ve verimli
olmasma imkan vermektedir. Ozellikle giiniimiiz ¢alisma sistemlerinden olan
takim bazli ¢calisma sisteminde en 6nemli unsurlardan biriside etkin iletisim ve
bilgi paylasimidir. BT siireglerinin etkili kullanilmasi ile takim i¢in ve takimlar
arast haberlesme ve bilgi paylasimi iist seviyede olacagindan etkinlik ve
verimlilik artacak, grup i¢indeki basibosluk ortadan kalkacaktir. Boylelikle
matris tipi ¢alismalarin en biiyiik sorunlarindan olan kisiler arasi1 gatisma en
makul seviyeye gelecektir, hatta firmanin arzuladig1 pozitif etki yapan noktaya

¢ikacaktir.

Firmanin BT Yetenegi, calisanlarin giiclendirilmesini kolaylastirmaktadir.
Yine son yillarin 6nemli konulardan olan calisanlarin giiclendirilmesi BT
yetenegi ile daha kolay hale gelmektedir. Emir komuta sistemi en alt diizeye
getirilerek isi yapan ile karar veren ayni isgdren olabilmektedir. Burada 6nemli
olan stratejik tist diizeydeki amag ve hedeflere giiclendirilmis personelin uyum
saglayabilmesidir. Bu hedeflerin konulmasi ve organizasyon iginde takibi yine

BT yetenegi ile ¢ok daha kolay ve miimkiin olabilmektedir.
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL DEGISiM VE YONETIMi SURECI
Bu boliimde orgiitsel degisim ve yoOnetimi siireci, orgiitsel degisimin
amaglari, nedenleri, ¢esitleri ve orgiitsel degisim modelleri ile 6rgiitsel degisim
stirecindeki engeller ve bu engellerin ortandan kaldirilmasi yontemleri konulari
tizerinde durulacaktir. Ayrica orgiitsel degisim siirecine bilisim teknolojilerinin

etkileri konusuna kavramsal olarak deginilecektir.

2.1.Orgiitsel Degisim ve Yonetimi Siireci Kavrami, Tanim

2.1.1.0rgiit

Orgiit kavrami giiniimiizde her tiirlii organizasyonun islemesinde, koordine
edilmesinde ¢ok 6nemli bir kavram olarak rol oynamaktadir. Temelinde insana
dayanan her tiirlii organizasyon, ister kar amagli olsun ister olmasin, mutlaka bir

takim organizasyonel siiregler ile kars1 karsiyadir.

Orgiitiin birgok tanimi1 vardir. Genel olarak 6rgiit, insanlarmn tek baslarina
gerceklestirmesi miimkiin olmayan amaglari, isleri baskalar ile bir araya gelerek
grup halinde ¢aba, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek gergeklestirmelerini
saglayan is bolimii ve koordinasyon sistemi olarak tanimlanabilmektedir
(Kogel, 2011:183). Bir bagka tanima gore ise orgiit, islerin gorevlere boliinmesi
ve bu gorevlerin en elverisli bigimde yerine getirilmesi amaciyla en uygun
bireylere verilmesi ve bu gorevler esnasinda bu bireylerin birbirleriyle

haberlesebilecegi yapilar biitiinii olarak diisiiniilebilir (Ulgen, 1993:6).

Orgiitsel yap1 dendigi zaman birden fazla insani bir araya gelmesi ve bir
takim igleri birlikte yapmalarindan s6z edilmektedir. Bu yap1 planli ve koordineli

islerse orgiitiin elde edecegi sonuglarda pozitif olabilecektir.
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2.1.2.Degisim

Degisim, bir biitiiniin 6gelerinde, Ogelerin birbiri ile iliskilerinde daha
oncekine gore nitelik ve nicelik olarak farkliligin olugmasidir, bir baska tabir ile
degisim, temellilik ve siireklilik kavramlarinin tersi olarak diistliniilebilir
(Kakirman, 2011:7). Degisim siirecinde mevcut bir durumdan bagka bir duruma

doniisiim s6z konusu olmaktadir.

Kiiresellesme, yeni teknolojiler, degisen miisteri talepleri gibi hizla degisen
olgular organizasyonel degisimi zorunlu kilan faktérler olmuslardir (Smolarczyk

& Hauer, 2014:248)

Degisim, bir orgiitiin biitiinlinde veya bir siirecinde gecerli bir durumdan
planli yada plansiz olarak baska bir duruma ge¢menin ifadesi olarak
diisiiniilebilir (Ulgen, 1993:167). Yine baska bir tamimda ise degisim, farklilik
olusturabilmek olarak tanimlanmistir (Robbins & Judge, 2012:593).

Drucker’in tabiri ile ¢agimiz bir doniisiim donemi periyodundadir ve bu
koklii degisim tiim diinya tarihini ve medeniyetlerini kapsamaktadir (Drucker,
1992:3). Insanlhigin ilk var oldugu giinden bu giine kadar her zaman degisim soz
konusu olmustur ve bundan sonra da olmaya devam edecektir. Degisim adeta
insanlar ve Orgiitler i¢in dogal siire¢ olmus, olumlu anlamda degisimi
basaramayan oOrgiitler yok olmak durumu ile kars1 karsiya kalmistir. Yiiz
yilimizdan onceki donemlerdeki toplumlarda, 6zellikle teknolojik gelismelerde
goriilen degisimler uzun yillar1 almakta iken gilinlimiizde bu degisim siireleri
oldukca kisalmistir. Ornek verecek olursak, kisisel bilgisayarlar dnceden uzun
yillarda yenilenirken gilinlimiizde bir veya iki yilda bir yenilenmesi
gerekmektedir. Ciinkii yeni c¢ikan program ve siiriicliler kullanicilar1 buna

zorunlu kilmaktadir.
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2.1.3.0rgiitsel Degisim

Teknolojinin, iletisimin, is yapis usulleri gibi bir takim faktoérler orgiitleri
degisime zorlamaya baglamis degisim siireci artik bir zorunluluk halini almistir.
Bu baskilar karsisinda orgiitler bilingli ya da bilingsiz sekilde degisim ¢abalarina
yonelmekte ve bu yeni kosullarin etkileri ile siirekli bir degisim cerisine
girmektedirler. Orgiitsel degisim, oOrgiitiin cevresi ile orgiitiin tamamin

ilgilendiren bir olgudur (Tunger, 2011:58).

Orgiitsel degisim, orgiitiin yapismi, is yapis bicimlerini ve kullandiklar:
teknolojiyi degistirme yoluna gitmesi neticesinde birey, grup ve nihayetinde
orgiitlerin performanslarini gelistirmeye yonelik iist yonetimce gerceklestirilen
planli bir girisim siireci olarak diistiniilebilir (Burke & Ng, 2006:86-94). Ya da
orgiitsel degisim, mevcut durumdan gelecekte olmasi istenilen duruma gegisi
saglayan siiregler olarak tanimlanabilir (Tetik, 2008:4). Orgiite yeni bireylerin
katilmasi, iiretimdeki dalgalanmalar, yeni stratejilerin belirlenmesi, birlesmeler,
satin almalar, biiylik teknolojik yenilikler orgiitsel degismeyi zorunlu hale

getirecektir (Onal, 1995:132)

Orgiitsel degisim bireysel dgrenme ile baslar, bireyler Srenmeler sonucunda
gelistirdikleri bilgilerini grup icinde kullanirlar ve nihayetinde bu Orenme
orgiitsel 0grenmeye doniislir ve organizasyonun bir degeri halini alir. Bu
bireysel, grup ve orgiitsel 6grenme ve bilgiler sekil 2.1°de goriilecegi lizere bir
takim engellere veya miimkiin kilicilar sayesinde organizasyona olumlu yada
olumsuz etki ederler. Bu etkiler sonucunda orgiitsel degisim siireci olumlu veya

olumsuz sekilde gergeklesmektedir (Smolarczyk & Hauer, 2014:248).
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Engeller , Kolaylastiricilar

Pozitif
veya
negatif
etki

Orgiitsel Degisim

Sekil 2.1. Orgiitsel grenme siireci

Kaynak: (Smolarczyk & Hauer, 2014:248)

Diger bir tanima gore Orgiitsel degisim, tiim Orgiitiin yapisinin,
teknolojisinin, is ve gorevlerinin etkilenmesi sonucunda planli veya plansiz

olarak degismesi olarak diisiiniilebilir (Ulgen, 1993:167).

Yukaridaki tanimlamalardan da anlasilacag tizere, orgiitlerde degisim
her ne suretle olursa olsun kaginilmaz sekilde olusmaktadir, firmanin bu
degisimlerden etkilememesi miimkiin olmamaktadir. Burada firma ic¢in soz
konusu olan bu degisimi kendi lehine gevirebilmesi, kendi amag ve hedefleri ile
uyumlu hale getirebilmesi igin orgiitsel degisimi planli bir sekilde kendi

kontroliinde nasil yapabilirimin metotlarinin aranmasidir.
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2.2.Orgiitsel Degisimin Amaclari

Orgiitiin, sektdriinde rekabet edebilmesi, tabiri caiz ise ayakta
kalabilmesi ve etkili miicadele edebilmesi i¢in bir takim amaglar1 olmalidir.
Orgiit bu amaclar dogrultusunda degisimini planlayarak basar1 ile
gergeklestirdiginde istenilen yeni duruma gegebilecek ve giiciinii artirabilecektir.

Bu amaglar asagidaki basliklarda agiklanmistir.

2.2.1.Etkinligi ve Verimliligi Artirmak

Orgiitsel degisimin amac1 degisen i¢ ve dis cevre kosullarma karsmn
organizasyonun etkinlik ve verimlili§ini artirmak bdylece organizasyon
tiyelerinin bekledikleri doyumun ve gelisimin saglanmasidir (Ulgen, 1993: 177).
Etkinlik, orgiitlin amaclarmi gerceklestirebilmesi i¢in her tiirlii kaynaklarini,
sinerjisi ile birlestirmesi ve degerlendirmesi sonucunda ¢evrenin etkilerini de
dikkate alarak oOrgiitiin yapisinin bu dogrultuda bigimlendirilmesi olarak tarif
edilebilir. Isletme yonetiminin amaglar1 arasinda olan etkinlik, organizasyonunu
yaptig1 faaliyetlerin istenilen sonuglar1 saglamasi seklinde de ifade

edilebilmektedir (Dinger & Fidan, 1997:54).

Verimlilik ise, elde edilen sonuglarin, ¢iktilarin bu sonuglar1 ve ¢iktilar1 elde
etmek i¢in harcanan c¢abalara, masraflara, fedakarliklara oran1 olarak
tanimlanabilir. Yani kisaca ciktilarin girdilere orani olarak ifade edilebilir

(Akdemir, 2012:146).

Yukaridaki tanimlamalar neticesinde, etkili bir rekabet yapabilmesi i¢in
firmanin etkinligini ve verimliligini artirmas1 gerektigi, ¢evresi ile etkilesim

siirecinde proaktif bir yaklasim sergilemesi gerektigi 6n plana ¢ikmaktadir.

2.2.2.Teknolojik Yenilik Saglama

Bilgi teknolojilerindeki yenilikler, bilginin orgiit i¢cinde daha hizli ve
etkin yayilmasini ve gelistirilmesini saglamakta bdylece organizasyon icinde

olusan sorunlar daha ¢abuk giderilmekte ve diger orgiitlerin kendi 6rgiitlerindeki
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taleplerini daha hizli karsilamaktadirlar. Kisaca, miisteriler, saticilar ve rakipler

ile iliskiler daha iist diizeylere ¢ikabilmektedir (Ozkalp & Kirel, 2011:433).

Yenilik yapma, hem bireysel hem de orgiitsel anlamda degisim ve uyum
kapasitesini belirlemektedir. Birey ya da orgiit teknolojik yenilige ne kadar agik
ise degisime uyum saglama noktasinda o kadar yetenekli olabilecektir (Gligli &
Sehitoglu, 2006 say1 13:242). Bilisim teknolojilerinin bu baglamda teknolojik
yenilik ve gelismelerin, oOrgiitiin degisim siirecini baslatici, kolaylastiric1 ve

imkan saglayisi etkileri vardir (Chan, 2000:224).

Teknolojik gelisim ve degisim siireci orgiitler i¢cin kaginilmaz bir olgu
haline gelmistir. Orgiitler kendi biinyelerinde uygulayacaklari yeni ve kullanish
teknolojik is yapis usulleri ile verimligini ve etkinligini artiracagindan, bu
baglamda teknolojik gelismelere duyarsiz kalamayacaklardir. Organizasyon igi
tyilestirmeler ile firma gii¢lii yonlerini daha da gili¢lendirebilir, zayif yonlerini
ise giderme yoluna gidebilirler. Ayrica teknolojik yenilik gelistirimler sayesinde
endistriyel c¢evresini iyi analiz ederek, firsatlari ve tehditleri zamaninda

algilayabilecek ve ona gore stratejilerini belirleyebileceklerdir.

2.2.3.Biiyiime/Kiiciilme

Biiyiime organizasyonunun hacimsel artigini ve niceliksel artisini ifade
eder. Ancak niceliksel biiylime tek basmna yeterli olmamaktadir. Saglikli bir
biiyiimeden s6z edebilmek i¢in Orgiitiin niteliginin de biiylimesi, geligmesi
gereklidir. Firmanin faaliyetlerini genislemesi, iirlinlerini ¢esitlendirmesi yani
niteliksel ve niceliksel biiylimesi onu bir takim degisim yapmaya zorlayacaktir.

(Eren, 2010:85).

Biiyliime ile orgiitler, toplumun, paydaslarin beklentilerini kargilayacak,
refahlarin1 artiracak ve piyasa kosullarinda kaliteli iiriin/hizmetleri sunarak
karlilik ve piyasa paylarmi artirmak amacindadirlar (Ulgen & Mirze, 2013:198-
199).

Kiigiilme ise temel olarak negatif olarak anilan bir kavram olsa da bir

organizasyonun kiiciilmesi, bilingli olarak alinan kararlar neticesinde yapisinda,
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maliyetlerinde ve is siireglerinde azalmay1 getirir. Boylelikle firma kiigiilerek
daha hizli karar alabilir, daha esnek bir yapiya kavusabilir, miisteriler ile

iligkilerini daha da gii¢lendirebilir (Kogel, 2011:422-423).

Orgiitlerin cesitli nedenlere biiyiimeleri veya kiiciilmeleri kacinilmaz bir
stire¢ halini almaktadir. Bunlarin basinda ekonomik krizler, ¢evre, ¢alisanlarin
tutum ve davraniglar1 gelmektedir. Firma i¢in énemli olan bu biiylimenin veya
kiiciilmenin saglikli ve istedigi sekilde saglanabilmesi ve istenilen degisim

gerceklestirebilmesidir.

2.3.Orgiitsel Degisimin Nedenleri

Orgiitleri degisime zorlayan bir takim sebepler vardir. Bunlar orgiitiin ig
cevresinden veya dis ¢evresinden kaynaklanabilmektedir. I¢ sebepler daha ¢ok
orgiitiin biiyiimesi/kiigiilmesi, tepe yOnetimin degismesi, giincel gelismeler
neticesinde personelin talepleri, verimlilik gibi olgular {izerinde yogunlasirken
dis sebepler ise ekonomik, politik, yasal, teknolojik gibi orgiitii dis1 kosullarin
degismesi sonucunda olusurlar. Asagida detaylica agiklayacagimiz Orgiitsel

degisimin nedenleri i¢ ve dis nedenler olarak ikiye ayrilmistir.

2.3.1.icsel Nedenler

Degisimi zorlayan igsel nedenler, orgiitlerin icerisinde olusan bir takim
gelismeler ve olaylar ile ilgili olmaktadir. Satiglarin diismesi, diisiik verimlilik,
kisiler ve veya gruplar arasi ¢atismalar, tepe yOneticilerinin degismesi Orgiit
i¢inde bir takim degisim siirecini zorunlu kilmaktadir (Tunger, 2013:904). Orgiit

ici degisimi etkileyen bir kisim 6nemli faktorler asagidaki gibi sirlanabilir.

2.3.1.1.Satislari ve Karlarin Diismesi

Satiglar ve karlarin diisiik seyretmesi organizasyonlarda degisimi
beraberinde getirecektir. Orgiit yetkileri merkezilestirme egilimine girecek,

giderleri azaltmanin yollarin1 arayacaktir (Tetik, 2008, s. 13). Eger mevcut
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organizasyon ile satislarin ve karlarin artirilmas1 miimkiin olmuyorsa zorunlu
olarak giderlerin azaltilmasi yollarina bagvurulabilecektir. Bu ise gider kalemleri
icerisinde goriilen personel giderlerinin kisitlanmasi, kademe azaltilmasi,
zorunlu olmayan personele yonelik sosyal gelirlerin kisitlanmasi  gibi
calisanlarin  hoslanmayacag: siirecleri beraberinde getirebilecektir. Orgiitiin
aldigr bu tiir mali ve sosyal sikilagtirma Onlemleri Orgiitiin yapisal olarak

degisimine sebep olabilecektir.

2.3.1.2.Biiyiime

Organizasyon belirli bir biiyilik sinirina ulagincaya kadar mevcut islerini
yapabilmektedir ancak biiyiikliik islerin yapilamayacagr noktaya erisince
degisim zorunlu olmaktadir (Agikgdz, 2014:5). Satislarin, sube sayisinin, i¢
biinyedeki birimlerin, personel sayisinin artmasi ile firmanin organizasyonel
olarak bir degisim gecirmesi yeni is yapis usullerine adapte olmas1 kaginilmaz

bir siire¢ halini alacaktir.

2.3.1.3.Kiigiilme

Organizasyonun boyutunun azaltilmas: amagiyla yapilan miidahaleleri
ifade eder. Bu miidahaleler tipik olarak c¢alisan sayisinin azaltilmasi,
reorganizasyon, ¢alisanlarin erken emekli edilmesi, islerin outsource edilmesi,
kademe azaltilmasi seklinde olabilmektedir (Cummings & Worley, 2009:357).
Bu anlamda kiiclilme, aslinda biiyiimenin tersi olarak diisiliniilebilir ancak her
kiictilmede ekonomik olarak kiiclilme beklenememedir. Bazen firma boyut
olarak kiiciilerek finansal biiylime saglayabilmektedir (Kogel, 2011:423).
Kiigiilme siireglerinde firma yeni bir yapilanma silirecine gireceginden, firma
semasinin da degismesi muhtemel olacaktir. Organizasyon kiiclilme ile olusan

yeni yonetim semasi ¢ercevesinde degisim gecirecektir.
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2.3.1.4. Tepe Yonetimin Degismesi

Organizasyonlarin planlama, organize etme, ana is gruplarini belirleme
gibi siireler iist yoneticilerin uhdesinde olan isvelerdir (Ulgen & Mirze, 2013:
27). Firmalarin st diizey karar organlart olan yonetim kurullari, CEO (chief
executive officer) olarak tabir edilen hem yo6netim kurulunda gorevi olabilen
hem de fiili olarak iist diizey yoneticilik yapan kurullar/kisiler, firma igin biiyiik
Oneme sahiptirler ve stratejik kararlar alinmasi, finansal siirecler, ¢atismalar gibi
pek ¢ok konuda s6z sahibidirler (Dow, 2013:680-681) ve firmanin gelecegi igin

yon belirleyicilerdir.

Ust yonetim degisiklikleri beraberinde organizasyondaki yapisal ve
islevsel olarak bir degisimi beraberinde getirecektir. Ciinkii her yoneticinin

kendine has is yapis usulleri ve yonetim tarzi vardir.

2.3.1.5.Personelin Beklentileri

Teknolojinin ve iletisimin gelismesi ile orglitte calisan bireyler de ¢esitli
degisimler talep edebilmektedirler. Son yillarda yasanan bu gelismeler 6zellikle
egitim faaliyetleri ve personelin kendini gelistirmesi ile hiz kazanmaya
baslamistir. Gelismeye kapali kisiler ile kendini gelistirmeye adamis bireyler
arasinda catismalar kacinilmaz olabilmektedir. Bu ise beraberinde calisma
bigimlerinde ve yapilarinda degisimi getirmektedir (Tunger, 2013:905).
Personal Empoverment olarak tabir edilen ve ¢alisanlarin giiglendirilmesi olarak
dilimize gecen kavram c¢ergevesinde c¢alisanlarin, tutumlarmin ve
sorumluluklarin gelistirilmesi, stratejik bakis acis1 kazandirilmasi, problemlere
¢Oziim tiiretecek nitelikler kazanilmasi (Lemire, Sicotte, & Pare, 2008:130-131)
gibi pek ¢ok olgular neticesinde organizasyonel degisim gerceklesebilmektedir.
Ciinkii her acidan kendini gelistirmis calisan kendi isini kendisi yapacaktir.
Tabiri caiz ise kendi isinin patronu olacaktir. Eger bu degisimler ger¢eklesmez
ise yetismis personelin rakiplere kaptirilmasi kazanilmaz bir siire¢ halini

alabilecektir.
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2.3.2.Dissal Nedenler

Orgiitleri etkileyen, yukarida aciklandig1 gibi bir takim igsel nedenlerin
yaninda bir takim dissal nedenler de vardir. Orgiitler dis ¢evrelerinden aldiklar
girdileri belirli bir isleme siirecine tabi tutmalarindan sonra elde ettikleri
sonuglar1 dis ¢evrelerine verirler (Cetin, 2008:121). Sistemler anlayis1 geregi,
orgilitlerin agik bir sistem olmas1 ve orgiitiin disindan olusan ve orgiitii etkileyen
bir takim digsal faktorler de organizasyonlari etkilemektedir. Organizasyonun
kontrolii digindaki bu etkiler zaman zaman orgiitler i¢in birer firsat zaman zaman
ise orgiitler i¢in birer tehdit olabilmektedir (Kogel, 2011:674). Organizasyonlari

etkileyen onemli digsal faktorleri asagidaki gibi siralayabiliriz.

2.3.2.1. Ekonomideki Degisimler

Ekonomik cevre kosullarindaki hizli degisimler orgiitleri toplumsal
degisimler kadar etkileyebilmektedir. Bir yandan organizasyonlarin iirettikleri
mallarin ve hizmetlerin arz ve talep durumlari, tedarik, iretim ve pazar kosullar
ve bu kosullardaki dalgalanmalar diger yandan ekonomik egilimler ve 6zellikle
orgiitiin icinde bulundugu egemen ekonomik sistem orgiitsel degisim {izerinde
onemli etikler yapabilmektedirler (Ulgen, 1993:170). Giincel ekonomik pazarda
stireklilikler kisitlanmis bir durum sergilemektedir. Her sey ayni sekilde siirtip
gitmemekte ve devamli bir degisim s6z konusu olmaktadir. Dolayis: ile

ekonomik degisimler drgiitleri etkilemektedir (Ozkalp & Kirel, 2011:434).

Organizasyonlarin i¢inde bulundugu giincel ekonomik sistemler, iletisim
ve teknolojinin hizli degisimi sonucunda hizla degisime ugramaktadir. Finansal
kosullar, iiretim sistemleri, pazarlama siirecleri, miisteri memnuniyeti siirekli bir
degisim gecirmekte ve daha iyisinin yapilmasi i¢ ve dis miisteriler tarafindan
talep edilmektedir. Bu noktada oOrgiitler ekonomik cevreyi iyi algilamali ve
ekonomik trendi yakalayabilmelidir. Aksi takdirde organizasyonlarin, rekabet

edemeyecek bir duruma gelebilmesi kaginilmaz olacaktir.
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2.3.2.2. Teknolojideki Degisimler

Teknolojik degisimler, endiistriyel seviyedeki koklii ve stirekli artan
teknolojik ilerleme ve gelismeler ile ilgilidir (Hung & Tu, 2014:1227).
Teknolojik degisimler gliniimiiz toplumsal hayatin1 etkileyen en Onemli
unsurlardan birisidir. Toplumun her alaninda yapilan teknolojik yenilikler, yeni
iiretim yontemleri, aragtirma ve gelistirme faaliyetleri orgiitlerin 6niin agmakta

ve degisimini miimkiin kilmaktadir (Ulgen, 1993:172-173).

Teknolojik  degisimler, pazarin veya endiistrinin kurallarinin,
inaniglarinin ve degerlerinin sik sik bozulmasi olarak tarif edilebilir. Eger firma
hayatin1  slirdiirmek istiyorsa bu degisime adapte olmak zorundadir.
Schumpeter’in yaratict yikim olarak ifade ettigi bu siirece gore girisimciler,
stirekli olarak teknolojik yeniliklerin demode olmasi ve eski degerlerin tahrip
edilmesi siirecini es zamanli olarak avantaja gevirerek yeni degeler iiretirler. (Ho

& Lee, 2014:1)

Teknolojik gelismeler toplumdaki deger yargilarinin degismesini, refah
diizeyinin gelismesini, iligkiler ve anlayislarin degismesini beraberinde Orgiit
yapilarinda kokli degisimlerin yasanmasina sebep olmaktadir. Teknoloji
ilerledigi siirece orgiit yapilarinda da degisimlere sebep olmaya devam edecektir

(Serinkan & Arat, 2013:18).

Ozellikle bilisim teknolojileri unsurlarinin firmanin is siireglerine dahil
olmast ile birlikte organizasyonlar biiyiik degisimler yasamis ve yasamaya
devam etmektedirler. Iletisim ve is siireclerindeki teknolojik yenilikler
orgiitlerin yapilarinda hizli degisimleri beraberinde getirmistir. Giincel ve
gelismekte olan teknolojiye uyum saglama organizasyonlar i¢in 6nemli bir
rekabet avantaji saglayabilmektedir. Boylece sektoriindeki firsatlari rahatlikla

gorebilecek ve tehditlerin listesinden gelmeyi kolaylikla basarabilecektir.

2.3.2.3.Siyasi Kosullar

Diinyamizda yasanan ulusal bagimsizlik hareketleri, i¢ savaslar

toplumsal degisimi beraberinde getirmistir. 1989 Berlin duvarinin yikilisi, 1989-
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1991 Sovyetler birliginin ¢okmesi ve yakin zamanlarda kiiresel terdr
hareketlerinin ortaya ¢ikmasi her alanda birgok degisikliklerin yasanmasina
neden olmustur. Soguk savas doneminin sona ermesiyle Serbest piyasa
ekonomisine uyum siireci baslamistir. Yabanci sermaye tiim isletmeleri,

orgiitleri etkilemistir (Tunger, 2013:901).

Bir toplumda meydana gelen siyasi degisimler dalgalar halinde diger
tilkeleri de etkilemektedir. Ciinkii kiiresellesme geregince bir iilke digerleri ile
yogun ticari iliski igine girebilmektedir. Ulkelerin ihtiya¢ duydugu hammadde
ve tarim triinleri ile rettikleri mal ve hizmet bakimindan kendi kendilerine
yetmeleri miimkiin olmamaktadir. Ulkeler kendilerine girdi elde edebilmek ve
ithtiyag fazlasi ¢iktilar1 degerlendirebilmek icin diger tilkeler ile ithalat ve ihracat
yapma durumu ile kars1 karstyadirlar (Ozkalp & Kirel, 2011:439-440). Meydana
gelebilecek siyasi degisimler toplumlarin yap taslari olan orgiitleri derinden

etkileyebilmektedir.

Ozellikle internetin ve iletisim araglarinin diinya genelinde yayilmast ise
insan hak ve oOzgiirliikleri alaninda pozitif ilerlemeler olmus ve bu siirecler
firmalarin is yapis ve usullerini yeniden gozden gecirmelerine ve bu siiregleri

insan odakl1 olarak iyilestirmelerine sebep olmaktadir.

2.3.2.4.Yasal Degisimler

Organizasyonun i¢inde bulundugu yasal kosullarin degisimi zorlayici bir
etkiye sahip olmasi nedeniyle orgiitlerin yapilarim1 da biliyiik oranda
etkilemektedir. Orgiitler, toplumsal ilisikleri diizenleyen ekonomik ve toplumsal
diizeni saglayan kanun, tiiziik, yonetmelik ve yonergelere uymak durumdadirlar

(Tetik, 2008:11).

Orgiitlerin faaliyetlerini, hayatiyetlerini devam ettirdikleri ve yasal
olarak bagli olduklar otoriteler tarafindan yapilacak yasal degisiklikler ister
istemez orgiitiin de degisimini ve isleyis siirecini degistirecektir. Ornegin, son
yillarda iilkelerin 6nlem aldiklar1 ¢gevre korumaya yonelik 6nlemler iiretim yapan

isletmelerin iiretim siireglerinde ve lriin atiklarinin g¢evreye zarar vermeden
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bertaraf edilmesi iglemlerinde bir takim degisiklikler yapmasini zorunlu

kilmastir.

2.3.2.5.S0syo-Kiiltiirel Degisimler

Diinyamizda gézlemlenen sosyal egilimlere bakildiginda son yillarda
yiikksekdgrenim talepleri, evlilikler, bosanmalar ve miisterilerin tiikketim
tercihleri genel itibari ile degismeler gecirmektedir (Ozkalp & Kirel, 2011:437-
438). Modern sonrasi olarak tabir ettigimiz ¢agimizin en biiyiik 6zelliklerinden
birsi her seyin degisken olmasinin varsayilmasidir. Bu degisimlerin sonucu
olarak tiiketici davranislarini, tutumlarini belirleyen etkenlerin nicelikleri ve
siddeti de degismektedir (Ozdemir S. , 2007:36).

Toplumsal degismeyi etkileyen c¢esitli faktorler vardir. Bunlari
kentlesme, demografik degismeler, aile yasantisindaki degismeler, dogal gevre,
egitim, demokratik gelismeler, medya ve iletisim alanindaki gelisme ve
degismeler seklinde siralamak miimkiindiir. Tarim toplumu sonrasinda olusan

sanayi devrimi ile s6z konusu bu sosyal degisimler hiz kazanmistir (Ozdemir S.

M., 2011:87).

Toplumlardaki sosyal ve kiiltiirel alandaki degisimler sonucunda olusan
yeni gereksinimler, arzular, aligkanliklar, miisteri talepleri organizasyonlarin is
yapis yontemlerini ve yapilarin1 de etkileyecek ve orgiitler yeni beklentilere
cevap verebilmek durumu ile kars1 karsiya kalabilecektir. Bu beklentilere cevap

veren isletmeler veremeyenlere gore iistiinliikler saglayabilecektir.

2.4 Orgiitsel Degisim Cesitleri

Orgiitsel degisimi cesitli siniflandirmalara ayirmak miimkiindiir. Bunlar

arasinda en belirgin olanlar asagidaki gibi siniflandirilabilir.
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2.4.1.Planh - Plansiz Degisim

Orgiitsel degisim siirecinde belirlenen her safthanin énceden planlanmasi
ya da herhangi bir plana bagli kalmaksizin yapilan degisim ¢esididir. Planh
degisim, planli ve amaca yonelik degisim ¢abalarini ifade etmektedir (Robbins
& Judge, 2012:593). Plansiz degisim ise, degisim ile ilgili siire¢lerin 6nceden
distiniilmedigi, hazirliksiz gelen ekonomik krizleri atlamak ig¢in yapilan

degisimleri ifade eder (Kogel, 2011:673).

2.4.2.Makro — Mikro Degisim

Bu degisim cesidinde ise Orgiitiin tamaminin veya tst/alt diizeyde
herhangi bir siirecin degismesi séz konusudur. Orgiitiin tamamini degisim
stirecine dahil etmek icin bir takim strateji ve tekniklerin kullanilmasi sonucunda
olusan degisim siirecine makro degisim denmektedir. Ancak, orgiitiin alt ya da
ist diizeylerinde belirli bir kisim ile sinirli yapilan degisimlere ise mikro degisim

denmektedir (Tunger, 2013:896)

2.4.3.Ani — Zamana Yayilmis Degisim

Baz1 organizasyonlarda degisimin gergeklesmesi ¢ok kisa zaman
diliminde tamamlanarak gergeklestirilir. Buna karsilik bazen de degisim adim
adim zamana yayilarak yapilabilmektedir (Tetik, 2008:18). Eger degisim ¢ok
kisa zaman diliminde gergeklesiyorsa ani bir degisim séz konusu olmaktadir.
Degisim uzun siirelerde adim adim yapiliyorsa bu degisim zamana yayilmis
degisim olmaktadir. Bu degisim ¢esidi ayn1 zamanda KAZIEN olarak tabir
edilen stirekli degisim, iyilestirme faaliyetidir (Imai, 1999:3).

2.4.4 Proaktif — Reaktif Degisim

Degisim proaktif olmasi tahmin edilen ¢evre kosullarina gore rgiitiin

kendi is yapis usullerini degistirmesidir. Dolayisi ile tahmin edilen kosullar

53



gerceklestiginde organizasyon bu kosullara hazir olacaktir. Reaktif degisim ise,
onceden tahmin edilen kosullara gore degisim yapmak yerine fiilen karsilagilan
durmalara uyabilmek i¢in yapilan degisimler ifade etmektedir (Cankaya Yiicel,

2011:17).

Degisim ile ilgili yukarida sayilan ¢esitleri daha da artirmak miimkiindiir.
Ancak degisim ¢esitleri ilgili yukaridaki agiklamalar dikkatte incelendiginde
orglitlerin beklenen degisimi yapmasi ka¢inilmaz bir siire¢ halini almaktadir.
Burada 6nemli olan degisimi énceden dogru tahminler yaparak belirli planlar
cercevesinde gergeklestirmektir. Boyle bir degisimin siirecinin organizasyona

olumlu etki yapmasi muhtemel olacaktir.

2.5.Degisim Siireci ve Yonetimi, Modelleri

Orgiitlerde degisim ve ydnetimi siireci, klasik degisim ve planli degisim

stireci olarak iki ana baslikta incelenecektir.

2.5.1.Klasik Degisim Yonetimi Modeli

Bilimsel giiclin 6n planda tutularak degisim siirecinin bilimsel yollara
basvurularak kendiliginden gergeklesebilecegine inanilan degisim yonetimi olup
orgiitsel degisimin giiclii kurmaylar ile desteklenmesi, bilimsel ilkelerin yaygin
hale getirilmesi ve bilimsel danisma politikasinin gegerli kilinmasi gibi amaglar

giidiilmektedir (Serinkan & Arat, 2013:23).

Klasik degisim modelinde organizasyonel degisim Orgiit i¢in unsurlarin
bir veya kagt ile ilgili olarak gortiliir ve ¢evre ile etkilesim g6z ardi edilir. Bilimin
giicii on planda tutularak degisimin kendiliginden olacagi varsayilir. (Tetik,

2008:74).

Organizasyonlardaki degisimi saglama cabalar1 yakin zamanlara kadar
geleneksel anlayis cercevesinde yiiriitilmekteydi. Davranig bilimlerinin

toplumsal degisimi saglamaya yonelik rolii ile orgiitsel degisim kavrami da
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klasik yaklagimlarin etkisinden ¢ikip planli orgiitsel degisim cercevesinde ele

alinmaya baslamistir (Ozkan, 2004).

2.5.2.Planh Degisim Yonetimi Modeli

Organizasyonel etkinligi ve verimliligi artirmak i¢in birey ve grup
davraniglari lizerinde, is yapis usullerinde, rollerde, ara¢ ve gereglerde belirli bir

zaman siiresince yapilan bilingli faaliyetlere planli degisim denmektedir (Eren,

2001:583).

Planli 6rgiitsel degisimde, orgiitler kendilerinin uzun donemde nasil bir
degisim yapabileceklerinin ¢aligmalarini yaparlar. Degisim yonetim siirecindeki
bu calismalar Ozellikle, organizasyonel performansin artirilmasi ile ilgili

olmaktadir (Chenhall & Euske, 2007:602).

Orgiitler, hizla degisen diinyamizda, gerek endiistriyel sektorlerinde
olsun gerekse i¢inde bulunduklar1 toplumlarda olsun rekabet edebilmeleri ve
caga ayak uydurabilmeleri igin gerekli degisimlerini planlamali ve bu plani
basari ile uygulayabilmelidirler. Aksi takdirde organizasyonlarin gelisimlerinin
saglikli siirecte yiiriitiilmesi zorlagabilecektir. Organizasyonlarin planlt degisim
modelleri olarak Lewin’in planli degisim modeli, Lippit, Waston, Westley’in
planli degisim yoOnetim modelleri, eylem arastirma modeli, degisim
miihendisligi, toplam kalite yonetimi modeli ile 6grenen organizasyonlar modeli

incelenecektir.

2.5.2.1.Lewin’in Modeli
Lewin’e gore degisimin basgar ile yapilabilmesi i¢in {i¢ agamaya ihtiyac

vardir. Bunlar; ¢oziilme, degistirme ve yeniden dondurmadir. Bu asamalar

kisaca asagidaki sekilde gosterilmistir (Arnold & Feldman, 1986:522).
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Yeniden

oziilme isti
S Degistirme — Dondurma

Sekil 2.2. Lewin'in {i¢ agsamal1 degisim modeli

Kaynak: (Arnold & Feldman, 1986:522)

Genel anlamda planlanmis degisim {i¢ sathadan olusur; (Robbins, 1991:
324), (Arnold & Feldman, 1986:522) Bunlar;

Coziilme, degisim ihtiyacinin farkina varilmasi, mevcut degerlerin, tutum ve
davraniglarin giicliniin azalmasi ile degisime bir hazirlik asamasidir. Ayni

zamanda degisim i¢in motivasyon ve arzunun olusturulmasi sathasidir.

Degistirme, eyleme yonelik degisimin fiilen uygulanmaya basladigi déonemdir.
Yeni degerler, tutumlar ve davranislarin gelismesi sayesinde belirli degisimler
meydana gelmeye baglamistir. Degisimin dizayn edilmesi ve uygulanmasi

surecidir.

Yeniden Dondurma, olusan degisimi sabitleme, degisim sonucunda elde edilen
yeni metot, prosediir ve davraniglar1 orgiitiin yeni kalib1 haline getirme siireci

olarak degerlendirilebilir.

2.5.2.2.Lippit, Watson, Westley Modeli

Bu degisim modelinin temelinde Lewin’in {ic asamali modeli
bulunmaktadir. Lippit, Watson ve Wastley degisim ajaninin rolii ve sorumlulugu
tizerine odaklanarak asagidaki gibi yedi asamada tarif etmislerdir (Kritosnis &
Hills, 2005:2-3);

Problemin teshis edilmesi
Degisim i¢in gereken kapasite ve motivasyonun degerlendirilmesi

Degisim ajaninin kaynaklarinin ve motivasyonunun degerlendirilmesi
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Degisim amaglarinin seg¢ilmesi, aksiyon planlarinin gelistirilmesi ve

stratejilerin belirlenmesi

Degisim ajanlariin biitiin taraflar agisindan agik¢a anlasilmasiin

saglanmasi, beklentilerin netlestirilmesi

Degisimin siirdiiriilmesi. Iletisim, geri bildirim ve grup koordinasyonu

bu agsamada biiylik 6nem arz etmektedir

Degisimin orgiit kiiltiriiniin bir par¢asi durumuna gelince degisim

ajaninin istlendigi rolden ¢ekismesi

Bu degisim modelinde daha ¢ok degisim ajan1 ve rollerinin belirlenmesi
tizerinde durulmakta ve degisimin basarilmasi icin ilgililerin bu degisim

stirecinde gii¢clendirilmesi gerekliligine vurgu yapilmaktadir.

2.5.2.3.Eylem Arastirmas1 Modeli

Eylem arastirma modeli organizasyonlarin gelistirilmesine, bilgi
diizeyinin artirilmasina yonelik bir orgiitsel degisim cesididir. Bu modelde
degisim siirecini saglayan arastirmact ya da degisim lideri ¢ogunlukla
organizasyon digindan saglanir. Bu kisiler sorunlarin teshisinden, degisimi

gerceklestirmeye kadar her safha ile ilgilenirler (Cankaya Yiicel, 2011:24).

Eylem arastirmasi modeli sadece tutum ve davraniglarin degisiminden
olusmaz ayni zamanda degisim metodunun test edilmesini de saglar. Degisim
stireclerinin ilk boliimiinde eylemin amaci, degisim sonucundaki varilmak
istenen hedef belirlenmektedir. Ikinci kisimda ise, degisim igin gerekli gercek
caligmalarin tespiti ve uygulamalari etrafinda ¢alismalar yapilmaktadir (Pryor,
Taneja, Humphreys, Anderson, & Singleton, 2008:7). Eylem arastirmasi,
organizasyon ile ilgi verilerin belirli bir disiplin ¢ergevesinde toplanmasi ve
analiz edilmesi neticesine gore degisim eyleminin se¢ilmesi siirecine dayali bir
modeldir. Eylem arastirmasi siireci modeli bes asamadan olusur. Bunlar, tani,
analiz, geribildirim, eylem ve degerlendirmedir (Robbins & Judge, 2012:598-
599).
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2.5.2.4.Degisim Miihendisligi Modeli

Degisim miihendisligi, titizlikle planlanan, kiigiik ve dikkatli etaplarla
basarilan bir uygulama degildir. Tam tersine sonuglar1 6nceden belli olamayan
ya hep ya hi¢ durumudur (Hammer, 1990:1). Orgiitteki mevcut yapida olusan
yetersizliklerin veya islevsiz biliylimeler, sirket satinlamlari, birlesmeleri
neticesinde organizasyon yapisinda yeni mevkilerin olusturulmasi, kaldirilmasi,
yerlerinin degistirilmesi konularini olan reorganizasyon siirecinin aksine
(Keidel, 1994:15) degisim miihendisligi siireci, bagarilmak istenen performans
kriterlerine ulasilmasi sebebiyle yeniden etraflica koklii diisiinme ve radikal is
dizayn unsurlarini icermektedir. Bu model ayn1 zamanda etkinlik, verimlilik ve
is basitlestirme lizerin odaklanan koklii is tasarim g¢aligmalar1 yaklagimlarin

ifade etmektedir (Hayes, 2002:185).

Dilimize siireglerin yeniden yapilandirilmasi olarak gecen degisim
miihendisliginde esas mesele firmanin rekabet kosullarina uyabilmesi ve
miisterilerine daha kaliteli, daha ucuz ve daha cabuk hizmet sunabilmesi ile
koklii ve biliyiik degisimin saglanabilmesidir. Buradaki degisimden kasit stirekli
ve kiigiik gelismelerin saglanmasi olmayip koklii ve biiyiik degisimlerin temel

hedef olmasidir (Kogel, 2011:398).

Degisim miihendisliginin ihtiyacininim ortaya c¢ikmasinda rol alan
faktorleri Hammer ve Champy, 1993 yilinda soyle agiklamislardir (Vayvay,
2010:82);

Stirekli degisiklik talep eden miisteriler
Miisterilerin bu taleplerini karsilamak i¢in siddetli rekabet

Yaygin, stirekli olma ve hizli olabilme ayrica pazarlarin gerektirdigi
degisim ihtiyaci

Yukarida deginildigi lizere, degisim miihendisligi siirecinin sonuglari her
zaman basartya ulasmayabilir. Ciinkii bu ani ve koklii degisimlere organizasyon

biinyesindeki yapilarin ¢aligmasini saglayan iiyelerin uyum saglamasi her zaman

istenilen seviyelerde olmayabilecektir.
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2.5.2.5.Toplam Kalite Yonetimi

Diinyamizin hizla degistigi kiiresellesme stirecinde, ge¢mis ile farklilik
gosteren sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapilarin da kendine has bir takim
unsurlarda, teknolojide, iiretim yontem ve siireglerinde de bir takim degisimler
kaginilmaz  olmaktadir. Organizasyonlarin  zorlu rekabet kosullarina
uyabilmeleri ve ayakta kalabilmeleri i¢in tiim siireclerini kusatan etkin bir kalite
sistemine ihtiyaclar1 vardir. Bu siireglere toplam kalite yonetimi modeli

denmektedir (Gencel, 2001:169).

Bir bagka tanimda gore, toplam kalite, organizasyonda yapilan is
stireclerinin misterinin istek ve beklentilerini karsilayacak sekilde yonetim,
insan kaynaklari, mal/hizmet kalitesinin sistem yaklagimi c¢er¢evesinde tim
caliganlarinin katiliminin saglanarak siirekli gelistirilmesi olarak tarif edilebilir.
Bu yaklagima gore kalite bir yasam tarzi ve bir bakis acgis1 olmali ayrica kisinin

biitiin hayatin1 kusatmalidir (Simsek, 1998:78).

2.5.2.6.08renen Organizasyonlar

Ogrenen organizasyon, bilginin ortaya ¢ikarilmasi, edinilmesi ve drgiit
icin kullanilacak bilgiye doniistiiriilmesi yetenegine sahip olunmasi ve elde
edilen bu bilgi sayesinde Orgiitiin kavrayis ve davranisinin degistirilmesi
(Garvin, 1993:3) olarak ifade edilebilir. Bir baska tanima gore orgiitsel 6grenme
stirecinde, siirekli bir bi¢imde olaylardan sonuglar ¢ikarilmasi bu sayede degisen
cevre sartlarina uyum saglanmasi ile bu siiregleri saglayacak insan kaynaklarinin
gelistirilmesi sisteminin olusturulmasi bdylece kendini yenileyen, degisen bir

dinamik yapinin kurulmasi hedeflenmektedir (Ertiirk, 2009:273).

Biitiin organizasyonlar kismen de olsa 6grenme siirecinden gegerler
ancak bazi organizasyonlar bu siirecleri digerlerinden ¢ok daha iyi yaparlar.
Ogrenen organizasyonlar kavraminda, orgiitlerin hizli &grenmeleri ve bu
ogrendikleri bilgiyi etkinliklerini ve verimliliklerini artimlari i¢in ustalikla
kullanmalar1 s6z konusudur. Bu 6rgiitsel 6§renme stireci adeta orgiit kiiltiiriiniin

bir pargasi olmaktadir (Yukl, 2010:323).
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Orgiitsel dgrenme seviyesindeki dgrenme siireci beraberinde orgiitsel
ogrenmeyi getirmektedir. Orgiitsel 6grenme genel itibari ile dort kategoride

incelenebilmektedir. Bunlar (Akgiin, Keskin, & Giinsel, 2009:99-102);

Bilen organizasyonda, orgiit i¢i fonksiyonlarn ustalikla yerine getirilmesine

odaklanilmistir.

Anlayan organizasyonda, belirli kiiltiirel degerler etrafinda yoOnetim tarzi

gelistirilmistir.

Diisiinen organizasyonda, sorunlari teshis etme, ortaya koyma ve ¢6ziim {iretme

noktasina gelinilmistir.

Ogrenen organizasyonlarda ise, 6grenmeyi tesvik eden, yapici elestirileri
destekleyen tedarik¢i, miisteri ve diger paydaslar ile agik ve kesintisiz iletisim

kurulan noktaya gelme varidir.

Ogrenen organizasyon seviyesine gelme ve bu siireci uygulama
asmalarinda bilgi elde etme ve bilgiyi isleme siireci karsimiza ¢ikmaktadir.
Organizasyonlar iiretim/hizmet siirecinde dogru ve gerekli bilgiyi ne kadar kisa
stirede elde ederlerse miisterilerine o kadar hizli ve etkili cevap verebileceklerdir.
Ogrenen orgiitler agisindan bakildiginda, bilginin elde edilmesi ve uygulamast,
bilisim teknolojileri yetenegi kavram ve uygulamalarini daha da 6nemli hale

getirmektedir.

2.6. Degisime Karsi Engeller ve Bu Engellerin Ortadan
Kaldirilmasi

Degisim kavrami genel itibari ile bir takim zorluklari, c¢abalari,
fedakarliklar1 beraberinde getirmektedir. Mevcut durumdan yeni duruma gegis
calisanlar tarafindan her zaman anlayisla karsilanamayabilir. Asagida orgiitsel
degisime diren¢ ve bu direnci ortadan kaldirilmasinda kullanilan yontemler

incelenecektir.
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2.6.1.Degisime Kars1 Engeller

Orgiitsel degisim ¢abalarina kars1, orgiit iiyeleri tarafindan bazi kars
koymalar olabilmektedir. Bunlar, degisimin ve uygulamalarinin yanlig
anlasilmasi, degisimin organizasyon i¢in mantikli bulunmamasi, degisime diisiik
tolerans gosterilmesi, var olan degerlerin degismemesi arzusu gibi genel yaygin
sebepler olabilmektedir (Kotter & Schlesinger, 2008:3). Degisime kars1 engeller,
sosyal, ekonomik, psikolojik ve orgilitsel nedenler olarak dort ana baslik altinda

incelenecektir.

2.6.1.1.Sosyal Nedenler

Insan bir sosyal varlik olmasi sebebiyle baskalar1 ile birlikte yasama,
iletisime gegme, etkilenme durumu ile kars1 karsiyadir. Bu etkilenmeler insan
davraniginin yon degistirmesine, yeni davranislar edinmesine veya mevcut
davraniglarin1 birakmasina sebep olabilmektedir. Orgiitsel degisim siireglerinde
genellikle mevcut durum yeni bir duruma doniistiiglinden, degisim sonucunda
calisanlarin  eski 15 arkadaslar1 ile ortamlarinin  degismesi tepkiler

olusturabilmektedir (Serinkan & Arat, 2013:38).

Insanlar genel itibari ile yaptiklar isleri aym bigimde yapmak isterler.
Isleri yaptiklar1 adimlar1 tekrarlamak yapilan isleri kolaylastirmaktadir. Ancak
isleri yerine getirirken yani seyler 6grenmek bunlar tatbik etmek islerin
yapilmasini  zorlagtirmaktadir.  Insanlarm  edindikleri, yapa geldikleri
aliskanliklar1 yenileri degistirmek bir diren¢ doguracaktir (Ozkalp & Kirel,
2011:445).

Ayrica degisim sonucunda itibar, yetki, statii gibi konularda galisanin
aleyhine bir durum olabilecegi s6z konusu oldugunda sosyal bir varlik olan
bireyler bu durumu kabullenmeyecek ve degisime karsi olacaklardir (Ulgen,
1993:193).
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2.6.1.2.Ekonomik Nedenler

Ekonomik nedenler degisime direncin Onemli sebepleri arasinda
gelmektedir. Degisim sonucunda g¢alisanin gelirinde azalma olmasi, statiisiinii
kaybetmesi, giic dengelerinin aleyhine degismesi degisime karst zorluk

¢ikarmasini artiracaktir (Dertli, 2008:44).

Teknolojik degisimler calisanlar1 kaygilandirmakta, yeni teknolojik
stiregler eski bilgileri gegersiz kilmakta, calisma standartlar1 degismekte ve is
gbren yeni durum i¢in bir takim egitimler almak ve yeni yetenekler gelistirmek
durumu ile kars1 karsiya kalabilmektedir (Ozkalp & Kirel, 2011:446). Bu tiir
caligmalar hem ekonomik olarak calisani zorlamakta hem de yeni teknolojik
stirecin kendisinin yerini alacagi korkusu ¢alisanin degisime direng géstermesine

sebep olmaktadir

2.6.1.3.Psikolojik Nedenler

Degisimi diisiinen ve gerceklestirilmesine sebep olan unsur insan olmasi
ve insanin bir psikolojik varlik olmasi sebebiyle degisim olgusu insanlarin

psikoloji yetileriyle karsi karsiya kalabilmektedir.

Degisime karst olmanin bazi psikolojik sebepleri olarak, yenilige
kapalilik, bilinmeyene kars1 korku, ¢ikar kaybi, basarisiz olma endisesi, dar
goriisliiliik, daha 6nceki tecriibeler sayilabilir. Orgiitteki calisanin olumsuz
tutum ve davraniglar1 ile baslayan direng diger kisileri de etkileyebilmekte ve

orgiit geneline yayilabilmektedir (Serinkan & Arat, 2013:39).

2.6.1.4.0rgiitsel Nedenler

Bir takim oOrgiitsel yapilar da Orgiitsel degisime direng sebebi
olabilmektedir. Organizasyonlar degiseme ag¢ik degillerse, orgiit ici iletisim iyi
noktada degilse degisim ¢ok zor olabilmektedir. Orgiitteki daha 6nce denenmis

ve oOrgiit hafizasinda olumlu algilanmamis degisim denemeleri yeni degisim
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girisimlerini engellemek i¢in c¢abalara sebep olabilecektir (Serinkan & Arat,
2013:40).

2.6.2.Degisime Karsi Engellerin Ortadan Kaldirilmasinda
Kullanilan Yontemler

Orgiitsel degisim siirecinde, degisimin planlanmas1 ve gerceklestirilmesi
asamalarinda kullanilan bir takim metotlar degisime direncin ortadan
kaldirilmasina yardimer olabilmektedir. Asagida degisimi planlayan ve

uygulayanlara yol gosterecek metotlardan bazi 6nemli olanlar1 irdelenmistir.

2.6.2.1. Katilim

Degisimi bizzat uygulayanlarin degisim kararna karst ¢ikmalari
beklenemez. Katilimcilar anlamli bir katki yapmak uzmanligina sahip iseler, bu
katilim degisime olan direnci azaltacak ve orglitsel bagliligi artiracaktir
(Robbins & Judge, 2012:594). Degisim onciileri, degisimin tasarlanmasi ve
uygulanmas1 sirasinda degisme karsi cikacak potansiyel kisilerin katilimini
degisim stirecine ¢ekebilirlerse degisim oniindeki bir takim engellerin Oniine
gecmeyi basarabilirler. Boylece katilimcilar dinlenecek, tavsiyeleri alinacaktir

(Kotter & Schlesinger, 2008:5).

Burada Onemli olan katilimcilarin  degisim siirecini  yakindan
anlayabilmeleri, onu sahiplenmeleridir. Ciinkii ¢alisanlar tam olarak bilgi sahibi
olmadiklari, sonuglarinin neler olabilecegini kestiremedikleri, degisim

stireglerine dogasi geregi karsi olabilmektedirler.

2.6.2.2.Egitim ve Tletisim

Degisime direncin {stesinden gelmenin diger bir yolu ¢alisanlarin
degisim siireci ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmas1 ve degisim olgusunun etkin
iletisim ile calisanlara aktarilmasidir. Egitim yolu ile ¢alisanlar degisim ile ilgili

teknik bilgilere, degisimin neden gerekli oldugu hususundaki bilgilere sahip
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olabilecek ve direng gostermeyeceklerdir. Ayni sekilde iletisim bazi yanlis
anlamalari, korkular1 ve bilinmeyenleri ortadan kaldirarak degisim siirecinin
basaril1 bir sekilde uygulanmasimin yolunu agabilecektir (Ozkalp & Kirel, 2011:
450).

2.6.2.3.Etkin Vizyon Misyon

Organizasyonlar acisindan vizyon, firmanm gelecekte olmasi istenen
durumunu ifade etmektedir. Firma, mevcut durumundan gelecekte hedefledigi
duruma ulagma hayalini ifade etmek i¢in vizyonlarmi olusturmaktadir. Bir
anlamda vizyon, firmanin gelecekte olmasi istenen durumun sozciiklerle
anlatilan resmidir. Misyon ise, firmay1 digerlerinden ayiran, ¢alisma alaninin
yoniinii belirleyen, bir anlamda firmanin varolus nedeni aciklayan ifadelerdir.

(Ulgen & Mirze, 2013:173-177).

Gerek vizyon olsun, gerekse misyon ifadeleri nihai anlamda, genel itibari
ile belirli bir yonetim grubu tarafindan belirlenmekte ve calisanlarin bu ifadeler
dogrultusunda ¢aligmalarini siirdiirmeleri beklenmektedir. Tam da bu noktada
tim c¢alisanlarca kabul edilebilir, anlagilir, ulasilabilir bir misyon ve vizyon
varligi, firmanin degisim siirecini de olumlu etkileyebilecektir. Gelecek igin
olusturulan amag¢ ve hedefler dogrultusunda hep birlikte hem firma hem de
caligan lehine yonelik davranis sergilenmesi saglanabilecektir. Daha da 6nemlisi
degisime kars1 tepki verilmesi yerine tam tersine organizasyonun arzulanan
noktaya gelebilmesi i¢in bu tiir degisim taleplerinin ¢aligsanlar tarafindan ortaya

konulmasi durumuna bile gelinmesi miimkiin olabilecektir.

2.6.2.4.Kolaylastirma ve Destekleme

Degisim siirecine karsit olmayr dnlemenin diger yolu degisim siirecini
kolaylastirma ve ¢alisan1 desteklemedir. Degisim siirecinin zorluklarin1 agsmak
icin calisanlara verilecek egitimler ve alistirmalar neticesinde calisanlarca
edinilecek yetenekler ile degisime uyum saglanabilir. Ayrica bu sliregte

calisanlara duygusal destekler verilmesi, onlarin yaninda olundugunun
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hissettirilmesi, degisim i¢in olusan direnci tersine gevirebilecektir (Kotter &
Schlesinger, 2008:6).

2.6.2.5.Manipiilasyon, Kooptasyon ve Baski

Manipiilasyon, herhangi bir olay1 degistirerek, farkli gostererek ilgili
kisilere taktim etmeyi ve farkli anlamlarini saglamay: ifade etmektedir. Bu
durum bagslangi¢ icin iyi goriinse de ilgili kisiler manipiile edildigini
anladiklarinda daha biiyiik sorunlarin ¢ikmasina sebebiyet verebilmektedir.
Kooptasyon ise, herhangi bir konuya kars1 olanlar1 o konunun, sorunun bir
parcasi haline getirmeyi ifade eder. Birey olayin disindan meseleye bakmak ve
elestirmek yerine sorun i¢in diislinen, ¢dziim arayan haline gelebilecektir (Kogel,

2011:686).

Dirence karsit bagka yontemlerin olmadigi durumlarda degisim
uygulayicilari, kisileri baski ve zorlamalara tabi tutabilmektedirler. Ucretinin
azaltilmasi, isten c¢ikarma gibi zorlayici yontemlerle degisime karsi direng
kirilabilir. Ancak bu tiir uygulamalar uzun vadede bagka sorunlar1 beraberinde

getirebilecektir (Ozkalp & Kirel, 2011:451-452).

2.7.Degisim Siirecinde Bilisim Teknolojilerinin Etkileri

Degisim siireci yukaridaki agiklamalarimda belirtildigi {izere mevcut
durumdan yeni bir duruma ge¢me siirecini ifade etmektedir. Eski durumdan yeni
duruma gecis genel itibari ile eski teknolojilerin birakilmast ve yeni
teknolojilerin firmanin is siireglerine dahil edilmesi ile miimkiin olabilmektedir.
Bu teknolojik yenilenme asamasinda bilisim teknolojileri hem teknolojik
yeniligi temin etme hem de firma biinyesine dahil edilecek yeni teknolojiyi
uygulayicilarin  kullanimina hazirlama ve alistirma siireclerinde destek

verebilecektir.

Bilgiyi toplayan, isleyen, elde edilen verileri depolayan ve istenildigi
zaman tekrar kullanabilen organizasyonlar sektorlerinde, is ¢cevrelerinde 6nemli

avantajlara sahip olabilecektir (Aksoy, 2005:60). Tam da bu degisim
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stireclerinde, bilisim teknolojileri orgiitlin her tiirlii veri ihtiyacini en kisa siirede

elde edebilmesine ve kullanimina sunulmasina imkan saglayacaktir.

Degisimin siirecinin énemli konularindan olan 6rgiitsel 6grenme bilisim
teknolojileri ile kolaylasmaktadir. Firma degisik bolgelere yayilmis hatta kiiresel
diizeydeki stratejik is birimleri ile teknoloji sayesinde koordinasyon
kurabilmektedir (Hitt, Keats, & DeMarie, 1998:23).  Yeni 6grenilen ve basari
ile uygulanan bir bilgi, bilim teknolojileri sayesinde kayit altina alinabilmekte
ve istenildigi zaman kullanicilarin bilgisine sunulmakta ve orgiitsel bilgiye

doniisebilmektedir.

Firmanin degisime karar vermesi ve bu kararin isi yapan calisanlarca
alinmasi ve uygulamaya konulmasi degisim siireclerinin daha etkin ve hizli
olmasimi saglayacaktir (Townsend & Bennet, 2003:195-196). Bilisim
teknolojileri, personelin gli¢lendirilmesi olarak tabir edilen yerinden yonetim
siireglerinin  yapilmasmma ©on ayak olmakta ve her tiirli kolaylig1

saglayabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
LIiDERLIK, DONUSUMSEL LIiDERLIK
Bu boliimde liderlik kavrami, tanimi ve liderlik cesitleri kavramlari
tizerinde durulacaktir. Liderlik teorileri olarak o6zelliklerine gore liderlik,
davranigsal liderlik, durumsal liderlik, yeni gelisen liderlik ¢esitleri ile
doniisiimsel liderlik konular1 irdelenecektir. Son boliimde ise doniisiimsel
liderlik — teknoloji iliskisi ve doniisiimsel liderligin degisim siirecindeki roli

konularina deginilecektir.

3.1.Liderlik Kavram, Tanim

Organizasyonlar yapisi geregince birey ve gruplardan olusmaktadir.
Bireylerin, ihtiyaclarini, bir takim isgleri ve beklentilerini tek baglarina
karsilayamayacaklart igin g¢esitli gruplara girmeleri ve bu gruplar ile
koordinasyon halinde hareket etmeleri dogal yasamin bir geregidir. Iki kisi veya
daha fazla bireyin bir araya gelmesi ve birlikte hareket ederek kar amaglh olsun
omasin, mal/hizmet iiretmesi bir takim yonetim ve koordinasyon siireclerini
beraberinde getirecektir. S6z konusu bu siireglerde isin igine liderlik ve

yoneticilik kavramlari girmektedir.

Liderlik kavraminin bir¢ok tanimi vardir. Kogel’e gore liderlik, bir
kimsenin kisisel ve grup amaglarini belirli sartlar altinda etkilemesi siiregleridir

(Kogel, 2011:569).

Yukl’e gore liderlik, bircok siireci icermekle beraber diger insanlar
etkilemek tizere bireysel veya grupsal diizeyde olsun, onlara rehberlik etmek,
onlarla ilgili gelecek planlari yapmak, bir takim ilisikleri ve faaliyetleri tesis

etmek olarak tanimlanabilir (Yukl, 2010:21).

Liderlik, vizyonun ve amagclarin bagarilmasi i¢in grubu etkileyebilme ve

yonlendirebilme yetenegidir (Robbins & Judge, 2012:376).
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Belirli kosullar ve durumlar altinda amaca, hedefe ulasabilmek i¢in diger
bireyleri etkileyebilme, diger bir ifade ile bir seyi bagkalarima benimsetme
suretiyle yaptirabilme giiciine sahip olan lider ile takipgileri arasindaki iligikler

biitiinii liderligi ifade etmektedir (Ozkalp & Kirel, 2011:309).

Diger bir tanima gore ise liderlik, bilgi ve kisilik yetenekleri ile insanlar1
etkileyebilme, krizi yonetebilme, degerleri ve ilkeleri kabul ettirebilme sanatidir

(Akdemir, 2008:65).

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 birbirlerine yakin kavramlar gibi
goriinse de bir birlerinden farkli kavramlardir. Liderlik, yoneticilikten daha genis
bir kavramdir. Lider, baglh bulundugu grubun amcalarini belirleyen ve bu
amaglar dogrultusunda grubun {iyelerini etkileyen ve istedigi davranisa
yonlendiren kisi olmasina karsin yonetici, bagkalar1 adina c¢alisan, belirlenmis
hedeflere ulagsmaya calisan, planlayan, uygulamalar yapan ve sonugclari

denetleyen kisidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013:208).

Yoneticilikte, bir takim hedeflere ulasmak i¢in plan yapilmas: ve bu
planlarin basari ile uygulamanin ve kontroliiniin yapilmasinin saglanmasi ancak
liderlikte ise motivasyon ve ilham i¢in vizyon ortaya konulmas: gerektirmekte
ve insanlarin zorlu degisim silirecinde dogru davramis sergilemesi ig¢in

degerlerine, ihtiyaglarina ve duygularina hitap edilmesi vardir (Kotter, 2001:4).

3.2.Liderlik Kuramlari

Liderlik olgusu tizerinde yapilan bir¢ok arastirma ve c¢alismalar
neticesinde elde edilen sonuglar ile ¢esitli yaklagimlar meydana gelmistir.
Liderlik kavrami tarihsel siire¢ ¢ercevesinde genel itibari ile dort ana baglikta

incelenebilir;
1.0zellkilerine gore
2.Davranislarina gore
3.Durumsallik kuramina gore

4.Yeni gelisen liderlik yaklagimlarina gore
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Arastirmamizin ana konularindan olan doniisiimsel liderlik teorisi

dordiincii baslik olan yeni gelisen liderlik kuramlari iginde ele alinacaktir.

3.2.1.0zelikllerine Gore Liderlik Cesitleri

Liderlik konusundaki ilk c¢aligmalar 6zellikler yaklagimi olarak kabul
edilmektedir. Bu teoriye gore belirli bir grup i¢indeki kisinin lider olarak kabul
gbrmesi ve grubu yonlendirmesi i¢in kisinin bit takim 6zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Ayn1 zamanda bu kisinin ¢esitli 6zellikleri itibari ile diger grup

tiyelerinden farkli olmasi gerekmektedir (Akdemir, 2008:74-75).

Bu kurama gore liderligin bir takim ortak 6zellikleri; fiziksel, diisiinsel,
duygusal ve sosyal olmak iizere dort baglikta toplanabilir. Bunlar (Sabuncuoglu
& Tiiz, 2013:210);

Fiziksel Ozellikler; giiclii olma, yas, cinsiyet, boy, konusma
Diisiinsel Ozellikler; zeka, dikkat, bilgi, yetenek, ikna etme,

Duygusal Ozellikler; algilama, kendini kontrol etme, basarma duygusu,

hirs, giiven duygusu

Sosyal Ozellikler; iletisim kurma yetenegdi, disa doniikliik, dostluk,
arkadaglik, diiriistliik, isbirligi kurabilme yetenegi.

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacag: ilizere Ozellikler yaklagimi
liderin daha ¢ok fiziksel, diistinsel ve sosyal 6zellikleri iizerinde durmaktadir ve
bireyin liderlik yapabilmesi bu 06zelliklere sahip olmasi ile miimkiin
olabilmektedir. Bu ozelliklerin ise dogustan gelen bir takim yetilere sahip

olunmasini zorunlu kilmaktadir.

3.2.2.Davramssal Liderlik Cesitleri

Bu teoriye gore belirli bir grup icinde bir kisinin lider olarak kabul
edilmesinin ve grubu yonetmesinin nedeni, bu kisinin 6zelliklerinden ¢ok
liderlik yaparken gosterdigi davranislari, tutum ve becerileri ile liderlik yaptigi

grubu olusturan izleyiciler ile iligkilerinin 6zellikleridir (Sabuncuoglu & Tiiz,
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2013:210). Bu bolimde davranigsal liderlik c¢ergevesinde, Ohio Devlet
Universitesi, Michigan Universitesi, Blacke — Mouton’un Y&netsel Izagara ve

Likert’in Sistem 1-4 modelleri incelenecektir.

3.2.2.1.0hio Devlet Universitesi Modeli

Genis kapsamli olarak calisilmis ve davranigsal liderlik modelinin
gelisimine katkida bulunmus calismalarindan birisi 1940’11 yillarin sonlarina
dogru yapilan Ohio Devlet Universitesi aragtirmalaridir. Bu arastirmanin amaci
liderin izleyicilerini grubun hedefine yonlendirirken nasil bir davranis

sergilediginin ortaya ¢ikarilmasi olmustur.

Bu caligmalar sonucunda iki 6nemli degiskenin kisinin liderlik yaparken
sergiledigi davranisi etkiledi ortaya cikarilmistir. Bunlar, iliskiye yonelik
davranislar ve yapiya yonelik davranislardir. Iliskiye yonelik davranis sergileyen
liderler izleyenleri ile devamli bir iliski icerisinde olmakta, onlarin dertleri ile
ilgilenmekte ve onlarla arkadas gibi davranmaktadir. Kisaca lider,
davraniglarinda astlarina agirlik vermektedir. Diger faktor olan yapiya yonelik
lider ise, ekibinin amaglar1 basarmasi igin onlarin rollerini belirmesi, gerekli
planlamayi, Orgiitlemeyi yapmast ve bu yonde davranis sergilemesini ifade
etmektedir. Bu tip davranista liderin is ve isin basarilmasina verdigi onem
vurgulanmaktadir (Ozkalp & Kirel, 2011:312).

3.2.2.2.Michigan Universitesi Modeli

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine katkida bulunan bir diger

calisma olan Michigan Universitesi calismalar1 1947 yillarinda olmustur.

Michigan Universitesi ¢alismas1 Ohio Devlet Universitesi modeli ile
benzerlik gostermektedir. Bu teoride de liderin iki ¢esit davramis sergilemesi
tizerinde durulmustur. Bunlar, ¢alisan odakli ve iiretim odakl1 liderliktir. Calisan
odaklilikta, daha ¢ok grubun hedeflerinin gergeklesmesi i¢in onlarla ilgilenme,
onlar1 destekleme ve onlarin islerinden tatmin olmalarini saglama davranisi

vardir. Uretim odaklilikta ise, grubun gorevlerini yaparken gosterecekleri
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performans, basari gibi faktorler ile ilgilenilen, yakin ve cezalandirici denetim

davraniglar1 sergileyen liderlik tarzi vardir (Warrick, 1981:156-157).

Bu calisma liderin, liderlik davranisini icra ederken bu iki davranistan

birisini secerek sergiledigini ifade etmektedir.

3.2.2.3.Blacke ve Mouton Yonetsel Izgara Modeli

Yukarida aciklamaya calistigimiz Ohio ve Michigan c¢alisma
modellerdeki iki boyut Blacke ve Mouton tarafindan gelistirilen ve yonetsel

matris olarak tabir edilen kuram ile agiklanmaya ¢aligilmustir.

Bu modelin yatay ekseni liretime yonelik olarak, dikey ekseni ise insana
yonelik yani kisiler arasi iliskilere yonelik olarak gosterilmisidir. Her eksen sekil
3.1 deki gibi 1°’den 9’a kadar ayrilmis ve 1 en diisiik 9 ise en yiiksek deger olarak
kabul edilmigtir (Warrick, 1981:157-158).

Yiksek 9 | 1.9 9,9
8

(o]

s 7

Z

=~ 6

22 5 5,5

5 :5

<> 4

5

23 3
2

pusik 1| 11 9.1

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Diisiik Uretime Yonelik Yiksek

Sekil 3.1. Blacke ve Mouton'un yonetsel 1zgarasi

Kaynak: (Luthans, 1992:302)
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Sekil 3.1°de yonetsel 1zgarada goriilecegi lizere yonetici tipleri rahatlikla
tarif edilmektedir. 1,1’in liderin iiretime yonelik faaliyetlerinde ve kisiler arasi
iligkilerinde en alt diizeyde oldugunu gostermektedir. 9,1 tipindeki liderin,
iiretime ¢ok 6nem veren ama insana yonelik iligskilerde ¢ok zayif oldugu
gostermektedir. 5,5 tipi liderlikte hem tiretime yonelik hem de insani ilisiklerde
bir dengenin gozetildigi ifade edilmektedir. 9,9°da ise hem iiretime hem de insani
iligkilere son derece 6nem verildigini gostermektedir. Bu 1zgara modelinde en
cok tercih edilen liderlik tarzi tabi ki 9,9 olacaktir. Burada, ¢alisanlar ve lider
islikleri st diizeyde olup flretime yonelik faaliyetler, Orgiitlin amagclar
dogrultusundadir. Birey, liderlik faaliyetlerini yiiriitiirken bu 1zgarada belirtilen
liderlik modellerinden birisini uygulamaktadir. Yonetsel 1zgara modeline gore
lider, uygulamada kendi eksikliklerini bu 1zgara sayesinde gorebilecek ve eksik

yonlerini giderebilmek i¢in kendini gelistirebilecektir.

3.2.2.4. Likert’in Sistem 1-4 Modeli

Lider davraniglarinin anlasilirligini artirmak ve gruplamak icin Rensis
Likert tarafindan gelistirilen bir modeldir. Likert bu modelde, liderlik tarzlarini
Sistem 1 ile Sistem 4 arasinda kategorize etmistir. Bu teoride bahsi gegen
davranislar asagidaki gibi siniflandirilmistir (Likert, 1979:153), (Luthans, 1992:
306);

Somiiriicii Otoriter (Exploitive Authoritative); sistem 1 olarak tabir
edilen bu davranis ¢esidinde astlara giiven yoktur, nadir olarak karar verme

stireclerine astlar istirak ederler ve cezalandirma yolu uygulanmaktadir.

Yardimdever Otoriter (Benevolent Authoritative); sistem 2 olarak
tabir edilen bu davranis stilinde, karlar yine lider tarafindan verilmekle beraber

gorevlerin yapilmasi hususlarinda izleyiciler serbest birakilmaktadir.

Katihmer Liderlik (Participative); sistem 3 olarak tabir edilen bu
davranig stilinde, karar verme siireclerine astlar dahil edilmekte ve astlarin
fikirlerine basvurulmaktadir. Motivasyon faktorii olarak odiiller, cezalarin

yerine kullanilmaktadir.
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Demokratik Liderlik (Democratic) ; sistem 4 olarak tabir edilen bu
liderlik davranis stilinde ise karalarin alinmasinda astlara danisilir ve kararlarda

tiim orgiitlin katilimi saglanir.

Sonug olarak, bu modelde lider izleyicileri iizerinde liderlik davranis
sergiledigi siirecte yukarida tasnifi yapilan davranislardan birini tercih

edeceklerdir.

3.2.3.Durumsal Liderlik Cesitleri

Bu teoriye gore ise liderlik olaymin gergeklestigi kosullar 6nem
kazanmaktadir. Buna gore her duruma gore farkli liderlik tarzlari gerekecektir.
Liderligin, ortaya ¢ikacak durumlara gore gelistirilmesi olarak ifade edilen bu
yaklagima gore, liderligin etkinligini belirleyen bir takim faktorler vardir. Bunlar

(Demir, Yilmaz, & Cevirgen, 2010:134);
1) Ortam kosullarinin etkisi, orgiit yapisi,
2) Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi,
3) Izleyicilerin yetenek ve beklentileri,
4) Liderin kisisel becerileri, kisiligi ve iliskileri,

Bu béliimde, 6ne ¢ikan durumsal liderlik teorilerinden Fiedler’in etkin

liderlik kurami ile House’un yol amag kurami ele alinacaktir.

3.2.3.1.Fiedler’in Etkin Liderlik Kuram

Fidler’in etkin liderlik teorisi durumsallik teorileri i¢inde en ¢ok bilinen
teorilerden biridir. Liderlerin etkinligini 6lgmek igin gelistirilen LPC (least
preferred coworker - en az tercih edilen is arkadasi) 6lgegi ile lidere yonelik iki
onemli faktoriin oldugu belirlenmistir. Bunlar insanlar arasi iliskililere yonelik
olma ve goreve yonelik olma seklinde ifade edilmistir. LPC puani diisiik olanlar
goreve yonelik, yiiksek olanlar ise insanlar arasi iligkilere yonelik olarak

nitelendirilmistir (Rollinson, 2008:369).
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Bu modele gore liderlerin davraniglarinin etkinligini belirleyen ii¢ adet

onemli degisken vardir. Bunlar (Gordon, 1993:339);

Lider Ast ilisikleri; lider izleyicilerinin, liderlerini benimsemeleri ve
ona giiven ve bagliklarini ifade etmektedir. Bu 6zellikler mevut ise lider ve ast

ilisiklerinin de iyi oldugu kabul edilmektedir.

Gorevin Niteligi; gorevlerin astlar tarafindan kolayca anlasilir ve
yapilabilir olmasini ifade etmektedir ve gorevin niteligi ne kadar anlagilir ve

planlanabilir ise o derece liderin etkinligi artacaktir.

Liderin Formal Pozisyon Giicii; liderin ddiillendirme, cezalandirma,
ise son verme, terfi ettirme gibi konularinda sahip oldugu giiciin derecesini ifade
etmektedir. Bu Ozelliklere yiliksek derecede sahip olan lider olumlu olarak

algilanacaktir. Az olan durmalarda ise olumsuz olarak algilanabilecektir.

Liderin, yukarida bahsi gegen ii¢ degisken ile ilgili olarak farkli
kosullarda gosterecegi davraniglar sekil 3.2°de gosterildigi gibi degisiklik

gosterecektir.

Lider Ast | iyi fyi Iyi Iyi Kotii Kotii Kotii | Kotii
Mliskisi

Gorev Yiiksek | Yiiksek | Diisiik | Diisiik | Yiiksek | Yiiksek | Diisiik | Diisiik
Niteligi

Lider Fazla Az Fazla | Az Fazla Az Fazla | Az
Poziyon

Giicii

Durumlar Yiiksek Orta Zayf
En Uygun Diisiik LPC Yiiksek LPC Diisiik LPC
Davranis Gorev odakh iliski Odakh Gorev Odakh
Stili

Sekil 3.2. Fidler'in davranissal teorisi durumlar ve liderlik stilleri

Kaynak: (Rollinson, 2008:371)

Goriilecegi tizere, Fidler’in modelinde hangi durumlarda ne tiir bir
liderlik modelinin uygun olacagi arastirilmaktadir. Bu yonii ile davranissal
modellerden farkli olmaktadir. Basarili liderlik tarzi uygun kosullar

cergevesinde gosterilecek uygun liderlik davranisi ile miimkiin olabilecektir.
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3.2.3.4.House’un Yol — Ama¢ Kurami

Bu teori 1970 yilinda, Martin Evans ve Robert House tarafindan
gelistirilmistir. Yol-amag teorisinin ana dayanak noktasi motivasyon
konusundaki bekleyis teorisine dayanmasidir. Insanlarin davranislarini
sekillendiren iki temel faktor vardir. Bunlar, insanin belirli davranis sonucunda
elde edecegi beklenti (expectancy) ve elde edecegi sonuglara verdigi deger
(valences). Yol-amag teorisinde, liderin astlarin bekleyislerini etkileme derecesi
yol (path), liderin izleyicilerin sonuglara verdigi degeri yani valensini etkileme
derecesi ise amag (goal) olarak ifade edilmistir. Burada amag, 6diil icin kisilerin
etkili performans gostereceklerinin diisliniilmesidir.  Liderin ana gorevi,
izleyicilerinin odilleri alabilmesi igin gereken yolu bulmalarma yardim
etmesidir (Moorhead & Griffin, 1989:334).

Yol-amag teorisine gore ayrica hangi liderlik stilinin hangi durumda daha
etkili olacagi konusunda dort liderlik tipi tarif edilmistir. Bu liderlik ¢esitleri
asagidaki gibi tarif edilmistir (Rashid & Archer, 1983:217);

Yol Gosterici Liderlik(Directive); gorevin kim tarafindan, ne zaman
yapilacaginin tarif edildigi, kurallarin ve performans standardinin belli oldugu

durumlart ifade eder.

Destekleyici Liderlik (Supportive); liderler astlarina dost¢a davranir,

iligki kurar ve yakindan takip eder.

Katihmer (Participative); astlarina damisma vardir, karar alma

stireglerine astlarini da dahil ederler.

Basar1 Merkezli (Achivement-oriented); bu liderlikte astlar igin
yapabileceklerine inandiklar1 en yiiksek amaclar1 belirleme ve bu amaglara

ulasilmasi i¢in cesaretlendirme vardir.
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3.3.Doniisiimsel Liderlik Kurami ve Ozellikleri

Bu baglikta, yeni gelisen liderlik tiirlerinden olan “transformasyonel”

doniisiimsel liderlik kurami ve bu liderlik modelinin 6zellikleri incelenecektir.

3.4.1.Doniisiimsel Liderlik Kuram

Doniistimiin sozliik anlami, oldugundan baska bir bigime girme, baska
bir durum alma, sekil degistirme, tahavviil, inkilap, transformasyon olarak tarif
edilmistir (Tiirk Dil Kurumu S6zligii, 2014). Doniistimsel liderlik ayn1 zamanda
dontisiimcti  liderlik olarak da bilinmektedir. Degisimin etkin oldugu
giiniimiizde, degisimin yonetilmesi geleneksel liderlik anlayislart ile miimkiin
gozilkmemektedir. Bu sebeplerden degisim temelli liderlik anlayisina ihtiyag
duyulmustur. Bu baglamda yapilan liderlik caligmalar1 doniistimsel liderlik
olarak ileri siiriilmiistiir. Bu tarz liderlik modelinde insan odaklilik, yenilik¢ilik
ve degisim On plana ¢ikmis ve degisim ¢ag1 olarak niteledigimiz yasanan bu
donemde giincel bir kuram olarak kabul gérmiistiir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013:

224).

Doniistimsel lider, organizasyon kiiltiiriinii etkiler, orgiitsel degisime
vurgu yapar, ayni zamanda siire¢ ve gelismeye odaklanir (Tucker & Russell,
2004:104-106).

Doénitistimsel liderlik, 1978 yillinda James McGregor Burns tarafindan
literatiire kazandirilmis bir liderlik teorisidir. 1985 yilinda Bernard Bass bu
teoriyi ozellikle orgiitsel davranis ve degisim uygulamalarina uygulanabilecek

sekilde tanimlamis ve gelistirmisidir (Conger & Kanungo, 1994:441).

Bass, doniistimsel liderligin karakteristik 6zelliklerini asagidaki sekilde
4 ana baslik etrafinda tarif etmistir. Bunlar (Bass, 1997:320);

Karizma; misyona anlam katar, vizyon verir, gurur asilar, saygi ve

giiven kazandirir.

Ilham; yiiksek beklentiler uyandirir, harekete gecilmesi igin cesitli

semboller kullanir, amaglari ifade ederken basit yollar kullanir
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Entelektiiel uyarim; zekay1 tesvik eder, rasyoneldir, problemleri

dikkatli ¢cozer.

Bireysel dikkat; kisisel dikkatini verir, biitiin ¢alisanlara birey olarak

davranir, kogturlar, danigmanlik yaparlar.

Yukaridaki ifadelerden de anlasilacagi lizere, doniistimsel lider, astlarina
organizasyonun ger¢ek anlamda vizyonunu anlasilir ve kabul edilir seklide verir,
onlara saygi ve giiven asilar. Donlistimsel liderler, ekibine bir takim zorluklar
basarmasi i¢in onlar1 harekete gegirecek girisimlerde bulunur, astlarin var olan
davranis kaliplarini degistirerek onlar1 daha etkin ve sorun ¢oziicii bireyler haline
getirmek igin ¢abalar sarf eder. Son olarak doniisiimsel liderler, her astina 6zgiin
bi¢imde davranarak onlarin kendilerini 6nemli hissetmelerini saglar ve boylece
orgiitiin degisim ve ilerleme siireclerinde hep birlikte katki saglayacak bigimde

orgiitii harekete gegirir.

3.4.2.Déniisiimsel Liderligin Ozellikleri

Degisimin hizli yasandig1 ¢agimizda liderlik anlayislarinda da degisimler
kacinilmaz olarak yasanmaktadir. Orgiitlerdeki degisim ve déniisiim siireclerini
basar1 ile gerceklestirecek gercek liderlere ihtiyag her gegen giin artmaktadir.
Calismamamizin konularindan olan Ingilizcesi “transformational leader” olan ve
Tiirkge’de “dontisiimsel lider” olarak ifade etti§imiz bu tarz liderligin kendine

has bir takim 6nemli 6zellikleri asagidaki gibi agiklanmaya caligilmistir.

3.4.2.1.Vizyon Belirleme ve Yon Cizme

Liderin gelecegi gormesi, bugiinden gelecek ile ilgili Ongdriilerde
bulunmasi, gelecegin ne sekilde olusacagmin kestirilmesi biiyiikk ©nem
tagimaktadir. Bu siirece liderligin vizyon belirleme yetenegi olarak
bakilmaktadir. Liderler, vizyon belirleme agisindan incelendiginde, gergek
anlamda liderlik sergilemesi i¢in vizyon sahibi olmakta ve bu vizyonu
gerceklestirmek igin kendilerine son derece giiven duymaktadirlar (Tetik, 2008:
91).
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Doniistimsel liderin mevcut vizyonu uygulamaktan ziyade kendi
inandiklar1 ve Orgiiti basariya gotiirecek vizyonu ortaya koymalari
gerekmektedir. Kendine tabii olan izleyicilerini bu vizyona inandirmalar1 ve
yonlerini buna gore belirlemelerini saglamak i¢in ¢aba sarf etmeli ve gerekli

bilinci uyandirmalidirlar.

3.4.2.2.Destekleyici Orgiit Kiiltiirii Gelistirme

Kiiltiirel degisim siireci, doniisiimsel liderliginin énemli unsurlarindan
birisidir. Kiiltiirel gelisimin ve degisimin basar1 ile uygulanmasi soncunda,
bireysel gelisim ve organizasyonun performansit olumlu ydnde artacaktir

(Tucker & Russell, 2004:106).

Ortak degeler, caligsana ve ¢evreye saygi gibi genel kavramlar etrafinda

kenetlenismis bir orgiitiin basarili bir siire¢ sergilemesi muhtemel olabilecektir.

3.4.2.3.EKkip ile Calisabilme, Ekip Olusturma

Déniistiiriicii liderler, birlikte ¢alisacaklari ekipleri ¢cok 1yi koordine etme
ve se¢me yetenegine sahip olmalidir. Ciinkii belirledikleri vizyonu ve amaglari
gerceklestirme i¢in hedefe odaklanmis giiclii kisilere ihtiya¢c duyacaklardir.
Dogas1 geregi isler tek basina gergeklestirilemeyecegi i¢in yardimcilarini ve

danigmanlarini titizlikle segmektedirler (Akdemir, 2008:97).

Organizasyonlar, bireylerden olustugu i¢in s6z konusu bu bireylerden
ekip olusturma ve bu ekibi koordine etme liderin yonetim siirecini
gerceklestirirken Onem tagimaktadir. Orgiit icindeki islerin yiiriitiilmesi,
kilitlenmis hedefe ulagsmak i¢in dogru insanlarin se¢ilmesi ve egitilmesi liderin

de gii¢lii kilinmasini saglayabilecektir.

3.4.2.4.Bilgili Olma

Degisimin hizla yasandig1 diinyamizda 6grenilmis bilginin de her gecen

giin gelismesi yeni degisimlere ugramast muhtemeldir. Liderler ile izleyicileri
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arasinda iletisimin geregi olarak siirekli bir bilgi aligverisi olmaktadir. Liderlerin
ozelliklerinde birisi de bilgiyi paylasabilmektir (Cetin, 2008:35). Liderler,
izleyicilerine karsi bircok konuda bilgili oldugunu gostermeleri ve onlari
yonlendirmeleri gerekeceginden hayat boyu 6grenme, arastirma ve inceleme

egilimine sahip olmalidirlar.

3.4.2.5.Yetki ve Sorumlulugu Devretme

Doniisiimsel liderler, siire¢ ¢iktilarinin 6nemi konusunda calisanlarinin
bilinglenmesini saglarlar ve takipgilerine s6z konusu c¢iktilar1 elde etme
metotlarint dgretirler (Kirllmaz & Kirilmaz, 2010:121). Liderin yetki devri ile
yapilacak uygulamalar ile yerinde karar verme ve ig yapma usulleri ile takipgileri

giiclenecek ve yetkinliklerinin artmasi saglanabilecektir.

3.4.2.6.Yataticihk

Aralarinda daha onceden herhangi bir iligkinin kurulmadig1 nesneler ile
diisiincelerin etkilesim sonucunda yeni bir iligkinin elde edilmesi ve bunun
sorunlar1 ¢ozmede kullanilmas1 doniisiimsel liderlerin belirgin 6zellikleri

arasindadir (Akdemir, 2008:98).

Gergek liderler, gelecegi dogru degerlendirmeler yaparak sekillendiren
bunun icin organizasyonda stratejik yOnetim bilinci olusturan ve bu yonde
ekibini yonlendiren onlar1 yenilik¢i ve yaratict olmaya yonlendirebilenlerdir

(Kirmaz, 2010:216).

Liderler, bu o6zellikleri ile birgok zorlugun iistesinden, bulacaklart yeni

yontemler ile gelebilmekte ve orglite yeni bakis acis1 kazandirabilmektedirler.

3.4.2.7.Sorun Cozme

Bir bireyin, oOrgiitiin hatta iilkenin giiglii olabilmesi sorun ¢ozme
yeteneginin olmasi ile dlgiilebilmektedir. Sorun ¢6zme yetenegi doniisiimsel

lider i¢in de gecerlidir. Liderin sorun ¢6zmedeki basaris1 onu farklilagtiracak ve
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liderliginin kanitlanmasini ve perginlenmesini saglayacaktir (Tetik, 2008:94).
Kroniklesmis sorunlarini etkili bir sekilde ¢ozen sistemler, kaynaklarini etkili ve
verimli kullanmis olacaklarindan rakiplerine gore daha giiclii olabilecek ve bu
alandaki bosa harcanacak zaman ve enerjilerini pozitif yonde firmaya katki

saglayacak sekilde yapabilme yetenegini gelistirebileceklerdir.

3.4.2.8.Pozitif Bakis Acisi

Kisilikleri ti¢ ayr1 kategoride irdelemek miimkiindiir. Bunlar pozitif,
notralize ve negatif kisiliktir. Negatif kisilik her olguya ve olaya elestiri ile
yaklagmakta ve sorun ¢dzmekten ziyade sorunun bir pargasi olabilmektedir.
Notralize kisilik ise, bagka birine bagimli olmay1 yapilacak isin dogruluguna
yada yanliligina bakilmadan verilen gorevi yapmayi ifade etmektedir. Bunlara
karsin pozitif kisilik, elestiri getiren, alternatif tireten, ¢oziim i¢in harekete gegen
kisiler i¢in kullanilir. Dontistimsel lider pozitif kisilik yapisina sahip, olaylara
elestirel bakabilen ve eksikleri gorebilen ozelliklere sahip olabilmelidir
(Akdemir, 2008:99).

3.4.2.9.Sonuclara Ulasma

Doniigiimsel liderlerin, orgiitlerin ortak vizyon hedeflerine ve kayda
deger sonuglara ulastigini arastirmalar gostermektedir. Donlistimsel liderlerle
calisan kisilerin baglilik, fedakarlik, doyum ve basar1 diizeyleri yiiksek
olmaktadir. Bu tiir liderler izleyicilerine gurur, saygi ve giiven asilarlar
(Pielstick, 1998:35).

Bireysel ve orgiitsel acidan istenen ve hedeflenen sonuglara ulasmak
gerekliligi adeta bir zorunluluk halini almaktadir. Lider, organizasyonu
arzulanan sonuca ulastirdiginda basarili addedilecektir. Olumlu sonugclar ise

bireyi ve orgiitii daha da ileriye tagiyabilecektir.
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3.5.Doniisiimsel Liderlik ve Teknoloji Iliskisi

Diinyamizda yasanan bilgi ve iletisim teknolojilerinin  hizh
degisimleriyle iiretim, hizmet ve lojistik siireglerinin de gelismesi saglanmis,
kiiresel ekonomik hareketler biitiin organizasyonlar1 etkileme boyutuna
gelmigstir. Biitlin bu kosullar ve belirsizlikler geleneksel is yapis usullerini
degistirebilmektedir. Organizasyonlar sektorlerinde rekabet edebilmeleri igin
yeni teknolojileri, is yapis yontemlerini ve yonetim becerilerini gelistirmek ve
bunlar1 organizasyon biinyesine dahil etme zorunlulugu ile kars1 karsiya

kalabilmektedirler.

Kiiresellesen diinyamizda teknolojik gelismeler siirekli olarak gelisme
kaydetmekte ve bireyin mevut bilgi diizeyi eskimektedir. Kokten degisen veya
stirekli gelisen teknoloji bilgi diizeyi acisindan yenilenmeyi gerektirmektedir.
Ogreneme siirecini gerceklestiremeyen liderler bu hizli ilerleme karsisinda
demode olabileceklerdir. Ancak gereken degisimi ve doniisimii saglayabilen

liderler ise gii¢lenecektir. (Kirmaz, 2010:214).

Organizasyonlar giinlimiiz yogun rekabet ortaminda yasamlarini
stirdiiriirken bir¢ok giicliiklerle karsilasirlar. Bunlar asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Ipcioglu, 2005:83);

Urlinler ve hizmetler hakkinda miisterilerin begenilerini siirdiiriilebilir

kilmak,
Sektorii 1yi takip etmek ve olasi rakipleri izlemek,
Isletmenin verimliligini artirmak,
Calisanlari iyi motive etmek,

Yeni teknolojileri, siireg¢leri daha hizli 6grenmek ve organizasyon

biinyesine uyarlamak,

Rekabet edebilmek i¢in {iirlin ve hizmetleri iyi tanmimak, stirekli

gelistirmek,

Degisimi pozitif yonde planli olarak saglamak.
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Organizasyonun amaglarina ulagmasi i¢in ortaya konulan ve benimsenen
ortak vizyon, ¢alisanlara verilen cesaret, saglikli ve basarili iligkiler ile yukarida
sayilan biitliin siireglerin basar1 ile gerceklestirilmesi germektedir. Teknolojik
gelismeler ve yenilikler doniisiimsel liderlere bu siirecleri gergeklestirmede
kolayliklar saglayacak ve liderleri giiclii kilabilecektir. Doniisiimsel lider de yeni
teknolojilerin organizasyon i¢in 6grenilmesinin ve uygulanmasinin dnciiligiinii

yapabilecektir.

3.6.Doniisiimsel Liderligin Degisim Siirecindeki Rolii

Degisim siireci ilk ¢caglardan beri siiregelen ve ivmesi artarak devam eden
bir siirectir. Sistemler anlayis1 geregince cevresi ile bilgi alis verisinde olan
organizasyonlar bu degisimden etkilenmektedir. Bu noktada orgiitlerin olumlu
yonde degisimlerini gergeklestirecek, yon verecek ve gereken doniisiimil
saglayacak liderlere ihtiya¢ vardir. Bu doniisiimii saglayacak olan doniisiimsel
liderler, asagida konu basliklarinda deginecegimiz; degisim gereksiniminin
farkina varma, degisim i¢in gereken gecisi yonlendirme, tim Orgiitce
benimsenecek bir vizyon olusturma ve bu degisimin kurumsallastirma

siireclerini basari ile gerceklestirmeyi saglamak durumundadirlar.

3.6.1.Degisim gereksiniminin farkina varilmasi

Bass, doniisiimsel liderlik modelinde liderlik  davranislari
uygulamalarinin, Orgiitte genis yelpazede gosterilmesi gerektigini iler siirer.
Ayn1 zamanda doniistimsel liderligin belirsizligin yasandigr ve degisim
gerekliliginin olustugu zamanlarinda ¢ok etkili bir liderlik stili oldugunu ifade

eder (Tyssen, Wald, & Heindenreich, 2014:379).

Déniistiiriicii liderlerin temel 6zelliklerinden birisi degisimi onceden
sezebilen bir kisilik yapisinda olmasidir. Organizasyonlarin i¢ ve dig ¢evrelerinin
siirekli degismesi ile orgiitiin de zaman i¢inde degisim gereksinimleri olacaktir.
Stratejik olarak dustiniildiigiinde firsat ve tehdit olarak algilanan bu degisimler

karsisinda liderlerin 6nlemlerini almakta gecikmemeleri gerekmektedir. Ayrica
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organizasyonu bu degisim siireclerine basari ile adapte etmelidirler. Degisim

stireci geciktikce ulasilacak firsatlar da kacirilmis olabilecektir.

3.6.2.Gegisin Yonetilmesi

Doniistimsel liderlikte, diisiik hiyerarsi ve bireysel basaridan ziyade ortak
basariya odaklanma vardir (Wolfram & Gratton, 2014:340). Degisim siirecinde
mevcut durumdan yeni bir duruma gec¢is so6z konusu olmaktadir. Degisim
slirecinin evresi olan yumusatma ile eski is yapis usullerinin gegerliliginin
yitirilmesi ve donilisimiin  baglamasi ve bu gegisin tiim c¢alisanlara
benimsetilmesinin  yonetilmesi gerekmektedir. Degisim siirecinde engel
olabilecek unsurlar belirlenmeli ve degisim sonucunda elde edilecek bagarinin

Orgiitiin ortak basaris1 olduguna vurgu yapilmasi anlatilmalhidir.

3.6.3.Yeni Vizyonun Olusturulmasi

Degisimi baslatan lider bundan sonraki siiregte stiriikleyici bir vizyon
meydana getirmeli ve izleyenlerine benimsetmelidir. Liderin izleyenlerine
sundugu vizyon eski inanglarindan ve stratejilerinden vazge¢melerini

saglayacak bir vizyon olmalidir (Tetik, 2008:98).

Nanus, vizyonun gergekei, giivenilir, cekici bir gelecek sunmasi
gerektigini ve su anki duruma karsi, daha basarili ve tercih edilebilir yollar

igermesini ifade etmektedir (Archbald, 2013:136).

Vizyon adeta bu glinden gelecegi tasarlamaktir. Donstimsel lider, tim
izleyicilerine bu gelecege ulagma bilincini verebilmeli ve ortak degerler

etrafinda kenetlenebilmeyi bagarmalidir.

3.6.4.Degisimin Kurumsallastirilmasi ve Ogretilmesi

Degisimin son asamasi olan donma silirecinde, elde edilen yeni
davraniglarin  siirekli kilinmasi ve daha ileri degisime gitmeye direng

gosterilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu siirecte yeni davranis ve usuller

83



calisanlara iyice benimsetilmeli ve eskiye dniisiin &niine gegilmelidir (Ozkalp

& Kirel, 2011:451).

Degisimin kurumsallagsmasi, her bir bireyin elde ettigi ve sahip oldugu
bilgiyi ve tecriibeyi kurum iginde baskalarmin kullanimina sunmasi ve bu
stirecin kurumsal hale getirmesi ile miimkiin olabilmektedir. Daha 6nce yasanan
bir problem birileri tarafindan ¢ozilmiis ise arttk bu bilgi ve tecriibe
organizasyonun bilgi birikimi olmaktadir. Bu ise iki yontemle olabilmektedir.
[1ki, bilginin birey tarafindan grenilmesi ve sonraki nesillere dgretilmesi digeri
ise bilginin yazili hale getirilmesi ve kurum iginde kullanilmasidir (Unal, 2012:

302).

Donitistimsel liderler, degisim siirecinde izleyicilerine rol model
olmahdirlar ve orgiitsel degisimin kurum iginde kurumsallik boyutuna

gelebilmesi igin gereken destegi izleyicilerine verebilmelidirler.
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DORDUNCU BOLUM

TEORIK ONGORU, KAVRAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMA
MODELI

4.1.Hipotez Gelistirme

Bu boliimde bilisim teknolojileri yetenegi, firmanin degisim siireci,
performans1 ve liderlik arasindaki iliski Oncelikle kavramsal cercevede
degerlendirilerek bu baglamda ilgili hipotezler ifade edilmekte ve aragtirmanin

teorik modeli belirtilmektedir.

4.1.1. Bilisim Teknolojileri Yetenegi, Doniisiimsel Liderlik,

Orgiitsel Degisim ve Firma Performansi

Arastirmamizdaki konu basliklarindan olan bilisim teknolojileri (BT)
yetenegi, iletisim sistemleri ve is siire¢lerinin bilisim teknolojileri uygulamalari
yolu ile is hedeflerinin etkilenmesi, firmanin bilisim teknolojileri ile ilgili
maliyetlerinin kontroliiniin yapabilmesi kapasitesi (Chen & Tsou, 2012:73)
seklinde tanimlanabilir. Bilisim Teknolojileri Yetenegi, 21 yiizyilda girisimci
ruh i¢in ¢ok hassas ve Onemli kaynak durumuna gelmistir. BT Yetenegi,
donanimin, yazilimin, teknik servisin, bilisim ile ilgili yOnetim
organizasyonlarin elde ettikleri pratiklerin, giincel teknolojinin ve ydnetimsel
becerilerin doruk noktasi olarak diisiintilebilir (Yoon, 2011:113). Firma, kendi
sektorlerinde lider olmak ve bunu siirdiirebilir hale getirmek istiyorsa giiniimiiz
kosullarinda bilisim teknolojileri sistemlerini mutlaka iist diizede kullanabilme

kapasitesini gelistirmelidir.

Doniistimsel lider ise organizasyon kiiltiiriinii etkiler, orgiitsel degisime
vurgu yapar ve ayni zamanda siire¢ gelistirmeye ve orglitiin gelismesi i¢in yogun
caba sarf eder (Tucker & Russell, 2004:104-106). Liderler ile izleyicileri
arasinda siirekli bir bilgi paylasimi s6z konusudur (Cetin, 2008:35). Orgiitlerdeki

degisim siireglerinde asil 6nemli olan liderdir. Lider, degisimi atesler, teknoloji,
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etkinlik ve karlilik ile ilgili uzun donemli planlamalar1 yapar (Parlak, 2011:498-
499). Firmalarin gelistirdikleri Dbilisim teknolojileri yetenegi, liderin
organizasyonel yonetim siireglerini etkin ve verimli diizenleyebilmesi, izleyicisi
ile arsandaki bilgi alisverisini dogru ve zamaninda saglamasi hususlarinda etkin

rol oynayabilmektedir. Dolayisi ile;

H1:Bilisim teknolojileri yetenegi doniistimsel liderligi pozitif yonde

etkilemektedir.

Bharadwaj, organizasyonel kaynaklari; sahip olunan dahili varliklar,
bilgi teknolojileri, yetenekler ve organizasyonel siiregler olarak tanimlanmis ve
firmalarin rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in kaynaklarin1 organizasyonel
yetenekleri ile birlikte biitiinlestirmesi ve ¢alismalarint bu ¢ergevede yapmalari

gerektigine vurgu yapmistir (Baharadwaj, 2000:171).

Bilisim teknolojisi kavrami bir firmanin bilgisayar ve iletisim
teknolojisine yaptig1 toplam yatirrm olarak tanimlanmistir. Bu kapsama;
donanim, yazilim, telekomiinikasyon, veri toplama ve gdsterme araglari,
elektronik olarak saklanan biitiin verileri ile bu hizmetleri saglayan biitiin kisiler

girer (Weill & Brosdbent, 1999:7).

Performans en basit sekliyle organizasyonun istedigi davranis bigim
olarak tanimlanabilmektedir. Istenilen davranis bi¢imini sunabilmek ise etkin
bilgi elde etme ve yonetebilme ile yakindan ilgili olmaktadir (Mithas,
Ramasubbu, & Sambamurthy, 2011:241). Yine Yang’a goére performans
yonetim yetisi, bir sirketin performans Ol¢iimlerini dogru tasarlamasi, dogru
analiz sistemini olugturmasi ile gelecege yonelik dogru karar vermesi ile ilgilidir
(Yang, 2008:1273). Bilisim teknolojileri yetenegi ile performans yetisi
arasindaki iliski asagidaki sekilde ifade edilmektedir;

H2:Bilisim teknolojileri yetenegi firma performansini pozitif yonde

etkilemektedir.

Orgiitsel ~degisim siireci, organizasyondaki &gelerin  birbiriyle
ilisiklerinde mevcut durumdan nitelik ve nicelik olarak farkli bir duruma
gecilmesi olarak degerlendirilebilir. Diger bir ifade ile degisim, stireklilik ve

temellilik kavraminin karsitidir. Degisim ile belirli bir durumdan yeni bir
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duruma gecis s6z konusu olmaktadir (Kakirman, 2011:11). Kiiresellesme, yeni
teknolojiler, degisen miisteri talepleri gibi hizla degisen dengeler organizasyonel
degisim zorunlu kilan faktorler olmuslardir (Smolarczyk & Hauer, 2014:248).
Bilgiyi elde eden, isleyen, elde ettigi bu verileri depolayan ve istenildiginde
tekrar kullanabilen organizasyonlar is g¢evrelerinde 6nemli avantajlara sahip

olabilmektedirler (Aksoy, 2005:60).

Orgiitlerde degisim siirecinin énemli konularindan orgiitsel dgrenme
bilisim teknolojileri yetenegi ile daha da kolaylasmaktadir. Firma stratejik is
birimleri arasinda koordinasyonu daha etkin saglayabilmektedir (Hitt, Keats, &
DeMarie, 1998:60). Dolayisi ile;

H3:Bilisim teknolojileri yetenegi orgiitsel degisimi pozitif yonde
etkilemektedir.

4.1.2. Déniisiimsel Liderlik, Firma Performansi ve Orgiitsel
Degisim

Liderlik kavrami, genel itibari ile belirli sartlar altinda kisisel ve
organizasyonel amaglarin gergeklestirmek {izere bir bireyin baskalarini etkileme
ve yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilmektedir (Kogel, 2011:569). Bu
baglamda arastirmamamizda ele alacagimiz yeni gelisen liderlik
yaklagimlarindan doniisiimsel liderligi, kisisel amaglarla orgiitsel amaglar1 bir
araya getiren, astlar1 iizerinde olagan tistii bir etki meydana getiren, astlarini
cesaretlendiren, misyon suuru ve vizyon saglayan, zekayi, akilciligi ve problem
cozmeyi destekleyen ve nihai olarak kogluk yapan lider olarak

tanimlayabilmekteyiz (Robbins & Judge, 2012:390-393).

Firma performansini, satiglarda, pazar payinda biiylime, karlilik gibi
finansal (Akgiin A. E., Keskin, Byrne, & Aren, 2007:505) ile iiriin, siireg, servis
kalitesi gibi operasyonel (Akgiin, Keskin, & Byrne, 2009:109) boyutlar1 ile
tanimlayabilmekteyiz. Ayrica bir organizasyonun performansini, memnuniyet
diizeyi ve firmanin irettigi sonuglar olarak iki diizeyde incelenebilmektedir.
Bunlardan memnuniyet diizeyini, ¢alisan ve miisteri memnuniyeti yine firmanin

tirettigi  sonuglart ise karlilik, maliyet performansi, verimlilik, satislarin
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biiylimesi, kazancin biiyiimesi ve pazar payir seklinde iki ana baslik altinda
degerlendirilmektedir (Lin, Chow, Madu, Kuei, & Yu, 2005:359). Doéniisiimsel
lider, yapisi geregince izleyicilerine firmanin finansal gostergeleri ve miisteri
memnuiyeti hedefinde daimi surette kogluk yapacak, onlara karsilasilan
problemleri zamaninda ¢6zme ve yasanan sorunlar1 firsata c¢evirebilme
konularinda destek verecektir. Organizasyonlari 6grenen organizasyonlar haline

doniistiirecektir. Dolayist ile;

H4:Doniisiimsel  liderlik  firma  performansini  pozitif  yonde
etkilemektedir.

Doniistimsel liderlikte ortak basariya odaklanma vardir (Wolfram &
Gratton, 2014:340). Ayrica doniisiimsel liderlik modelinde liderlik davranislar
ve uygulamalar1 orgiit iginde genis yelpazede gosterilmesi gereken bir siirem
halini almaktadir (Tyssen, Wald, & Heindenreich, 2014:379). Tim orgiiti
kapsayan siirlikleyici bir vizyon meydana getiren ve bu vizyonu izleyicilerine
benimseten liderin oOrglitsel degisim siirecinde basarili olmasi kaginilmaz

olacaktir.

Senge’nin ifade ettigi gibi, 6grenen Orgiit tarafindan paylasilan bir vizyon
organizasyon i¢in hayati bir 6nem tasir, ¢iinkii liderin izleyicilerine vizyon ile
verdigi ilham, odaklanma ve enerjiyi saglar (Senge, 2013:229). Orgiit ise gerekli
odaklanmasi ve enerjiyi elde ettiginde ic¢sel ve digsal zorluklarin iistesinden
rahatlikla  gelebilecek ve bu  enerjiyi  organizasyonun  yararina

doniistiirebilecektir.

Degisimin  kurum i¢inde  ger¢eklesmesi, benimsenmesi ve
kurumsallasmas: ile elde edilen tecriibenin sonraki nesillerin kullanima
sunulmas1 (Unal, 2012:302) yine bu doniisiimii gerceklestirebilecek etkin bir
liderlik bakis agisi ile olabilmektedir. Dolayisi ile besinci hipotez asagidaki gibi

ifade edilmektedir,

HS5:Déniisiimsel liderlik orgiitsel degisimi pozitif yonde etkilemektedir.

88



4.1.6. Orgiitsel Degisim Kapasitesi ve Firma Performansi

Orgiitler, gerek endiistriyel sektorlerinde olsun gerekse i¢inde yasadiklar
cevre kosullar1 geregince rekabet edebilmeleri ve ayakta kalabilmeleri igin
gerekli degisimi planlamali ve bunu olumlu sekilde uygulayabilmelidirler.
Planli orgiitsel degisim, organizasyonlarin uzun donemde nasil bir degisim
yapilacaginin yol haritasin1 belirleme ve organizasyonun performansinin

artirtlmasi ile ilgili (Chenhall & Euske, 2007:602) konular1 kapsamaktadir.

Orgiitsel degisimin amaci, degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina karsin
organizasyonun etkinlik ve verimliligini artirmak bdylece organizasyondan
beklentileri olan taraflarin doyumunu ve gelisimi sagalmayabilmektir (Ulgen,
1993:177).

Firma performansi ig, operasyon ve miisteri servisleri kavramlari ifade
edilmekte ve ayn1 zamanda yatirimlarin geri doniisii, pazar degisimlerine hizli
cevap verebilme, miisteri ihtiyaclarini en hizli, en ekonomik ve en kaliteli sekilde
karsilayabilme olarak agiklanabilir (Liu, Ke, Wei, & Hua, 2013:1457). Firmanin
finansal gostergelerinde ve miisteri memnuniyeti baglamindaki siireglerinde
gerekli iyilesmenin elde edilmesi orgiitii hizli degisen c¢evre ve rekabet

kosullarina hazir bulundurma ile yakindan ilgilidir. Dolayist ile,

H6:Orgiitsel degisim firma performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Yukarida belirtilen kavramlar ¢ergevesinde, organizasyonlar i¢in dnem
arz eden kavramlar olan bilisim teknolojileri yetenegi, Orgiitsel degisim,
dontisiimsel liderlik ve firma performansi degiskenleri arasindaki iliski ifade
edilmistir. Nihai olarak ortaya konan hipotezler yapilan alan arastirmasi ile test

edilip elde edilen veriler analize tabii tutulmaktadir.
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4.1.6. Teorik Model

Teorik icerikte anlatilan ve arastirmamizda ele alinan kavramlar olan
bilisim teknolojileri yetenegi, orgiitsel degisim, doniisiimsel liderlik ve firma
performansi iligkilerinin etkilesimleri ve ileriye siiriilen hipotezler neticesinde
bir kavramsal model olusturulmustur. Elde edilen kavramsal arastirma modeli

ise sekil 4.1. de goriilmektedir.

-~ =

®-|

hd Lo

Sekil 4.1. Arastirmanin kavramsal modeli
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BESINCI BOLUM
METODOLOJi VE UYGULAMA

5.1.Arastirma Yontemi

5.1.1. Ol¢eklerin Olusturulmasi

Yukarida arastirma modelinde belirtilen hipotezlerin test edilmesi
amactyla c¢oktan se¢meli Olgek kullanilmistir. Bilisim teknolojileri, orgiitsel
degisim, dontistimsel liderlik ve firma performansi arasindaki ilisiklerin ortaya
cikarilmasi amaciyla 87 sorudan olusan anket tespiti yapilip Sahaya
uygulanmistir.  Cevaplar, (1= kesinlikle katilmiyorum’dan, 5= kesinlikle
katiliyorum’a) 1-5 tipi Likert 6lgegi kullanilarak tespit edilmistir. Literatiir
taranarak arastirma konusu ¢erc¢evesinde belirlenen nihai anket ekteki gibi tespit

edilmistir

Bilisim teknolojileri yetenegini 6l¢gmek amaciyla alti adet (Yoon, 2011),
dontisiimsel liderlik i¢in on dort ve firma performansi i¢in on alt1 soru Akiin vd.
calismalarindan uyarlanip kullanilmistir (Akgiin, Byrne, Lynn, & Keskin, 2007),
(Akgiin, Keskin, & Byrne, 2009), (Akgiin A. E., Keskin, Byrne, & Aren, 2007).
Orgiitsel degisim kapasitesini 6lgmek amaciyla Jude ve Elenkov (Judge &
Elenkov, 2005) ile Jude ve Duoglas’un (Judge & Douglas, 2009)

calismalarindan adapte edilen otuz yedi adet soru sorulmustur.

Yeni anket sorular1 derlendikten sonra taslak bir anket olusturulmus daha
sonra konusunda uzman akademisyenler tarafindan tartisilip degerlendirilmesi
yapilmis ve gerekli diizenlemeler yapilmistir. Daha sonra anketin uygunlugu
sanayide tam zamanli calisan on yiiksek lisans Ogrencisi tarafindan pilot
calismaya tabi tutulmus ve anlamliligi degerlendirilmistir. Arastirmanin
amaglarina uygun olarak Marmara bdlgesinin secilmesinin sebebi imalat ve
hizmet sektorii agisindan bir merkez teskil etmesidir. Anketin uygulanabilirligi
acisindan gerekli olan pilot ¢alisma yapilmis ve ilgili anket Marmara

bolgesindeki firmalara uygulanmistir.
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Arastirma i¢in 130 adet firmaya anketler gonderilmis bunlardan 105
adedi geri donmiis ve anket sorularina verilen cevaplar incelendiginde tam ve

eksiksiz olan 103 adedi analize tabi tutulmustur.

Orneklemimizdeki katilimcilar, miihendislik/tasarim (%27), pazarlama
(%15), imalat (%13), finans/muhasebe (%11), insan kayaklari(%14) ve diger
(%20) bolimlerinde ¢alismaktadirlar. Calisilan boliim ile ilgili veriler tablo

5.1°de goriilmektedir.

Calistig1 Boliim %
Miihendislik/Tasarim 27
Pazarlama 15
Imalat 13
Finans/Muhasebe 11
Insan Kaynaklar 14
Diger 20

Tablo 5.1. Ankete Yanit Verenlerin Calistigi Boliime Gore Dagilimi

Yine ayni sekilde ankete yanit verenlerin baskan/sahip (%11), genel
midir (%13), bolim midird (%21), sef/proje yoneticisi (%29),
miihendis/teknisyen (%15), diger (%11) nden olustugu goriilmiistiir. Calisilan

isletmedeki konum ile ilgili veriler tablo 5.2.”de verilmistir.

Pozisyon %
Baskan/Sahip 11
Genel Miidiir 13
Bolim Miidiirii 21
Sef/Proje Y Oneticisi 29
Miihendis/Teknisyen 15
Diger 11
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Tablo 5.2. Ankete Yanit Veren Calisanlarin Bulunduklar1 Pozisyonlara Gore

Dagilimi

5.2.Analiz ve Sonuclar
5.2.1. Ol¢iim Gegerliligi ve Giivenilirligi

Verilerin analizinde; SPSS 22,0 ile Smart PLS 2,0 istatistik programi
kullanilmistir. Aragtirma dort degiskenden olugmaktadir. Bu degiskenlerden ilki
bilisim teknolojileri yetenegi (BTY) dir. ikinci degisken, érgiitsel degisim
kapasitesidir ve yedi alt baslik olarak ifade edilmektedir bunlar; boliim liderleri
(BL), orta kademe yoneticileri (OKY), degisimi tetikleyenler (DT), kurum
kiiltiirii (KK), alt kademe ¢alisanlar (AKC), tiim ¢alisanlar (TC), bilgi akis1 (BA)
dir. Diger bir degisken ise doniisiimsel liderlik (DL) olup son degisken ise
firma performansidir (PERF). Biitiin degiskenler i¢in faktér analizi,
giivenilirlik testleri, degiskenlerin ortalamalar1 (AVE), standart sapmalari,

korelasyon analizi, regresyon analizleri ve hipotez testleri yapilmustir.

Oncelikle, ilgili faktorlere, yiiklenip yiiklenmediklerini test etmek
amaciyla tim degiskenlere ait sorulara faktor analizi uygulanmis olup daha
anlaml bir faktor yapisina ulagmak i¢in varimax rotasyonu yapilmistir. Faktor
analizi yapilmasmin sebebi, ¢ok sayidaki degiskenden olusan veri setinin
azaltilarak agik hale getirilmesidir (Ozdemir A. , 2013:314). Faktér analizleri
yapilirken 6lgeklerde bir takim diizenlemeler yapilmistir. Faktor yiikleri 0,5’in

altinda olan sorular ¢gikarilmistir.

Arastirmay1 olusturan degiskenlerden olan bilisim teknolojileri yetenegi
i¢cin agiklayict faktor analiz sonuglar tablo 5.3’de goriilmektedir. Bu tabloda
BTY: Bilisim Teknolojileri Yetenegini ifade etmektedir. Analiz sonucunda
Bilisim Teknolojileri Yetenegi alti faktor 6gesi tarafindan aciklanabilecegi
goriilmektedir. Bu 6gelerden BTY1: Yeni Uriin/hizmet Gelistirmeyi, BTY2:
Boliimler Arasi Iletisim ve Yardimlasmayr Gelistirmeyi, BTY3: Teknolojik
Bilgi Artirmaya Yarimcit Olmayi, BTY4: Pazarla Ilgili Bilgileri Artirmaya
Yardimer Olmayi, BTY5: Farkli Departmanlar ve Hiyerarsik Seviyeler
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Arasindaki I¢ iletisimi Gelistirmeyi ve son olarak BTY6: Tedarik¢iler ve
Tedarik Kanallari ile D1s iletisimi Gelistirmeyi ifade etmektedir.

Degisken Faktor
Bilisim Teknolojileri Yetenegi (BTY)

Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, yeni iriin/hizmet gelistirme projelerimiz i¢in 773
yararli olmaktadir.

Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, firmamizin boéliimleri arasindaki iletisimi ve 901
yardimlagmayi gelistirme agisindan yararli olmaktadir.

Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, teknolojik bilgimizi artirmamiza yardimci 875
olmaktadir.

Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, pazarla ilgili bilgilerimizi artirmamiza yardimci .854
olmaktadir.

Enformasyon teknolojisi sistemimiz, igletmemizdeki farkli departmanlar ve hiyerarsik 879

seviyeler arasinda gergeklestirilen i¢ iletisimimizi gelistirmemiz agisindan yararli
olmaktadir.

Enformasyon teknolojisi sistemimiz; tedarikg¢ilerimiz ve tedarik kanali iiyeleri gibi 771
unsurlarla gergeklestirdigimiz dig iletisimimizi geligtirmemiz agisindan yararl olmaktadir.

Tablo 5.3. Bilisim Teknolojileri Yetenegi ve Ortaya Cikan Faktor Yiikleri

Orgiitsel degisim degiskeni icin agiklayici faktdr analizi tablo 5.4’°de
goriilmektedir. Orgiitsel Degisim degiskenin alt1 faktdr altinda incelenebilecegi
analiz soncunda ortaya ¢ikmustir. Arastirmada Orgiitsel Degisim altinda gecen
ogelerden BL: Birim Liderlerini, OKY: Orta Kademe Yoneticilerini, DT:
Degisimi Tetikleyenleri, KK: Kurum Kiiltiiriinii, AKC: Alt Kademe
Calisanlarii, TC: Tiim Calisanlar1 ve BA: Bilgi Akisini ifade etmektedir.

Degisken Fak | Fak | Fak | Fak | Fak | Fak
torl | tor2 | tor3 | tord | torS | tor6

Orgiitsel Degisim Kapasitesi
Birim Liderleri (BL)

Tepe yoneticilerimiz, degisimi tesvik ederken temel 175

degerleri korurlar.

Tepe yoneticilerimiz, ilham verici bir gelecek vizyonunu .638

tutarl bir sekilde ifade ederler

Tepe yoneticilerimiz, degisim girisimlerini .692
desteklemede cesaret gosterirler

Orta Kademe Yoneticileri (OKY)

Orta kademe yoneticilerimiz, alt kademe ¢aliganlar ile .736
list diizey yoneticiler arasindaki baglantiyi etkin bi¢imde

saglayabilirler

Orta  kademe  yoneticilerimiz,  organizasyonun Ny

iyiligine/mutluluguna baglilik gosterirler
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Orta kademe yoneticilerimiz, isler yapilirken degisim

girisimlerini dengelerler

.756

Orta kademe yoneticilerimiz, yapici bir sekilde farkli

fikirlere deger verirler

.653

Degisimi Tetikleyenler (DT)

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya

atanlar), birimdekilere saygi telkin ederler

.635

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya

atanlar), iyi iletisim becerilerine sahipler

.626

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya
atanlar), statiikoyla miicadele etmeye isteklidirler ve

bunu yapabilirler

.698

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya
atanlar), degisim meydana getirmek i¢in gerekli irade ve

yaraticiliga sahipler

.667

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya
atanlar), degisimin birbirine bagl sistemlere etkilerini

kabul ederler

811

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya
atanlar), degisimi kurumsallagtirmanin 6nemini kabul

ederler

.705

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya
atanlar), arzu edilen degisim igin yeniden diizenleme

gereksinimini kabul ederler

.759

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri,
liderleri, degisime sebep olanlar, degisim fikri ortaya
atanlar), belirtiler yerine sebeplere odaklanmanin

degerini kabul ederler

771

Kurum Kiiltiirii (KK)

Firmamizda, yenilik ve degisime deger veren bir kurum .651
kiiltiiri vardir

Firmamizda, yaratici insanlar1 ¢eken ve onlari elinden .813
kacirmayan bir kurum kiltiirti vardir

Firmamizda, yeni fikirleri denemek i¢in kaynak 794
saglayan bir kurum kiiltiirli vardir

Firmamizda, insanlarin risk almasma ve bazen hata .675

yapmasina izin veren bir kurum kiiltiirii vardir

95




Alt Kademe Calisanlar1 (AKC)

Firma alt kademe ¢alisanlarimiz (6rnegin, is¢i, memur,
personel), degisim onerilerini dikkate alma hususlarina

aciktirlar

773

Firma alt kademe ¢alisanlarimiz (6rnegin, is¢i, memur,
personel), degisim konusunda endiselerini dile

getirebilirler

.830

Firma alt kademe calisanlarimiz (6rnegin, is¢i, memur,
personel), degisimin kendi birimine nasil faydali

olacagini genelde bilirler

.813

Firma alt kademe calisanlarimiz (6rnegin, is¢i, memur,

personel), iist yonetimi genelde giivenilir goriirler

.557

Bilgi Akisi (BA)

Firmamizdaki herkesin (tepe yoOnetiminden en alt .628
kademeye kadar), is tanimlari nettir

Firmamizda bilgi akisi, yoneticilerden ¢alisanlara dogru 677
etkindir

Firmamizdaki bilgi akisi, gerektigi zamanda gereken .785
kisilere ulastirilir

Firmamizda bilgi akisi, tim birimler arasinda etkindir .808

Tablo 5.4. Orgiitsel Degisim Kapasitesi ve Ortaya Cikan Faktdr Yiikleri

Doniistimsel liderlik degiskeni i¢in elde edilen aciklayici faktor analizi

tablo 5.5’de gosterilmektedir. Bu tabloda DL: Doniisiimsel Liderlik degiskenini

ifade etmektedir. Doniisiimsel liderligin iki faktor altinda ifade edildigi ilgili

tabloda goziikmektedir. Arastirma sorular1 detayli incelendiginde, birinci

faktorii olugturan 6gelerinin literatiirde ifade edilen Doniistimsel Liderligin; Ekip

Olusturma ve Kisisel Odaklilik kismini ifade ettigi, yine ikinci faktorii olusturan

Ogelerin ise Vizyon Belirleme ve Yon Cizme boyutlarini ifade ettigi

anlasilmaktadir.
Degisken Faktorl | Faktor2
Déniisiimsel Liderlik (DL)
Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, nereye gittigimiz hakkinda agik bir 713
goriise sahiptir
Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, birimimizin 5 yil i¢in nerede olmasi .849
gerektigine dair net bir anlayisa sahiptir
Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, bizi eski problemler hakkinda yeni .735
yollar diislinmeye yonlendirirler
Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, bizi daha dnce hi¢ sorgulamadigimiz 732
baz1 seyleri yeniden diisiinmeye zorlayacak fikirlere sahiptirler
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Firmamizda, lider veya yoOneticilerimiz, isimizle ilgili bazi temel .788
varsayimlarimizi yeniden diisiinmeye zorlarlar

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, bir problem ¢6zme ile ilgili harekete 529
gecmeden Once kisisel duygularimizi gz 6niine alirlar

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, ihtiyaglarimizi dikkate alacak sekilde .614
davranirlar.

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz tarafindan caligsanlarin beklentilerine 732

gerekli onemin verildigi goriiliir

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, ortalamadan (vasattan/her .802
zamankinden) daha iyi bir is yaptigimizda bizi takdir ederler

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, isimizin kalitesindeki iyilesmeye .891

karsilik memnuniyetini belirtirler

Firmamizda, lider veya ydneticilerimiz, siradisi bir is yaptigimizda bize kisisel .835

begenisini belirtir

Tablo 5.5. Doniisiimsel Liderlik ve Ortaya Cikan Faktor Yiikleri

Degiskenlerimizden olan firma performansi i¢in elde edilen faktor analizi
ise tablo 5.6’da gosterilmistir. Bu tabloda kisa kod olarak verilen PERF: Firma
Performansini ifade etmektedir. Analiz sonucunda firma performansini iki faktor
altinda ifade etmeninin miimkiin oldugu goriilmektedir. Aragtirma sorulari
incelendiginde literatiirde bahsi gecen firma performansinin iki boyut altinda
incelenebilmesi arastirma ile tespit edilmistir. Birinci faktor altinda toplanan
ogelerin Firmalarmn Urettigi Sonuglar ki bunlar; karlilik, maliyet, satislar, pazar
pay1l seklinde olusturdugunu yine ikinci faktor altinda toplanan ogeler ise
Memnuniyet Diizeyini, bunlarin ise; ¢alisan, miisteri memnuniyeti, servis

kalitesi seklinde olustugu goriilmektedir.

Degisken Faktorl | Faktor2
Firma Performansi (PERF)

Yatirimlarimizin getirisi rakiplerimizden yiiksektir .614

Piyasa payimiz rakiplerimizden yiiksektir .816
Satiglarimiz rakiplerimizden yiiksektir .821
Karliligimiz (ylizde olarak) rakiplerimizden yiiksektir 791
Sirketimizin piyasa degeri rakiplerimizinkinden yiiksektir 749
Ozsermaye getirisi rakiplerimizden yiiksektir .627

Faaliyet gelirlerimiz rakiplerimizden yiiksektir .813

Ciro karlilig1 (Kar/Toplam Satis) rakiplerimizden yiiksektir .798

Calisan bagina ortalama tiretkenligimiz rakiplerimizden yiiksektir. .699
Uriinii/hizmeti {iretip piyasaya verme siiremiz rakiplerimizden hizlidir 748
Miisteri sikayetlerine cevap verme siiremiz rakiplerimizden hizlidir .859
Calisanlarimizin yeni becerileri 6grenme yetenegi/seviyesi rakiplerimizden 756
yiiksektir

Miisteri memnuniyetimiz rakiplerimizden yiiksektir 767
Miisteri sikayetlerine cevap verme siiresi rakiplerimizden daha hizlidir .837
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Tablo 6.6. Firma Performansi ve Ortaya Cikan Faktor Yiikleri

Arastirmadaki tiim degiskenler icin elde edilen verilerin giivenilirligini
Olgmek i¢in giivenilirlik analizi yapilmis ve ilgili analiz tablo 5.7°de
gosterilmistir. Sosyal bilimlerde giivenilirlik analizi yapilirken Cronbach’s
Alpha degerine bakilmaktadir. Eger bu deger 0,7 ve iizerinde ise Olgegin
giivenilir oldugu kabul edilmektedir (Durmus, Yurtkoru, & Cinko, 2011:89).
Tabloda da goriilecedi iizere degiskenler i¢in elde edilen giivenilirlik katsayisi
olan Cronbach’s Alpha degerleri 0,7 nin iizerinde ¢ikmis ve 6lgekte elde edilen

verilerin giivenilir oldugu goriilmiistiir. Yine tabloda ortalama varyans degerinin

esik deger olan 0,50’yi astig1 goriilmektedir.

Giivenilirlik
Degiskenler Katsayisi R Square | Ortalama
(Cronbach’s R? Varyans
Alpha)
BT Yetenegi 0,930 0 0,7454
Orgiitsel Degisim 0,856 0,1654 0,8746
Birim Liderleri (BL) 0.888
Degisim Tetikleyenler (DT) 0,917
Kurum Kiiltiiri (KK) 0,869
Alt Kademe Calisanlar (AKC) 0,850
Bilgi Akis1 (BA) 0,835
Orta Kademe Yoneticiler (OKY) 0,899
Doniisiimsel Liderlik 0,744 0,2336 0,7902
DT 1 0,894
DT 2 0,904
Firma Performansi 0,879 0,6965 0,6256
Perf_1 0,918
Perf 2 0,901

Tablo 5.7. Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilari,

Aciklama Giicii ve Tahmin Giicii Katsayilar
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Arastirma ile ilgili degiskenlere ait korelasyon katsayi degerleri tablo
5.8’de verilmektedir. Korelasyon katsayilar1 tim bagimsiz ve bagimh
degiskenler arasinda birebir ve anlamli bir iligkinin varligina isaret etmektedir.
Ilgili degiskenlere ait ¢ikarilan ortalama varyans degerinin karekdkii alindiginda
korelasyon katsay1r degerlerinin tamami AVE degerinin karekokiinden kiiclik

olarak ¢ikmaktadir.

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Bilisim
1
Teknolojileri Y.
Doniisiimsel
. . ,349™ 1
Liderlik 1
Doniisiimsel
) ] 405" | |749™ 1
Liderlik 2
Alt Kademe
332" | ,480™ | ,489" 1
Calisanlar:
Bilgi Akisi 522" | 615" | 632" | 558" 1
Boliim Liderleri 421" | 624" | 598 | 427" | 517" 1
Degisim
] o 526 | 567" | 573" | ,392" | 534" | 687" 1
Tetikleyiciler
Kurum Kiiltiiri 331" | 592" | 611" | 561" | ,568" | ,566" | ,533" 1
Orta Kademe
344" | 734" | 592" | 468" | 557" | 664" | 641" | 568" 1
Yoneticiler
Performans 1
-,008 | 212" | 193 | 136 | ,217° | 259" | ,210° | ,307" | ,273" 1
Performans 2 ,289” | ,466™ | ,406™ | ,339” | ,485" | ,305" | ,371" | ,420” | 477" | 596" | 1

Tablo 5.8. Degiskenlerin Korelasyon Katsay1 Degerleri

BTY: Bilisim Teknolojileri Yetenegini, BL: Birim Liderlerini, OKY: Orta
Kademe Yoneticilerini, DT: Degisimi Tetikleyenleri, KK: Kurum Kiiltiiriini,
AKC: Alt Kademe Calisanlarini, BA: Bilgi Akisini, DL: Doniisiimsel Liderlik
PERF: Firma Performansini ifade etmektedir. Doniisiimsel liderlik degiskeni
altindan ifade edilen doniisiimsel liderlik 1; liderin ekip olusturma ve Kisisel
odakhhk, dontistimsel liderlik 2 ise; liderin vizyon belirleme ve yon ¢izme

boyutlarini ifade etmektedir. Firma performansi altinda ifade edilen performans
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1; firmanin finansal ciktilarim, performans 2 ise; firmanin miisteri
memnuniyeti boyutlarini ifade etmektedir. Boylece olgiimlerimizin gegerlilik

ve giivenilirlik kriterlerini kargiladig1 goriilmektedir.

Tablo 4.5’e baktigimizda bilisim teknolojileri yetenegi, orgiitsel degisim
kapasitesinin  %16,5’ini, bilisim teknolojisi yetenegi, Orgiitsel degisim
kapasitesi, doniistimsel liderligin %23’{inili, bilisim teknolojileri yetenegi,
orgiitsel degisim kapasitesi ve doniisiimsel liderlik ise firma performansinin %

69’unu aciklamaktadir.

5.2.2. Hipotez Testleri

Arastirma modeli ¢ergevesinde elde edilen sonuglar, hipotez gelistirme
bashigr altinda ileri siiriilen onermelerin énemli bir kismimi desteklemektedir.
fleri siiriilen hipotezler ve sonuglar1 tablo 5.9°da &zet olarak topluca
gosterilmektedir. Tablo 5.9’da olusan oOnciillere bakildiginda bilisim
teknolojileri ile doniisiimsel liderlik arasindaki pozitif iliski desteklenmistir.
Dolayis1 ile H1 desteklenmistir. Bilisim teknolojileri ile firma performansi
arasindaki iligkiyi gdsteren H2 hipotezi desteklememistir. Bilisim teknolojileri
ile orgiitsel degisim arasindaki iliskiyi gosteren H3 hipotezi desteklenmistir.
Doéniistimsel liderlik ile firma performansi arasindaki iliskiyi tarif eden H4
desteklenmemistir. Yine doniisiimsel liderlik ile Orgiitsel degisim arasindaki
pozitif iligkiyi gosteren H5 desteklenmistir. Son olarak dontigiimsel liderlik ile

orgiitsel degisim arasindaki pozitif iliskiyi ifade eden H6 desteklenmistir.

H iliskiler Beta T Sonuclar

B Istatis.
H1 | BT Yetenegi— Doniisiimsel Liderlik 0,4067 45286 | Desteklendi
H2 | BT Yetenegi —— Firma Performansi -0,0748 0,6121 | Desteklenmedi
H3 | BT Yetenegi —® Orgiitsel Degisim 0,2395 4,3651 | Desteklendi

H4 | Déniisiimsel Liderlik ——pFirma Performansi | 0,0756 0,4825 | Desteklenmedi

H5 | Déniisiimsel Liderlik —— Orgiitsel Degisim | 0,7080 13,269 | Desteklendi

H6 | Orgiitsel Degisim ——  Firma Performans: | 0,4554 2,5682 | Desteklendi

Tablo 5.9. Hipotezler ve Sonug Tablosu
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Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizi sonrasinda arastirma
degiskenleri olan Bilisim Teknolojileri Yetenegi, Orgiitsel Degisim,
Dontisiimsel Liderlik ve Firma Performansi degiskenleri arasindaki iliskiyi
gosteren nihai model asagidaki sekil 5.1°de gosterilmistir. Bilisim Teknolojileri
Yetenegi alt1 faktdr, Doniisiimsel Liderlik iki faktdr, Orgiitsel Degisim alt1 faktor
ve son olarak Firma Performansi iki faktor tarafindan agiklanabilmektedir.
Standartlastirilmis faktor yiikleri sekil 5.1°de gosterildigi gibi 6nerilen 0.40
seviyesinin tizerinde c¢ikmustir (Alegre & Chiva, 2008:322). Degiskenleri
olusturan faktorlerin agiklamalar1 yukarida her degiskenin faktdr analizi

kisminda detaylandirilmigtir.

Donusumbu_liderdik

Firma_performansi

BT _yetenegi

Sekil 5.1. Analizler sonrasinda olusan arastirma modeli
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ALTINCI BOLUM
BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Hizla gelisen diinyamizda bilisim teknolojilerinin organizasyonlara
verdigi katki ¢ok ciddi boyutlardadir. Bilisim altyapisi, interneti, bilgisayarlar
sistemleri, veritabani olmayan firma yok denecek kadar azdir. Yine tezdeki
basliklardan bir tanesi olan degisim siireci, hizla gelisen ve degisen diinyamizda
gerek bireysel olsun gerek organizasyonel olsun g¢aga ayak uydurabilmek,
rekabet edebilmek i¢in bagvurulmasi gereken zorunlu bir siireg halini almaktadir.
Degisim siireci, proaktif bir sekilde firmalarin ¢evrelerine yon verilmesi i¢in
mutlaka bireysel ve orgiitsel diizeyde etkin bir sekilde uygulanmasi gereken bir
olgudur. Bilisim siire¢lerinin ve degisim siireglerinin etkili bir liderlik ile ancak
uygulanabilecegi ve firmanin performansina katki yapacagi yabana atilmayacak
bir gergekliktir. Tezde hedeflenen, organizasyonlarin elde ettikleri bilisim
teknolojileri yetenekleri ile degisim ve yoOnetim siireglerine, performansina
yaptiklar1 katkinin tespit edilmesi ve doniisiimsel liderligin bu katkidaki
etkisinin meydana ¢ikarilmasidir. Bu ¢alisma ile bilisim teknolojilerinin firma
biinyesinde etkin kullanilmasinin énemine vurgu yapilmaktadir. Degisim siireci
ve etkin liderlik ile firmalarin nasil rekabet avantaji elde edeceklerine, yol

gosterici bir ¢aligma olacag diisliincesindeyim.

6.1.Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Giliniimiiz yogun rekabet ortamindaki teknolojik geligsmeler, orgiitlerin
bu teknolojileri elde etmesini ve kullanmasini gerektirmektedir. Is diinyasindaki
hizl1 ve stirekli degisim ve gelisim, mal ve hizmet iireten firmalarin da tiretim
siireclerinde degisimi zorunlu kilmaktadir. Bu degisim, rekabet anlayisinda
kokli degisiklikler meydana getirmis ve getirmeye devam etmektedir. Artik en
kisa silirede ve en kaliteli iiriinii, en uygun fiyatla miisteriye sunan firmalar
digerlerine kars1 tistlinliik kurabilir hale gelmislerdir. Bu baglamda bilisim
teknolojilerinin tarihsel siire¢ icinde hizli gelisimi, islerin yapilisini
kolaylastirmasi, siire¢ uygulamalarini etkin kilmasi neticesinde bilisim

teknolojileri, bugiin firmalarin her tiirlii is siireglerini etkileyen ve kolaylik
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saglayan bir unsurdur. Bilginin elde edilmesi, islenmesi, saklanmasi ve tekrar
kullanicinin hizmetine sunulmasi bilisim teknolojileri sayesinde olmaktadir.
Elbette biitiin bu siireclerde etkin liderligin rolii yadsinamaz. Etkin liderlik,
firmalara gelecek ile ilgili vizyon olusturmaya, ¢alisanlara dogru isleri yapma
hususunda ilham vermeye, calisanin kendini giiglii hissetmesini saglamaya

yonelik firsatlar sunabilmektedir.

Bu arastirmanin amaci; bilisim teknolojileri yeteneginin orgiitsel degisim
siirecini ve firmanin performansini nasil etkiledigini arastirmak ve tim bu
siireglerde doniisimsel liderligin etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Aragtirma
iilkemizde sanayinin yogun oldugu Marmara bolgesindeki firmalar {izerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmanin amaci ve incelenen degiskenler ¢ercevesinde
olusturulan kavramsal model ile alt1 temel hipotez ortaya konmustur. Olceklere
iligkin faktor ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Degiskenlere uygulanan
faktor analizi sonucunda, bilisim teknolojileri yetenegi degiskenin alt1 faktor,
orgiitsel degisim degiskeninin alt1 faktor, doniisiimsel liderlik degiskenin iki
faktor ve son olarak firma performansi degiskenin ise iki faktor altinda ifade
edilebilecegi tespit edilmistir. Tlgili her bir faktorii olusturan anket sorularinin
faktor yiikleri 0,50’nin lizerinde ¢ikmistir. Giivenilirlik analizi sonuglarina gore
tiim Slgeklerin bir dlgegin giivenilir olarak kabul edildigi alt sinir olan 0,7 nin
tizerinde oldugu goriilmiis ve tiim 6lgeklerin giivenilir oldugu tespit edilmistir.
Hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapilan alan ve analiz ¢aligmasi 6nemli

bulgular ortaya ¢ikarmistir.

Literatiir c¢alismalar1 sirasinda arastirma konusu ile ilgili tiim
degiskenlerin etkilerini ortaya koyan herhangi bir ¢alismaya rastlanamamustir.
Bilisim teknolojileri yeteneginin Orgiitsel degisim siirecine ve firma
performansina etkileri ve doniigiimsel liderligin bu etkideki rolii bir biitiin olarak
ele alinmais, yapilan alan arastirmasi ile bu alandaki boslugu doldurarak literatiire
kuramsal ve uygulamada katki yapmasi hedeflenmistir. Bu c¢aligmanin
uygulamadaki katkisi, arastiramaya konu olan degiskenlerin birlikte

degerlendirildigi bir caligsma olarak Tiirkiye’de ilk kez test edilmis olmasidir.

Bu ampirik ¢aligmada, bilisim teknolojileri yeteneginin firmalarda,

orgiitsel degisim ve doniisiimsel liderlik uygulamalarini giliglendirdigini,
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firma performansmma ise olumlu bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.
Literatiirde tiizerinde sik¢a durulan bilisim teknolojilerinin firmalarin is

stireglerini gergeklestirmedeki 6nemi, yapilan alan ¢alismasi ile desteklenmistir.

Arastirma anketinde bilisim teknolojilerinin alt bilesenleri olan yeni
iiriin/hizmet gelistirme, firma biinyesinde iletisim ve yardimlagsmayi
saglama, teknolojik bilginin artirlmasma katki saglamasi, firmanin
faaliyetlerini siirdiirdiigii pazar hakkinda bilgilerin elde edilmesini
kolaylastirmasi, tedarikgiler ile iliskilerin gelistirilmesine yardimci olmasi
incelenmistir. Aragtirmanin birinci hipotezinde 6ne siiriilen bilisim teknolojileri
yeteneginin doniistimsel liderligi pozitif yonde etkilemesi, anket sonuglar ile
desteklenmistir. Etkin bir bilisim teknolojileri yonetimi, ekip olusturma ve
kisisel odakhlik ile liderin takipgilerine vizyon belirleme ve yon ¢izme

boyutlar1 agisindan firmaya olumlu katkilar saglayabilecegi de tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezinde ileri siiriilen bilisim teknolojileri
yeteneginin firmanin performansini olumlu yonde etkilemedigi ortaya ¢ikmugtir.
Daha 6nceki aragtirmalar (Kim, Shin, Kim, & Lee, 2011: 499), (Liu, Ke, Wei, &
Hua, 2013:1459), (Mithas, Ramasubbu, & Sambamurthy, 2011:248) bilisim
teknolojileri yeteneginin firmanin performansini pozitif yonde etkiledigini ve
performansin1  giiclendirdigini ortaya koymaktadirlar. Chae vd. tarafindan
yapilan aragtirmada ise bilisim teknolojileri ile firma performansi arasinda
onemli bir iligkini olmadigi (Chae, Koh, & Prybutok, 2014:305) ifade edilmistir.
Bu alan aragtirma analizinde ise bilisim teknolojileri yetenegi ile firmanin
performans boyutlarindan olan finansal gostergeler ve miisteri memnuniyeti
boyutlarin1 pozitif yonde dogrudan etkilemedigi sonucu ¢ikmistir. Anketimize
cevap veren katilimcilarin firmanin performans gostergeleri ile bilisim
teknolojileri arasinda  dogrudan  baglantili  kuramamalarinin  baglica
sebeplerinden birinin Porter’in deger zinciri analizinde belirttigi gibi bilisim
teknolojileri hizmetlerinin firmanin ana faaliyet grubunda olmayip destek
hizmeti olarak algilanmasi oldugu diisiiniilmektedir. Ortaya ¢ikan nihai model
incelendiginde bilisim teknolojilerinin firma performansina dolayli bir
etkisinden s6z etmek miimkiin olmaktadir. Bu nedenle firmalarin is siireclerini
yiiriitirken, yeni iirlin/hizmet gelistirirken, firma i¢i ve firma dis1 iletisim

kurarken kullandiklar1 bilisim teknolojileri yeteneklerinin firma performansini
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etkilemedeki 6nemi tizerinde daha ¢ok durulmasi bu amagla ¢alisanlara egitimler
verilmesi tavsiye edilebilir. Ayrica bilisim teknolojileri departmanlarinin
organizasyondaki diger departmanlar ile iligikleri daha da gili¢lendirilmeli,
organizasyondaki birimlerin kullandiklar1 bilisim teknolojileri altyapisinin etkin

ve dogru kullanilmas1 saglanmalidir.

Uciincii hipotezde belirtildigi gibi, bilisim teknolojileri yeteneginin
orglitsel degisimi pozitif yonde etkiledigi anlagilmistir. Bilisim teknolojileri,
degisim projelerinin gelistirilmesinde ve firma bilinyesinde uygulanmalarinda,
takimlar aras1 ve takim iiyeleri arasindaki degisim siireglerini gelecege sorunsuz
tasimada hayati role sahip oldugu, degisim i¢in kolaylastirici bir unsur oldugu
onceki arastirmalar (Baharadwaj, 2000:187), (Ciric & Rakovic, 2010:27),
(Chan, 2000:236) tarafindan da desteklenmistir. Yine bilisim teknolojileri
altyapisinin karar verme siireglerinde etkin rol oynadigi Arain (Arain, 2008:471)
tarafindan ifade edilmistir. Bilisim teknolojileri, olugturdugu altyapr ile orgiit ici
bilgi alis verisini etkin kilmaktadir. Orgiitlerdeki degisim siirecinin en can alici
noktalarinda birisi de etkin haberlesme ve dogru bilgi paylasimidir. Firma
blinyesindeki ¢alisanlarin degisim siirecine olumlu katki saglamasi ve bu siirece
karst olmaylp yaninda olmasi, firmanin ve c¢alisanin hedeflerinin
uyumlulugundan biiylik olgiide etkilenebilmektedir. Bu ise etkin, dogru ve
zamaninda iletisim ile gerceklesebilecektir. Ayrica orgiitsel degisim kararlarinin
sadece ilist yonetim tarafindan alindig1 bir siire¢ olmaktan ¢ikarilmali ve tiim
calisanlarca katilimin saglandigi katilimer yani demokratik bir degisim modeli
benimsenmelidir. Bu amagla organizasyonun degisim siire¢lerini gergeklestirme
asmalarinda planl degisim modelleri olan degisim miihendisligi, toplam kalite
yonetimi, 6grenen organizasyonlar gibi modern teknikler denenmeli ve orgiit ici

hiyerarsik yapilanma en etkili diizeye indirilmelidir.

Dordiincii  hipotezde belirtildigi gibi, doniistimsel liderligin firma
performansini pozitif yonde etkilemedigi ortaya ¢ikmistir. Tucker ve Russell,
isletmelerin doniisiimsel liderlere ihtiyact oldugunu, bu liderlerin organizasyon
icinde bir biitiinliik sagladiklarini, takipgilerini daha yliksek performans
gostermeleri yoniinde motive ettiklerini (Tucker & Russell, 2004:109) ifade
ermektedirler. Doniisiimsel liderlik degiskenini olusturan 6geler olan; ekip

olusturma ve kisisel odakhilik ile ¢alisanlara vizyon belirleme ve onlara yon
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cizme boyutlar1 firmada calisanlarin bireysel olarak gelismelerini ve degisime
hazirlanmalarina, gelecek ile ilgili 6ngdriilerde bulunarak ve mevcut is yapis
usullerinin yerine yenilerini denemeyi tesvik ederek katkida bulunur. Boylece,
dordiincii hipotezde ifade edilenin aksine dontisiimsel liderligin firma
performansin1 pozitif yonde etkilemeyisinin temel sebebinin, doniistimsel
liderlerin firmalarin irettigi performans c¢iktilarindan daha ¢ok firma igi
problemlere, calisanlarin duygularina, calisanlarinin gelecegine
odaklanmalarina ve nihayetinde takipg¢ilerini bu yonde motive etmelerine bagh

olabilecegi diisliniilmektedir.

Besinci hipotezdeki gibi doniisiimsel liderligin orgiitsel degisimi pozitif
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Allen vd. daha oOnceki arastirmalarda
doniistimsel liderligin orgiitsel degisim siirecini pozitif yonde etkiledigi
tespitinde bulunmuslardir (Allen, Smith, & Silva, 2013:33). Literatiirde
tizerinde sik¢a durulan bir konu, dontisiimsel liderligin firma ¢alisanlarina en
biiylik katkisinin Orgiiti olumlu bir degisime tabi tutabilmesidir. Analizler
neticesinde, organizasyondaki yoneticilerin doniisiimsel liderlikle, ekip
olusturma ve kisisel odaklilik ile calisanlara vizyon belirleme ve onlara yon
cizme boyutlarima yiiksek ©Onem vererek Orgiitsel degisimi sorunsuzca
gerceklestirebilecekleri ortaya cikmustir. Orgiitsel degisim siirecinin karsisinda
duran sosyal, ekonomik, psikolojik ve orgiitsel nedenler ancak calisanin bu
degisime ikna edilmesi ve degisimi desteklemesi ile miimkiin olacagindan
dontisiimsel lider, takipgisini karizmasi, bilgisi, yaraticiligi ve pozitif bakis acist
ile etkileyecek ve firma igin gereken olumlu degisimi saglayabilecektir.
Firmanin eski durumdan yeni duruma gecebilmesi ¢ok zor ve mesakkatli bir
siire¢ olabileceginden bu doniisim ancak etkin bir liderlik ile miimkiin

olabilecektir.

Son hipotez olan altinci hipotezde belirtildigi gibi Orgiitsel degisimin
firmanin performansini pozitif yonde etkiledigi neticesine varilmistir. Hizla
degisen rekabet ortaminda rakipler ile yarigabilmenin, miisterilere en hizli, en
kaliteli ve en ucuz {irlinii / hizmeti sunabilmenin yolu, siirdiiriilebilir olumlu
degisimden gegecektir. Firmalarin performanslarinin artmasi, gerek i¢ gerekse
dis miisterilerine cevap verirken kendi i¢ dinamiklerindeki degisimleri de

yerinde ve zamaninda yapabilmesi ile gerceklesebilecektir. Orgiitsel degisimin
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amaclar1 arasinda siralayabilecegimiz etkinligin ve verimliligin artirilmasi,
biiyiim/kiigiilme, siire¢lerde teknolojik yenilik saglama gibi unsurlar ayni
zamanda firmanin finansal gostergelerine ve miisteri memnuniyeti odakli is
siireclerine olumlu etki edecektir. Orgiitlerdeki degisim uygulamalari igin esas
olan, istenen sonuglarin elde edilmesi icin degisim siireclerinin planl
yapilmasidir. Degisimi basar1 ile gergeklestirmek ve bu siireci orgiit iginde
kurumsallagtirmak i¢in degisime karsi engellerin ortadan kaldirilmasi ve tim
calisanlarin degisime katilmalarinin saglanmasi, onlara gerekli egitimin
verilmesi adeta ¢alisanlarin degisimin bir parcasi haline getirilmesi gereklidir.
Ayrica, firmalar, etkin bir misyon ve vizyon olusturulmali tiim c¢alisanlarca

benimsenmesini ve uygulanmasini saglamalidirlar.

Sonu¢ olarak, arastirmadan elde edilen veriler neticesinde, firmalar
bilisim teknolojilerine yatirim yaparken gerekli fizibilite ve sektorel cevre
caligmalarini yapmali ve nihai kararlarin1 vermelidirler. Aksi takdirde
teknolojiye yapilan yanlis yatirnmlarin firma performansini olumsuz yonde
etkilenmesi muhtemel olacaktir. Bilisim teknolojileri departmanina gereken
onem verilmeli, bu birimin personel alim siirecleri dikkatli yapilmali ve
teknolojinin gelismesi paralelinde egitimler yeterince ve zamaninda aldirilmadir.
Temelde teknolojik gelismelerin gerektirdigi orgiitsel degisim kapasitesinin
firma biinyesinde planli olarak yapilmasi ve kurumsallagtirilmasi mutlaka
saglanmali bu amacla tiim personelin degisim siirecine katiliminin saglanmasi,
personelin giiclendirilmesi gereklidir. Cag1 yakalamak ve rekabet edebilmek
adina firma icin gereken orgiitsel degisim etkin bir liderlik ile daha da miimkiin
olabilecektir. Bu amagla caligsanlara etkin bir vizyon verilmeli, onlara yon
cizilmeli ayrica calisanlarin ekip olusturmalar1 ve ekip ile caligmalari

saglanmali, takim ¢alismas1 giiglendirilmelidir.
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6.2.Yoneticiler icin Tavsiyeler

Bu tez calismasinda ortaya c¢ikan verilerin analizleri neticesinde
yoneticilere su tavsiyede bulunabilir: bilisim teknolojilerinin 6rgiitlerde degisim
stirglerini ve liderlik siireclerini kolaylastirmada katalizor etkisi gostermektedir.
Bu nedenle orgiitsel yapilar, giinlimiizde 6nemi artarak devam eden bilisim
siireclerine gereken dnemi vermeli ve teknolojik yeniliklerini kendi biinyelerine
hizlica adapte etmenin yollarimi gelistirmelidirler. Bu baglamda personel igin

gerekli egitimler dogru tespit edilip zamanindan alinmasi saglanmalidir.

Orgiitlerin, degisen cevre kosullari neticesinde adeta kendi
degisimlerinin de kacinilmaz olmasi sebebiyle gereken bu degisimi olumlu
yonde saglayabilmelidir. Firmada degisimin en 6nemli unsuru olan liderlerin bu
degisimi, doniisiimii destekleyen, izleyenlerine yon veren vasiflarda olmalari
saglanmali ve bireylerin gii¢lendirilerek dostimii gerceklestirecek lider olmalari
saglanmalidir. Boylece firmanin performansina olumlu yonde katki

saglanabilecektir.

Son olarak, yonetim sektoriinde gelisen teknolojik yeniliklere karsi
dinamik olmali, ¢alisanlarin1 6grenme ve karar vermede daha da giiclendirmeli,
clinkii kendini gelistiren ¢alisan firmanin rekabet degerini artiran kaynagi
olabilecektir, 6zellikle bilisim teknolojileri i¢in yapilacak fizibilite ¢alismalari
titizlikle yapilmali bu alanda gereksiz yarimlardan kaginilmali, organizasyon
biinyesinde proje odakli ¢aligsmalar i¢in takimlar olusturmali ve bu takimlar1 cok
Iyi organize etmeli, orgiitsel degisim igin gereken siireglerde hassas olmali
calisanlarin1 pozitif degisim i¢in desteklemelidir ayrica tiim bu siireclerdeki
doniistimii gergeklestirecek liderlere ihtiyag oldugu unutulmamali ve firma

olarak yeni liderler yetistirmenin yol ve yontemleri gelistirmelidir.

6.3.Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirmada, bilisim teknolojileri yeteneginin firmanin degisim
slirecine, performansina iligkin etkisi ile doniistimsel liderligin bu etkideki rolii

incelenmektedir. Arastirma yapilacak firmalarin bilisim teknolojilerini etkin
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kullanmast biiylik 6nem arz etmektedir. Bu amagla arastirmanin uygulanacagi
firmalarda bilisim teknolojileri biriminin bir fonksiyonel birim olarak oldugu
tespit edilen firmalara anket uygulamasi yapilmistir. Aragtirmamiz, fonksiyonel
bilisim teknolojisi birimi olan firmalar ve bilisim teknolojileri ile ilgili mal ve
hizmet tireten firmalar tizerinde gergeklestirilmistir. Zaman ve kaynak sinirligi
dolayis1 ile tiim iilkedeki firmalara aragtirmanin uygulanmasi miimkiin
olmadigindan bu arastirma i¢in uygulama alani1 olarak Marmara bolgesindeki

firmalar secilmistir.

6.4.Sonuc¢

Bu tez calismasinda bilisim teknolojileri yeteneginin firmanin degisim
slirecine, performansini etkisi ile doniisiimsel liderligin de etkideki iliskisi ortaya
konulmustur. Uyarlanan dlgekler ile bilisim teknolojileri, degisim kapasitesi,
firma performans: ve dontigimsel liderlik degiskenleri islevsellestirilerek
firmalar {izerinde test edilmistir. Arastirma sonucu genel olarak, bilisim
teknolojilerinin firmanin Orgiitsel degisim kapasitesini ve doniisiimsel liderlik
stireglerini olumlu etkiledigini ancak firma performansini ise olumlu yonde
etkilemedigini goOstermistir. Yine doniisiimsel liderligin, firmanin Orgiitsel
degisim kapasitesini pozitif yonde etkiledigini ancak firma performansini ise
olumlu etkilemedigini, orgilitsel degisim kapasitesinin ise firma performansini

olumlu yonde etkiledigini gostermistir.

Yapilan bu arastirma, Orneklem kiitlesi genisletilerek ve cevresel
faktorler eklenerek daha detayli bir arastirma haline getirilebilir. Ayrica bu
caligmada sektor ayrimima gidilmediginden, ilerideki calismalarda bilisim
teknolojileri yeteneginin Orgiitsel degisim silirecine ve firma performansina
etkilerini ve dontigiimsel liderligin bu etkideki roliinii sektorel bazda ortaya

cikaracak bir ¢alisma yapilabilir.
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Ek: Arastirma Anketi

Sayin Ilgili;

Bu anket formu, Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali Doktora Ogrencisi tarafindan yiiriitiilen, “Bilisim Teknolojileri Yeteneginin
Firmanin Degisim Siirecine ve Performansina Etkisi ile Doniigiimsel Liderligin Bu
Etkideki Rolii” konulu tez ¢aligmasinin arastirma boliimii i¢in hazirlanmistir. Anketteki
yanitlariniz ve vereceginiz bilgiler bilimsel etige uygun olarak gizli tutulacak olup
giiven ilkelerine bagl kalinarak sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.
Istenildigi takdirde, arastirma sonuclar1 anketimize katilan isletmelere, isletme adi
belirtilmeksizin genel ve ortalama 6zellikler seklinde bildirilecektir. Biitiin sorularin
cevaplandirilmasi, degerlendirme teknigi agisindan biiyiik énem arz etmektedir. lginiz

i¢in tesekkiirlerimi sunar, caligsmalarinizda basarilar dilerim.

Prof. Dr. Ali E. Akgiin

Cengiz AG
1) Calistiginiz bolim?
a) Miihendislik/Tasarimb) Pazarlama c) imalat d) Finans/Muhasebe  e)
Insan
Kaynaklari.....f) Diger
2) Calistiginiz isletmedeki konumunuz? (liitfen birini seginiz)
a) Baskan /Sahip b) Genel Miidiir ¢) Boliim Miidiirt d) Sef/Proje

Yoneticisi

e) Miihendis/Teknisyen f) Diger..........
3) Firmanizin sektori (iskolu):

4) Firmanizdaki ¢alisan sayist:

5) Firmaniz kag yildir faaliyet gésteriyor:

124



Her soru i¢in agagida 1°den 5°¢ kadar verilen rakamlar seklinde belirtilen ifadelerden uygun olan
secenegi isaretleyerek cevaplayiniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katihyorum; 5=Kesinlikle
Katillyorum)

Bilisim Teknolojileri Yetenegi

Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, yeni iiriin/hizmet gelistirme projelerimiz | 1| 2| 3| 4| 5
igin yararli olmaktadir. ...
Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, firmamizin béliimleri arasindaki iletisimi | 1| 2| 3| 4| 5
ve yardimlagsmayi gelistirme agisindan yararli olmaktadir.............................
Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, teknolojik bilgimizi artirmamiza | 1| 2| 3| 4| 5
yardimetr olmaktadir. .. .. ..o
Enformasyon teknolojisi (IT) sistemimiz, pazarla ilgili bilgilerimizi artirmamiza | 1| 2| 3| 4| 5
yardimcet OlmaKtadir. . ...
Enformasyon teknolojisi sistemimiz, isletmemizdeki farkli departmanlar ve | 1| 2| 3| 4| 5
hiyerarsik seviyeler arasinda gergeklestirilen i¢ iletisimimizi gelistirmemiz
acisindan yararlt olmaktadir...........oooiiiiiii i
Enformasyon teknolojisi sistemimiz; tedarikgilerimiz ve tedarik kanali {iyeleri gibi | 1| 2| 3| 4| 5
unsurlarla gerceklestirdigimiz dis iletisimimizi gelistirmemiz agisindan yararli
olmaktadir

Orgiitsel Degisim Kapasitesi
Birim Liderleri

Tepe yoneticilerimiz, degisimi tesvik ederken temel degerleri korurlar. ........... 1 2| 3| 4/ 5
Tepe yoneticilerimiz, ilham verici bir gelecek vizyonunu tutarh bir sekilde ifade 1 2| 3| 4/ 5
ederler

Tepe  yoneticilerimiz,  degisim  girigimlerini  desteklemede  cesaret | 1| 2| 3| 4| 5
BOSEOIITIO . .. . e
Tepe yoneticilerimiz, vizyonu heyecanly, istekli bir sekilde takip ederken tevazu | 1| 2| 3| 4| 5
BOSEOIITIO . .. e

Orta Kademe Yoneticiler
Orta kademe yoneticilerimiz, alt kademe ¢alisanlart ile st diizey yoneticiler | 1| 2| 3| 4| 5
arasindaki baglantiy1 etkin bigimde saglayabilirler............................. .
Orta kademe yoneticilerimiz, organizasyonun iyiligine/mutluluguna baghlk | 1| 2| 3| 4| 5
GOSTTITLOT . ...ttt e e e e e
Orta kademe yoneticilerimiz, isler yapilirken degisim  girisimlerini | 1| 2| 3| 4| 5
dengelerler... ...

Orta kademe yoneticilerimiz, yapict bir sekilde farkli fikirlere deger | 1| 2| 3| 4| 5
verirler

Degisimi Tetikleyenler
Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim onciileri, liderleri, degisime sebep | 1| 2| 3| 4| 5
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), birimdekilere saygi telkin ederler................

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri, liderleri, degisime sebep | 1| 2| 3| 4| 5
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), iyi iletisim becerilerine sahipler...............

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim Onciileri, liderleri, degisime sebep | 1| 2| 3| 4| 5
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), statiikoyla miicadele etmeye isteklidirler ve
bunu

YaPADTIIFIEr .. .
Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim onciileri, liderleri, degisime sebep | 1| 2| 3| 4| 5
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), degisim meydana getirmek i¢in gerekli irade
Ve yaraticiliga sahipler
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Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim onciileri, liderleri, degisime sebep
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), degisimin birbirine bagli sistemlere etkilerini
kabul ederler. ... ..o

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim onciileri, liderleri, degisime sebep
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), degisimi kurumsallastirmanin énemini kabul
CAETICT. . ..ot

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim onciileri, liderleri, degisime sebep
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), arzu edilen degisim i¢in yeniden diizenleme
gereksinimini kabul ederler.. ... ...

Degisimi tetikleyen kisiler (6rnegin, degisim onciileri, liderleri, degisime sebep
olanlar, degisim fikri ortaya atanlar), belirtiler yerine sebeplere odaklanmanin
degerini kabul ederler.............ooiii i

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;

Katiliyorum)

Kurum Kiiltiirii

5=Kesinlikle

SN DI . . e

Firmamizda, yenilik ve degisime deger veren bir kurum kiltiirii vardir.............. 1/ 2| 3| 4/ 5
Firmamizda, yaratici insanlar1 ¢eken ve onlari elinden kagirmayan bir kurum kiiltiirti | 1| 2| 3| 4| 5
VATAIT . ¢t e e
Firmamizda, yeni fikirleri denemek i¢in kaynak saglayan bir kurum kiltiiri | 1| 2| 3| 4| 5
VATAIL . L e e e e
Firmamizda, insanlarin risk almasina ve bazen hata yapmasina izin veren bir kurum | 1| 2| 3| 4| 5
KOIEHIT VATAIT. ..o e
Alt Kademe Calisanlari
Firma alt kademe ¢alisanlarimiz (6rnegin, is¢i, memur, personel), degisim 11 2| 3| 4|5
Onerilerini dikkate alma hususlarma agiktirlar........................o
Firma alt kademe ¢alisanlarimiz (Ornegin, is¢i, memur, personel), degisim | 1| 2| 3| 4| 5
konusunda endiselerini dile getirebilirler........................oco
Firma alt kademe ¢alisanlarimiz (6rnegin, is¢i, memur, personel), degisimin kendi | 1| 2| 3| 4| 5
birimine nasil faydali olacagini genelde bilirler............coooviiiiiiiiiiiiiiiian.n,
Firma alt kademe ¢alisanlarimiz (6rnegin, is¢i, memur, personel), list yonetimi | 1| 2| 3| 4| 5
genelde glivenilir gOTUrler.. ... ...
Tiim ¢alisanlar
Firmamizdaki herkes (tepe yonetiminden en alt kademeye kadar), faaliyetlerin 11 2| 3/ 4|5
sonuglarina katlanmak zorunda brrakilir....................
Firmamizdaki herkes (tepe yonetiminden en alt kademeye kadar), islerin teslim | 1| 2| 3| 4| 5
tarihlerine ve kaynak saglama taahhiitlerine uyarlar...............cocooiiiiin...
Firmamizdaki herkes (tepe yonetiminden en alt kademeye kadar), islerin bitirilmesi | 1| 2| 3| 4| 5
icin sorumluluk alirlar.......... ..o
Firmamizdaki herkesin (tepe yonetiminden en alt kademeye kadar), is tanimlar1 | 1| 2| 3| 4| 5
1= PP TUPPPTUUPT
Bilgi akist
Firmamizda bilgi akisi, yoneticilerden c¢alisanlara dogru etkindir..................... 1/ 2| 3| 4| 5
Firmamizdaki bilgi akisi, gerektigi zamanda gereken kisilere ulastirilir.............. 11 2| 3/ 45
Firmamizda bilgi akisi, tiim birimler arasinda etkindir...................cooone, 11 2| 3/ 4,5
Firmamizda bilgi akisi, miisteriden organizasyondaki birimlere dogru etkindir. ...... 11 2| 3/ 45
Doniigiimsel Liderlik
Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, nereye gittigimiz hakkinda agik bir goriise | 1| 2| 3| 4| 5
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Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, birimimizin 5 yil igin nerede olmasi | 1| 2| 3| 4| 5
gerektigine dair net bir anlayisa sahiptir.................oc

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, c¢alisanlarina bu firmanin bir pargast | 1| 2| 3| 4| 5
olduklar1 i¢in gurur duymalarini saglayacak sozler sdylerler...........................

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, is birimimiz ile ilgili olumlu soézler | 1| 2| 3| 4| 5
SOYICTIOT . ..ot
Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, bizi, degisen is ile ilgili cevreyi firsatlarla | 1| 2| 3| 4| 5
dolu durumlar olarak gormeye tesvik ederler.................ocoo

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, bizi eski problemler hakkinda yeni yollar | 1| 2| 3| 4| 5
diistinmeye yonlendirirler. .. .........oouiiiiii

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, bizi daha dnce hi¢ sorgulamadigimiz baz1 | 1| 2| 3| 4| 5
seyleri yeniden diisiinmeye zorlayacak fikirlere sahiptirler.............................

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, isimizle ilgili bazi temel varsayimlarimizi | 1| 2| 3| 4| 5
yeniden diisiinmeye zorlarlar........... ...

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, bir problem ¢6zme ile ilgili harekete | 1| 2| 3| 4| 5
gegmeden Once kisisel duygularimizi goz 6niine alirlar.........................oe

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, ihtiyaglarimizi dikkate alacak sekilde | 1| 2| 3| 4| 5
davranirlar.
Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz tarafindan c¢alisanlarin beklentilerine | 1| 2| 3| 4| 5
gerekli dnemin verildigi gOrillr. ........ ...

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, ortalamadan (vasattan/her zamankinden) | 1| 2| 3| 4| 5
daha iyi bir is yaptigimizda bizi takdir ederler......................

Firmamizda, lider veya ydneticilerimiz, isimizin kalitesindeki iyilesmeye kargilik | 1| 2| 3| 4| 5
memnuniyetini belirtirler..... ...

Firmamizda, lider veya yoneticilerimiz, siradist bir is yaptigimizda bize kisisel | 1| 2| 3| 4| 5
begenisini DElirtir. ... ....ooee e

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katihyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Firma Performansi

Yatirimlarimizin getirisi rakiplerimizden yiiksektir.....................oo 1 2| 3| 4|5
Calisan basina ortalama iiretkenligimiz rakiplerimizden yiiksektir. .................. 1/ 2| 3|45
Uriinii/hizmeti {iretip piyasaya verme siiremiz rakiplerimizden hizlidir. .............. 1/ 2| 3|45
Miisteri sikayetlerine cevap verme siliremiz rakiplerimizden hizlidir................... 1 2| 3| 4|5
Piyasa payimiz rakiplerimizden ylksektir............coooiiiiiiiiiiiiininii. 1 2| 3| 4|5
Satiglarimiz rakiplerimizden yUkseKtir. ... ........oviiiiiiiieiiii e, 11 2/ 3/ 45
Karlihigimz (yiizde olarak) rakiplerimizden yiiksektir........................oae. 1) 2| 3| 4|5
Satilan malin maliyeti rakiplerimizinkinden diigliktiir. ..............cooooviiiiin 11 2/ 3/ 4,5
Calisanlarimizin  yeni becerileri &grenme yetenegi/seviyesi rakiplerimizden | 1| 2| 3| 4| 5

YVUKSEKEIT. ..ot

Ozsermaye getirisi rakiplerimizden yiKSeKHtir. ............ccooeeevruneeeiieeeiiinnn. 1 2| 3| 4|5
Biiyiime oranimiz rakiplerimizden yiikseKtir...............c.coooiiiiiiiiiiin 1) 2| 3| 4|5
Faaliyet gelirlerimiz rakiplerimizden yiiksektir...............ccoooiiiiiiiiiiinnen. 1) 2| 3| 4|5
Ciro karlilig1 (Kar/Toplam Satis) rakiplerimizden yiiksektir........................... 11 2/ 3/ 4,5
Miisteri memnuniyetimiz rakiplerimizden yiiksektir.....................ocoeiiiennn, 1 2| 3| 4|5
Miisteri sikayetlerine cevap verme siiresi rakiplerimizden daha hizlidur.............. 1/ 2| 3|45
Sirketimizin piyasa degeri rakiplerimizinkinden yiiksektir............................ 1/ 2| 3|45
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Sektorel Belirsizlik

Tiiketicilerin ihtiyaglarini bilmek hi¢ kolay degildir.....................ooa.

Rakiplerin stratejilerini anlamak hi¢ kolay degildir. ........................o..

misterilerden talepler aldik................cooiiiiiii i,

Rakiplerin iiriin tanimlarini 6nceden tahmin etmek hig kolay degildir.................. 4
Sektorde teknolojiyi edinmek hi¢ kolay degildir....................ol 4
Sektorde teknoloji hizla degismektedir..........oooviiiii i 4
Sektorel Karmasikhik/Tiirbiilans

Uriinde kullanilan teknoloji hizla degismektedir....................................... 4
Endiistride kullanilan teknoloji hizla degismektedir.................oooiiiiiin... 4
Bu endiistrideki ¢ok sayidaki yeni iriin fikri, teknolojideki radikal (koklii) 4
gelismelerle miimkiin hale gelmektedir. ....................ocociii,

Bu alandaki radikal (koklii) teknolojik gelismeler birgok yeni {irliin gelistirme 4
fikrinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.................cooviiiiiiiiiiii i

Teknolojik degisiklikler endiistride biiyiik firsatlar saglamaktadir.. .................. 4
Firmamizin faaliyet gosterdigi alanda misterilerin {iriin gereksinimleri ve tercihleri 4
zamanla degismeKtedir. . .........ooviiii i

Miisterilerin her zaman yeni iriinlere kayma egilimleri vardir........................ 4
Yeni miisterilerimiz var olan (veya mevcut) miisterilerimizden farkli olarak iiriinle 4
ilgili yeni beklentilere egilimlidirler...........cccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii,

Uriinlerimiz ve hizmetlerimiz icin daha evvel onlar1 hi¢ satin almamis olan 4
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