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DUYGUSAL ZEKA, ORGUTSEL OGRENME, YONETIM iNOVASYONU VE
URUN INOVASYONU FIRMA PERFORMANSI ILISKiSI

AIHEMAITUOHETI WUJIABUDULA
2016
Bucalismada kamu ve 6zel sektdrde ¢alisan orta ve {ist diizey yoneticilerin duygusal
zekasi, kamu ve 6zel sektordeki uygulanan orgiitsel 6grenme, iiriin ve hizmetlerde
yapilan {iriin inovasyonu ve yonetim inovasyonu’nun firma performansi arasindaki
iligkisini incelemeyi amaglanmistr. Bu dogrultuda, duygusal zekd ve onun alt
boyutlar1 olan; kendi duygularmin degerlendirme, bagkalarinin duygularmni
degerlendirme, duygular1 yonetme ve duygular1 kontrol etme boyutlarmin o6rgiitsel
O0grenme, liriin inovasyonu, yonetim inovasyonu ve firma performansi arasindaki
etkisi ve iligkisi faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanarak
incelenmistir. Orneklem grubu Istanbul’da faaliyet gosteren 12 farkli kamu ve dzel
sektor kuruluslarinda calisan 295 orta ve iist diizey yoneticilerden olusmaktadir.
Aragtrmaya katilan orta ve ist diizey katilimcilara, katilimcilarin demografik
bilgileri, duygusal zeka, orgiitsel 6 grenme, liriin inovasyonu, yonetim inovasyonu ve
firma performansi ile ilgili sorulardan olusan anket uygulanmistir. Arastirma
sonuglar1 Spss 21 paket programui ile incelenmistir. Veri analizinde, frekans analizleri,
tanimlayic1 istatistikler, glivenirlik analizi, Pearson Korelasyon analizi, faktor analizi
ve regresyon analizleri kullanilmisti. Calisma sonunda, duygusal zeka, orgiitsel
O0grenme, liriin inovasyon, yonetim inovasyonu ve firma performansi arasinda
anlamh ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Arastirmada yer alan
degiskenlerle tek tek yapilan regresyon analizinde, degiskenler arasindaki iligki
anlamh ve pozitif iken, tim degiskenlerle yapilan regresyon analizinde duygusal
zeka harig, diger degiskenler firma performansi {izerinde pozitif bir etki oldugu



gorilimek tedir.
Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Orgiitsel O grenme, Uriin Inovasyon, Y&netim

Inovasyon ve Firma Performans.



ABSTRACT

INVESTIGATING THE RELATIONSHIP BETWEEN EMOTIONAL
INTELLIGENCE, ORGANIZATIONAL LEARNING PRODUCT
INNOVATION, MANAGEMENT INNOVATION AND FIRM
PERFORMANCE
AIHEMAITUOHETI WUJIABUDULA
2016
The main purpose of this study is to investigate the effects of emaotional intelligence
of middle and senior executives , organizational learning having been carrying out in
firms, management innovation and product innovation which has been done on new
products and services on firm performance in public and private sectors. In this
context, emotional intelligence is examined by its four dimentions; self-emotional
appraisal, other’s emotional appraisal, regulation of emotion, use of emotions, and
the relationship and effects of emotional intelligence, organizationl learning, product
innovation, management innovation on firm performance is analyzed by using Factor
nalysis, Corelation and Regression analysis. Sampling group consists of 295 middle
and senior executives who has been working in 12 different public and private
sectors which has been operating manufacturing industry in istanbul, Turkey. An
questionnaire, which includes questions of demographic information; emotional
intelligence, organizational learning, management innovation, product innovation
and firm performance, is appied to those 295 middle and senior managers to collect
data. Spss 21 package statistic program is applied to analyse the data collected. In
data analyses, freqence analysis; factor analysis; corelation and regression analyses
are used to exam the relationship and effect of all variables found in this survey. At
the end of the survey, significant pozitive relationship between emotional intelligence,
organizational learning, product innovation, management innovation and firm
performance is found when the variables are taken into analysis individually. When
all the variables enter the regression analysis, there is a significant and pozitive

iv



relationship found between all the variable except for emotional intelligence.
Key Words: Emotional Intelligence, Organizational Learning, Product Innovation,

Management Innovation and Firm Performance.
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1. GIRiS

Hizli gelisen kiiresel diinya ekonomisi, isletmeleri ayakta durabilmesi i¢in iiriin
ve hizmetlerde c¢esitli yenilikler, yaraticiliklar yapmaya zorlamaktadmr; iirlinler ve
hizmetlerde yenilik ve yaraticiik yapmak icin organizasyonlar siirekli 6grenen,
yeniligi agik bir acik sistem olmasi beklenmektedir. Duygusal zeka konusu ilk
orgiitsel davranis konusu olarak ele alinmadan 6nce psikolojik bir konu olarak kabul
edimistir ve isletmeler bunun iizerinde odaklanmamuistir.

Daha sonra duygusal zeka, orgiitsel Ogrenme ve inovasyon konularin
incelenmesi ile bunlarm firma veya isletme performansi lizerinde etkili oldugunu;
calisanlarm duygusal zekd seviyesinin, organizasyonlarda firiin ve hizmetlerde
yenilik ve yaraticiik yapmasmda biiyik bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir.
Aragtrmada duygusal zekd, oOrgiitsel O0grenme, yOnetim inovasyon ve {iriin
inovasyonu’'nun firma performansi lizerindeki etkisi ve iligskiler incelenmektedir.
Yonetim inovasyonu Tiirkiye’de ilk kez bu arastirma konusunda yer almaktadir. Bu
acidan arastirma sonuglari, inovasyon alanma biiyik bir katki saglayacagini
umuyorum. Arastirma toplam 5 boliimden olusmaktadir. Arastirmanin ilk béliimiinde
duygusal zeka tanimi ve Glgekleri gibi teorik bilgiler yer almaktadir. 2. Bolimiinde
orgiitsel 0grenme, Ogrenme diizeyleri oOrgiitsel 6grenme ve firma performansi
arasinda yapilan arastirmalar ele almmistir ve teori olarak bilgiler sunulmaktadir. 3.
Boliimde ise inovasyon cesitlerinden {iriin inovasyonu ve yodnetim inovasyonu,
ozellikle yonetim inovasyonu’na agrlikli olarak deginilmistir. Arastirma 4.
Boliimiinde firma performans ve 6lgtim modelleri tarihi gelisimi ve eksi literatiir
arastirmasi detayl sekilde ele alinmistir. En son boliimde ise, arastirma sonuglari ve

Oneriler ve sonuglar yer almaktadir.



2. DUYGUSAL ZEKA

2.1. Duygu ve Zeka Kavramm

2.1.1. Duygu Kavram

Duygu kavrami, Longman Dictionary of American English’e gore, kisilerin
giiclii hisleri olarak tanimlanmaktadir. Latinceden gelen duygu kelimesi, “movere”,
“to move” yani harekete gecirme olarak tanimlanir. Fransizcada “emouvoir” yani
giiclithislerin nedeni olarak tanmlanmistir.!

Cambridge Advanced learners’ Dictionary’e gore duygu, sevgi ve dtke gibi
genel giiclii hisler olarak tanmlanmaktadir.?

Webster’s Comprehensive Dictionary’e gore ise duygu; bilingli ya da
bilingsiz akln herhangi bir giichi tezahiirii; giicli hisler olarak tanmlanmaktadir.3

Duygusal Zeka konusunun atalarindan olan Daniel Goleman “Duygusal
Zeka” kitabinda duygu kavramini sdyle agiklamaktadir. Duygu bir his ve bu hisse
Ozgii belirli diisiinceler, psikolojik ve biyolojik haller ve bir diziharaket egilimidir.*

Duygular karmasik bir siire¢lerdir. Duygular; psikolojik siirecler, algilar ve
bilinci/farkindalig1 iceren psikilojik alt sistemleri koordine eden igsel olaylar olarak
tanimlanmaktadir. Duygular belirgin bir bigcimde bireyin farkl iligkilerine tepki, yanit
biciminde ortaya c¢ikmatdadir. Dolaysiyla duygular tipki iletisim siireci gibi bu
iliskileri, degisimleri izlemekte, iligkiler hakkinda anlamlar tasimakta veya bu
anlamlarda iletmektedir.

En genel tanimiyla duygu kavrami, kisinin i¢ ve dig diinyadan etkilenerek
verdigi tepkilerdir. Korku, 6tke, seving, mutluluk vb. duygunun tirleridir. Duygular
ozellikle insanlar aras: iligkilerde yol gostericidir. Diisiinceleri takip eden duygular1
pozitif ve negatif olarak iki kisimda ele almak miimkiindiir. Pozitif duygular:

mutluluk, nese, iyimser olmak; negatif duygular ise, kizginlik, 6fke, siddet,

1 Longman Dictionary of American English, 4.bs.,(England: Pearson, 2008,), .328.

2 http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/emotion

3 The International Webster’s Compreshensive Dictionary of the English Language, (USA: Typhoon
International, 2004),414.

4 Daniel Goleman, Emotional Intelligene -Why It Can Matter More Than 1Q,(Bantam Books),p.289.



kiskanghik vb. olarak ayrilabilir. Ozellikle negatif duygularm yogun yasanmasi
entelektiie]l zekayr bloke eder. Bunun sonucunda da istenmeyen sonuglar ortaya
¢ikabilir. Bu ylizden duygularin kontrolii son derece dnemlidir.®

Duygusal Zeka alaninda iin kazanmis olan Daniel Goleman duygunun hangi
sramala ile gelirse gelisin, arastirmacilarin ve kuramcilarin kabul ettigi temel duygu
kiimesini asagidaki gibi sralamistir.

Ofke: Hiddet, hakaret, kizma, sinirlenme, kin, alnganlik, diigmanlik,
Urziintii: Acy, keder, kasvet, can skmtisy, umutsuzluk,

Korku: Kaygi, kuruntu, tasa, hayret, vicdan azabi, huzursuzluk,
Zevk: Mutluluk, cosku, rahatlama, tatmin, haz,

Sevgi: Dostluk, giiven, iyilik, yakm ilgi,

Saskinhik: Sok, hayret, afallama, merak,

igrenme: Hor gorme, asagilama, kiiciimseme, tiksinme,

Utanc: Mahcubiyet, sucluluk, hayal kirikligi, pismanlik.

Dugular insan davraniglarinin yasamdaki uyum ve uyumsuzluklarin dnemli
etmenleri arasmdadr. Temel ihtiyaclar1 ve gilidiiler arasinda siki bir iliski vardir.
Duygular insnalarin diisiince ve davraniglarmi da etkiler. Sevgi, giiven, seving v.b.
Sozler duygusal yasam altnda sik sik duyulan ifadelerdir.

Kabul etmemiz gereken gercek stidiir ki, insanlar saadece duygulariyla hayati
surduremez, ayni zamanda Zekasi ile duygularmi kontrol etme, ydnetmed
bagkalarina empati gosterme, kendini motive etme, ve kends duygularmm farkinda
olma gibi bir ¢ok Onemli yonlerinden yararlanmaktadir. Saadece duygu ile degil,
Zeka ile duyguyu ayni sekilde yonetme ve bunlar arasinda bir koordinasyon

saglanmas1 gerekmektedir.

2.1.2. Zeka Kavram

19.Y1izyilda Zeka ile ilgili ilk ¢aligmalarn biiyiik ¢ogunlugunun ‘6grenme’ ve
‘diigtinme’ siiregleri ve olusum bigcimleri iizerine kurgulanmii oldugu dikkati
¢ekmektedir. Bu donemdeki ¢alismalada cogunlukla s6zli, uzaysal ve iliskili
mantiksal enformasyon siireci ele almmistir. Bununla birlikte enformasyon siireci

aym zamanda sicak kavramiyla ifade edilen duygusal siireglerle de iliskilidir.

5 Gaye Ozdemir Yaylaci, Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve Iletisim Yetenegi, (Istanbul: Hayat
Yaymcilik,2006),39-40.
6 Daniel Goleman, age, p. 289.



Zeka kavrami Cambridge Advanced Learners’ Dictionary’e gore Ogrenme,
anlama, degerlendirme becereleri veya sebeblere dayali olarak fikir sahibi olma
becereleri olarak tanimlanmaktadir.”

Zeka; bilgiyi elde etme, 6grenme ve problem ¢dzmeye imkan veren bilissel
yetenekler biitiinii olarak tanimlanabilir. Genel Zeka diizinelerce birbiriyle iliskili
mental beceri iceren genis bir kavrami ifade etmektedir. Bir baika tanimi ise, Zeka,
“diigtincesini bilingli olarak yeni bir ise yonlendirebilme konusunda gebel bir
beceredir, hayatin gerektirdigi yeni sorumluluk ve teleplere zihinsel olarak genel
uyum saglama durumudur’®

Zekay1 6l¢lim konusunda giiniimiize degin ¢cok sayida arastrma ve gelistirme
farkll testler bulunmaktadir. Zeka arastirmacilari arasinda Zekayi nesnel bigimde
Olgen Alfred Binet’in (1904) ve ilk bilimsel Zeka testini takip eden diger testler,
Binetin testinin Standford Universitesi’nde revize edildigi Stanford Binet testi,
Wechsler’in Zeka testi(1940), Jean Piaget’in ¢ahsmalar1 (1953) sralanabilir.

Daha sonra Harvard Universitesi'nden Felsefeci Nelson Goodman ve
Psikilog Howard Gardner’in gelistirdigi “Coklu Zeka” teorileri, Zeka konusunu
anlamaya 151k tutmaktadir. Onlara gére her insan Olciilebilir yedi cesit Zekaya
sahiptir. Bunlar;®

Sozel ve Dilsel Zeka; dil ile iletisim kurmamizi saglamaktadir. Dili degisik
sekillerde kullanma seklidir.

Mantiksal/M atematiksel Zeka; soyut iligkileri kullanma ve degerlendirmeyi
saglamaktadir.

Gorsel/Mekansal Zeka; imajlarin algilara doniistirmeyi ve gorsel hafizaya
kullanmay1 saglamaktadir. Zihinsel imajlar olusturma ve grafik goriintiiler yaratma
becerisidir.

Bedensel/Kinestetik Zeka; benedi etkin kullanmay1 saglamaktadir. Bir baska
ifadeyle beden ve akhn etkin kullanimidir. Dans, miizik ve tiyatro gibi

Miizikal/Ritmik Zeka; sesle anlam ve kavram yaratmadir.

Kisilerarasvsosyal Zeka; baskalarmin duygularini ve niyetlerini ayrt
etmemizi, anlamamizi saglamaktadir. Iletisim beceresi ve dugygusal yeterlilikler

gibi.

7 httpy//dictionary.cambridge.org/dictionary/english/intelligence,2016.
¢ Konrad,S.;Hendl, C., Duygulara Gii¢lenmek, Cev: Meral Tastan,( Hayat Yaymlar, 2003), 268.
9 Gaye Ozdemir Yaylaci, age,18-19.
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Benlik zekasi; duygularimizi ayut etmeyi ve dogru zihinsel modeller
olusturmamizi saglamaktadir. Bu Zeka tiirtinde diisiinme ve akil yliriitme en yiiksek

diizeydedir. Bu Zeka tiirii genellikle bilgelik olarak da adlandirilmaktadir.

2.1.3. Duygusal Zeka Kavramumn Tarihsel Gelisimi

Bilinen zekddan yani IQ’dan farkli olarak ortaya ¢ikan ilk kavram 1920
yilinda Thorndike tarafindan ortaya atilmistir. Thorndike ilk defa sosyal zeka
kavraminda bahsetmis ve onu insanlari anlama ve basarili iliskiler kurabilme becerisi
olarak tanimlamistir. 1983 yilina gelindiginde Gardner coklu zekadan bahsetmis ve
zekayr; Uzamsal, Sézel, Mantiksal-Matematiksel, Kinestetik, Miiziksel, I¢sel, Sosyal,
Dogasal ve Varolugsal olmak tizere dokuz alt baghkta incelemistir ve ahlak zekasini
da onuncu olabilecegine deginmistir. Ancak bunlarin Zekanin alt bashklar1 ya da
cesitlerinden daha c¢ok yetenekler olarak adlandrilmasini diisiiniin bir ¢ok
akademisyen tarafindan elestiriler olsa da Zekaya bakis1 ve egitime yaklagimi ciddi
bir sekilde degistirmistir.

Duygusal Zeka kavramu ilk kez 1990 yilinda Solovey ve Mayer tarafindan
kullanimistir. Gardner’1in(1995) sosyal Zekasmi temel alan bu yaklagim egitimde,
kisisel gelisim alaninda ve hatta is diinyasinda yanki buldu. Temelinde iki yetkinlik
vardir. Birincisi kigisel yetkinlik, ikincisi ise sosyal yetkinlikti. Bu iki temel

yetkinlik alt baghklar1 ile beraber duygusal Zekann bes boyutunu olusturmaktadir.

Yonlendirilmis

Esnek Yaraticy
Drikkat

Planlama Driisiince

Duygular
Kullanma

Duygular: Kullanma

Kendinin

—
Duygusal Duygular
Zeka Diizenleme
Baskalarinmn

Duygular Anlama
ve Ifade Etme

| Sozlia || Sdesiiz | | Sazsiiz Alglama | | Empati |

Sekil 1: Salovey-Mayer Karma Duygusal Zeka Yaklasim (1990)
Mayer & Solovey (1990)

Duygusal Zeka konusunun 19. Yozyildan sonra ivme kazandigi
goriilmektedir. Bunun en biiyikk nedenleri olarak ise; yapilan ¢aligmalarla 1Q’nun

basarida tek Olgiit olmadigini ispatlanmasi, sosyal bilimlere olan ihtiyag ve

5



yonetilisin giderek artmast ve insani insan odakli yaklagimlarin 6nem kazanmasi gibi
gelismeler sralanmaktadir. 10

1940’larda David Wechsler gelistirdigi IQ testleri genel Zekanimn entelektiiel
olmayan boliimlerin de dlgiilebilecegini ortaya koymustur.

Nitekim bilgi diizeyi yliksek olan insanlarmn birgogunun yonetim alanlarinda
ve insanlarla 1iyi iliskiler kurmada istenilen diizeyde basarili olmadiklar1 ve bunun
sonucunda da orgiitsel etkinligin olumsuz diizeyde etkilendigi belirtilir. 't

1950’11 yillarda yonetim bilimine g¢aligmalariyla 6nemli katkilar saglayan
Maslow bu alanla ilgili olarak da 0nemli aragtrmalar yapmis ve bireylerin nasil
kendi duygusal, fiziksel, ruhsal ve =zihinsel gocleri gelistirebilecegi iizerinde
calismigtir. “insan potansiyeli” adli ve hiimanizmin en biiylik kutlamasi olarak
degerlendirilen yapit1 ise, 1970 ve 80’lerde kapasitesi iizerine yeni ¢caligmalar 151k

tutmustur. 12

Duygusal ve
Entelektiiel

- Her tiirlil hos ve hog olmavan hislere agik olmalk.

Hisleri izleme ve yansitma.

Gelismevi Tesvik - Duyeusal bir vapiyvla, sundugn bilgi veva yararna bagl
olarak biltiinlesme. devam ettinme ve ayrilma.

- Birevin kendisi veyva digerlerini yidnetmesi.

Etmek i¢in

Duygusal
- Farkly duygularin birbirlerivle olan iligkilerini anlama.
Enformasyonu I o y
- - Hislerin nedenlerini ve sonug¢larnm alglama.
Analiz Etme Ve » Karmasgik hisleri yorumlama, duygusal karmasalar ve gegitli

his yamlan
- Duygular aras: gegigleri anlama ve Gngdrme

Anlama, Duvgusal

Driigiinceyi
- Bireyin olaylar, objeler ve difer insanlarla iligkili diger
kolaylagtiracak hislere davali disincelerini dnceliklendirmesi ve
duygular. }'ﬂ?l]]l’:[ldi.nn-.f_:ii. ) ) ) )
- Hislerle ilgili degerlendirmeyi ve hafizay kolaylastracak
giglii ve etkili duygular firetme ve ¢anstirma.
- Cok yvinlii bakis acisa gelistirecek mod geciglerinden
vararlanmak.
- Problem gizme ve yaraticihiin kolaylagtrmaya uyvgun
duveunsal vamlar kurmalk.

Duygular . B ; " —
= - Birevin fiziksel ve psikolojik vaplan iginde duvgularim

almlama, tamimlayabilmesi.
- Digerlerinin duygularim tammlama.
- Duygularmi dogra bicimde ifade edebilme hislerle ilgili
ifade etme. iliskilerine ifade edebilme.

- Hislerin ifadesi/disavurumunda dogru, vanhs, dinist veya
| hilekarlik acismdan ayrim yvapabilme.

degerlendirme ve

Sekil 2: Mayer - Salovey Duygusal Zeka Modeli (1997)
Mayer& Salovey, (1997)

10 Gaye Ozdemir Yaylaci, age, 44.
11 Osman Titrek, 1Q’dan EQ’ya Duygulan Zekice Yonetim, 1.bs,(Pegema Yaymecilik, 2007), 46.
12 http//:.www.eg.today.com,2003



1980’ lerde kisisel ve i¢gsel Zekanim entellektiiel Zeka kadar 6nemli oldugunun
ispatlanmasiyla, duygusal Zekd kavramm literatirde daha sik kullanilmaya
baslamustir.

1990 larda duygusal zeka popiilerlik ve akademik ilgi kazanmistir. Bu zaman
esnasinda, is ve genel hayatta basariyr onceden tahmin etmede duygusal zeka
yetenegine sahip olma hakkinda ciiretkar iddialar ortaya atilmistir. Bununla birlikte,
bu iddialarin cogu deneysel kanitlardan uzak ve anlatilan hikayelere dayandig: ifade
edilmektedir.13.

Duygusal zeka kavramu ilk olarak Mayer, Salovey ve DiPaolo ile Salovey ve
Mayer tarafindan kullanilmisti. Duygusal zekanin popiilerligi, akademik
cabgmalarin sonucu degil, Daniel Goleman’in (1995) “Duygusal Zeka” adli kitabmin
yaymlanmasinin ve is hayatinda duygusal zekdy:r inceleyen “Isbasinda Duygusal
Zeka” (1998) adli basarili kitabinin bir sonucudur. 1997°de, diger bir arastirmaci
Reuven Bar-On kendini rapor etme testiyle duygusal zekdyr olgen ilk yaym
tantmusti.  Bar-On duygusal zekanin popiilerlik kazanmasina da katkida

bulunmustur.14

Kisgisel Boyvut

e Duvgusal farkindalik (igsel dilnya alam)
« Kendini ifade edebilme (Disavurum)
= Bagmimsizhk
= Kendine saygn
o  Oz-gergeklestirme (Kendini gergeklegtirme)
Kigiler Aras: Boyut
= Empati (g diinya alan)
= Sosyal sorumluluk
= Kisiler arasi iliskiler

Uy
(s diinyva alang)

= Gergeklik testi
» Esneklik,
= Problem cézime

Stres yimetimi

= Swrese tolerans (Stresle basa cilkcma)

= Tepki kontrolii

Genel ruh hali

e Strese tolerans (CGrenel ruhsal durwm)

e Tepki kontrolii

Sekil 3: Reuven Bar- On Duygusal Zeka Modeli (2006)
Daniel Goleman (1995)

13 Dulewicz and Higgs M. , “Emotional Intelligence”, “A Review and Evaluation Study”, Henly
Management College, 2000, P:341-351

14 Selen Dogan, Faruh Sahin, Duygusal Zeka: Tarihsel Gelisimi ve Orgiitler Igin Onemine Kavramsal
Bir Bakis , (Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.16, Say.1, 2007), 231-252

7



Son yillarda duygusal Zekdy:r tanimlamak i¢in arastirmacilar ve sosyal

bilimciler ¢ok emek harcamustir ve hala aym bir fikir birligine gelememistir.

2.2. Duygusal Zeka Kavramm ve Tanim

Duygusal Zekanin sozlik anlamn Oxford Dictioanry’e gbére birinin
duygularinin farkinda olmasi, kontrol edebilmesi, ifade edebilmesi ve bunlarin
yardimiyla kisiler aras1 iliskileri sagduyulu ve duygudashk gostererek idare edebilme
kabiliyeti olarak tanmlanmastir.®

Duygusal Zeka tanimina iliskin literatiir taramas1 yapildiginda, farkl agidan
coksayda ifade bulunmaktadrr.

1920’lerde duygusal Zekd kavrammm gelisiminin ilk kez sosyal Zeka
kavramlariyla Thorndike’nin attigi kabul edilmektedir. Thorndike Zeka faaliyetlerini
sosyal Zeka, somut Zeka ve soyut Zeka olarak 3 bi¢cimde ayitmus; sosyal Zeka
kavrami ise ‘kadin, erkek, cocuk, gen¢ tiim insanlarin anlama beceresi, insan
iliskilerinde genis algilarla hareket etmek™ biciminde tanimlamistur.

1983 yilinda Gardner sosyal Zeka kavrammi gelistirerek coklu Zeka
kavramini ortaya koymustur. Gardner ortaya koyan ¢oklu Zeka teorisi 7 temel
cesitten olusmaktadir. Bu 7 temel ¢esit; sozel Zeka, mantiksal Zeka, gorsel Zeka,
bedensel Zeka, miiziksel Zeka, sosyal Zeka ve Kisiye doniik Zekadir. Gardner’e gore
duygusal Zeka bireyin i¢ iletisimi ve kisilerarasi iletisim Zekasindan olusan bir biitiin
olarak ifade etmistir. “I¢ iletisim ve Zeka; bireyin kendisiyle olan iletisimi ve
karmasiklik ve yiksek diizeyde farklilik iceren duygularini tanimlama beceresi ile
ilgilidir. Kigiler arasi iletisim ve Zeka ise; bireyin diger insanlarla olan iliskileri ve
diger insanlarm duygulari, motivasyon, ruh halleri ve beklentileri gibi farkliliklarmi
ve ayrrt etme yetenegidir”.16

Duygusal Zeka kavranu ilk olarak 1990 yillarinn basinda Universitesinden
Peter Salovey ve New Hampshire Universitesi'nden John Mayer tarafindan ortaya
atilmis olup; bunu takip eden yillarda Goleman’m (1995, 1998, 2002) calismalar1 ile
yaygmligr iyice artmustir (2005). Mayer ve Salovey (1995), duygusal Zekayi
duygular1 hissetme, diisiinceleri desteklemek i¢in duygular: ifade edebilme, duygusal

bilgi ve duygular1 anlama, zihinsel ve duygusal gelisimi artirmak i¢in duygulari etkin

15 http://www.oxforddictionaries.comv/definition/english/emotional-intelligence?q=eq
16 Gaye Ozdemir Yaylaci, age, 46.



bir sekilde yonetebilme yetenedi olarak kavramsallagtirmaktadir.!’

Harvard Universitesi’nden psikolog Danie Goleman 1990’larda Mayer ve
Salovey gelistirdigi duygusal Zekd kavrammi giinlik hayat ve ig diinyasinda
uygulamaya yOnetik daha agik 5 boyutlu duygusal Zeka kavramini ortaya koymustur.
Bu 5 boyut, 6z farkindalik, duygular1 idare etmek, kendini karekete gegirmek,
bagkalarmm duygularmi anlayabilme ve iliskileri yiiriitmedir.'® Goleman’a gore
duygusal Zeka “kendimizin ve bagkalarinin duygularmi tanimay1 ve degerlendirmeyi
ogrenmeyi, duygulara iligskin bilgileri ve duygularin enerjisini giinliik yasam ve ise

etkin bir bicimde yansitmak, onlara uygun tepkiler vermek™ olarak tammlamistir.

Duygusal Zeka

‘ Sosval Bireysel
I I
| ] I I ]
Sosyal Empati Maotivasyon Kigisel Duygu
Yetenekler Farkindalik Ydnetimi

Sekil 4: Goleman Duygusal Zeka Modeli (1990)

Joe Luca& Pina Tarricone, 2001

Duygusal zekd kavrammimn gilinlimiizde en ¢ok kullanilan tanimi Daniel
Golemanin yaptig1 tanimdir. Daniel Goleman’a gore duygusal zeka, “kendi
duygularimiz1 ve digerlerinin duygularmi anlama ve tanima, kendi kendimizi motive
etme, kendimiz ve bagkalar1 ile iliskilerimizde duygularimiz1 yonetme yetenegi dir.

Bu aragtirmada teorik olarak Goleman’in yaptig1 tanim baz almacaktir.

2.3. Duygusal Zeka Boyutlan

Duygusal zekd temelinde iki yetkinligi bulundurur. Bunlardan birincisi
kisisel yetkinlikler, ikincisi ise sosyal yetkinliklerdir. Kisisel yetkinlikler dedigimiz
zaman alt basliklar olarak; 6z biling, kendini yonetme ve motivasyondan, sosyal
yetkinliklerden bahsettigimiz zaman da; empati ve sosyal becerilerden bahsedebiliriz.

Burada sayilan bes alt baghk duygusal zekann bes boyutunu olusturmaktadir.

17 Ayse GUNSEL, Ali E. AKGUN, Halit KESKIN, DuygusalZeka Takim Ogrenmesi Iligkisi,
(Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:24, Say1: 3,2010).

18 Joe Luca& Pina Tarricone, “Does Emotional Intelligence Affect Successful Teamwork?”, School of
Communication and Multimedia, Edith Cowan University, Australia, 2001.
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2.3.1. Duygularimn Farkina Varma (Self-awareness)

Kisinin kendi duygularmi, ihtiyaclarmi, hedeflerini tanimmasi, tercihlerini
yapabilmesi ve sahip oldugu sahsi giliclinlin ve kaynaklarmin farkinda olmasi
anlammna gelir. Kendini tanmakla insanlar belirli pozisyonlarda nasil hareket
edeceklerini, neye ihtiyag duyduklarmi veya kendilerinde ne gibi degisiklik
yapmalar1 gerektigini fark ederler. Oz bilinci yikksek olan bireyler, yetenekleri
konusunda kendinden emin, kendine giivenen, duygularmm farkinda olan,
duygularmin digerleri lizerindeki etkisini bilen, deger ve amaglarmin farkinda olan,
nerede ve nicin bulunduklarinin bilincinde olan kisilerdir.

Oz biling duygusal zekdnmn énemli bir pargasmi olusturmaktadir. Karar
vermek, 6zgiliven ve ahlak gibi birgok deger kisinin kendisini tanimasiyla dogrudan
iliskidir. Kendini tanimanin diger alt boyutu olarak bireysel basar1 i¢in sorumluluk
alabilme bilincine sahip olmay1r sayabiliriz.

Oz biling kendi is halleri, tercihlerini, kaynaklarmni ve sezgilerini bilmektir.
Oz biling aym zamanda duygusal biling, dogru 6z degerlendirme ve &zgiivenden
olugsmaktadir. Duygusal biling; kendi duygularini ve bu duygularin etkileri, Dogru 6z
degerlendirme; kendi giiclii yanlarmi ve smirlarmi bilmek, 6zgiiven; kendi degerini

ve yeteneklerini giiglii bicinde duyumsamak anlamma gelmektedir.

2.3.2.Duygulanm idare Edebilme (Emotional Self-Regulation)

Kiginin sahip oldugu diirtiileri, istekleri kontrol etmesi ve yOnlendirmesi
seklinde Ozetlenebilir.

a) Kendini kontrol: Kisinin diirtiilerini ve i¢inden gelen olumsuz duygular1
kontrol edebilmesi; olumsuz duygularla basa c¢ikabilmek, duygusal olgunluk
acismdan ¢ok Onemli bir dlgiittiir ve ayri bir yazinin konusudur.

b) Giivenilirlik: Ahlakl, diiriist ve tutarli olmak. Bu kavram Tiirk kiiltiiriinde
“6zii sozl bir” deyisiyle ifade edilir.

c) Esneklik: Kiginin beklenmedik durumlara ve degisikliklere uyum
saglayabilmesi. Bu Ozellik stresle basa ¢ikma becerileri agismdan da temeldir.

d) Yeniliklere ack olmak: Kisinin yeni bilgi, yaklasim ve fikirlerden
rahatsizlik duymamasi.

19 Daniel Goleman, “Is Basinda Duygusal Zeka”, Cev. Handan Balkara,( Istanbul: Varlik Yaymlari,
2013),pp.38.
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e) Kontrol odagi icerde olmak: Kisinin ortaya ¢ikan sonuglarla ilgili
sorumluluk tstlenmesi, bagkalarmi suglamak yerine kendini sorgulamasi. Bu 6zellik,

icsellesmis sorumluluk anlayismmn temelini teskil etmektedir.2°

2.3.3. Kendini Harekete Gegirme (Motivation)

Bireylerin belirli bir amac1 gergeklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1 ve caba gOstermeleri, insanin kendini motive edebilmesi, daima
basarma istegine ve heyecanma sahip olmasi demektir. Bu yetenek 0Ozellikle
zorluklarm ¢ikmasinda veya islerin istenilenin disinda gelismesi durumlarinda ¢ok
faydali olur. Burada duygusal zekd kapsaminda motivasyondan bahsettigimizde 6z
motivasyon olarak isimlendirilen disaridan bir pekistirme ile degil kisinin kendi i¢
dinamikleri ile hedefi i¢in ¢aba sarf etmesinden s6z edilmektedir. Bu kisinin kendini
gerceklestirme ihtiyacmin ortaya c¢ikarttigi duygusal zekanin boyutu olan bir
diirtiidiir.

Kendini harekete gecirmenin alt boyutlar1 sunlardr;?

a) Basan yonelimi: Kisinin miikemmellik diizeyine ulasmay1 hedeflemesi ve stirekli
gelisgim ¢abasi icinde olmast.

b) Baghhik: Kisinin i¢cinde bulundugu ekibin ve isletmenin amacglarindan ve
hedeflerinden heyecan duymasi.

¢) Girisimcilik: Kisinin firsatlar1 fark etmesi ve zorluklar1 firsata doniistiirmek i¢in
harekete gecmesi.

d) iyimserlik: Kisinin engeller ve giigliikler karsisinda amacimi izlemek konusunda

kararlh olmasdrr.

2.3.4.Baskalarimin Duygularim Anlama(Empathy)

Bu kavram bireyin kendini bagkalarmnin yerine koymasi, onlarin duygularini
goriis agilarmi, beklenti ve ¢ikarlarmni anlayabilmesi ile ilgilidir. Bu beceriye sahip
kisiler duygusal etkilesime 0nem verir ve dinlemesini bilir, olaylara baskalarinin
goriis acisindan bakar, bu konudaki duyarliligini ag¢ik bir sekilde gosterir. Bagkalarmi
mutlu kilmak, onlar1 gelistirmek, odiillendirmek, farkli goriis acilarini kisisel ve
grupsal farklhiliklar1 anlamak ve hatta bunlar1 bagdastrarak yaratict bir cevre

olusturmak, farkl egilimlerle basa ¢ikma ve tolerans gdsterme sosyal farkindaligin

20 Ozge Ozgen, Basari ve lliskide Duygusal Zekdnm Rolii, (Ankara: Gazi Universitesi, 2006.)
21 Daniel Goleman, age,38.
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gereklilikleridir.

Sosyal yeterlilik olarak adlandirdigimiz duygudashk baskalrmm hislerini ve
ihtiyaglarmn1 ve endiselerini anlamak anlamma da gelmektedir. Alt boyutlar olarak;
bagkalarin1 anlama, baskalarmi gelistirmek, hizmete yonelik olmak, c¢esitlilikten

yararlanmak ve politkk biling olarak 5 alt boyuttan olugmaktadir.

2.3.5. lliskileri Yiiriitmek (Social Skills)

Sosyal beceriler, bireylerin karsilikl iligkilerini etkili bir sekilde yonetebilme
becerisi olarak tanimlanabilmektedir. Bu bir anlamda diger duygusal Zeka
yeteneklerinin bir sonucudur. Ciinkli kendi duygu ve diisiincelerini bilen ve ayni
zamanda baskalarinin duygularin1 da anlayabilen bireyler, insan iligkilerinde de
basarth ve etkili olacaklardir.

Sosyal becerileri yiiksek olan bireyler, ¢evrelerindeki kisilerle rahat baglanti
kurabilmekte, onlarn tepkilerini, hislerini akillica okuyabilmekte, onlari
yonlendirebilmekte ve ortaya ¢ikan tartigmalarin iistesinden gelebilmektedirler. Bu
bireyler dogal liderlerdir, dile getirilemeyen ortak fikirleri ifade edebilir ve bunu bir
toplulugu hedeflerine dogru yoneltecek bir sekilde agiklayabilirler.

Bu beceriler popiiler olmanin, liderligin, kisilerarasi etkililigin altinda yatan
unsurlardir. Her insan duygusal Zekanin bu bes farkli alanindaki yetenekleri
acisindan farkliliklar gosterir. Ornegin bazi kisiler baskalarinm kaygilarmi yatistirma
konusunda c¢ok becerikli olmalarma ragmen aymi beceriyi kendi duygularmni
yatistrma konusunda gOsteremeyebilirler. Ya da bazi insanlar daha empatik
olabilirken bazilar1 hem kendi duygularmm farkinda olmak hem de bagkalarmin
duygularma kars1 duyarh olmak konularinda ¢ok daha yetersiz kalabilirler.22

Sosyal becerileri kisa baglklarla su sekilde Ozetleyebiliriz;

a) Iletisim: Kisinin karsismdaki kisiyi anlamak i¢cin dinlemesi ve karsisimdaki
kisiyi ikna etmesi i¢in mesajm, lslubu kadar 6nemli oldugunun farkinda olmasi

b) Etki yaratma ve etkileme: Kisinin karsisindaki kisi veya grupta istek
uyandirip heyecan yaratmasi.

¢) Catisma ¢Oziimii: Kisinin anlasmazliklar1 miizakere ederek ve uzlasarak
¢Oziime yonelmesi.

d) Isbirligi: Kisinin baska insanlarla ortak amaclar dogrultusunda isbirligi

22 sevim Balkaya, Duygusal Zeka Gelisiminin Calisanin Basarisindaki Rol(, Yuksek Lisans Tezi, (2011), 66.
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yapmaktan zevk duymasi.

e) Ekip caliymasina yatkinlk: Kisinin bir grupla birlikte oldugu zaman ortak
amaglar dogrultusunda goérevdeslik yaratacak bir ¢alismaya girebilmesi.

f) Liderlik: Kisinin baska insanlari ikna etmesi, ilham vermesi, heyecan
yaratmasi ve harekete gecirmesi.

g) Iliski kurmak: Kisinin sosyal, aile ve is ¢evresinde anlamh ve doyumlu
iligkiler kurmasi, giindelik iliskilerde insanlarla iliski kurmak ve gelistirmek
konusunda zorluk ¢ekmemesi.

h) Giiclin farkinda olmak: Kiginin iginde bulundugu c¢evredeki giic
sahipleriyle iliskisini saglkl bicimde diizenlemesi. Gerektigi durumlarda uyum
gostermesi, karst ¢ikmast gerektigine inandig1 durumlarda miicadelesini stratejik bir

temelde siirdiirmesi demektir.23

2.4. EQ-IQ iliskisi

2.4.1. EQ

Beyin goriintiileme teknigi de kullanilarak yapilan analizlerde, frontal korteks
ve parietal korkteksin hem duygusal Zekayla hem de genel Zekayla yakindan iligkili
oldugu goriiliiyor. Frontal korteksin, duygu diizenleme, planlama ve bellekle iliskili
oldugu vurgulanirken; parietal korkteksin de dili anlama konusunda rolii oldugu
tizerinde duruluyor.

Duygusal Zeka testi olarak ele alinan EQ’u sunlar1 kapsamaktadir, miizik,
hayal giicii, algisal Zeka, sezgisel Zeka, ritim, spontan veya kendiliginden gelen,
sentez, yaraticiik ve sonunda artistik bilgiyi isletme gibi yetenek ve Zekalari
icermektedr.

Kisilerin duygusal Zekasi olarak tanimmlanir. S6zel konularda daha basarih
olurlar ve beyinin sag lab. kullanilir. Kigilerin ¢evre ile iletisimini saglamasi EQ’nun
genel Ozelliklerinden olmaktadir. Kisilerle olan iliskimizi diizenlemekte bunu
kullanabiliriz. Anlasilacag1 gibi duygusal Zeka IQ ya gore daha fazla arttirabilmek
imkanimz var. Bunu ¢ocuklukta etrafi konusmayan bir kisinin ilerde ¢evresi ile daha
tyi iliskiler kurdugunu fark etmisizdir. Buna 6rnek olarak kendimizi de gosterebiliriz.

Gin gegtikce c¢evremiz ile daha iyi diyaloglar kurabiliyoruz. Buda EQ nun daha

23 Ozge Ozgen, age, 6.
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rahat gelistigini gosteriyor. Cevremiz ile diyaloglara 6zen gdsterip sorunlari

¢ozebiliriz.24
242.1Q

IQ ile Zeka yan-yana gelen kavramlardir, kavramlar ve algilar yardimiyla
soyut ya da somut nesneler arasindaki iliskiyi kavrayabilme, soyut diigiinme,
muhakeme etme ve bu zihinsel islevleri uyumlu sekilde bir amaca yonelik olarak
kullanabilme yetenekleri Zeka olarak adlandirilmaktadir. Zekanin farkli tanimlarmimn
olmasma karsilik Zekaya iliskin kuramlarin tiimii Zekanin gelistirilebilecek bir
kapasite ya da potansiyel oldugu ve biyolojik temellerinin bulundugu noktalarinda
birlesir. Buna gore Zeka, bireyin dogustan sahip oldugu, kalitimla kusaktan kusaga
gecen ve merkez sinir sisteminin islevlerini kapsayan; deneyim, O6grenme ve
cevreden kaynaklanan etkenlerle bigimlenen bir bilesimdir.

IQ’nin igerdigi bilesenler sunlardir, sdzel, sayisal, mantiksal, konusma
becerisi, yazma, listeleme, rasyonel diisiinme, analiz yapma, ar digilik ve mantiksal

bilgiyi isletme vb. alanlar 1Q da yer alan alt baghklardir.?®

2.4.3. EQ-IQ lliskisi

IQ ile EQ iliskisini incelerken hangisi dnemlidir sorusu yillardir tartisma
konusu olmustur. Uzun zamanlar teorik ¢alismalarin IQ tizerinde odaklandigin1 ve bu
Zeka tiriiniin basarida Oncelikli dl¢iit alindigr bilinmektedir. Oysa uygulamada
kiginin sadece IQ diizeyinin kariyer ve yasam basarisi i¢in yeterli olmadigi
goriilmek tedir.26

Duygusal Zeka entelektiiel Zekanin karisit1 degildir. Basari, etkili 6grenme
hem entelektiiel hem de duygusal alanmmizin birlestirilmesi ve etkin bigimde
kullanilmasiyla elde edimektedir.

Duygusal Zeka ve entelektiicl Zeka aynmi zamanda birbirine etki etmekte ve
basariya giden yolda esit gorev tstlenmektedir. IQ ile EQ farkini asagidaki tabloda
gosterilmektedir.

24 https://ipsikoloji.wordpress.com/category/iq-eq-sg-nedir/, 2016.
25 http://tzv.org.tr/Zek4,2016
26 Gaye Ozdemir Yaylaci, age, 46.
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Tablo 1: IQ ile EQ Karsilastirnlmasi

IQ (Biligsel-Entellektiiel ) EQ (Duygusal Zeka)
Genetik-Kalitimsal Bireysel
Yasla orantili olarak diizey azalir Yastan bagimsiz olarak diizey artabilir
Istege be bireysel cabaya baghdir.

Akademik Zeka olarak adlandirilan IQ i¢in duygusal Zeka bir yakit olarak
tanimlanmig. Duygularin ¢ogu durumda sagduyu ve mantikh diisiinciileri zorladigmni
ve gelistirdigi sonuca varmustir. EQ, IQ’u yonlendirmede etkili oldugu arastrilmustir

Goleman (2001)’a gore arastirmalar, IQ'nun, hayattaki basarty1r tanimlamada
yaklagsik %2011k bir katkist oldugunu gostermektedir. (Goleman,2001). Basar1 ve
mutluluk i¢in insanin akademik Zekasinin 20% yer aldigmi ve duygusal Zekanm
80% yer aldig1 6n goriilmiistii. Duygusal Zekasiz bir Zeka veya entelektiicl Zekasiz
bir duygusal Zeka basariya giden yoldaki ¢dziimiin sadece bir kismidir. Bu yiizden
hem entelektiiel olarak hem de duygularimizi dogru sekilde anlamak, yiiriitmek,
motive etmek ve sosyal becerilerle dogru bicimde kullanarak basariya dogru gitmek

gerekmektedir.

2.5. Duygusal Zeka Ol¢iim ve Olgekleri

Literatirde duygusal Zeka olciim ve Olglim modelleri hakkinda goriisler
incelendiginde bu goriislerin farkli akim veya yaklasimlar altinda toplandigi
goriilmektedir. Mayer, Caruso ve Salovey(2000) ilk yaklagimi sadece genel
yetenekler degil, kisilik 6zellikleri de dikkate alarak sosyo-duygusal yaklasim olan
karma modeli olarak tanimlamistir. Geleneklere alternatif olan “Karma Model”
sadece duygu ve Zekayi degil, genis bir perspektife icinde motivasyon, yaratilis ve
kisilik 6zellikleri ile kisisel ve sosyal Ozelliklerin birlikteligini icermektedir. Bu
yaklagima gore duygusal Zeka ozellikle popiiler literatiirde algillama, 0ziimseme,
anlama ve duygular: idare edebilme ve yonetme becerisinden daha fazlasini igeren
bir kavram olarak tartisilmaktadrr. ikinci yaklasim ise duygusal Zekay: daha dar
kapsamli olarak karma modelinin i¢inde, yer alan kisilik 6zelliklerinin ¢ogunun

dismd tutarak iccelemeye calsan “Yetenek Modeldir
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Tablo 2: Duygusal Zeka Olgekleri Tarihsel Gelismi

NSNS IR

\

\

N L N N N N R N NN

Mayer- Salovey’in Duygusal Zeka Modelinin Olgtimii (MEIS-MSCEIT)

Bar-On’un Duygusal Zekd Modelinin Olgiimii (EQ-i)

Goleman’m Duygusal Zekid Modelinin Olgiimii (ECI)

Cooper- Sawaf’m Duygusal Zekd Modelinin Olgiimii (EQ-Map)

Duygusal Zeka Degerlendirmesi (The Emotional Intelligence AppraisalEIA)

Is Profili Anketi (Work Profile Questionnaire-WPQEI)

Genos Duygusal Zeka Envanteri (Genos Emotional Intelligence Inventory Genos El)

Duygusal Farkindalk Olcegi Diizeyi (Levels Of Emotional Awareness Scale- LEAS)

Schutte Kendini Degerlendirme Duygusal Zekd Testi (Schutte Self-Report Emotional
Intelligence Test-SSREIT )

Davranis-Meta-Ruh Hali Olcegi (Trait-Meta-Mood Scale -TMMS)

Uluslararas1 Kisilik Ozelligi Maddeleri Havuzunu Temel Almis Duygusal Zekd Olgegi
(Emotional Intelligence-Based IPIP-Scales-EI-IPIP)

Duygusal Zeka Oz Diizenleme Olcegi (Emotional Intelligence Self-Regulation Scale-EISRS)
Dulewicz-Higgs Duygusal Zeka Anketi ( Dulewicz-Higgs Emotional Intelligence Questionnaire ,
DHEIQ)

Sjoberg Kisilik Test Bataryas1 Duygusal Zeka Olcegi (Sjoberg Personality Test Battery El Scale)
Tapia Duygusal Zeka Envanteri (Tapia Emotional Intelligence InventoryTEIl)

Calisma Grubu Duygusal Zeka Profili (Workgroup Emotional Intelligence Profile -WEIP-3)
Duygusal Zeka Olcegi (Emotional Intelligence Scales-EIS)

Wong-Law Duygusal Zeka Olcegi (Wong-Law Emotional Intelligence Scales- WLEIS)

Lioussine Duygusal Zeka Anketi (Lioussine Emotional Intelligence Questionnaire-LEIQ)
Tiiketici Duygusal Zeka Olgegi (Consumer Emotional Intelligence ScaleCEIS)

Kendini Degerlendirme Duygusal Zeka Olgegi (Self-Rated Emotional Intelligence Scale-SREIS)
Duygu Algilama Stili Olgegi (Style In the Perception Of Affect ScaleSIPOAS) Teis (TEIS)
Karakter Duygusal Zeka Anketi (Trait Emotional Intelligence Questionnaire- TEIQUE)

Kaynak: Ayse Hatun Dirican, 2013,pp.11.
Duygusal Zeka 6l¢iim modelleri hakkinda hala tartigmalar olsa bile, duygusal

Zeka hakkinda alternatif Olcekler ve modeller bulunmaktadir. Yaygm bilinen

duygusal Zeka olgekleri; “Mayer & Salovey Modeli”, “Bar-on Duygusal Zeka

Olcegi”, “Goleman Dugyusal Zeka Olgegi’lerdir. Tarihsel gelisimlere baktigimizda,

duygusal Zeka hakkinda farkli 6l¢iim ve modeller ortaya koyulmaktadir. Asagidaki

tablo bunu ¢ok 1yi gostermektedir.
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2.5.1. Mayer & Salovey Duygusal Zeka Modeli

Mayer ve salovey(1997) yaptiklar: ¢aligmalar1 ile duygusal Zeka modelinin
boyutunu iigten dorde ¢ikarmusti. Bu boyutlar; duygular1 tanimlama-algilama,
diistinceleri kolaylastirmak iizere duygular1 kullanma, duygulari anlama ve duygulari
yonetebilmedir.

Duygulann Tammlama; duygular1 fark etme, ¢esitli duygusal durumlarm
anlamlarmi tanimlama ve yorumlama. Kendinizin ve g¢evrenizdeki kisilerin ne
hissettiklerini fark edebilme beceresidir. Ne hissediyorum? Digerleri ne hissediyor?
Ses tonu, beden dili, yiiz ve mimikten duygular1 anlam ve yorumla yetenegi.?’

Diisiinciileri Kolaylastirmak Uzere Duygulari Kullanmak; duyguyu
tretmek ve ardindan bu duyguyu ¢dzmek, yorumlamak, duygulari diisiince ile
biitiinlesme etmeyi ifade eder. Ruh hali, modumuz yararli mi? Bizi motive mi eder?
Dikkatimizi mi yogunlastrir? Yoksa duyarsizlagtirir mi?

Duygulan Anlamak; temel bazi duygularin nasil karmasik duygular haline
dontstiigiini, ¢evresel deneyimlerle ilgili olaylardan nasil etkilendigini ve karmagik
duygularin hangi sosyal dokulardan olusacagma iliskin biling.

Duygulan Yénetmek; kendimizin ve digerlerinin duygularmi yonetebilme
yetenegi. Duygularin {izerindeki karar ve eylemlerimiz, uyarlanms c¢iktilara,
ulasmada duygusal ve rasyonel veriler igeriyormu?

Mayer ve Salovey konuyla ilgili calismalar1 ve elde ettikleri bulgular, teorik
alan i¢cinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Her ikisinin arastirma sonuglarint 1997°den
onceki ve sonraki ¢aligmalar olarak iki ayrit boliimde incelemek daha dogru olacaktir.
Mayer ve Salovey’in 1997°den Onceki calismalar1 “Karma Model” olarak
degerlendiriliyor ve 1997°den sonraki calismalr “Yetenek Modeli” olarak ele
almmaktadir.

27 Gaye Ozdemir Yaylaci,age,52.
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Tablo 3: Mayer & Salovey Duygusal Zeka Modeli (Yetenek Tabanh) (1997)

Biliim Yetenek
Béliim 1: Duygulan Algilama, »  Kendi duygulanm anlama ve ifade etme.
Degerlendirme ve Ifade * Baskalann duygulanm anlama ve ifade etme.
Etme * Duygulann tam ifadesi wve gercksinimlerin
iletimi.

»  Farkli duygusal ifadeleri avirt etme.

Biiliim 2: Duygulann Kullanirm  Duygular dikkati yinetir ve diisiinmeyi saglar.,
Ruh hali kisinin algilamasim degistirir ve degi-
sik bakis agilanndan anlamaya neden olur.

¢ Duygusal durumlar problem ¢ézme yaklasimla-
nim tegvik eder.

Biliim 3: Duygulan Anlama ve *  Duygulan nitelendirmek ve farkh duygular ile

Muhakeme Etme anlamlan arasindaki iliskiyi tammlamak.

s  Duygulann igerigini ve karsilikly iliskilerinin

sahip oldugu bilgiyi anlamak.

o  Karmasik duygulan vorumlamak wve farkh

duygulann bilesimini anlamak.

»  Duypgular arasindaki gegislen anlamak.

Biiliim 4: Duygulan Ydénetme / +  Hos ve hos olmayan duygulara agik olmak.
Diizenleme s  Duygulan distinceli bir sekilde, duygusal veya
zihinsel gelisimde kullamlabiliclif konusunda
ayirt etmek veya birlestirmek.
o Olumsuz duygulann etkisini azaltarak ve olum-
lu duygulann etkisini arbrarak, kendinin ve
baskalannin duygulanm yonetmek.

Mayer& Salovey, 1997.

2.5.2. Bar-On Duygusal Zeka Modeli

Farkli bir bakis agismna sahip olan Bar-On’a gore duygusal Zeka; kisinin
kendisini ve digerlerini anlama, insanlarla iliski kurabilme ve aniden olusan olaylara
kars1 cabuk adapte olarak sorunlarin listesinden gelebilme ve cevresel isteklere karsi
daha basarih olabilme yetenegidir.2®

Reuven Bar-On(1995) duygusal Zekay: “Bireyin ¢evresel baski ve taleplerle
basa c¢ikmasinda ona basar1 kazandrma yetenegini etkileyen biligsel olmayan
beceriler, yetenekler ve yetkinlikler swralamasi” olarak tanimlamaktadir.

Bar-On ¢alsmalarinda EQ, bes genel alan ile dlgiilmektedir.2°

Oz lletisim; icsel iletisim yani duygusal 6z farkindilik, kendini ifade etme,

kendini gergeklestirme, 6z saygi ve bagimsizlik.

28 GiirbiizS.,YiikseLM.,Calisma Ortammda Duygusal Zeka:Is Performansi, Is Tatmini, Orgiitsel
Vatandaslk Davranisi Ve Bazi Demografik Ozelliklerle iliskisi,(Dogus Universitesi Dergisi, 9 (2)
2008),174-190

29 Gaye Ozdemir Yaylaci, age,52.
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Kisileraras iltisim diizeyi; empati, kisiler arasi iliskiler, sosyal sorumluluk.
Stres Yonetimi; strese dayanikli, diirtii kontrolii

Uyum-Adaptasyon; problem ¢ozme, gercekligin test edilmesi, esneklik
Genel Ruh Hali-mod; mutluluk, iyimser olma.

2.5.3. Daniel Goleman Duygusal Zeka Modeli

Goleman’nin dugusal Zeka modeli 5 boyuttan olusmaktadir. Bunlar; kisilerin
kendi duygularmmm farkinda olma, kendine ¢ekidiizen verme veya kendi duygularni
yonetme, kendini harekete gegirme, baskalarmin duygularmi anlayabilme veya
motivasyon ve en sonunda sosyal beceriler veya bagkalariyla iletisim kurabilme
becerilerdir.3® Bubes alan kendi i¢inde gruplara ayrilmakta ve derinlerde yatan ortak
bir duygusal Zeka kapasitesine dayanmaktadir. Asagidaki tablo Goleman tarafindan
gelistirilen duygusal Zekanm 5 gostergesi ile duygusal yeterlilik arasmdaki iskili
degerlendirilmektedir.3!

Oz Biling: Kendini tanima bir duyguyu olusurken fark edebilme duygusal
zekanm temelidir. Duygularin her an farkinda olma yetenegi, psikolojik sezgi ve
kendini anlama bakimindan sarttir. Gergek duygularimizi fark edememek bizi onlarin
msafina brakir. Duygularimi taniyan Kkisiler, hayatlarin1 daha iyi idare ederler. [

Duygular1 Yonetebilme (Ozdenetim): Duygular1 uygun bicimde ydnetme
yetenegi, Ozbiling temelinde gelisir Bu yetenegi zayif olan kisiler siirekli
huzursuzlukla miicadele ederken, bu yetenegi kuvvetli olanlar ise hayatin tatsiz
strprizleri ve terslikleri karsilastiktan sonra  kendilerini daha kolay
toparlayabilmektedirler.

Kendi Kendini Harekete Geg¢irme (Ic Motivasyon): Duygular1 bir amag
dogrultusunda toparlayabilme, dikkat edebilme, kendini harekete gegirebilme,
kendine hakim olabilme ve yaraticilik i¢cin gereklidir. Tikanip kalmamak her tiirli
yiiksek performansi miimkiin kilar. Bu beceriye sahip kisiler, yaptiklar1 her iste daha
uretken, etkili ve verimli olabilirler.

Baskalarnnmin Duygularim Anlama (Empati): Empati baskalarinin duygu
gereksinim ve kaygilarmin bilincinde olmayi1 gerektirir. Bagkalarini anlamak demek,

onlarin duygularini1 ve bakis acilarint hissetmek demektir. Baskalarmi gelistirmenin

30 Daniel Goleman, age,38-39
31 Ayse Hatun Dirican, Duygusal Zekinmn Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Uretkenlik Karisiti
Davranislar Uzerindeki Etkisi,(Yiiksek Lisans Tez, 2013),11
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en iyi yolu onlarin gelismek i¢in nelere gereksinim duyduklarini anlamaktr.

Iliskileri Yiiriitebilme (Sosyal Yetenek): Iliski sanaty, biiyik 6lciide
baskalarmin duygularmi idare edebilme becerisidir. Bu beceri popiiler olmanin,
liderligin, kisileraras1 etkinligin altinda yatan unsurlardir. Bu becerilerini ¢ok
gelistirmis kigiler, insanlarla siirtiismesiz bir etkilesim siirdirmeye dayal her alanda

bagsarih olur ve parlak sosyal bir yasam siirerler.32

2.5.4. Duygusal Zeka Olgekleri

Duygusal Zekayr oOlgmek i¢in farkli arastirmacilar gesitli  Olgekler
gelistirmistir. Bu ¢alismamizda Wong-Law (2002) tarafindan gelistirilen Duygusal
Zeka Olgegi (WLEIS) kullanilmusti. Bundan dolayr Wong-Law Duygusal Zeka
Olgegi ile ilgili detayl bilgiye yer verilmistir. Arastrmacilarin gelistirdigi diger
olgekler asagidaki tabloda yer almaktadir.3® Wang Law Duygusal Zeka Olgegi
Tablosu;

Kendi Duyguglarm Degerlendirme

Baskalarm Duygularm Degerlendirme

Wang Law Duygusal Zeka Olgegi

Duygular1 Y6netme

Dugular1 Kullanma

Sekil 5: Wang-Law Duygusal Zeka Olcegi
Wong-Law (2002, Arastrmac1 Tarafindan Gelistirilmistir)

Wong-Law yapmus olduklar1 arastrmada orgiitlerde kullanilmak {izere yeni
bir duygusal Zeka olcegi gelistirmistir. Olcek gelistirilip test edildikten sonra gok
aragtirmalarda 6lcek model olarak kullanilmistir. Ciinkii diger arastirma 6lgeklerinin
¢ok uzun testlerden olusmas1 arastrmalarda bu testlerin uygulanabilirligini olduk¢a
zorlagtrmstir. Wong-Law(2002) gelistirdigi lgekte Mayer ve Salovey’ nin 4 boyutlu
duygusal Zeka modelini temel alarak olusturmuslardir. Wong-law az duygusal Zeka

test sorulart ile duygusal Zekayr ve onun alt boyutlarinin dlgmeye ¢ahsmistir.

22 Goleman, D., (2009), “Duygusal Zeka”, Cev: Banu Seckin Yiiksel, Istanbul Varhik Yaymlar:
33 Ayse Hatun Dirican, age,12
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Wong-Law duygusal Zeka 6lgegi 4 boyuttan olugsmakta ve 16 test sorusunu
icermektedir. Wong-Law(2002) Olceginin gbzden gecirilmis dort boyutu; kendi
duygularini degerlendirme (SEA-Self Emotional Appraisal), baskalarmim duygularini
degerlendirme (OEA--Other’s Emotional Appraisal), duygularmi ydnetme (ROE-
Regulation of Emotion), duygular1 kullanma (UOE- use of emotion)lardir.34

Wong-Law (2002) duygusal Zeka olgegnin alti bashklar1 sdyledir:3°

1. Kendi duygularim degerlendirme (SEA-Self Emotional Appraisal): Bu
boyut bireyin duygularini anlama ve bu duygular1 dogal bir sekilde ifade edebilme
yetenegi ile ilgilidir. Duygusal Zekadnin bu boyutunda yiiksek kabiliyete sahip kisiler
bu 6zelligi diisiik diger kisilere kiyasla daha dnceden kendi duygularmi algilayip
tantyacaktir ( 6rn. “Mutlu olup olmadigim her zaman bilirim”).

2. Bskalanmn Duygularim Degerlendirme(OEA-Other’s Emotions
Appraisal): Bireyin etrafindaki kisilerin duygularii algilamas1 ve anlamas1 boyutun
temel O0zelligidir. Bu yetenegi yikksek olan kigiler baskalarmmn duygu ve hislerini
anlamada hassastirlar, empati kabiliyetleri gelismistir (6rn. “Diger insanlarmn
duygular1 konusunda iyi bir gbzlemciyimdir”).

3. Duygular1 Yonetme (Regulation of Emotion [ROE]): Bireyin
duygularmi diizenleme ve yonetme becerisi onun psikolojik olarak zor bir durumdan
hizh bir sekilde kurtulmasina ve toparlanmasma imkan saglar (6rn. “Ofkemi kontrol
edebilir ve zorluklarm tistesinden rasyonel bicimde gelebilirim”).

4.Duygulan Kullanma (Use of Emotion [UOE]) : Bu boyut bireyin
duygularmm1 yapict (olumlu) faaliyetlerde ve kisisel performansmi artirmada
kullanmasi ile ilgilidir. (6rnegin. “Her zaman kendime hedefler koyarim ve onlara

ulagmak i¢in en iyisini yapmaya c¢ahsrim”).

2.6. Duygusal Zekayla Tlgili Yapilan Arastirmalar

90'l yillarm ortalarmma gelindiginde, genellikle duygusal Zeka ile kisisel
Ozellikler arasindaki iligkileri inceleyen calismalarin yapildigir goriilmektedir.

Ozellikle Goleman'm etkisiyle, duygusal Zekdnin bireysel basar1 iizerine etkisi

34 Nele Libbrecht,Alain De Beuckelaer,Filip Lievens, Thomas Rockstuhl, Measurement Invariance of
the Wong and Law Emotional Intelligence Scale Scores: Does the Measurement Structure Hold across
Far Eastern and European Countries?, (APPLIED PSYCHOLOGY: AN INTERNATIONAL REVIEW,
2014, 63 (2),223-237

35 Ayse Hatun Dirican, age,13
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incelenmistir. 2006 California Universitesinde yapilan bir arastirmada temel sosyal
ve duygusal Zeka yeterliliklerini igeren bir 6l¢iit kullanilarak, yiiksek 1Q’lu kisilerle,
yiksek duygusal yetenekleri olan kisiler karsilastrimistir. Yiksel 1Q’lu kisilerin
zihin diinyasinda uzman, kisisel diinyasinda yetersiz bir entelektiiel, hirsli, istikrarl,
sebatkar, elestirici, tepeden bakan, duygusal acidan mesafeli, kapali, soguk ve
kayitsiz olduklar1 saptanmustir. Duygusal zekasi yiiksek olanlar ise, sosyal agidan
dengeli, disa doniik, neseli, korkakliga yatkinligi olmayan kisiler oldugu 6n
goriimiis tiir.

Bu iki agidan kadn ve erkek olma durumlarina gore farkliliklar gosterdigi de
bulunmustur. Kadinlarin duygusal Zeka agisindan daha fazla becerelere sahip oldugu
goriilmtis tiir.

2008-2009 o&gretim  yilinda Dokuz Eyliil Universitesi Buca Egitim
Fakiiltesine devam eden 347 Ogretmen adaymin katilimiyla gerceklestirilen
aragtirmada, sayisal bilimlerde O6grenim goren Ogretmen adaylarmm duygusal
zekanin tim alanlarinda sosyal bilimlerde 6grenim gorenlere gore daha yiiksek

ortalamalara sahip oldugu belirlenmistir.36

3 Ebru Ikiz, Tarik Totan, Universite Ogrencilerinde Ozduyarlik ve Duygusal Zekanmn Incelenmesi,
(Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 14, Sayt: 1, 2012),51-71
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3. ORGUTSEL OGRENME

3.1. Ogrenme Kavramm Tammm

3.1.1. Ogrenme Tammm

Giinlimiizde 6grenme kavrami hayatimizin her alaninda 6nemli bir yere
gelmisti. Ogrenme kavramu degisim, biiyiime, innovasyon, yaraticilik gibi
kavramlar1 da kapsamaktadir. O grenme biitiin canli varliklarin sahip oldugu biyolojik
ozellik olmasma ragmen, insanoglu 6 grenme yetenegi ve dgrenme yoluyla eldeettigi
bilgileri kullanma beceresine sahip oldugu i¢in diger varlklardan farkl bir sekilde
ayrilmistir. Insanoglu var oldugundan bugune kadar 6grenme kavrami da siirekli
degismistir.3’

Sosyal bilimlerde stirekli dile getirilen drgutsel 6 grenme kavraminin ortaya
¢kmasiyla beraber, bilim adamlar1 O6grenme kavrammi degisik sekillerde
tanimlamistr. Aywrca bilim adamlarmin 6grenme ile ilgili tanimlart bir birleri ile
benzerlik ve degisiklik gostermektedir.

Weik (1991)’e gore 6grenme; ¢alismada lizerinde durulacak olan performans
kavramini da dikkate alarak motivasyon vb. gibi herhangi bir uyarici faktoérde hi¢ bir
degisme olmaksizin, performansta artisa neden olan gii¢ olarak tanmlamustir,38

Schein (1993) gore 6grenme birbirinden farkli 3 ¢esitle gergeklesebilecegini
savunmustur.

Shein’e gore 6grenmenin birinci sekli, bilgi edinimi ve kavraystir. Bu tip
O0grenme, okuma ve ezberleme gibi yavas gerceklesen bir siire¢ olacagi gibi cevabin
aniden zihinde olustugu bir an olan kavrayis an1 da olabilir. Ogrenmenin ikinci sekli,
davranig aligkanliklarmmm ve becerilerinin edinimidir. Bu tir 6&renme her zaman

yavastir; ¢iinkii ustalagsmak/uzmanlagsmak i¢in stirekli pratik ve basarisizliklar

37 Hans-Georg Wss, “Learning, Development, and Synergetics”, The Structure of Learning Processes,
(ed.: Jaan Valsmer; Hans-Georg \Wss), Ablex Publishing Corporation, New Jersey 1996, p. 17.

38 Karl E. Weick, “The Nontraditional Quality of Organizational Learning”, Organization Science, \ol.
2, No. 1, (1991), p.116.
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karsisinda yimadan motive olmayr gerektirir. Bu 0grenme seklinin saghkl bir
sekilde gelisebilmesi i¢in, hatalara karsi toleransi yiikksek olan ve kisinin moralini
yiksek tutabilecek uygun ve gilivenli bir ortamm varligma ihtiyag¢ duyulur.
Ogrenmenin iigiincii sekli ise klasik kosullanmadr.3°

Certo (2000)’ya 10 gore Ogrenme, egitim, uygulama, gézlem ve
deneyimlerden elde edilen bilgiler sonucunda davraniglarda meydana gelen ve
nispeten stirekli olacak degisikliklerdir Bu tanima yakm bir tanimlama yapan
Rowley (2000) ise 6grenmeyi, egitim, ¢alisma ya da deneyimin bir sonuncu olarak
yeni bir takim bilgi ve becerilerin kazanilmasi olarak ifade etmektedir. Benzer
sekilde Kocel (2007) 6grenmeyi, kisinin sezgisel ve bilissel siirecleri kullanarak
cevresine ait birkkmis veya yeni bilgilere ve uyaricilara ulagsmasi, bunlar1 algilayp
anlamasi, bunlar1 yorumlamasi ve ulastig1 sonuglar1 6ziimseyerek davranislarina
yansitmas1 siireci olarak tanmlamaktadir.4°

Ogrenme teorileri davranislarmn, objektif ve dlciilerin kriterler cergevesinde
degerlendiren yaklagimdir.4

Cogu diisiiniire gére 6grenme “bilgi ve tecriibe sonucu davranista olusan
siirekli degisim” dir. Ogrenme, kurumsal diisiinciilerden uygulama ve tecriibelerden
elde edilen bilgilerin insan inanglarmin, degerlerinin, tutum ve davranislarini
degistirme stirecidir. Su halde, 6 grenme sonucu bilgi ve tecriibe birikimi olmaktadir.
Bunun sonucunda insan deger ve davranislarinda siirekli nitelikte bir degisim
meydana gelmektedir.42

Ogrenme kavramu bircok diisiiniire gore bilgi ve tecrilbbe sonucu siirekli
degisim olarak tanimlamaktadir. Ogrenme icin genel bir tanim yapmak gerekirse,
Ogrenme; kuramsal diisiincelerden uygulama ve tecriibelerden elde edilen bilgilerle
insan inanclariny, degerlerini, tutum ve davranislarmi degistirme siirecidir. Ogrenme
orgiit agisindan degerlendirildiginde; oOrgiitiin stirecleri, bilgiyi ve yeterlikleri

gelistirme ve iyilestirme  stirecidir.

39 Durdu Mehmet Bickes, Orgiitsel Ogrenme, Innovasyon ve Firma Performans1 A rasmdaki Iliskiler,
DoktoraTezi,2011,42

40 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 11. Basy,( Istanbul: Arikan Basim Yaym, 200,) , 332.

41 Selim Yazci, Ogrenen Organizasyonlar ve Tiirk Sanayisinde Bir Uygulama Oregi, Doktora Tezi,
(1999),67

42 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 10.bs, (2007), 598
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3.1.2. Ogrenme Asamalan

AM Maslow Ogrenmeyi dort asama olarak ele aliyor. Bunlar bili¢siz
yetersizlik, bilingli yetersizlik, bilingli yeterlilik ve bili¢siz yetersizliktir. Danny Cox
bu 6grenme asamalarina bir besincisini ekeleyerek, ona da bilingsiz yeterlilik
demistir.3

Bilingsiz yetersizlik: insan 6 grendik¢e degisik ustalik agsamalarindan gegilir.
Ik asamas1 da bilingsiz yetersizliktir. Bu asamada kisi ne bilmedigini bilmiyor.
Bilmediginizi bilmediginiz i¢in bilmemekten dolay1 huzursuzluk s6z konusu degildir.
Omegin, bir sirkete yeni is baslanus olan miidiir, yaptig1 is goriismesinde sirketin
yeni bir kalite programi uygulamaya gecirmekte oldugunu biliyor, ancak bu islerin
kendi giinliik is agisindan ne anlama geldigini bilmiyor. Simdiye kadar hep kaliteli 1s
yapmig ve bunun da pek farkli olacagmi diisiinmemektedir. Bu miidiir kendisinden
yeni i§ i¢in neler istenilecegini bilmedigi i¢cin, iginde bulungu durum biligsiz
yetersizliktir.44

Danny Cox eklemis oldugu bilinclik yetersizlik bilinci kigileri yeniden kendi
kisisel gercekleri anma geri getirir. Eger kisi heyacanlandirict olmaktan ¢ikmig bir
mesleki diizeydeyse, yapilan is konusunda kendisini en ¢ok zorlayan her neyse onun
izerine gidebilir. Bu asamada kisilerin kendi tiretkenlik diizeyi de artrabilir. Insanlar
kendi kisisel gelisimine yatirim yapmadiklar1 taktirde, kisir bir alisgkanlik i¢ine
diiserler. Onemli olan, bir insamin yasamdaki yil sayis1 degil, yillardaki yasam
miktaridir. Insan bu yasam miktarinda kendisini ne kadar yenilirse, o kadar
yetenekleri artar. Bu yetenekler, yalnizca becerilerle sinirli olmayip, kisinin duyma,
merak etme, 6grenme, sevme, iimit etme kapasitelerini de icerrr.

Bilinch Yetersizlik: kisi yapmakta oldugu isi bilmediginin farkina vardig:
anda, ikinci 6grenme diizeyine yiikselmis olur. Ancak, ikinci 6grenme diizeyine
devam etmek, kiginin kendine olan gilivenini arttrmaya yetmez. Yukarda bahsedildigi
ormekte, miidiir bu noktada, artik bilmediginin farkindadir. Bu stres, bazen hayal
kirklig1 ve bilmiyorum kelimesini kullandig1 zamandr. Kisi, huzurlu bir cahillik
asamasindan, rahatsizlik huzursuzluk asamasina gelmistir. Simdi midiir, 6grenme

egrisinin lizerinde yer almustir.4®

43 Cox, Danny and Hoover, Jhon, Giinii Yakalaym, (Istanbul, Rota Yaymlari, 1998),73.
44 Braham, J.Barbara, Ogrenen bir organizasyon yaratmak, (Istanbul: Rota Yaymlari, 1998),73.
45 Salim Cam, “Ogrenen Organizasyonlar ve Rekabet Ustiinliigii”,1.bs.,(Papatya Yaymcilik,2002) ,37.
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Bilincli Yeterlilik: Huzursuzlugun, yerini huzura birakmaya basladig1r bu
durumda birey az stres, daha fazla keyif ve yeni 6grenilen bilgi ve becerilerden
dolayr artan bir gurur sahibidir. 6 Ornek miidiir artik sorular sorar, bu kalite
araglarmim kullanir ve yavas yavas bilingli yeterlililk asamasina ulasir. Hangi
durumda hangi araclarm kullanilacagini anlamaya ve 6grenmeye baslar.

Bilingsiz Yeterlilik: Siirekli deneme, 6grenen kisiyi bilingsiz yeterlilik
asamasma getiri. Bu noktada atrik midiir, kullanacagi teknigi tam olarak nasil
uygulanacagini bilmek icin, el kitabina bakmaya gerek duymaz. Hangi durumda
hangi teknigi kullanacagina karar vermesi icin analiz yapmasma gerek yok. Bu
asamada becerioldukca tanidik hale gelmesinin 6tesinde, neredeyse bir rekleks halini
almustir.’

3.2. Ogrenme Seviyeleri

Orgiitse] anlamda bir 6grenme, orgiit icindeki bireylerin &grenmei ile
gerceklesmektedir. Bireylerin 6grenme diizeyinin orgiitsel seviyeye tasmabilinmesi
icin bireylerin olusturdugu takimlarin 6grenmesi sonucu gergeklestirilecektir. Once
bireylerin 6grenmesi, sonra takimlar halinde bu 6grenmenin gergeklestirilmesi, en
sonunda takimlarm olusturdugu bu 6grenmenin Orgiitsel diizeye tasinmasi bu
seviyeleri olusturmaktadir.

Ogrenme seviyeleri bireysel 6grenme, takimsal grenme ve orgiit agismdan

orglitsel 6grenme olarak incelenmektedir.

46 Toremen, Fatih, Ogrenen Okul, (Ankara: Nobel Yaymn Dagitim,2001,),3.
47 Salim Cam, age, 39.
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Tablo 4: Orgiitsel Ogrenme Seviyeleri

Ogrenme Seviyeleri Siiregler Girdler ve Ciktilar

Deneyimler
Bireysel Sezme Imgeler

Metaforlar

Dil
Yorumlama Bilissel Zeka

Tartisma/Diyalog

Takimsal veya Grup TN
ak Anlayis

Biitiinlestirme Kargiikli Uyum
Etkilesimli Sistemler

Planlar/Rutinler/Normlar
Orgiitsel Kurumsallastirma Teshis Sistemleri

Kurallar ve Prosediirler

Kaynak: Crossan, Lane and White 1999, p. 525.

3.2.1. Bireysel Ogrenme

Orgiitler bireylerden olusmaktadir, dolaysiyla bireyler 6rgiitsel 6grenmeyi
gerceklestirmede ¢ok 6nemli 16l oynamaktadir.

Orgiitsel dgrenme siirecinde, orgiitlerdeki bireylerin gorevi, orgiit dismdaki
bilgileri orgiit icine tasiyarak oOrglitsel 6grenemeye katki saglamaktir. Fakat bilgiyi
sadece Orglit icine getirmek veya oOrgiit icinde yenibilgi yaratmak yeterli degildir. Bu
bilgi, ancak tiim Orgiit tiyeleri tarafindan paylasilip, anlasildiginda bir anlam tasir ve
yeni bilginin dogmasma neden olur. 8 Dolaysiyla bireysel Ogrenme Ogrenen
organizasyonlarin kalbidir. Ancak bireysel 6grenme Orgiitsel 6grenme i¢in yeterli
degildir. Orgiit iiyelerinin psikolojik ve morak gii¢lerinin artmasi, onlarmn isbirligi,
yaptiklar1 diger kimseleri ve bagh bulunduklar1 isletme ortamin1 gergekei bir sekilde
fark etmeleriyle miimkiindiir. Bunun i¢in 6ncelikle kisilerin kendilerini fark etmeleri
ve anlamalar1 gerekmektedir. Daha sonra ise grubu diger iiyelerini ve c¢aligma
ortamimi fark etmeleri, problemleri teshis etmeleri, ¢ ziim yollar1 aramalar1 ve ¢6ziim

icin is birligi saglama gibi basar1 ve faktorlerine yoneltmelidir.*

48 Selim Yazici, age, 76.
49 Salim Cam, age,42.
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Bireyin 6grenme siirecinde su asamalar yer almaktadir:%0

1. Bir konunun 6 grenilebilmesi i¢in, bireyin o konuyu 6 grenmesine yetecek
kisilik 6zelliklerine sahip olmasi gereklidir. Bu durum bireyin dgrenmeye hazir
bulunuslugudur.

2. Bireyin 6grenmeye ulasacagi amaci benimseyerek, 6grenmeye istekli,
hevesli, ilgili olmasi bireyin giidiilendigini gostertr.

3. Bireyin benimsedigi amaca ulagmasi i¢in gereken bilgi beceri ve tutumu
kazanmas1 gerekir. Amaca ulastracak eylemlere girisir.

4. Eylemlerin sonucunda elde edilen basarinin kendi olcii ve deger
duygularinagdre sonunu degerlendirir.

5. Bireyin eylemleri sonucu kazandigi bilgi beceri ve tutumlarin gerektiginde
kullanmas1 ve belleginde saklamasi beklenir, 6grenilenleri unutmanmn Onlenmesi
gerekir.

6. Bir konunda O6grenilenlerin, baska bir konunun 6grenilmesine yardim

etmesi umulur. Baska alanlara nasil gecis yapacagmin ortaya ¢ikariimasi gerekir.

3.2.2. Takimsal Ogrenme

Takimsal Ogrenme, gruplar icinde gerceklesen, bilgi, yetenek ve
rekabetgiligin artmasidr.>!

Ortak bir amag¢ icinde birlikte calisan, g¢esitli deger, goriis ve duygular
paylasan topluluk, bir grupta veya takimi meydana getirir. Gruplarin en 6nemli
Ozelliklerinden biri yarattiklar1 sinerji ile birlikte ortaya c¢ikan dinamizm ve
yaraticiliklardir. Gruplar, bireyle orgiit arasinda gegisi saglayan 6nemli bir goreve
sahiptir. Gruplar veya takimlar, kendi i¢clerinde ve oOrgiit i¢inde diger gruplarla
deneyimlerini paylastikca, yeni bilgiler ortaya ¢ikar. Boylece entelektiiel sermayede
bir artis meydana gelir.52

Grup diizeyinde Ogrenme, ortak bir anlayis1 gelistirmek icin bireysel
yorumlarm grup iiyeleri tarafindan paylasiimasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Grup tiiyeleri arasindaki diyalog (iletisim), sozciiklerin arkasinda yatan gercek
diisiincelerin anlagilmasini saglayarak grup liyelerinin ortak bir anlayis1 paylasmalari

stirecinde anahtar rol oynar. Grup iiyeleri arasindaki iletisim ortak bir anlayisin ve

50 Unal, Semra ve Ada, Sefer, Ogretmenlik Meslegine Giris,(Istanbul: MU.Yaymlar1,1999),123.
51 Marquardt, M. J., 1996. Building the learning organization, McGrawhill, New York, Usa,30.
52 Marquardt, M. J.,age,35.
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kolektif aklin gelismesine zemin hazirlar.%3Ayni zamanda diyalog, bireyler ve gruplar
arasinda bilgi paylasimini saglamasi nedeniyle orgiitsel 6grenmenin de dogal bir
pargasidir.>

Organizasyonlarda, grup diizeyinde Ogrenmenin {ic Onemli boyutu
bulunmaktadr. Bunlardan birincisi, karmasik sorunlar {izerinde i¢giidiisel bir
diisiinme sistemine ihtiya¢ duyulmasidir. Bu noktada gruplar, bircok zihnin tek bir
zihinden daha zeki olma potansiyelinden nasil yararlanilacagmi &grenmelidirler.
Ikincisi, yenilik¢i ve esgiidiimlii eyleme ihtiya¢ duyulmasidir. Bu noktada gruplar,
tipk1 bir spor takimi ya da orkestra gibi iiyelerinin eylem ve amac¢ birlikteligini
saglayabilmelidirler. Ugiinciisii ise gruplarin diger gruplar iizerindeki etkisidir. Bu
anlamda 6 grenen bir grup, diger gruplarin da 6 grenmesine yol agarak 6 grenme pratik
ve becerilerinin daha genis bir alana yani 6rgiite yayilmasina neden olmaktadir%®
Aciklamalardan da anlasildig1 lizere gruplar, orgiitsel 6grenme de Snemli bir yere
sahiptir. Clinkii bilgi ve davranig paylagimi bu olusumlarda yiksek diizeydedir.
Uyeler karsilikli olarak etkilesim halindedir ve diyalog yoluyla yeni bakis acilari
ortaya konulmaktadir. Nihayetinde tiim bakis acilar1 bir araya getirilerek ortak bir
gortise ulagilmaktadir.

Bireysel ve kolektif 6grenme iliskisi asagidaki sekilde ifade ettigi gibi,
bireysel ve bilgi yetenekler: teknik yetenekler, essiz yetenekler, igsellesmis
yeteneklerdir. “Bireysel yetenekler ve bireysel 6grenmede ne dagitilir?” Sorusu
yanitlanacaktir. Takimsal 6 grenmede ise, proaktif kapasitenin genisletilmesi yayilim
sekli ile gergeklesmektedir. “Takimsal 6grenmede kapasitenin genisledigi nasil
anlasihir?” sorusu cevaplandirilacaktir.

Asagidaki sekil bireysel 6grenme ile takimsal veya kolektif 6grenmeyi

Ozeltlemektedir.

53 Edgar H. Schein, "On Dialogue, Culture, and Organizational Learning”, Organizational
Dynamics,\ol. 22, No. 2, 1993, p. 42.

54 Durdu Mehmet Bickes,age,14.

55 Durdu Mehmet Bickes,age ,15.
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Ne dagjtihr? Nasil dagitilir? Kapasitenin genisledigi nasil

anlasihir?
A
Bireysel
Bilgi ve Yetenekler Yayilim Sekli Kolektif
® Teknik yetenekler (| * Ardisik N Bilgi ve Yetenekler
* Essiz yetenekler * Kritik kitle *1 o Proaktif kapasitenin g
* Icsellesmis bilgi iletisimi genislemesi
v

Sekil 6: Bireysel Ogrenme ve Kolektif Ofrenme iliskisi (1995)
Kaynak: Tompkins 1995, p. 71.

3.2.3. Orgiitsel Ogrenme

Orgiit capmda dgrenme, bireyin ve takimlarin duygularin, bilgilerini ve
diisiinsel modellerini paylasmasi ve orgiitiin bilgiyi elde etme, kullanma ve yayma
stirecini gelistirmesiyle gerceklesebilir. Bu sinerji sonucu ortaya c¢ikan ve bundan
sonraki bolimlerin konusunu olugturacak olan orgiitsel 6grenme ise, gerek bireysel,
gerekse grup halinde 6grenme sonuglarmin toplamindan daha biiyiik bir ¢ikti

yaratir,6

Orgiitsel Ogremme
Dias Cevre

Sekil 7: Bireysel, Gruplar, Orgiitsel Ogrenme liskisi (1995)

Kaynak: Lee and Kwok, 2000, p.387

%6 Selim Yaziciage, 86.
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3.3. Orgiitsel Ogrenme
3.3.1. Orgiitsel Ogrenme Kavramu ve Siirecleri

3.3.1.1. Orgiitsel Ogrenme Tanmm

Ogrenme olgusunun tasid1g1 dnemin kavranmasi ve organizasyon teorisindeki
gelismelerle birlikte, canli birer varlik olarak nitelendirilen organizasyonlarin da
ogrenebilecekleri ve ogrendikge gelisebilecekleri kabul edilmistir. 57 Orgiitsel
O0grenme tanmmlari, tanim yapanlarin bakis acilar1 ve ait olduklar1 disiplinlere gore,
cok farklilik gostermektedir. Psikologlara gore 6 grenme, dncelikle bireyler siireclere
dayall ve davranigsal niteliktedir.

Orgiitsel 6grenme yazininda bilimsel anlamdaki ilk ¢alisma Cyert ve March
tarafindan 1963 yilinda yaymmlanan ‘A Behavioral Theory of the Firm’ adh
cabgymadir. Cyert ve March'a gore orgiitler, ¢cevresel kosullara kendilerini adapte etme
amaciyla deneyimler yoluyla 6grenmektedirler.

1965 yilinda ise Cangelosi ve Dill ‘Organizational Learning:
ObservationsTowards a Theory’ bashkli makalelerini yayimlamiglardir. Bu makale
ile, Orgitsel Ogrenme kavramu ilk kez bilimsel bir c¢alismanin baghginda
kullanilmistr.

1978 yilinda Agryris ve Schon ‘Organizational Learning: A theory of Action
Perspective’ adli caligmalarini yayinlamiglar ve bu ¢alismalarinda tek dongiilii ve ¢ift
dongiili 6grenme kavramlarini ortaya atmislardir. 1970’lerdeki diger Onemli
cabgmalar ise Duncan (1974), March ve Olsen (1976) ve Duncan ve Weiss (1979)
tarafindan gergeklestirilen cahismalardr. Orgiitsel 6 grenme yazimni, Hedberg’in (1981)
Ogrenme tiirleri, Shrivastava’nin (1981) 6grenme sistemi, Fiol ve Lyles’in (1985)
orgiitsel 6grenme diizeyleri ile ilgili cahsmalar1 ile zenginlesmis ve genislemistir.

1990’11 yillar orgiitsel 6grenme ile ilgili calismalarm patlama yaptigi yillar
olmustur. Bunun en biiyiik nedeni ise 1991 yilinda ‘Organization Science’ dergisinin
yayin hayatma baglamis olmasidir . Literatiirde orgiitsel 6 grenme kavramina yonelik
olarak gelisen bu ilgi Crossan ve Guatto (1996) *nun orgilitsel 6 grenme literatiiriinii
inceledikleri galismalarinda ortaya koyduklari istatistiki verilerde de net bir sekilde
gorlilmektedir. Crossan ve Guatto (1996), orgiitsel 6grenme lizerine 1970’11 yillar

boyunca 19 adet, 1980’li yillar boyunca 50 adet makale yaymlandigmi buna kargin

57 Selim Yazici, age, S. 88
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1990-1994 yillar1 arasmda 184 adet makale yaymlandigini belirtmektedirler.

2006’11 yilinda Nolas &rgutsel 6grenmeyi sdyle tanimlamustir. Orgutsel
ogrenme cesitli gevresel degisimlere karsi gelistiren yenilik¢i bir metafordur. %8

2008’ yilinda Amy®® Orgiitsel dgrenme; orgiit genelinde anlayis birliginin
saglanabilmesi i¢in gereken eylemlerin ortaya konulma kapasitesinin artrilmasidir
diye tammlamustir.

2009°l1 yiinda Yukl Orgiitsel 6grenme; orgiit iiyelerinin kolektif sekilde
ogrenmeleridir seklinde tanmmlamustir.60 2011 yilinda Kogoglu, imamoglu ve Ince
Orgiitsel 6grenme®!; orgiit iiyelerinin hatalar1 bulma ve diizeltme yoluyla ic ve dis
cevredeki degisimlere uyum saglama siirecidir diye tanmlamigtir.

Orgiitsel dgrenme tanmmlar1 arastirma yapan veya tammlayan kisilere gore
degisiklik gosterse bile, orgiit icindeki bireylerin, karsilarma ¢ikan problemleri 6rgiit
adma ¢6zmeleri ile baglar. Bireyler, haraketlerinin sonunda, bekledikleri ve elde
ettikleri sonuglar arasinda bir farklihk gordikleri anda, bu farklilig1 giderebilmek
icin, daha farkh diisiince ve davranig bigimleri gelistirmeye baslarlar.

Orgiitsel 6grenme tanmmlar: tarihte farkh arastirmacilar tarafindan farklh
tanimlandigmi yukarda ¢ok net bir sekilde agiklanmaktadir. Asagidaki sekilde
orgiitsel Ogrenmenin tarihsel olarak hangi aragtrmacilar tarafindan nasil

tammland1gini gorebiliriz.

s8¢ Nolas, Sevasti-Melissa, “Learning as Support for Organizational Innovation: Possibilities and
Limitations”, World Futures, \bl. 62,(2006), p. 240-260.

59 Amy, Amy H., Leaders as Facilitators of Individual and Organizational Learning, Leadership &
Organization Development Journal, \ol. 29, No. 3, (2008), p.212-234.

60 Yukl, Gary, Leading Organizational Learning: Reflections on Theory and Research, The Leadership
Quarterly, \ol. 20,(2009), p.49-53.

61 fpek Kogoglu, Salih Zeki imamoglu and Hiiseyin Ince, The Relationship Between Organizational
Learning and Firm Performance: The Mediating Roles of Innovation and TQM, Journal of Global
Strategic Management, \bl. 9, (2011), p.72-88.
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Tablo 5: Orgiitsel Ogrenme Tanimlan

Yazar(lar) Tamm
Daft and Weick Orgiitsel Ggrenme, cevre ve orgiitsel faaliyetler arasindaki iliskilerin gelistirilmesi
(1984, 286) icin bilgi edinme siirecidir.
Fiol and Lyles Orgiitsel Ggrenme, daha iyi bilgi ve anlayis aracithyla faaliyetlerin iyilestirilmesi
(1985, 803) stirecidir.
Levitt and March Orgiitsel grenme; organizasyonlarin ge¢mislerinden elde ettikleri ¢ikarimlary
(1988, 320) (deneyimleri) davramslarina rehberlik eden rutinler haline doniistirmeleridir.
Stata (1989, 64) Orgiitsel Ggrenme; inovasyon olusturmanin temelidir.

Orgiitsel dgrenme; érgiitlerin kendi faaliyetleri ve Kiiltiirleri cercevesinde bilgi ve
Dodgson (1993, rutinleri inga etme, tamamlama ve drgiitleme yoluyla, calisanlarinin kisisel
377) becerilerini daha iyi kullanmalarim saglayarak, orgiitsel performansi gelistirme ve

bu gelismeye adapte olma siirecidir.

Garvin (1993, 80).

Orgiitsel Ggrenme; organizasyonlarin zamaninda, dogru ve tutarl: bilgi elde
etmesi ve daha iyi diisiinmesiyle, orgiitsel davraniglarin degistirilmesi veya
mevcut davraniglarin iyilestirilmesi siirecidir.

Kim (1993, 38) Orgiitsel Ggrenme; orgiitiin etkin faaliyet gosterebilme kapasitesinin artinlmasidir,
Argyris, Bellman, Orgiitsel 6grenme, sadece var olan bilgiyi elde etme (6ziimseme-

Blanchard et al. kurumsallastirma) degil, ayn1 zamanda yasanan ve yasanilacak olan problemlere
(1994, 41). yeni ve yaratict ¢oziim yollan da bulabilmektir.

Argyris (1995, 20)

Orgiitsel Ggrenme; hatalani bulma ve diizeltme siirecidir.

Crossan, Lane,
White et al. (1995,

Ogrenme; kavrays ve davramstaki degisim siirecidir. Bu degisimlerin sonucunda
performansin dogrudan artmas: sart degildir.

351-352)
Slater and Narver Orgiitsel Grenme; yeni bilgi ve kavrayislarin gelismesi ile davranis
(1995, 63). degisikliklerinin ortaya ¢ikmasidur,
Orgiitsel Ggrenme; organizasyonun yenilik yapma ve bilyiime kapasitesini
Hill (1996, 21) arttiracak sekilde bilgi diizeyi, inanislar, tutumlar, yetenekler ve davraniglarda

meydana gelen degisimlerdir.

Teare (1997, 321)

Orgiitler gecmisteki hatalarindan dersler alarak, gelecekteki davranislarim
planlama yoluyla, diger bir ifadeyle deneyimleri ile drenirler.

Tippins and Sohi A . A . L

(2003, 749) (-Jrgulse] Gprenme; firmalarin yeni bilgi ve anlayislar edinme siirecidir.

Nolas (2006, 242) EE,:;:L lf;]:»rig,.mnnle:; cesitli cevresel degisimlere karsi gelistirilen yenilikgi bir
Orgiitsel 6grenme; rgiit genelinde anlayis birliginin saglanabilmesi igin gereken

Amy (2008, 212) eylemlerin ortaya konulma kapasitesinin artinlmasidir.

Yukl (2009, 49) Orgiitsel d@renme; orgiit liyelerinin kolektif sekilde 6grenmeleridir.

Kogoglu, Imamoglu
and Ince (2011, 74)

Orgiitsel Ggrenme; orgiit iiyelerinin hatalari bulma ve diizeltme yoluyla ic ve dis
cevredeki degisimlere uyum saglama siirecidir.

Kaynak: Durdu Mehmet Bigkes, 2011.
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3.3.1.2. Orgiitsel Ogrenme Siirecleri

Orgiitsel 6 grenme, bilgi temelli dinamik olan bir siirectir.52 Insan yasammda
O0grenme nasil bir siiregse sekilde eldeediniyorsa oOrglittede bu siire¢ ayni sekilde
gerceklestirilecektir. Orgiitsel grenme siireci degisik arastirmacilar tarafindan farkl
bigimlerde degerlendirilse bile, ancak hepsinin kabul ettikleri ve iizerinde
birlestirdikleri esas noktalar bulunmaktadir. Farkli modellere gore farkli asamalar
halinde kavramsallastirilan orgiitsel 6grenme siirecinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in
stirecin asamalarmin ayrmtili olarak incelenmesinde fayda bulunmaktadir.

Dixon, orgiitsel 6 grenme siirecini olusturan bu temel 6zellikleri dongtisel bir
ozellik tastyan dort asamada tolpamaktadir:63
1. Bililendirme
2. Bilgilerin orgiit bazinda yayilmas1
3.Bilgilerin igsellestirilmesi veya yorumlanip anlamlandrilmasi
4 igsellesitirlen bilgilerin kullanilmasi, saklanmasi ve yeniden degerlendirilmesi.

Orgiitsel 6grenme siireci asagidaki sekilde anlatilmaktadir.

Enformasyon
elde etme

<>

Bilginin Orgiitsel Enformasyon

kullanmilmasa bellek -~ dagitinm

Yorumlama

Sekil 8: Orgiitsel Odrenme Siireci
Kaynak: Durdu Mehmet Bickes,age,44.

1. Bilgilendirme (Bilgilerin Yaratilmasi)

Bu asamada, organizasyon ihtiya¢ duydugu enformasyon ve bilgiyi cesitli
yollarla igsellestirmektedir. Enformasyon edinimi amaciyla hem i¢ hem de dis

kaynaklardan yararlanilabilir. Onceden sahip olunan bilgiler, dolaysiz tecriibeler,

62 Jo Rhodes, Peter Lok, Richard Yu-Yuan Hung et al. “An Integrative Model of Organizational
Learning and Social Capital on Effective Knowledge Transfer and Perceived Organizational
Performance”, Journal of Workplace Learning, Wol. 20, No. 4,(2008), p.246-247.

63 Selim Yazciage ,124.
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isletme dis1 unsurlarm tecriibeleri ve stratejik eylemler yeni enformasyon ediniminin
temel kaynaklaridir. Enformasyon edinimi gelisigiizel, rasgele ya da tesadiifi bir
siireg degildir. Orgiitler yapilary, politikalari, siirecleri vb. ile bilgi ya da enformasyon
edinimini kolaylastirabilirler.

Orgiitsel eylemlerin arkasmda yatan temel faktorlerden birisi olan
enformasyonu edinme amacina yonelik olarak orgiitler, bircok bicimsel ve bigimsel
olmayan faaliyetlerde bulunmaktadrlar. Ornegin, tiiketici arastirmalari, ar-ge
faaliyetleri, performans degerlendirmeleri, rakip iirtinlerin analizi, medya takibi gibi.
Buradan hareketle sahip olunan bilgi diizeyi, performans 6geleri ve cevreye dair
varsaymmlarin 6 grenme sisteminin tasarlanmasinda etkili olan temel unsurlar oldugu
soylenebilir. Huber (1991) 163 orgiitlerin genetik 0grenme, deneyimsel 6grenme,
bagkalarindan O6grenme, asilama ve arastrma olarak bes siire¢ aracihgiyla

ogrenebileceklerini belirtmektedir.

2. Bilgi Yayilmasi

Enformasyonun bireyler, gruplar ve oOrgiitler arasinda paylasimi yeni
bilgilerin yaratilmas1 ve 6 grenmenin gerceklesebilmesi i¢in gereken bir 6n kosuldur.
Ayn1 zamanda enformasyon dagitimi, dgrenmenin etkilerini lokal 6lgekten ¢ikarip
hizli ve etkili bir sekilde oOrgiit geneline yayabilmek icin de gergeklestirilmesi
gereken bir siiregtir. Eger bilgi orgiitiin biliyik bir kismu tarafindan alinnmugsa bu
bilginin kullanim1 ve degerlendirilmesi ¢ok daha kolay olacakti. Huber (1991)’e
gore, organizasyonlardaki bireyler ya da birimler enformasyonun kime ya da hangi
birime hizmet edecegini bilememektedirler. Diger taraftan, enformasyona ihtiyaci
olan birey ya da birimler de ihtiyag duyduklar1 enformasyonun organizasyon i¢inde
nerede oldugunu bilememektedirler. Bu durumda Orgilitsel 6grenme agisindan
enformasyona sahip olan birey ya da birimler ile enformasyona ihtiyac1 olan birey
veya birimler arasinda enformasyonun dagitimmni ve yorumlanmasini saglayacak
stireclerin isler hale getirilmesi ve bilginin orgiit geneline yayilmasi gerekmektedir.
Garvin (1993) enformasyon dagitim siirecini yazili, sozli ve gdrsel bilgi, orgiit
ziyaretleri, personel rotasyon programlari, egitim-6gretim programlar1  ve
standardizayon programlar1 gibi bazi mekanizmalarim etkileyebilecegini

belirtmektedir.
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3. Bilgi Yorumlanmasi ve Anlamdirnlmasi

Yorumlama, enformasyonun anlamlandirildigi siiregti. Enformasyonun
yorumlanmasi asamasinda, iggdrenlerin boliimler arasinda dolasimi, baglant1 rolleri,
biitiinlestirici rolleri, matriks orgiit yapilari, toplant1 ve gorev gruplarinda yiiz yiize
etkilesim, enformasyon teknolojilerinden yararlanma 6n plana c¢ikan orglitsel
uygulamalar olmaktadir. Orgiit igerisindeki yorumsal farkliliklar &grenmeden elde
edilecek pozitif c¢iktilar1 yiikselteceginden dolayl, enformasyonun yorumlanmasi
asamasinda amag¢ tam bir fikir birligine varmak olmamalidir. Zira organizasyonun
kilit iggorenleri arasinda uzun dénemli duygusal zitlagmalara yol agacak kadar fazla
olmamak kaydiyla fikir uyusmazligmin ve ¢atigmanimn olmasi, yeni enformasyonun
cok sayida yoruma ag¢ik hale getirilmesine ve yeni i¢goriiler kazanilmasina yol

acabilecektir.

4. i¢selestirilen Bilgilerin Kullamlmasi

Orgiitler, enformasyon isleyen sistemler olarak kabul edildiginde
enformasyonun depolanabilmesi agisindan orgiitsel bellek bir ¢esit zorunluluk olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel bellek, orgiitteki bireylerin hafizalarmin bir toplami
degildir. Cilinkli orgiitsel bellek cok sayida kisinin karsilikli etkilesimi ve Orgiit
digindaki uzman kisilerin katkist ile olusmakta, dolayisiyla bir firmanin olay ve
olgulara ydnelik bilgilerinin toplanun1 ifade etmektedir. Orgiitsel bellek, politikalar,
prosidirler, rutinler ve kurallar1 kapsayan kolektif anlayislarm olusturdugu bir
depodur. Bu depodaki bilgilere ihtiyag duyuldugu zaman tekrar ulasilabilmekte ve
kullanilabilmektedir.

Yukarda belitildigi gibi 6rgutsel 6grenme siirecinin bilglendirme, bilgi ve ya
enformasyon yayilmasi, bilginin yorumlanmasi ve anlamdrilmasi, bilgi saklama ve

yeniden degerlendirme gibi 4 asamadan olusmaktadir.64

6 Durdu Mehmet Bickes, age,44-49.
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3.4. Orgiitsel Ogrenmenin Gelistirilmesi ve Boyutlari

3.4.1. Orgiitsel Ogrenmenin Gelistirilmesi

Ogrenmenin stratejik agidan sinerji yaratmasinm altinda ii¢ temel faktor
yatmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir.5°

1. Bilgi: 6grenme siirecinin temel girdisi, dogru, anlamli ve ise yarar bilgidir.
Bilgi aym zamanda 6grenme i¢in bir ara¢ olarak da kullanilmaktadir.

2. Yetenek: Insana zorla birseyler &gretilemez. Kisi, kendisine 6grenebilecegi
bir ortam yaratilip, gerekli olanaklar sunuldugu takdirde 6grenebilir. Bunun yanisira,
kiside 6grenme giicli ve yetenegi de bulunmaktadir.

2. Istek: 6grenm, yukarida ifade edilen yatenek ve giiciin yanisira, istek
olmadan ger¢eklesemez. Dolaysiyla insanlarm O6grenmeye hevesli olmalari
gerekmektedir.

Bu faktorlerin islem yapisinda bulunmasi, o orgiitiin “Olgunluk Derecesi” de
ifade etmektedir. Dolaysiyla, 6grenmenin orgiit iginde yayillmasini saglayabilmek
icin, Oncelikle Orgiitiin olgunluk derecesinin yukaridaki ii¢ kriter dahilinde

belirlenmesi gerekmektedir.

3.4.2. Orgiitsel Ogrenmenin Boyutlan

Yukarida belirtilen kriterlerin yani sra, drgiitsel 6grenmenin gelismesini ve
kalcihgmi saglayan baska orgiitsel faktorler de bulunmaktadir®®. Bu faktorler;
paylasilan bir vizyon yaratilmasi, O grenmeye olanak saglayacak bir drgiit kiiltiiriiniin
yaratilmasi, Esneklik saglayacak stratejilerin belirlenmesi, Cevresel faktdrlere 6nem
verilmesi, Yaraticiliga ve farkl bakis a¢ilarma 6nem veren bir organizasyon yapisinin
kurulmasi,Orgiitsel 6grenmeyi destekleyecek teknolojilerin - kullaniimasi,Orgiit

hafizasinin ve Orgiitin unutma  yeteneginin g6z Oniinde bulundurulmasidir.

65 Selim Yazici,age,Doktora Tezi, 1999, 129.
6 Selim Yazci, age,2001, 129.
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Tablo 6: Orgiitsel Ogrenme Boyutlan ve Temel Yaklagimlar

Yazar(lar) Ogrenmenin Boyutlan

. Misyon ve amaclarin agikli

. Lidere baglilik ve giiclendirme
Goh and Richards (1997) . Deneyim ve édiillendirme

. Bilgi transferi
. Takim caligmas1 ve problem ¢tzme

Ellis, Caridi, Lipshitz et al., (1999)

Ogrenme odaklilik

. Hesap verebilirlik
. Gecgerli bilgi
. Seffaflik

Bontis, Crossan and Hulland (2002)

Bireysel diizeyde 6grenme

. Grup diizeyinde 6grenme
. Orgiitsel diizeyde dgrenme
. lleriye dogru 6grenme akisi

Geriye dogru 6grenme akist

Calantone, Cavusgil and Zhao (2002)

Ogrenme olan baghlik

. Paylasilan vizyon
- Agik fikirlilik
. Orgiit ici bilgi paylagim

Yang, Watkins and Marsick (2004)

Siirekli 6grenme
Sorgulama ve diyalog

. Takim halinde 6grenme
. Biitiinlegik sistem

. Personel giiclendirme

. Sistem diigiincesi

. Stratejik liderlik

Jerez-Gomez, Cespedes-Lorento and
Valle-Cabrera (2005)

. Yonetsel baglilik

. Sistem bakis acis1

. Aciklik ve deneyim

. Bilgi transferi ve entegrasyon

Alegre and Chiva (2008)

Deneyim

. Risk iistlenebilme
. Cevresel uyum (etkilesim)
. Diyalog

Kararlara katilhim

Nafukho, Graham and Muyia (2009)

. Kiiltiir, liderlik, sistem ve yap
. Odiillendirme

. Tletisim

. Takim calismasi

. Degerlendirme

Sanchez, Vijande and Gutierrez (2011)

. Bilgi edinme

. Bilginin paylaginu

. Bilginin yorumlanmas1
+.

Orgiitsel bellek

Kaynak: Durdu Mehmet Bigkes, 2011.
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3.4.2.1. Paylasilan Vizyon

Vizyon, gelecege dair ideal bir goriintidiir. Organizasyonda paylasilan
vizyon, bireylerin karsilikl etkilesimden dogan bir vizyon ile ger¢eklesebilmektedir.
Ogrenen organizasyondaki liderler icin bunun anlamm, organizasyon icindeki
bireylerin birbirlerini etkileyerek olusturmus olduklar1 vizyon’u lider olmadan da
olusturabilme kolayh@inin olmasidir.6”

Gelecege yonelik paylasilan bir goriisiin ortaya ¢ikarimasi paylagilan bir
vizyonun olusturulmasmi ifade eder. Tiim ¢alisanlarin katkisi ile ortak duygu ve
disiinceler cercevesinde sekillenen paylasilan vizyonun benimsenmesi daha kolay
olur. Bu sayede calisanlar, baskalar1 istedikleri i¢cin degil, kendi istedikleri igin,
paylasilan amaglar dogrultusunda Ogrenirler. Bdylece bireysel amaglar, orgiitsel
amaglar dogrultusunda hizalanmis ve dengelenmis olur.

Calisanlarm stirekli kendini gerceklestirme giidiisiiniin, paylasilan bir orgiitsel
vizyonla birlestirilmesi, Ogrenen organizasyon ruhunu ortaya c¢ikarmaktadir.
Paylasilan bir vizyon yoksa, sadece belirli kriz donemlerinde 6 grenme gerceklesir ve

kriz sona erdiginde G6grenme durur.

3.4.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, bir grubun, diinyanin nasil oldugu ve olmasi gerektigi hakkinda
ortaklasa paylastiklar1 ve duygularini, diigiincelerini, deger yargilarini yansitan temel
varsaymmlardr. Kiiltii, paylasilan inanglardan, ideolojilerden ve normlardan
meydana gelmektedir. Normlar, Orgiitiin davranigsal ve biligsel gelisimini saglar.
Dolayisiyla, orgiitsel 6grenmenin meydana gelebilmesi i¢cin bu norm veya inang
sistemlerinin degistirilmesi gerekir.68

Schein’a gore kiiltiir, bir grubun lyeleri, zaman icerisinde, varhklarmi
stirdiirmek i¢in i¢csel biitiinlesmelerini saglama ve dis ¢gevreye uyum gosterme gibi iki
temel sorunla karsi karsiya kalmakta ve bu sorunlara ¢oziim gelistirme siirecinde,
grup lyelerinin paylasilan inanglar, degerler, diger bir deyisle kiiltiiriin olusumunu
saglayan kolektif 6grenme siireci gecirdikleri goriilmektedir. Ayni zamanda, ilgili

alanyazinda Orgilitsel 6grenme, Orgiitsel politikalar, standart islem prosediirleri,

§7 Haci Omer Unali, Orgiitsel Ogrenme Ortamn Olusturmada Kurumici Isetisim Rolii, Yiiksek Lisans
Tezi, (2013),28.

6 C. Marlene, LYLES, Marjorie A., Organizational Learning, Academy of Management Review, \ol.
10, No.4, (1985),804.
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kiiltirel normlar ile orgiitsel hikdye ve torenler hakkindaki bireysel 6grenmelerin,
orgiitiin diger calisanlar1 ile ortak hale getirilmesi olarak tanimlanmakta ve Grgiit
kiiltiiriinlin olusturulmasi, siirdiiriilmesi ve degistirilmesinde en temel siire¢clerden
birisi olarak goriimektedir.59

Ogrenmeyi etkileyen bir diger kiiltiirel unsur ise birimler veya kisiler
arasindaki iletisim ve bilgi akis miktaridir. Birimler ve kisiler arasindaki eksik
iletisim 6 grenmeyi engelleyen en dnemli etkendir. Orgiit icine kurulacak acik ve gok
yonlii iletisim, insanlarin duygu, diisiince ve endiselerini daha kolay paylagsmalarim
ve dolayisiyla diisiinsel modellerini sergilemelerini ve ortak bir vizyonu daha kolay

paylagmalarini saglar.”®

3.4.2.3. Esneklik Saglayan Strateji

Orgiitiin  stratejik durumu, onun Ogrenme kapasitesini belirlemektedir.
Strateji, hedefleri ve stratejiyi uygulamak i¢cin gerekli faaliyetleri belirler. Strateji,
Orgiitiin ¢evreyi anlama yetenegini gelistirir. Boyleyce daha farkli diisiinme ve karar
verme se¢enekleri sunar.

Stratejilerin esnek bir bigimde olusturulmasi, 6 grenme sonucu meydana gelen

degisimlerin siiratla uygulamaya konmasmi saglar.

3.4.2.4. Cevresel Faktorler

Orgiitiin 6grenme kapasitesini belirleyen faktdrlerden biri, orgiitiin stratejik
durumudur. Strateji, hedefleri ve stratejiyi uygulamak icin gerekli faaliyetleri belirler
ve Orgiitliin ¢evreyi anlama yetenegini gelistirir. Boylece daha farkli diisiinme ve
karar verme segenekleri sunar. Ogrenme sonucu meydana gelen degisimlerin siiratle
uygulamaya konmasini stratejilerin esnek bir bicimde olusturulmasi saglar. Isletmeler
cecresel faktorleri degerlendirirken, mutlaka bir sekilde onlardan 6grenme egilimi
icinde olmalidrlar. Gerek paydaslar, gerekse diger cevresel faktorler potansiyel birer

Ogrenme kaynagidir.

69 Sidika Gizir, "Orgiitsel Degisim Siirecinde Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Ogrenme", Mersin
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.4, Say1.2, (2008),190.
70 Hact Omer Unalr, age,29.
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3.4.2.5. Orgiitsel Yap

Orgiit yapismnin diizenlenmesinde, orgiit kiiltiirii, strateji ve cevre gibi
faktorler 6nemli rol oynasalar da, Orgiit yapisini esas belirleyen, bu faktdrlerden
ogrenilenlerdir. Merkezi mekanik yapilar, 6grenmeye daha kapahlardr ve ge¢cmis
davranislarin tekrarina yonelik davranislarda bulunurlar. Organik, daha merkezkag
yapilarda ise esnek davranis ve diisinme bigimlerine Onem verilir.

Ogrenen organizasyonlarin orgiit yapilar1 ancak katilimci, organik, karar
verme siireglerinde fikir birligine dayal, calisanlarin hareketlerini kisitlamayan,
onlar1 6zgiir, korkusuzca ve limitsiz bir bigcimde diistinmeye yOnlendiren yapilar
olduklarinda etkinlik kazanacaktr. Bunu saglamada en Onemli rol ise liderlere

diismektedir.”?

3.4.2.6. Teknolojinin Onemi

Teknolojide yasanan gelismeler sonucu ortaya ¢ikan yeni buluglar ve bilginin
artan 6nemi isletmelerin is yapma bicimlerini ve orgiit yapiarini da degistirmektedir.

Giiniimiiz 6rgiitlerinde kullanilan modern enformasyon teknolojileri orgiitleri
ve Orgiitlerde is yapma bigimlerini degistirirken, 68renme ve bilgi paylagmm
ortamlarmi da degistirmektedir.

Isletme iginde kullanilan bilgisayar ve enformasyon teknolojileri 6 grenmede
onemli katkilar saglamaktadir. Enformasyon teknolojilerinin kullanilmasiyla
insanlarin birbirleriyle olan iletisimleri kolaylasmis, bilginin bir yerden baska bir
yere tasinmasi sorunu ortadan kalkmigtir. Tiim ¢alisanlarin bilgiye istedikleri sekilde
ulagmalari, yeni bilginin paylasimasmi kolaylastrmig ve bolimler arasindaki

engelleri ortadan kaldrmuigtir.

3.4.2.7. Orgiitsel Hafiza ve Orgiitin Unutma Yeteneginin Onemi

Orgiitse] 6grenmeyi kolaylastiran faktdrlerden bir baska etken ise orgiit
hafizas1 veya oOrgiit bellegi olarak adlandirilan, 6grenileni depolama, sonradan
kullanma ve gerektiginde yenilerini 6grenebilmek i¢in unutabilme yetenekleridir.
Orgiitlerin beyinleri bulunmamasma ragmen, hafizalar1 bulunmaktadir. Bireylerin
kisiliklerini, aliskanliklarini ve inanclarmi gelistirmeleri gibi, orgiitler de diinya

goriislerini ve ideolojilerini zaman icinde sekillendirmektedirler. Orgiite yeni

71 Selim Yazci, age,2001,136.
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katilanlar veya Orgiitten ayrilanlar olsa da, 6rgiit hafizas1 belirli davranis kaliplarima,
normlar1 ve degerleri diger ¢alisanlara aktarmak veya paylasmak amaciyla
saklamaktadir.

Orgiitsel hafiza kayb1 ya da literatiirde sikca adlandirildig iizere orgiitsel
amnezi; orgiitsel 6 grenme kapasitesini gelistirme yeteneginin kisitlanmasi veya sahip
olunan bilgiyi kullanmadaki basarisizhk olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerde
orgiitsel hafiza kaybinin gostergeleri, yetkinliklerin kaybolmasi ve etkililigin diigmesi
ile hatalarin tekrarlanmas1 bigiminde kendini gostermektedir. Bireysel veya orgiitsel
olaylarm sonuglarinin, o6rgiit icinde depolanmasi ve tekrar kullanilmasi orgiitsel
hafiza ile saglanir. Orgiitte yasanan olaylar ve edinilen tecriibeler, genellikle
bireylerin hafizalarinda saklanir. Bunlardan ¢ok azi yazili hale getirilir veya
bilgisayar ortaminda saklanir. Bu durumda, isgiicii devri, bir orgiit hafizasi
yaratilmasini engeller. Hafizada yasanan bu erozyonun hem avantajlart hem de
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Avantaji, Orgiit icin eskimis ve gereksiz hale gelen
bilginin, Orgiitten atilmasmm saglanmasidir. Dezavantaji ise, ise yeni girenlerin
yaratacagi egitim maliyetleri ve tecriibeli elemanlarin Orgilitten ayrimasi ile
yasanacak olan bilgi ve tecriibe kaybidr.

Ogrenen bir 6rgiit yaratmak kadar, "unutmay1 6 grenen orgiit"ii de yaratmak
ayni derecede 6nem tasimaktadir. Unutmay1 6grenmek, 6grenmekten daha zordur.
Bir organizasyonun kendi gelecegini yaratan bir "6grenen organizasyon" olabilmesi

icin, geemisini kismen unutmasi veya unutmayi 6grenmesi gerekmektedir.’?

3.5. Orgiitsel Ogrenmeyi Engelleyen Faktorler

Bir organizasyonda oOrgiitsel 6grenmeyi olusturmasinda 6nemli olan diger
faktorler de orgiitsel 6 grenmeyi zorlastiran faktdrlerdir. Bu faktorlerin tespit edilmesi
ve ayni sekilde orgiitsel 6 grenmeyi zorlastiran bu faktorlerin giderilmesi i¢in ¢dziim
tiretilmesi gerekmektedir.

Senge’ye gore, organizasyonlar etkin bir sekilde 6grenmeleri bir tesadif
degildir. Her ne kadar ¢esitli faktorler 6grenmeyi gerceklestirecek bir altyapi
olusturmak ac¢ismdan 6nemli ise de; organizasyonlarin tasarlanmasi ve yonetilme

bicimleri, insanlarin is tanimlar1 ve daha da 6nemli, insanlara 6 gretilen diistinme ve

72 Hac1 Omer Unalir, age,32.
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karsilikli etkilesime gitme bigimleri temel dgrenme yetersizliklerinin altinda yatan
gerceklerdir.

Senge, organizasyonlarin temelinde yer alan ve Orgiitsel Ogrenmeyi
zorlagtran bu faktorleri 7 tane ana bashk altinda toplamusti. Ancak Orgiitsel
Ogrenmeyi engelleyen bu faktorlerin analiz edilip nedenlerinin bulunmasi ve
giderilmesi orgiitsel Ogrenmeyi etkin hale getirecektir. 73 Orgiitsel dgrenmeyi
zorlastran faktorler asagidaki baghklar ile belirtilmistir. 4

3.5.1. Pozisyon ve Kisilik Kimlik

Organizasyonlarda  insanlar sadece kendi pozisyonlar1 iizerinde
yogunlastiklarinda, tiim pozisyonlarin birlikte is gérmesiyle ortaya ¢ikan sonuglar
icin pek sorumluluk duygusuna sahip olamazlar. Dahasi, sonuclar hayal krikligia
ugratici oldugunda, bunun neden kaynaklandigini kestirmek ¢ok zor olabilir. Tiim

yapabileceginiz, "birinin isi bozdugunu" varsaymaktir.

3.5.2. Diismam Disarda Arama Sendromu

Insanlarda isler ters gittiginde sorumluyu disarida arama egilimi vardimr.
Sadece kendi pozisyonu iizerinde yogunlasan bir c¢alisanin eylemlerinin bu
pozisyonun smrrlarint astigin1 géremeyecektir.

Bu eylemler, geri doniip kendisine rahatsizlik veren sonuglar dogurdugunda,
bu yeni problemleri yanls algilamayla disaridan kaynaklanan problemler olarak

dustinecektir.

3.5.3. Sorumluluk Ustlenme Endisesi

Onceden etkin olmak, tepkisel olmanm bir ilac1olarak goriilmektedir. Gergek
onceden etkin olma, kisinin kendi problemlerini ¢ozerken, sorumluluklarini
irdelemesi ve elestirmesidir. Ancak sorumluluk iistlenmek, sorunlarmim kaynaklarini
disardan aramak demek degildir. Insanlar kendi sorumluluklarini ger¢ek anlamda
yerine getirdiklerinde zaten ¢Oziimler otomatik olarak ¢oziilmiis olacak ve basgka

yerden ¢Oziim aramaya gerek kalmayacaktir.

73 Selim Yazici, age, 2001, 141.
74 Senge, Peter M.,Besinci Disiplin, Cev.Aysegiil ildeniz ve Ahmet Dogukan, (Istanbul: Yap1 Kredi
Yaymlari, 2002), 27-35.
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3.5.4. Olaylara takilip kalma ahskanhg:

Insanlarm diisiinmesinde kisa donemli olaylar agr basiyorsa, bir
organizasyonda {iretici 0 grenme siirdiiriilemez. Olaylar ilizerinde yogunlasildiginda,
her olay1 bir nedene baglama gereksinimi ortaya c¢ikar, bunun sonucunda
neden-sonug iliskileri 6nem kazanir, insanlarin olaylarin temelinde yatan iligkileri ve
bu iligkilerin nedenlerini gormelerini engeller. Bu durumda yapilabilecek en iyi sey
bir olayr meydana gelmeden tahmin etmek olur. Boylece optimal sekilde tepki

gosterilebilir ancak yaratict 6grenme siirecinin  gerceklesme sansi yok olur.

3.5.5. Yavas Degisimlerin Onemsenmemesi

Sirket basarisizligi iizerine yapilan sistem incelemelerinde hayatta kalmaya
yonelik tedricen olusan tehditlere ters anlamda adapte olma durumu oldukga
yaygindr. Yavas seyreden, kademeli siirecleri gormeyi 0grenmek, goriilmesi zor
olana da dikkat etmeyi gerektirir. Orgiitler, ¢evrelerindeki ani degisimleri fark edip
tepki verdigi gibi yavas seyreden olaylar1 ve bunlarin doguracagi sonuglarin da
farkindaligin1 edinmelidirler. Yavas seyreden olaylar da en az ani gelisen olaylar

kadar yikic1 sonuglar dogurabilmektedir.

3.5.6.Tecriibe Ogrenme Hayali

En giiclii 6 grenme dogrudan tecriibeyle gergeklesmektedir, ancak 6grenmenin
sadece deneyimlerden ve tecriibelerden gergeklesecegi yanilgisi orgiitsel 6 grenmeyi
zorlastran bir faktdrdiir. Tecriibbelerden edinilen sonuglar kisa vadede goriildiiglinde
O0grenme gergeklesmis olur. Ancak uzun vadede sonuglanan olaylar ve bu olaylarin

etkileri sadece tecriibeyle Ogrenmenin yetersiz kalacagmni gostermektedir.

3.5.7. Yonetici Takimlanyla Tlgili Sorunlar

Yonetici takim organizasyonun farkli iglevlerini ve uzmanlik alanlarini temsil
eden sagduyulu ve tecriibeli yoneticilerin bir araya getirilmesiyle olusturulur. Bu
kisiler bir araya gelip organizasyon i¢in kritik dneme sahip bulunan ve karmasik, tim
islevlere yayilan sorunlar1 se¢ip toparlayacaktwr. Fakat bu takimlar genellikle kendi
etki alanlar1 i¢in miicadele ederler. Tutarh gézilkkmelerine ragmen kendi i¢lerinde bir
uyum ve birliktelik s6z konusu degildir. Sonug¢ olarak kriz ortamlarinda bu takimlar
etkisiz kalmaktadirlar.

44



Tablo 7: Orgiitsel Ogrenmeyi Kolaylastiran ve Engelleyen Faktorler

Engelleyen Faktorler Faktorler Kolaylastiran Faktorler
Diisiik motivasyon Motivasyon Yiiksek motivasyon

i ylkii fazlalig1 Yiiksek sorumluluk
Ozgiiven eksikligi Giiven

Rol belirsizligi, Insan Kaynaklar Rol aciklig1

algilanan destek yetersizliligi Uygulamalar Algilanan stratejik ortak
Ogrenme kiiltiiriiniin yoklugu Kiiltiir Ogrenme odakli kiiltiir
Degisime kars1 direng Ust yonetim destegi

Zaman baskis1 Uygulamalar Orgiit yapismimn yenilenmesi
Kaynak yetersizligi Isin yeniden tasarlanmas1

Kaynak: Durdu Mehmet Bickes, 2011.

Yukarda bahsedilen 6grenme yetersizliklerine sahip olan organizasyonlarda
calsanlar genelde sorunlarini reddetmek, sorunlar1 gérmezden gelmek, bilgi
paylasimlar1 ve bilgilerin {iretimine engel olmak, sorunlarmi birbirleriyle
iliskilendirmemek, ayni olaylar1 tersten gormek, suclu aramak, ge¢misteki
basarilarmdan oviinmek gibi davranislar1 gostermekte orgiitlerde 6grenmeye zarar
vermektedir. Bu ylizden organizasyonlarda &grenen bir orgiit olusturmak ve
orgiitlerdeki 6 grenme siirecinin verimli bir sekilde ilerlemesi i¢cin, her seyden dnce bu
ogrenme engellerinin veya 6grenme yetersizliklerinin giinlik islerin arasinda tespit
edilmesi ve coziimler iiretilmesi gerekmektedir. Orgiitsel 6grenmeyi baz1 faktorlerin

engelledigini ve baz faktorlerin gelistirdigini asagida yer alan tablodan gorebiliriz.
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4. YONETIM INOVASYON VE URUN INOVASYON

4.1. inovasyon Kavramu

4.1.1. inovasyon Tanim

Inovasyonla ilgili tammlar incelendiginde, farkli tammlarin oldugu
goriilmektedir. Inovasyon kavramini ilk olarak ele alan Schumpeter’dir. Schumpeter,
movasyonu “Girisimciye kar getiren ve teknolojik gelismeler sonucu ortaya ¢ikan
her sey” olarak ifade etmektedir.

Thompson(1965), inovasyonu yeni fikirlerin, siire¢lerin, {irlinlerin veya
hizmetlerin gelistirmesi, kabulii ve uygulamasi olarak tanimlamigti. Wong ve
arkadaslar1 (2009)da inovasyonu, siireglerin ve liriinlerin yeni organizasyona etkili
uygulamas1 olarak ifade etmistir.

Damanpour(1996) ise inovasyonu organizasyonu organizasyonel diizeyle
incelemis ve ayrintili olarak tanimlamistir. Buna gore inovasyon, dis cevredeki
degisiklere tepki verme ya da dis cevreyi etkileme baglaminda organizasyonun
degisim organizasyonun degisim anlammi tasimaktadir. Sonucta inovasyon,
orgiitlerde calisanlar ile ilgili olarak yeni {iriin ve hizmet, yeni siire¢ teknolojisi, yeni
orgiitsel yapi, yeni planlar ve programlar icermektedir.”®

O’Toole (1997)’ye gore novasyon, uygulamalar1 degistirme siirecidir.

Porter’a (2000) gdre inovasyon, yeni bilgi kullanilarak bir iirtin/hizmetin
degeri ile maliyeti arasmdaki farkm biiylimesini saglamaktir.

Trott (2005) mnovasyonu, inovasyon: teorik diisiince, teknik icat, ticarilestirme
toplamu seklinde sekilde tanimlanmistir. Ona gére inovasyon, fikir {iretme, teknoloji
gelistirme, yeni veya gelistirilmis iiriin, siire¢ veya malzeme olusturmay1 kapsayan
tim faaliyetleri yonetmekdir.

Inovasyon kelimesi aslinda ticari bir iyilesme getirecek olan tiim ‘icatlarr

ifade ediyor. Bu tanima gore, bir icat veya yenilik, karlilik ve biiylime sonucu

75 Serkan Kihg, Inovasyon ve Inovasyon Yonetimi, 1.bs,(Seckin Yaymecilik, 2003),14.
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getirdigi dlciimde inovasyon olarak kabul edilebilir.”®

Innovasyon diger bir tanimma gore bir kurulusa rekabet {istiinliigii veren yeni
bir {iriin, hizmet ya da i yapma tarzi olarak tanimlanmaktadir.”’

Innovasyonun TDK soztiigiide “yenilik”,’yenilesim” olarak belirtilmistir.”8

Korkmaz’a gore inovasyon, diisiince ve teknoloji gelistirme, yeni ya da
gelistirilmis iirlin-tiretim yontemi ya da ekipmani iiretme ve pazarlama aktiviteleridir.

Giiles ve Biilbiil’e gore inovasyon terimi; isletme tarafindan bir diisiincenin,
aracm, sistemin, politikanin, programim, iiriinlin, hizmetin veya siirecin ilk kez
sunulmas1 ya da kullanilmasmi ifade eder.

“Inovasyon yeni bir sey iireterek siireclerde iyilestirmeler yapmak; yeni bir
sey ortaya koymak; yeni bir fikir, metot veya arag¢; yeni fikirlerin basaril1 bigimde
uygulanmasi seklinde de tanimlanmaktadir. Ekonomik anlamda ise degisim mutlaka
degerlerde bir artis olugturmalidir”’®

Ozet olarak, yeni olan her sey inovasyon degildir. Inovasyonun temelinde
“yeni olan her sey degil, ekonomik veya sosyal bir katma degere doniisen veya

2

doniistiiren  yenilik olusturmaktadir. Inovasyonun basarili bir sekilde
ticarilestirilmesi, yeterli sosyal ve ekonomik katma deger elde edilmesi hem
rekabetgilik agisindan hem de kullanilan kaynaklarin etkinligi agisindan avantajh bir

konum elde edilecegi aciktrr.

Yeni Uriin (inovasvon)
- Driigiik malivet

- Gelistirilmis dzellikler
- Yeni Gzellikler

F

w

Temel yvetenekler
e

Aktifler
Y F Y
w b
N eni Y eni
teknolojik - - pazar
bilgi bilgisi

Sekil 9: Yeni Uriin Alamnda inovasyon
Kaynak: Afuah 2003, p.5.

76 Arman Kirm, Innovasyon Pazar Kazandiran Yenilikgilik, (Sistem Yaymcilik, 2007), 6.

77 Melis Inan(Cev.), Inovasyon Yapmak, Harvard Business Review, (Optimist Yaymlari, 2009), 15.
78 http://tdk.gov.tr/indexphp?option=com_gts&arama=gts &guid=TDK,2016.

79 fsmail Eren, Ulusal Yenilik Sisteminde Hiikiimetlerin Rolii: Literatiir Taramasi,(Yaymlanmamnus
Yiiksek Lisans Tez, Siilleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007),50-51.
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4.1.2. inovasyon ve Yaraticthgin Farki

Inovasyonla yaratichkgin farkli olup olmadigini ¢ok arastrmacilar ele
almustir. Yaraticilik, muhtemeden yararh ve etkileyici yeni fikirlerin gelistirilmesi ve
iletilmesi siirecidir. Ayni zmanda yaraticilik, sonug potansiyel olarak degerli oldugu
stirece eski fikirlerin yeni yollardan, yerlerden veye birlesimlerden kullanim
olabilir.8°

Yaraticlik isletmenin yeni fikirler yaratma yetenegidir. Isletme yaratici
olabilir fakat eger fikirleri ticari iiriinlere doniistiirmezse yenilik¢i olamaz. Inovasyon
slireci sonunda somut bir iiriin elde edilirken; yaraticilik siirecinde ise soyut olan
fikirler elde edilmektedir. Ayrica inovasyon siirecinin yaraticilik siirecinden daha
maliyetli oldugunu da unutmamalidir.8!

Innovasyon kavrami bazi kavramlarla karistirilabilir. Fakat innovasyon
bunlardan farkli bir kavramdir. Innovasyon ‘yaraticilik’ kavramiyla benzer gozikse
de yaraticilik yeni fikirlerin olugmasi1 innovasyon ise yeni fikirlerin {iriin veya
hizmete doniistiiriilmesi ile ilgilidir. Innovasyon igin hem yaratici hem yenilik¢i
personel gereklidir. Yaratici fikirler isletme icin kar getiren {irlin veya hizmetlere
doniismedikce innovasyon gerceklesmez. Innovasyon ‘bulus’ kavramindan da
farkhdur.

inovasyon Yonetimi

fcat . |
Yaraticihk ————®  (yepjliky —* Inovasyon ————» Yaylma

Teknoloji Y dnetimi

Sekil 10: Yaraticilik, Yenilik ve inovasyon iliskisi
Kaynak: Giiles ve Biilbiil,2004, p.128.

Bulus yaratic1 bir olay yenilik ise yaratic1 bir siirectir. innovasyon ‘teknolojik
gelisme’ ile de ayni sey degildir. Teknolojik gelisme, iiretimin miktarint arttiran,
kalitesini yiikselten, bigim ve niteligini degistiren, kisaca insan ihtiyaclarmin en iyi
bigimde giderilmesine yardim eden bilgi toplulugudur. Teknolojik gelismenin

innovasyona doniismesi isletmenin teknolojiyi kullanimyla ilgilidir.82

8 Fleeming Lee, Santiago Mingo, Creavity in New Product Development: An Evolutionary
Intergration, Butterworth-Heinemann Publications, Oxford,Uk, p:114.
81 Serkan Kihg,age,38

8 Busra Adigiizel, Inovasyon ve Inovasyon Yonetimi: Steven Jobs Omegi, (Yiiksek Lisans Tez,
2012),7.
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Orgiitlerde inovasyon faaliyetleri igin yaratici bir drgiitsel ortamin olmasi
onem arz eder. Inovasyon alan1 icerisinde, iireticinin yenilik¢iligi yenilikei iiriinlerin
sunumuna, tiiketicilerin yenilik¢iligi de {iriiniin benimsemesine onciiliik eder, yenilik
ve vyaraticilik, tikketici ve TUrlin arasinda arayiizdi. Bu bakimdan inovasyon
yaraticihk ve yenilik kavramlarini i¢ine alan daha genis bir kavramdir.

Bu baglamda yaraticilik inovasyon i¢in en baslangic sartlardan bir tanesi
olabilir ve inovasyon siirecinin yaratichktan ibaret bu noktadan gegmeden inovasyon

gerceklesmeyecegini sdyleyebiliriz.

4.1.3. inovasyonun Onemi

Inovasyon dnemlidir; sadece kisisel girisim seviyesinde degil, ayn1 zamanda
stirekli yiikselmekte ve ilerlemekte olan iike ekonomi i¢cin de bir 6nemli kaynaktir.
Baumol kitabinda, inovasyon onemi hakkinda sunalr1 yazmaktadir Fiilen 18.
Yiizyildan itibaren gergeklestirilen tiim ekonomik gelisme ve ekonomik artis en
sonunda inovasyona borgludur. 83

Diger bir aragtirma Innovaro tarafindan yapilmistr ve arastrma sonucunda,
“inovatif liderler” in inovatif aktiviteler ve isletme performansi arasinda ¢ok giiclii
iliski oldugunu ileri siirmektedir. Arastirmada yer alan en giigli sirketler-Apple,
Nokia, Google, Adidas ve Reckitt Benchiser gibi sirketler gerge isletmelerin yiiriten
ve Sunan hizmetleri farkli olmasina ragmen, hepsinin kendine Ozgii inivatif
performanst oldugunu ve kendisinin hisse fiyarlarin1 2006 den 2007’ye kadar bir
sene icinde 25% ile 135% arasmda yiikselttigi ortaya ¢ikmmitr.84

Inovasyon giin gectikge isletmedeki rolu daha da belirgin orta ¢ikmatadir.
Inovasyon ulusal ekonomi politikasinda merkezi platform olmaktadir. Ornegin, the
UK Office of Science and Innovation inovasyonun dnemini su sekilde a¢iklamustir:
“Inovasyon inovatif fikirler ve bilgileri iiriin ve servise ¢eviren, modern ekonominin
motorudur.8°

Inovasyon ekonomik biiyiimenin, artan istihdamm ve yasam kalitesinin
anahtaridr. Tim sektorlerde faaliyet gosteren her tiirli firmanm tiim is alanlarinda

yenilige gereksinimi vardir. Yenilik ¢aligmalari sonucunda ortaya konulan iirlinler

8 Baumol, W., The Free-Market Innovating Machine : Analyzing the Growth Miracle of
Capitalism,(Princeton University Press, 2002),5.

8 Innovaro, Innovation Briefing,Innovation Leaders 2008, www.innovaro.com,2008.

85 Department of Trade and Industry, Competing in the Global Economy: The Innovation Challenge,
London, (2003).
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insanlarmn ihtiyaglarmm daha etkin bir sekilde karsilanmasini saglamaktadir. Ornegin
tpp alaninda gergeklestiren yenilikler insanlarmn saglik hizmetlerinden daha iyi
yararlanmasmi, otomotivde ger¢eklestirilen yenilikler ise ulasimmn kolaylagmasima
olanak saglayabilmektedir.86

Statistics Canada’a gore, sagida belirtilen faktorler basarili kiigik ve orta
isletmeler1 farkh olmasii saglayan faktorler olarak agiklammstir.87

1. inovasyon istikrarli bir seklde basariyla iliskilendirebilecegimiz en énemli
ozelliktir.

2. Inovatif isletmeler genellikle inovatif olmayan sirketlerden daha giiclii
bliylimeyi elde ederler ve daha basarilidirlar.

3. Pazarlama hisesi deger kazanan ve karliligmni arttiran isletmelerin cogu
inovatiftir.

Inovasyon, yukarda belirttigimiz gibi hem igletmeler agisindan hem de ulusal
ekonomi biiylime a¢ismndan vazgecilmez bir dinamizim halize gelmistir. Yeni diinda
ve kiiresel ekoni a¢isindan inovasyon yapilmasi gerekmektedir ve zorunlu haline
gelmistir. Inovasyon isletmelerin ayakta kalabilmesi ve siirdiiriilebilir bir ulusal
ekonomy ve toplumun sosyal ekonomisi i¢in ¢ok dnem arz etmektedir.

Yasadigimiz ¢agda cevresel degisim hizi ve cevresel karmagiklik diizeyi
gecmigle karsilastirilamayacak derecede ileri boyutlardadir. Bir organizasyonu
degistirmenin yollarimdan birisi olan inovasyon, orgiitlerin cevresel degisimlere
yonelik olarak olusturduklar1 bir yantt ya da bu degisimlerde bizzat rol oynadiklar1
bir siirec olarak tanimlanabilir. Orgiitleri hayata ve gelecefe baglayan halatlar
seklinde diisiiniilebilecek olan inovasyon, artan rekabetci baski, hizli ve radikal
teknolojik degisiklikler ve miisteri beklentilerindeki farklilagsmalar nedeniyle gittikce
pahali, riskli ve karmasik bir siirece donlismiistii. Ancak, yasanmakta olan bilgi
ekonomisinde Orgiitsel adaptasyon ve yenilenmenin ve siirdiiriilebilir rekabet

avantajinm tek kaynag da inovasyondur.88

8 Onur GOKCEK, Yenilik Yonetimi Siireci ve Yenilik Satratejileri, (Istanbul:Yiiksek Lisans Tez,
IstanbulUniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007) 9.

87 Statistic Canada, Labor Forcre Survey, Ottawa, 2006.

88 Durdu Mehmet Bickes,age ,77
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4.2. inovasyon Tiirleri

Inovasyon konusu esasen olduk¢a muglak ve anlatmasi da anlagimasida
baslangicta zor olan bir konudur. Cok isletmelerden inovasyon yapilmasi ve rekabet
etmek i¢in siirekli yenilikler yapilmasi istendiginde, bu yeniliklerin ve farkliliklarin
hangi alanda gelistirecegi konusunda zorlanabilir. Tim isletmeler inovasyon
yapilmasmin farkinda olsa bile, farkin nasil yaratilacagini bilen ¢ok fazla
olmayabilir.

Inovasyon yapmak sadece bir alanda yapmak anlamida gelmemektedir.
Isletmenin bir butun alaninda inovasyon yapmak miimkiin olabilmektedir. Bu ylizden
inovasyonu tiirlere ayrirken kesin bir smiflandirma yapmak dogru olmamakla birlikte
literatiirde degmilen baslica mnovasyon tiirleri incelenmistir.

MacCarthny’e gore yenilik 3 sinifta toplanmaktadir®®: 1. Gergek anlamda
Bugiine kadar hi¢ olmayan bir iiriiniin ortaya ¢ikarilms olmas1 (Icat). 2. Mevcut
iiriinler ile karsilastrildiklarinda belirgin farkliliklar arz eden fiiriinler(Ikame). 3.
Herhangi bir firma i¢in yeni, ancak pazarda yeni olmayan {irtinler (Taklit).

[novasyon bir firmanin {iriinlerinde hizmetlerinde, tretim dagitim
yontemlerinde, i3 yapis yOntemlerinde, tasarim ve pazarlama yontemlerinde
yapilabilir. Bunlarda siwrasiyla, ‘iirlin inovasyonu’, ‘hizmet inovasyonu’, ‘siire¢
inovasyonu’, ‘organizasyonel inovasyon’ ve ‘pazarlama inovasyonu’ olarak
adlandmrilir. Ayrica, inovasyon yapilirken teknolojinin 6nemli bir girdi olup olmadigi
gdz Onlinde bulundurularak ‘teknolojik inovasyon’ ve ‘teknolojik olmayan
inovasyon” smniflandrmasma da gidilir. Inovasyonun sadece ekonomik bir sistem
olmadig1 ayn1 zamanda esitsizlikleri ortadan kaldiran, istthdam olugturan ve ¢cevrenin
korunmasina katkida bulunan toplumsal bir sistem oldugu gerceginden hareketle
toplumsal inovasyon kavrami da artkk &n plandadir. inovasyon, icerdigi farklilign,
yeniligin ve degiskenligin biiyikliigiine gore de ‘radikal’ veya ‘artirimsal’ olmak
lizere ikiye ayrihr.%0

Geoffrey Moore inovasyonu 8 tane tiire ayrmustir. Bunlar®® diizen bozucu
stratejik inovasyon, uygulama inovasyonu, yeni iiriin inovasyonu, siire¢ inovasyonu,

deneyim inovasyonu, Pazarlama inovasyonu, is modeli inovasyonu, yapisal

8 Hasan Celiktas, Inovasyon Yonetimi,(Yiiksek Lisans Tezi, 2008),13.
% Sirin ELCI, InovasyonKalkmmanm ve Rekabetin Anahtari,(Ankara: Technopolis Group. 2007).
91 Armagan Kirmm, age.,14.
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inovasyonlardir.

Bu arastirmada arastirma hipotezleri ve degiskenlere iliski oldugu inovasyon
tirleri ele almmugti. Bu ylizden inovasyon tiirlerinden sunlar detayli sekilde
anlatilacaktir. Bunlar silire¢ inovasyon, iiriin inovasyon, ydnetim inovasyon ve

oOrgiitsel novasyonlardir.

4.2.1. Siire¢ Inovasyon

Isletmele icin bagkalarmm yapamadigi iiriinleri yapabilmek kadar, bu triinleri
digerlerinden daha iyi yOntemlerle yapabilmek de Onemli bir rekabet avantaji
kaynagidir. Siire¢ inovasyonu, is siirecinin degigim miithendisligini kapsamakta ve i¢
isletmelerin ve yeteneklerin gelisimi anlamimma gelmektedir. Siire¢ inovasyon
isletmelerde verimliligi arttrmada yardimei olmaktadir.

Siire¢ inovasyonu israfi, hatalari, maaliyetlerive diger unsurlar1 azaltmaya
yonetlk iiretim siirecinde degisiklik yapmak olarak tanmlanabilir.%?

Max ile Hacklin ve Ojasalo’a gore ise siire¢ inovasyonlari, iretimde,
maaliyetleri azaltmada ve kaliteyi koruma ve artirmada siiregleri optimize etmeyi
ifade eder. Uretim metotlarindaki ve ekipmanlarindak1 iiretim siirecinin daha etkin
hale getiren degisimlerin tiimii birer siire¢ inovasyonu érnegidir. Ornegin Ingiltere’de
paket detejan tikketim miktari artriyorken, Unilever isletmesi deterjan kutularma
manuel doldurmak yerine otomatik doldurma bigiminde bir siire¢ inovasyonuna
gitmis ve artan talebi rakiplerinin 6niinde karsilamitir.?3

Stire¢ inovasyonu, tedarikten depolamaya, siparisleri yerine getirmekten yeni
tirlin gelistirmeye, miisteri hizmetlerinden satin almaya, stok yonetiminden teslimata
kadar bir isletmede gorilen islerin tiimiinii yepyeni yontemlerle yapmayi ve bu
suretle maliyetleri azaltarak verimliligi artirmayr hedefleyen tiim yenilikgi
uygulamalar1 igerir. Ornegin, Easyjet ve southwest’in uyguladiklar1 ucaktan yolcu
indirme, u¢agi temizleme ve yeni yolculari ugaga alip kalis siiresinin 20 dakikaya
indirme, kisa mesafelerde bagaj hizmetlerini kaldirma gibi uygulamalar birer siire¢

inovasyonlaridir.®*

92 | ee Keunjae, Sang-Mok Kang, Innovation Types and Productivity Growth : Evidence from Korean
Manufacturing Firms,(Global Economic Review, \Wl: 36, No:4), p:344.

93 Ozgiin Mahmut, Bir Rekabet Stratejisi Olarak Yenilik,(Cergeve Dergisi, 2009),156-157.

94 Serkan Kihg, age, 65-66.
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Sonug oalrak, siire¢ inovasyonu sistemdeki maliyet unsurlarmi sistem digmna
cikarmakla ilgili tiim yenilikleri ifade etmektedir. Isletmelerde hizmetleri sunarken,
atmaniz gereken tiim silire¢ adimlar1 genel anlamda tiim tedarik zincirinde
yaratacagmiz devrimci ¢Oziimlerle maliyetleri radikal bir sekilde diistirmek,siirati

arttrmak ve verimliligi olabilecek en iist noktaya c¢ikarmay: ifade etmektedir.

4.2.2. Uriin Inovasyonu

Uriin inovasyonu isletmelerin yakinda asina oldugu bir kavramdr. Mevcut bir
iiriinii alip bir st seviyeye ¢ikarmak iiriin inovasyonudur. Ornegin, Windows
vista’nin Windows Xp yerine gecmesi ile eski {iriin veya herhangi bir hizmetin st
seviyesiye ¢ikmustir. Sunu gergegi kabul etmek gerekiyorki, inovatif 6zellige sahip
olan Trlnler isletmenin daha fazla firsatlar1 yakalayarak firmanin daha hizlh
bliylimesi ve gelismesini saglar; etkili inovatif aktiviteler isletmeye rekabet
tistiinliigiinii kazandrmaktadir.%°

Inovasyon tiirlerinden iiriin inovasyon iki farkhh agidan bakilabilir. Bunalr
marjinal (artan)ve radikal iiriin inovasyon tiiriidiir. Stirekli artan iiriin inovasyonunda,
isletmelerin gosterdigi 6zenlik, bildigimizi yapmak ama daha iyisini yapmaktir.
Ornegin, VW EOS’m Golf’a degismesi, baska bir ifade ile varolan VW EOS
arabanm iyilestirme ve gelistirme siireci ile Golf’a yani varolan iirlinden daha ilerde
ve gelismis bir {irlinniin ortaya ¢ikmasidir.

Radikal {iriin inovasyon tiiriinde degisik bir sey yapmak. Ornegin, diinya
yazilim sahasinda yeni bir iiriin getirmek: ilk window’m sesh tanitim sistemi
programi diger isletmelerin yapmadigr farkl ve degisik bir iirlin gelistirmek ve
ortaya koymaktir.

Yukarda belirttigimiz gibi {irlin inovasyonunda marjinal {irn inovasyonu ve
radikal {irlin inovasyonu olarak iki ¢esit inovasyon bulunmaktadir. Ancak, yeni iirtin
inovasyonu ¢abasi igine girerek olan firmalarin bazi hususlar1 bilmesi gerekmektedir.
Birincisi, piyasalarda artik ¢ok fazla iiriin vardi. O nedenle de yeni bir iiriiniin
miisterilerin dikkatini ¢ekebilme sansi genelde olduk¢a diisiiktiir. Bu iiriin radikal
Ozelliklere sahip bir iirlin olsa bile bunu biiylik kitlelere satmak zor olabimektedir.

Ayrica yeni Urlin inovasyonumuz eger bir Onceki iirliniin performansi

arttirmak amach bir ¢abaysa, 0 zaman miisterinin bu yenilik i¢in ekstra bir para

% Yonggui Wang, Shanji Yao, Meta-Analysis of the Relationship between Product Innovation and
Business Performance,(China: 2008),906.
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O0demeye goniillii olup olmadigini da mutlaka diistiniilmesi gerekmektedir. Zira
Oregin trettiginiz otomonildeki yuksekligi ayarlayan ve kisin 1sitma arag¢ koltugunu
yenileyip simdi artik bacak ve sirt masajlarini yapabilecek yepyeni bir koltuk ise,
miisterinin yeni ist 6zellige esktra para O6deyip Odemiyecegini de goz Oniinde
bulundurmak gerekmektedir.°6

Genel olarak isletmeler, isletmeler talebin ¢ekme ve teknolojinin ¢gekme giicii
ile Uriin inovasyonu yeteneklerini gelistirebilirler. Pazar c¢ekme giicli pazar
ihtiyaglarina dayal ike; teknolojinin ¢ekme giicii, lirlin inovasyonunda temel olan
teknolojideki ~ degismeyi  aciklamaktadi.  Uriin  yenilik¢iligi  de  iiriin
movasyonlarindaki yeniligin derecesini yansitmaktadir.

Ozetlemek gerekirse, iiriin inovasyonu, “mevcut dzellikleri veya éngoriilen
kullanimlarina gére yeni ya da 6nemli derecede iyilestirilmis mal veya hizmetlerin
ortaya konulmasidir. Bu teknik oOzelliklerde, bilesenler ve malzemelerde,
birlestirilmis yazilimlarda, kullanilmaya kolayliginda ve diger islevsel 6zelliklerinde

onemli derecede iyilestirmeleri icermektedir.®’

4.2.3. Orgiitsel inovasyon

Orgiitse] inovasyon, firmanmn ticari uygulamalarinda, isyeri uygulamalrinda
veya Orgiit dis1 ilislilerinde inovatif bir yontem uygulamasi1 6rgiitsel inovasyondur.®®
Organizasyonel yeniliklerin, idari maliyetlerini ve islem maliyetlerini diisiirmek,
isyeri memnuniyetini iyilestirmek, ticari olmayan varliklara erisim kazanmak ya da
ara¢ gere¢ maliyetlerini diistirmek suretiyle firma performansini arttirmasi
ongoriilebilir.

Organizasyonel inovasyon isletme icin yeni fikirlerin uygulanmasi, direkt
olarak girigim, dolayl olarak tiiketiciler icin ilave bir deger yaratilmasi, {iriinde,
hizmette, orgaizasyonda bir iste, yonetim veya pazarlama sistemlerinde yeni veya

lave bir deger sekillendirmeyi tanimlamaktadr.®9

9% Arman Kirm, Karh Biiyiimenin Regetesi Innovasyon, (Sistem Yaymcilik, 2007),19.

97 Elif Tiirkan Arslan, Inovasyon ile I¢ Girisimcilik Btkilesimi: Bilisim 500 Sirketlerinde Bir
Uygulama, Doktura Tezi, (2012),36.

9% Giiler Aras, Nuray Tezcan, Firmanm AR-GE ve Inovasyon Performansmin Stratejik Analiz,
Istanbul Ticaret Odas1 Dergisi, (2014),40.

9% Weerawardena Jay, The role of Marketing Capability in Innovation Based Competitive Strateji,
Journal of Strategic Marketing, Issue 11,2003, p: 20.
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Orgiitse]l ve yonetimsel inovasyonlar da en az teknolojik inovasyonlar kadar
onemlidir. Pek ¢ok sanayi dallnda yeni teknoloji, pahall ara¢ geregler, ileri teknoloji,
karmasik bakim ve onarim, ileri ve ayrintili muhasebe ve istatistikle yeni es giidiim
bicimleri ve siyasal diizenlemeler icerdiki i¢in beraberinde ydnetim tarzinda da
birdevrim getirmistir.100

Ozet olarak, En genis bigimde orgiitsel inovasyon, orgiit igin yeni olan bir
fikir veya Davraniglar1 benimsemek seklinde tanimlanmaktadir. Bu yiizden her hangi
bir isletme sadece liriin veya siireglerde inovasyon yapmakla inovasyon tam olarak
yapilmis sayllmamaktadir. Bazen kaynaklarda paradigma inovasyonu olarak taninan
orgiitsel inovasyon oOrgiitiin gergeklestirmek istedigi faaliyetlere yon veren ve
davraniglarm altinda yatan zihinsel modellere degisiklik yapman bir bir inovasyon

4.2.4. Yonetim Inovasyon

Diinya 21.yiizyilina girerken beraberinde ¢ok dnemli degigsmeler de geldigi
gercegiyle karsi kargina kalmistir. Son 7-8 yildir ¢ok farkli bir diinya s6z konusudur.
Ozellikle is, bilim ve teknoloji diinyas: bu farklilasmanm olduguna yer almaktadur.
Yeni teknolojiler, yeni buluslar bir taraftan insan yasammi etkilerken diger taraftan
da is diinyasmm temel calisma prensiplerini radikal degisimlere ugratmaktadir. Is
diinyas1 ise bu etkilenmenin yani swa diinyadaki ekonomik ve sosyal yapmmn
gecirdigi degisimlerden de siddetli bir bicimde etkilenmektedir.

Inovasyon ¢ok degisik alanlarda yapilabilinmektedir. Bunlar arasinda iiriin ,
slireg, deneyim, pazarlama, organizasyonel, vb. gibi inovasyonlar sayilabilir. Bu
yaklagimlar genelde teknoloji ve iiriin odakl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Inovasyon
“is ile teknolojinin kesisme noktasinda yeni deger yaratma beceresi” olarak
tammlanmanin 6ziinde bu yaklagim goriilmektedir. 101

Bir igletmeyi biitiin olarak ele aldigimizda, inovasyon sadece iiriin, teknoloji,
pazarlama, oOrgiitsel diizeyde ve siireglerle yapiladiginda, isletmenin yonetim sekli
bazen bu yenilikler ve inovatif siiregler ve eylelerle uyum saglamayabilir. Bu ylizden
yonetimin kendisinde de inovatif yonetim sekilleri, prensipler, kiiltiir ve davranis

faktorleri bulmak ve ydnetim bazinda iriin, siire¢, pazarlama. Vb. Inovasyonlara

100 Freeman, John ve Engel, Jerome S. Models of Innovation: Startups and Mature Corporations,
California Management Review, \ol. 50, No. 1,(2007), p.89.
101 Meltem Oztiirk Gol, Ali Soulu, Management Innovation, Sosyoekonomi Dergisi, (2010),115.
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destek olmasi zorunlu olmaktadir. Ayrica ¢ok farkli inovasyonlarm yapilmasind
elverigli bir ortanm yaratacak inovasyon yaklasimma ihtiyag vardir; yonetim
inovasyonu. Bu yilizden asagidaki alt basliklarda yonetim inovasyonu detayli bir
bigcimde ele alnaktir.

4.2.4.1. Yonetim Inovasyonu Tammm

Yonetim inovasyonu kavrami son yillarda literatirde popular olmaya
baslayan bir kavramdir. “Yonetim innovasyonu ” kavramm literatlirde son yarim
aswdir kullanilmaktadir. Bu siirecte Chandler, 1962; Tichy ve Sandstorm; 1974,
Teece, 1980; Kimberley ve Evanisko, 1981; Stjernberg ve Philips, 1993; Abrahamson,
1997; Mccabe, 2000; Fiss ve Zajac, 2005 gibi yazarlar kavramla ilgili yayimlar ortaya
koymustur. Son donemde ise iinlii stratejist Gary Hamel, konuyu aytintili bir bigcimde
incelemektedir.192

Yonetim inovasyonlari, orgiitsel yap1 ile yonetim siireclerini icermekte ve
isletmenin temel is faaliyetlerle dolayll baglantis1 bulunmaktadir. YOnetim
inovasyonu, Orgiitiin temel is modelleri, strateji, liderlik bicimleri veya orgiitsel
kiiltiirti ve adlandirilabilecek birgok degisiklik olabilir. Toplam kalite ydnetimi
sistemlerin isletmede kullanimi yOnetim inovasyonuna en giizel bir Ornek
olmustur.103

Gary Hamelin 2008”de yaptig1i ydnetim inovasyon calismasinda daha
dakapsamli olarak yonetim inovasyonu soyle tanimlamaktadir: Yonetim inovasyonu:
“yonetim uygulamasi, siiregleri, yap1 ve teknolojilerin bulusu ve ylirttiilmesi olarak
daha ileri oOrgiitsel amaglara yonelen yOnetim anlayisinin en gelismis ve ug
zirvesidir.”104

Yonetimde inovasyon yapmak bireysel, gruplar aras1 ve orgiitsel olarak, yeni
tiriinlerin, yeni servislerin ve yeni uygulamalarin benimsemeleri ve adapte edilmesi

demektir,105

102 Meltem Oztiirk Gol, Ali Soylu, age,118.

103 Trrot Paul, Innovation Management and New Product Development, 4th Edition,(England:

Prentice Hall, England,2008), 16.

104 Gary Hamel, Julian Birkinshaw, Management Innovation,\ol. 33, No. 4,(2008)p. 825.

05 Richard M. Walker, Fariborz Damanpour, Management Innovation and Organizational
Performance, University of Hong Kong, Journal of Public Administration Research and Theory,
(2010), p.369.
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Yonetim inovasyonu yoneticilerin nasil amag belirlenmesi, kararlar1 vermes,
aktiviteleri kordine etmesi ve ¢alisanlar1 nasil motive etmelerindeki degisikliklere
iliskilendirilir.106

Yonetim inovasyon temelinde faaliyetleriyle dolayli olarak ilgilidir ve
politika, kural, sorumluluk, yOnetsel siiregler veya orgiitiin aliskanliklarinda
degisiklik gerektirir. Dolaysiyla yonetim inovasyon, Orgiitiin sosyal sistemi i¢erisinde
gerceklesir. Orgiitsel inovasyon, orgiitiin is siireclerine odaklanirken yonetim
inovasyonu Orgiitiin yonetim siire¢lerine odaklanmaktadir. Cogu orgiitte yonetim
inovasyonu amaca ozel ve artirilmsaldir. 107

Yonetim inovasyonunun ayni zamanda iiriin inovasyonundan farkili kilan
bazi 6zellikleri bulunmaktadir. Bir taraftan, yonetim inovasyonu, isletmelerdeki iiriin
ve ya hizmetlere yenilik getirerek dis ihtiyac ve talepleri tatmin ederken, any
zamanda isletmenin i¢indeki yOnetsel siireglerin verimliligini arttirmak igin adapta
edilen veya benimsenen bir inovasyon bigimidir. 198 Diger taraftan, teknolojik
olmayan yOnetim inovasyonunun bir dogasi suki, isletmenin liderleri veya
yoneticileri yonetim inovasyonunu benimseme veya gelistirmek acisidan, diger
teknisyenler ve arastrmicilaridan daha fazla ve 6nemli rol oynamaktadrr.

Ozet olarak, yonetim inovasyonu gerge yarim asirdan itibaret literatiirde genis
bir sekilde kullanilmasmna ragmen, bu kavrami tanimlayan pek az arastirmaci
bulunmaktadr. Bu yilizden, Gary Hamel’in ydonetim inovasyonun tanmmi en kapsaml
tanim oldugu i¢in, bu arastirmada Gary Hamel’in tanimi kabul edilecektir. Yonetim
inovasyonu, yonetim uygulamasi, stiregleri, yapt ve teknolojilerin bulusu ve
ylriitiilmesi olarak daha ileri oOrgiitsel amaglara yonelen yonetim anlayiginin en

gelismis ve ug zirvesidir.

4.2.4.2. Yonetim Inovasyonlarnmn Gercekleri

Gegtigimiz son yarim aswrda bilimde, teknolojide, yasam bigimlerimizde ¢ok
onemli degisikliklerle kiyaslandiginda, yonetim uygulamalarmin bu kadar hizh
gelisim  goriilmemektedir. Hala Taylor’un, Weber”in gelistirdigi kavramlar
kullanilmakta, olusturulduklar1  orgiit —modellerinden yararlanilmaktadirlar.

Hiyerarsiler torpiilenmekle beraber varlilarini siirdiirmekte, ¢aliganlar ne kadar zeki

106 Gary Hamel, Julian Birkinshaw, age ,827.
107 Elif Tiirkan Arslan, age,43.

18 Julia Nieves, Mercedes Segarra-Cipres, Management Innovation in Hotel Industry, Journal of
Tourism Managemt,(2015), p.51-58.
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ve tretken olursa olsun, onlardan yOnetim bigimi iist ydneticiler tarafindan
belirlenmekte, stratejiler tepede olusturulmakta, yonlemdirilmeler hala biiyikk unvanh
ve maaglh kimseler tarafindan yapimaktadir. Modern yonetim XX. yy basinda elde
ettigi yikksek gelisme ivmesini ne yazik ki koruyamamis ve bugiinlere ¢ok biiyiik
meydan okumalarla kars1 karsiya kalinkigti. Bunlar su sekilde 0Ozetlemek
miimk{ind iir.

1. Degisimin hiz1 arttik¢a giderek daha fazla sirket oyundan diigmektedir. Son
arastirmalar sektor liderliginin daha sik el degistirdigini ve rekabet avantajinin hi¢
olmadig1 kadar siiratle asindigini gostermektedir.

2. Kamu etkisinin azalmasi ve teknolojinin Olgeksizlestirici etkileri pazara
giris engellerini carpici bigimde azaltmakta ve sonugta oligopoller biiliinerek
rekabetci “anarsi” yiikselmektedir.

3. Internet pazarhk giiciinii hizla iireticilerden tiiketicilere kaydrmaktadir.
Bugiin miisteriler hi¢ olmadig1 kadar kntrol sahibidir ve vasat iiriin veya hizmetlere
daha za yer kalmaktadr.

4. Tletisim maliyetlerinin hizla diismesi ve kiiresellesme, sektdrleri agirt diisik
maliyet rakiplere karsi karsiya brakmaktr.10°

Uluslararast yeni yOnetim diislinceleri ve gelismis yonetim metodlar
girigimcilerin ve isletme yoneticilerin goriislerini ve yonetim alanlarina etki etmesine
ragmen, yoneticiler ve girisimciler inovasyonu sadece teknik agidan inovatif {irtinler
tiretmenin ilizerinden durmustur ve yonetim inovasyonunu degistirmeye yeterli 6nem
vermemistir. Bu ylizden, yukarda belirttigimiz meydan okumalar yeni Orgiitsel ve
yonetsel yeni yenenekleri gerektirmektedir.

Rekabetin ve krizin giderek arttig1 is diinyasida ayakta bakabilmek ve
stirdiirebilir bir gelisme ve biiylime saglamak i¢in sirketler sadece {irtin ve teknolojik.
vb. Bakimmindan inovasyon yapmakla beraber, ayn1 zamanda yonetim ve stratejik
acidan inovasyonlar liretmesi ve bunlar1 adapte edip isletmelerde orgilitsel bazda
uygulamaya koymasi gerekmektedir. Isletmeler rakiplerini inovatif diislinceler ve
yenilik¢ikte ardaka birakmasi i¢in, caliganlarini nasil motive etmelerini ve yaratici ve

yenilik¢i fikirler tiretmesine giidiilemesi zorunlu hale gelmektedir.

109 Meltem Oztiirk Gol, Ali Soylu, age,119.
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4.2.4.3. Yonetim Inovasyonu ile Diger Inovasyonlann Farki

Yonetim inovasyonu kavrami, modernize edilmis araclarla ve gelismis
yonetim metodunu kullanarak, isletmeyi veya organizasyonlar1 modern rekabetgi
isletme kalinede tutabilmek; isletmeleri yonetim inovasyon kapasitesini nasil
gelistirebilmek acisindan, yonetim alanindaki en bastaki 6nemli bir konu haline
gelmigtir. 110

Inovasyonun boliimde belirttigimiz gibi ¢esitli tiirleri bulunmaktadir. Her tiir
isletme basarisma kendi katkisim1 yapmakta, ancak bunlar kendi i¢inde, daha ¢ok
deger yaratma ve rekabet¢i 6zellikler agisindan degerlendirildiginde hiyerarsik bir
sra ortaya ¢ikmaktir. Bu sekildeki bu hiyerarsik yapmin neden bdyle oldugunu
anlamak, sirketinizin yonetim bulus¢ulugu taahiidiinii olusturmakta oOnemli bir

admdr, bu sekilni anlatmak i¢in asag@idan yukara dogru sunlar1 ifade etmektedir.1!!

Y 6netim Bulusculugii

Stratejik Bulus¢ulugii

Uriin/Hizmet Bulusculugii

Isletme Bulusgulugii

Sekil 11: Yonetim inovasyon/ Bulusculugu Kiimesi

Kaynak: Gary Hamel, Yonetimin Gelecegi, s.43.

1. Piramudanin tabaninda isletme(Operasyonel) inovasyon yer almaktadir.
Hiper rekabet diinyasinda isletme miikemmelligi sasirtir. isletme inovasyonu genelde
haberlesme alt yapismnin kalitesine dayanir. Ancak donanim ve yazilimdaki avantajlar
hizla yaygmlasir ve bu konudaki avantaj kaybolmasma yol agar.

2. Piramidin bir iist basamag: iiriin inovasyonudur. Uriin inovasyonu bir
sirketi ¢cok iyi bir noktaya tasimada onemli bir faktoérdiir. Ancak uygulanabilir bir
patent korulmas1 yok ise iriiniin avantajlarmi hizli bicimde yok olacaktir¢ sonugta

tiriin inovasyonu bir sirkette nadiren sektor liderligini saglamaktadir.

110 Yong MA, Shougui LUO, Management Innovation Capabilities Evaluation of Small and
Medium-sized High-tech Enterprises in Shanghai, Fifth International Conference on Business
Intelligence and Financial Engineering, (2012),p.641.

11 Gary Hamel, Yonetimin Gelecegi, (Mess Yaymlari, Harvard Business School, 2007),43.
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Omegin, Nokiya”nmn siiper ince cep telefonu tasarimimi gelistirmek, Samsung”un
sadece birka¢ yin1 almigtir.

3. Kiimenin daha yukarisinda Stratejik inovasyonu vardir. Stratejik inovasyon
blinyesinde yeni is modelleri, yeni siirecler tasiyan bir kavramdmr. Stratejik
inovasyonlar sahiplerine ¢ok biiyiik kazancglar saglayabilir. Ancak agiga ¢ikartilmasi
ve etkisiz hale getirilmesi ¢ok zor degildir. Ornegin, Pegasus havayollarmin pazarin
alt segmesine hitap edecek ve hi¢ u¢mayanlarm ucak yolcusu yapacak ucuz ve
giivenli ugus stratejisi kisa zamanda sektdrdeki, Atlas Air, iz Air gibi diger havayolu
sirketleri tarafindan taklit edilmistir.

4. Piramidin en iistiinde yer alan yoentim inovasyonu ise kopyalanmasi zor ve
benzeri bir avantaj yaratma kapaistesine sahiptir. Bunun temel nedeni ise
biinyesindeki temel aykirilar tasimasidr. Ozellikle tepe ydmetiminin geleneksel
konumlarin1 sorgulamasi ve kokli yOonetim inanglarmi terk edilmesini zorunlu

kimas1 kopyalanma olasihigini olduk¢a azaltmaktadir.

4.2.4.4. Yonetim Inovasyonunun Boyutlan

Yonetim inovasyonu yoneticilerin nasil amag¢ belirttigi, nasil karar
verilmesini, aktivitelerin kordine edilmesini ve ¢abalarin nasil motive edilmesindeki
yaptig1 degisikliklerle iligkilendirilir. Inovasyona gereklilik duyuldugunda, inovasyon
kendi igerinde degisikliklerin yapilmasi yonetim inovasyonunun geceklestigini ifade
etmez (West and Farr, 1990). Ornegin, sirketler veya orgiitlerdeki kiigiilme veya
personel sayisimi azaltirak biiylime bir orgiit icin degisiklik getirse bile, eger bu
degisiklik degismeyen yonetim sekilleriyle bagli kaldigi taktirde, yOnetim
inovasyonu ile hi¢ de iliskilendirilmez 112

Yonetim inovasyonunun ger¢eklesmesi i¢in, Orgiitlerdeki  yOnetim
uygulamalarinda degisikliklerin olmas1 uygulanmakta veya uygulanacak olan yeni
yoetim uygulamalari, siirecler ve iligkilendirilen tekniklerde yaraticiik ve
yeniliklerin olmasiyla kontrol edilir. Birkinshaw et al 2008 senesinde, yonetim
inovasyonu 4 tane farkli agidan incelemistir. Bunlar: kurumsal, modern, kiiltiirel ve

rasyonel agilardr.

112 |gnacio G \accaro, Justin J.P. Jansen, Frank AJ. Van Den Bosch and Henk W.\blberda,
Management Innovation and Leadership: The Moderating Role of Organizational Size, Journal of
Management Studies 49,p. 30-31.
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Bu dort agidan bakilan ydnetim inovasyonu kendini yonetim uygulamasi,
yonetim stiregleri, yonetim yapisi gibi boyutlarla kendine ortaya ¢ikarmaktadir.

Yonetim mnovasyonu belirleyen faktorler

1. Kendi kendine yoneten ekipler,

2. Yonetim uygulamalar,

3. Yonetim siirecleri,

4. Orgiitsel yap1 olarak smiflandirilabilir.

Yonetim inovasyonunu olusturan temel bilesenler asagida yer almaktadir.

1. Kendi kendini Yoneten Ekipler

Yonetim inovasyonunun temelinde oncelikle cesaretli ve tutkulu olmak vardir.
Cilinkii yonetim inovasyonu biiyik meydan okumalara karsi cesaretle, azimle,
tutkuyla kars1 ¢ikabilmeyi zorunlu kimaktir.113

Kendi kendine yoneten ekipler kendinin o6rgiit i¢i fonksyonlarindan sorumlu
olan ekiplerin tanitimini, onlara 6ncelik taninmas1 ve orgiitlerde karar verebilmelerini
igerir.114 Procter ve Gamble’dekiendi kendine yoneten ekipleri bilesenin uygulamasi
yonetim inovasyonunun 3 tane farkli ydnden Ornek olusturuyor: YOnetim
uygulamalari, yOonetim siiregleri ve orgiitsel yapi

Kendi kendine yoOneten ekipler tutkulu ve cesaretli olmakla beraber
inovasyonu onlarm ve tiim ¢alisanlarin igi haline getirmekte kendi kendine yoneten
ekiplerin bir 6zelligidir.

Yonetim sistemlerini ¢aliganlarin tiim yeteneklerini her giin islerinde
kullanmay1 isteklendirecek sekilde yeniden yaratmak ve bdylece herkesin en iyi
verdigi bir sirket olusturmak ve en sonunda kendi kendine yoneten ekipleri yaratmak
da ydnetim inovasyonunun bir 6zelligi ve bilesenidir. Rasyonel agidan bakilan
yonetim inovasyonunun bu faktérii, yonetim inovasyonu ve yonetim inovasyonunu
yiiriitecek bireylerin, organizasyonlarda orgiitsel verimliliklerini nas1l yapacaklarma

odaklanmaktadr.11®

13 Meltem Oztiirk Gol, Ali Soylu, age,122.

14 Bunderson J.S, Boumgarden. P, Structure and Learning in Self -Managed Teams: “Why
Bureaucratic Teams Can Be Better Learners”, Organization Science, 21, (2010), p.609.

115 Chandler, A.D, Strategy and Structure: Chnage in the history of the industrial enterprise,
Cambridge, MA:MIT press, 1962.
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2. Yonetim Uygulamalan

Yonetim uygulamalr1 yoneticilerin kendi isinin bir parcasi olarak ve glinden
giine kendini sorguluyarak neleri yaptigmi, objektiflerin ve birlesik prosediirlerin
belirlenmesi, gorevlerinin ve fonksyonlarmin diizenlenmesi, yenetek olusturmasi,
hissedarlarin farkl ihtiyaclarmin karsilanmasi vb. ifade eder.

Yoneticiler yonetim bicimlerinde alisilmadik ama etkin yonetim uygulamalari
olan kuruluslarin deneyimlerinden yararlanmasida yonetim uygulamalarinin olmazsa
olmazlarindandr.

Yonetim inovasyonunun bu faktorii yonetime kurumsal agidan bakilmaktadir
ve Ozellikle yonetsel fikirler ve uygulamalarin gerceklesecegi sosyo ekonomik

kosullara 6nem vermektedir.116

3. Yonetim Siir¢leri

Yonetim siiregleri yoneticilerin rutin olarak iglerini yiiriitiilmesi, soyut
diisiincelerin isleme uygun hale doniistiiriilmesi, bunlar genelde stratejik planlar,
proje yonetimi, performans degerlendirilmesini igeren riitinlerdir.

Yonetim siireglerinde ydonetim inovasyonu olarak yaratici diisiinceyi
kisitlayan yOnetim dogmalarmi ortadan kaldiran bir siire¢ olusturmagi gerek
duyulmaktadr. Yonetim siireglerinde yeni yaklasimlar ortaya ¢ikarabilecek yeni
yonetim ilkelerini olusturmak da yonetim inovasyonu siire¢lerinde Onemli rol

oynamaktadr.

4. Orgiitsel Yapt

Yonetim inovasyonunda Orgiitlerde bahsedilen orgiitsel yapi, Orgiitlerin
iletisimi nasil diizenlemesi, kendi c¢alisanlarin c¢abalarm1 ve gayretlerinin nasil
srralanmasi ve ondan yararlanmasini igerir.'1” Siire¢ olarak siirekli inovasyona odakli
calisan sistematik bir inovasyon yaklagimia sahip bir 6rgiit yapisi olusturup yonetim
inovasyonunun oOlusmast ve gergeklesmesine Orgiitsel yapi1 da Onemli rol

oynamaktadr.

116 Gary Hamel, Julian Birkinshaw, age, p.825-845.
117 Birkinsshaw, J. and Mol, M.J., How management Innovation Happens, MIT Sloan Management
Review 47, p:81
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4.3. Inovasyon Siirecleri

Basarali girisimciler veya inovatorler zaman gegtikge teknik kaynaklar ve
yonetsel becerileri elde etmekte ve toplamaktadirlar. Bu siireste, yapma, kullanma,
diger sirketlerle calisma, miisterilerden sorma gibi 6grenme firsatlar bulunmaktadir.
En basarali sirletler veya igletmeler rekabet avantajini elde ederek ayakta kalanilme
ve stirdiirebilir bir organizasyona gelebilmesi i¢in inovasyon siireglerinden gecmesi
tartisilmaz bir konu haline gelmistir.

Inovasyon, var olan formlardan niteliksel agidan farkh olarak diisiiniilmiis ve
gercege tasmmis yeni bir fikrin bir siiregten gegmesi sonucu olusan deger olarak
disiintilebilir. Dolayisiyla yeni bir fikrin ortaya ¢ikmasindan kullanicilar agisindan
deger ifade eden bir unsurun olusturulmasina kadar gegen siire¢ inovasyon siireci
olarak adlandirilabilir.118

Inovasyon asamalari tarih boyunca farkli arastrmacilar tarafindan ele alinmus
ve farkll asamalarla degerlendiriglmistir.

Flynn (1985) inovasyon siirecini fikir olusturma, 6n eleme ve uygulama
selinde sralamaktadr.

Pierce ve Delbecq (1977)inovasyon siirecinin orgiitii degisime gotlirecek bir
fikrin veya Onerinin ortaya ¢ikmasi, fikir veya Onerinin Orgiitiin karar alicilari
tarafindan benimsenerek gerekli kaynaklarm aktarilmasi ve nihayet benimsenefikrin
uygulanip, orgiitiin siireklilik arz eden bir davranis bigimi haline getirilmesi seklinde
srralanan ¢ asamadan olustugunu belirtmektedirler.

Becker ve Whisler1!® inovasyon siirecini, yeniligi tetikleyici unsurlarin
ortaya ¢ikmasi, fikrin kavramsallagtirilmasi, fikrin orgiitteki diger bireylere resmi
olarak sunulmasi ve fikrin benimsenmesi ya da reddedilmesi olmak iizere dort
adimda kurgulamiglardir.

McDaniel(2000)inovasyonun gelisim asamalarinin arastirma, gelistirme,
uygulama ve ticarilestirme seklinde ele almabilecegini belirtmektedir.

Jones (1995) ve Von Stamm (2008) ise inovasyon siirecini inovasyon

stratejilerinin ~ gelistirilmesi,  yenilik  fikirlerinin  toplanmasi,  fikirlerin

118 Ruud T. Frambach and Niels Schillewaert; “Organizational Innovation Adoption: A Multi-Level

Framework of Determinants and Opportunities for Future Research”, Journal of Business Research,
\01.55,(2002), p.164.

119 Selwyn W. Becker and Thomas L. Whisler; “The Innovative Organization: A Selective View of
Current Theory and Research”, The Journal of Business, Vol. 40, No. 4,(1967), p. 466.
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degerlendirilmesi ve ayiklanmasi, ticari analiz, gelistirme, pazar testleri ve
ticarilestirme seklinde sralamaktadirlar,120

Inovasyon siireci dort asamadan eleabmabilir. Inovasyon asamalari: firsatlarin
kesif edilmesi, fikirlerin tretilmesi, test ve uygulama asamasi ve en sonunda

ticaretlestirme olarak dort agama ile incelecektir.

4.3.1. Firsatlann Kesfedilmesi

Inovasyon siirecinin ilk asamas1 olan firsatlar1 kesfetme cevredeki degisim
potansiyelini kesfetme ve belirlemektir. Bu firsatlar yeni teknolojik firsatlar veya
pazaribir boliimiin desikmekte olan taleplerini ve ihtiyaclarini olabilir. Bu degisimler
yasaya iliskin baskilar veya rekabet haraketlerinden ortaya ¢ikmaktadir. Cok
inovasyonlar birkag faktoriin ayn1 zamanda rol oynamalariyla ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlarin bazilar1 inovasyonun itici giicii ile ortaya c¢ikan degisime olan
gerekliliginden, bazilar1 ise yeni firsatlarm bastirmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu
asamadaki Onemli soru “Arastrma - inovasyon i¢in nasil yeni firsatlar
bulabiliriz?dir.12? Elde edilen genis bilgi havuzuy inovasyon ydnetiminin fark etme,
uygulama veya bilgi havuzundan bilgileri se¢me turbulanstan nasil kurtulma gibi
durumlar i¢in ¢ok dnemli rol oynamaktadr.

Bir firma stirekli inovatif fikirleri iretmek igin, firsatlar belirlenmesi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu firsatlar calisanlarin inovatif diisiinciilerinden,
miisterilerin goriislerinden, rakip isletmenin ¢alisma durumundan, yukarda ifade
ettigimiz gibi yeni teknolojinin kullannrmindan ve tedarikcilerden esinlenebilir.
Uluslararasi bazida yapilan inovasyonla ilgibi yapilan en yeni aragtrma sonuglari da

firsatlar1 yakalamada etkin ve 6neml rol oynayabilir.

4.3.2. Fikirlerin Gelistirilmesi

Fikirlerin iiretilmesi veya gelistirmesi asamasi, kisilerin mevcut diisiince ve
tarzlar1 diginda olaylarin farkl a¢idan degerlendirilmesi sonucunda mevcut bilgilerin
toplanmas1 ve bu bilgilerin farkli bakis agilarma gére durum analizinin yapilmasz,

yeni firsatlar1 ve problemlerin alglanmsi sorgulanmasi ile ilgilidir.1%?

120 Durdu Mehmet Bickes,age,100.
121 Joe Tidd, John Bessant, Managing Innovation, 4th Edition,(England:2009), p.79-80.
122 Serkan Kilig, age,120.
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Inovasyon dogal olarak risklidir. Cok gelismis ve biiyiimiis firmalar bile limiti
olmayan bu riskleri almayabilir. Bu ylizden ¢esitli pazar ve teknolojik firsatlar ii¢lin
secilen bazi seginekler cok Onemlidir. Bu secenekler islemenin biiylin pazar
stratejileri ile uyusmast ve teknik ve pazar rekabetinin iizerinde insa edilmesi
gerekmektedir. Bu asamanin amaci, inovasyon diisiinceleri i¢in kullanilan girdilerin
isletmenin biliytimesi ve gelismesi i¢cin fayda saglamasi ve ileride uygulabilir bir hale

diiniisiilmesi yeterlilik arz etmektedir.

4.3.3. Testve Uygulama

Bu asamada, kavramlastirilmis asamasida yeni fikirlein biy araya toplanmasi
sonucund bunlarla ilgili igsel Ongodriiler yapilir ve ve yeni fikirler isletmenin
inovasyon yapilabilme haline getirilmesi gerekir. Test uygulama asamsinda fikir
degerlendirilirken bunlarin farklarmma gore ayrilik ¢6ziim ve bulmaktan ziyade
fikirlerin degerlendirilmesi, se¢ilmesi ve tek bir noktaya birlestirilmesi gerekir. Bu
baglamda pratik ¢ozlimler ve planlar, soyut fikirlerden ve alternatiflerden gelistirilir
ve teste tabi tutulur.

Gelistirilmis  fikirlerden yola ¢ikarak, eger yeni {riin gelistirilip,
yaygmlastirilmis ve bu iiriirniin miisteri kabul orani yiiksek ise isletme bu durumdan
memnun olacakti. Burdaki temel nokta miisterilerin yeni driinle ilgili
disiindikleridir. Artik bu noktada, iiriinlin liretimi, dagitim ve sunumuna iligkin
herhangi bir problemle karsilasrsa bu problemlerin giderilmesi gerekmektedir.123

Bu agamada cevap verilmesi gereken soru “Bu yeni fikirleri nasil {iriin haline
doniistiirecez? dir.

Bu asamanm en onemli noktasi miisteri ihtiyacmi dogru tespit etmek ve
anlayabilmektir ve bunu kolaylastiran bir metotsa, inovatif {iriin kullanicilar1 bu
dongu i¢ine getirmektir. Kullanicilar1 bu dongii i¢cine sokmak, isletmenin inovatif
stireclerinde Onemli rol oynamakla beraber, bu siireglerin ve yeni {irlinlin kolay
benimsenmesi ve bir sonraki {riinii isaretlestirme asamasi i¢in ¢ok katkida

bulunacaktur.

123 Dyran Cengiz, Metin Saragoglu, Yeniligin Yaraticilikla olan fliskisi ve Yeniligi Gelistirme Siiresi,
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt: 16, Say1: 1,(2009),57-71.
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4.3.4. Coziimlestirilmesi ve Ticaretlestirme

Ticarilestirme asamasida, bir dnceki uygulama asamasinda test edilen ve
basarili bulunan {iriinler, tam anlamiyla pazara sunulurlar. Bu asamada isletmenin kar
beklentisi olup olmamasi gerektigine iliskin goriisler yonetim literatiiriinde
farkhliklar gostermektedir. Zaman zaman ticarilestirme asamasmin gerceklesmis
olmas1 i¢in sadece mal veya hizmetlerin pazara sunulmasmin yeterli olacagi
savunulurken, zaman zaman da pazara sunulan mal ve hizmetlerden bu asamada kar
elde edilmesi gerekliligi savunulmaktadir.?4

Bu asamada bu “inovatif diisiinciilerle iirettigimiz bu iiriinden nasil bir karhk
saglayabiliriz?” dir.

Bu asamadaki en Onemli gereksinim bitmis projeden 6grenmeye meyilli
olamaktr. Tamamlanms projeler siirekli gdozden gegirilmesi ve denetime tabi
tutlmas1 gerekmektedir. Ama bu asamadki gozden ge¢irme “sorumluyu suglamak”
degil, yanlislklar ve problemleri 6rterek isletme i¢cin en dogru olan ydonetim planlari
ve inovatif diisiinceleri cogaltmaya cahsmaktir. Ogrenmde bu asamada oldukca
onemli rol oynamaktadir. Ornegin, yeni iiriinlerin dzellikleri ve iiretim teknolojileri
ogrenmek ve takip etmek organizasyona teknolojik bir rekabet avantaji
saglamaktadir.

124 Durdu Mehmet Bickes, age,102.
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5. FIRMA PERFORMANSI

5.1. Performans ve Firma Performance Kavramlan

5.1.1. Performance Tanimmlar

Performans yOnetim arastirmalarinda ¢ok 6nemli bir yapidir. Performansin
tanimi arastirmacilarin bakis agisinin farkli olmasindan dolay:r bir-birinden farkh
olabilmetedir. Konuyla ilgili literatiir taramasi yapildiginda, isletmelerde bir¢ok
disiplinle ilgili bircok ¢aligma yapildigt ortaya ¢ikmaktadir. Teorik veya uyulamah
arastirmalarda genig bir bicimde ele alinan bu konu belirsizligi korumaktadr ve
uzlagilmis bir tanmi bulunmayan bir kavram olarak bilinmektedir.

Performans sézciigli, belirli bir zaman birimi igerisinde lretilen mal veya
hizmet miktar1 olarak tanimlanmakta ve islevine gore ‘“etkinlik”, “verim”, “ciktr”
kavramlariyla, bunun yami sma bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki
etkilesimin bir sonucu seklinde ifade edilmektedir. Performans; gorev cercevesinde
onceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak bigimde, gorevin yerine getirilmesi ve
amacm gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da diisiincedir.12°

Performans, genel anlamda, amacl ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edilenleri “nicel veya nitel” olarak belirten bir kavram olrak tanimlani. Sonug,
mutlak ya da goreceli olarak agiklanabilmektedir. Ornegin, bir atletin yiiksek
atlamadaki bireysel derecesi ya da siralamadaki yeri bir iretim miktar1 yada
gergeklesen iiretimin planlanan tiretime orami gibi.12

Bir is siteminin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da
calisma sonucudur. Bu sonug¢ isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme

derecesi olrak algilanmaktadir. Bu durumda performans, isletme amaclarinin

gergceklestirilmesi  igin  gOsterilen tiim c¢abalarin  degerlendirilmesi olarak da

125 Helvaci, M. A., Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi, Ankara
Universitesi, Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi,(2002),155-169.

126 Umut Avey, Isletmelerde Orgiitsel Ogrenme ve Orgiitsel Performance Iliskisi, (Isparta:Doktora Tez,
Siileyman Demirel Universitesi,ZOOS), 91.

67



tanmmlanabilir. 127

Sozlik anlami olarak performans, yapma, beceri, basari, kapasite, bir isin
istesinden gelme ve kendi iizerine diigen gorevi etkin bir sekilde yerine getirme
olarak tanimlanmaktadir. Islevsel olarak performans, gorev ve kisi ile ilgili olup,
gorevin geregi olarak dnceden belirlenen 6lgiileri karsilayacak sekilde gérevin yerine
getirilmesi ve belirlenen amaglarin gerceklestirilme derecesidir. 128

Performansin tarihsel gelisimine bakildiginda farkli yazarlar performansi
farkh agilardan igcelemis ve birbirinden farkl tanmlamustir.

1989 senesinde, Cordero'?® Performansi orgiitiin arastrma ve gelistirme
acisindan etkinlik ve verimlilik olarak tanmmlanmustir. Burdaki etkinlik amaclara
ulasmada belirleyici olan c¢iktilarin Olglinmesi olarak belirlenirken, verimliki
¢iktilarin {iretilmesinde minimiim diizeyde girdi kullanip kullanilmadigimi belirlemek
icin kaynaklarin 6lgiinmesi olarak tanimlanmustir. Yani Cordero’a gore performans
etkinlik ve verimliliktir.

1996°da Neely perofrmansi amach bir faaliyetlerin verimliligi ve etkinli
olarak tanmlamistr ve ¢aliyma odagmi isletme iizerinden oldugunu belirtmistir.

1998’de Rostadas performansi etkinlik, etkenlik, kalite, verimlilik, ¢caligma
hayatinm kalitesi, inovasyon ve karlilik ve biitgeye uygunluk seklinde swralanan yedi
performans kriteri arasindaki karsilikli ve karmagik iligkisi olarak tanimlamis ve bu
tammda Orgiitsel sisteme odaklanmustir.

1999°da Dwight, performans belirlenmis bir amaca ulagsma diizeyi olarak
tanimlamustir. 3% Giiniimiizde artan rekabet kosullarinda insan kaynaklari konusunda
hedeflere ulagsabilmede her kesim tarafindan kabul edilen bir performans yonetim
sisteminin kurulmas1 ve bunun isletmelerce isler hale getirilmesi gerekmektedir. 131
Pitt ve Tucker (2008) ise performans kavramini, bir siirecin igerisindeki

aktivitelerin nasil ve ne diizeyde gerceklestirilebildigi veya spesifik bir amacin

basarilma siireci sonucunda ulasilan ¢iktilarin etkinlik diizeyi olarak

127 Ziihal Akal, Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetim, 4.Baski, (Ankara:2000),1.

122 Mahmut Ozdevecioglu ve Sevgi Kamgiir, Cahsanlarm iliski ve Gorev Yonelimli Liderlik
Algilamalarmmn Performanslan1 Uzerindeki Etkileri, KMU {iBF Dergisi, Yil: 11, Sayz: 16,(2009),57.
129 Cordoro, R., The measurement of innovation performance in firm: An overview, Research Policy,
\WI:19, No:2, (1990),185-192.

130 Dwight, R., Searching for real maintenance performance measures, Journal of Quality in
Maintenance Engineering, \WI:5, No0:3,(1999),258-275.

131 Akdogan, A., Demirtas, O., 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi: Askeri Imalat
Isletmesinde Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama. Atatiirk Universitesi ktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 1(23),(2009),49.

68



tanmmlamaktadirlar.132

Genel bir tanimlamayla performans, bir isi ger¢eklestiren bir bireyin, bir
grubun ya da bir isletmenin, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak nereye
ulasabildigi baska bir ifade ile neyi saglayabildiginin nicel ve nitel sekilde anlatimidir.
Basar1 ve basarim terimleri ile de ifade edilen performans, isgbrenin kendi igin
tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde

gerceklestirmesidir.133

132 Michael Pitt ve Matthew Tucker, Performance Measurement in Facilities Management: Driving
Innovation?, Property Management, \ol. 26, No. 4, (2008), p. 243.

133 Mehmet Fatih Aslan, Isletmelerde Bilgi Paylagimi, Inovasyon ve Firma Performansi: Gaziantep
flinde Bir Aragtirma,Yiiksek Lisan Tezi, Gaziantep Universitesi,(2014),45.
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Tablo 8: Performans ve Performansla Ilgili Tanimlar

Tammlanan Cahsma
Yazar(lar) Unsur Tamm Odain
Etkililik: Amaclara ulasmada belirleyici olan
ciktilann dleiilmesidir. Ar-Ge
Cordero 1989. | Performans Verimlilik: Ciktilarin iiretilmesinde minimum Grgiil-
diizeyde girdi kullandip kullamlmadifing belirlemek
icin kaynaklarin lciilmesidir.
Neely 1996. Performans Amach bir faalivetin verimliligi ve etkililigidir. Isletme
Etkililik, etkenlik, kalite, verimlilik, calisma
hayatinin kalitesi, inovasyon ve kiirlilik ve biitceye Orgiitsel
Rolsindsg 1998, | Performans uyzunluk seklinde siralanan yedi performans kriteri sistem
arasindaki karsihikli ve kompleks iliskidir.
Dwight 1999. Performans Belirlenmis bir amaca ulasma diizeyidir. Genel
Clark; Fujimoto | Performans B - Uriin
1991 bovutlart Toplam iiriin kalitesi, teslimat siiresi ve verimlilik elistirme
yu gel1g
Emmanuelides | Performans Gelistirme zamani, gelistirme verimliligi ve toplam Uriin
1993. boyutlar: tasarim kalitesi. gelistirme
l];{rzzemn%, 1993, Ez;fuc;rlg:?ns Etkililik, etkenlik ve adaptasyon yetenegi. Uretim
Doz 1996. Ez}rrfuc;rlg:.:fns Gelistirme odag, gelistirme hizi ve ar-ge etkinligi. gﬁlli-];:;f}mc
th;;;y aal Ez;fuc;rlgl:lms Zaman, malivet, kalite ve esneklik. Uretim
Sinclair; Zahiri | Performans Basaril drgiitlerin ve bireylerin hedeflerini nasil Orgiitler,
1996. olgiimii basardiklarimin belirlenmesi siirecidir. Bireyler
Sirketin hedeflerini ve planlarini gereklestirme
Van Drongelen; | Performans diizevi ile bu diizeyi etkileyebilecek faktGrler Genel
Cook 1997. olgiimii hakkinda gerekli enformasyonun elde edilmesi ve
analizidir.
fé’;‘;ﬁ“hm Eﬂ:ﬁm Etkenlik ve etkililik .
Duffy 1998. | 123 | Eucenlik ve etkililik Mihendislik
verimliligi tasarinu
Andreasen; . Malivetlerde artisa neden olan giderlerdeki artis Uriin
. Etkenlik ..
Hein 1987. oranidir, gelistirme
Griffan; Page Miikemmel kaynak kombinasyonunun nasil
' Verimlilik sadlandifinin ve arzulanan spesifik sonuclara ne Genel

1993.

kadar ulasildifimin bir dlciisiidiir.

Kaynak: Durdu Mehmet Bickes, 2011.
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5.1.2. Firma Performans Tanimm

Firma performansi yeni yonetim sistemleri, davranig bilimleri, degerlendirme
metodlarmm gelismesiyle birlikte siikli degismekte ve gelismektedir. Bu siireglerde
baz1 performansidegerlendirme ve olusturma teorileri ve boyutlarin ortadan kalmistir
ve yeni performance degerlendirme boyutlar1 ve dlgekleri ortaya konulmustur. Bu
gelisim kisaca, en diisik maliyette en ¢ok iiretim ve yiiksek kari hedefleyen
geleneksel yonetim anlayisindan, glinlimiiz rekabetci kosullarmin geregi olarak
miisterinin doyumunu, kaliteyi, yeniligi vb. ¢ok farkl Glgiitlere agirlik vererek
gelecegin Orgiitinii hedefleyen yonetim anlayisina gecis olarak aciklanabilir, 134

Firma performansi veya orgiitsel performans peformanstan farkl bir anlam
tasimaktadir. Orgiit bazinda ele alinan performans belirli bir ddnemin sonundaki ¢ikt1
veya faaliyetlerin meyvesidir. Bu sonuglar veya ciktilar, isletmenin belirledigi
amaglara ulasma derecesi veye seviyesi olabilir. Bu agidan bakildiginda, firma veya
orgiitsel performans, orgiitsel amaglarimi gergeklestirme siirecindeki sarf edilen ¢aba
olarak yorumlanabilir.

Firma performansini belirlemek icin, orgiitiin c¢iktilar1 ve faaliyetlerin
sonuclarmin, isletmenin daha Once belirledigi hedeflere ulasip ulasmadigini
iliskilendirilmesi gerekmektedir. A¢ik sistem olan isletmelerde orgiitiin performansini
belirlemek olduk¢a zordur.

Firma performansi, finansal performans, operasyonel performans ve orgiitsel
etkinlik olmak tizere iic temel diizeyde ele alinan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
tanimlanmaktadir.13> Ornegin, bazi isletmelerde, finansal performans yeni iiriinlerin
satilis oranmin sonuglari, verimliligi, isletme sermayesi ve aktif getirici oraninin
Olgeyerek firma performansi 6lgmektedir. Ayrica, yatirimdan gelen kar, hisse kazanci,
vergl sonrasi net kar aym sekide finansal performans Olglimde kullanilmaktadir.

Operasyonel performans gostergeleri olarak, yatirim geri doniis orani, karlihik
artisy, satis hacmi, pazar payi, cesitlendirme, {irlin gelistirme vb. gibi pazar temelli
dlgiitler kulanilmaktadir. Orgiitsel etkinlik ise isgdren tatmini, kalite ve sosyal
sorumluluk gibi paydas temelli oOlciitler ile degerlendirilmektedir.

134 Ziithal AKAL,age ,8.
135 Stuart Hart and Catherine Banbury, “How Strategy-Making Processes Can Make a Difference”,
Strategic Management Journal, \ol. 15, No. 4, (1994), p. 258.
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Stratejik yonetim agisindan firma performansinin teorik, deneysel (gorgiil) ve
yonetsel acidan Oonem arz ettigi sOylenebilir. Teorik agidan firma performansi
stratejik yonetimin merkezini olusturur. Teoriler agik ya da ortiili bir sekilde
performans hedeflerinin altini1 ¢izer. Deneysel acidan, strateji ¢alismalarmin birgogu
firma performansmin yapilandirilmasi lizerine odaklanmistir. Yonetsel agidan firma
performansi, performansin gelistirilebilmesi i¢cin ¢ok sayida regeteler sunar. 136

Genel olarak firma performansi bir islemenin amagh bir faaliyetin etkinligi ve
verimliligi, etkenligi, ¢alisma hayatinin kalitesi, inovasyon, karlilik ve biitceye
uygunluk, isletmenin daha ince belirlemis oldugu amaglarinia ulagip ulasmadigini

belirleme siiresi ve c¢iktilarin iiretilmesini minimum diizeyde girdi kullanip

kullanmadigimni belirlemek i¢in kullanilan kaynaklarin 6lgtimiidiir.

5.2. Firma Performans1 Boyutlan

5.2.1. Hizmet isletmelerinde Performans Boyutlan

Orgiitlerde performans anlayis1 giiniimiize kadar gelisen ve degisen bir siireg
izlemistir. Bu degisim silirecinde Oonem kazanan, onemini kaybeden, yeniden
gelistirilen veya isletmelermn performansma daha fazla 6nem kazandiran performans
anlayis1 olusmustur. Bir sisteme bakis agisiyla, bir iiriinlin girdi, doniisiim, ¢ikt1 ve
feedback’ten olusan dort tane sistematik siirecle ilgilenme kabiliyeti olarak
tanimlanan performansi anlayisinin, daha sonra bireysel, orgiitsel ve cevresel
faktorlerdeki degisimlerden etkilenen bir tapr olarak kabul edilrbilir.

Firma performansi arastirmacilar tarafindan farkli bakis acis1 ve farkh
boyutlarda incelenmis ve zamanla isletme performansma yeni boyutlar eklenmistir.
Eklenen bu boyutlar eski boyutlarin yerini alarak, isletmedeki faaliyetlerden
etkilemis ve orgiitteki beklenti ve sorumluluklarin fazlalagtirarak kenini dnemini
dahada arttrmustir.

Drucker’a gore, firma performansi: miisteri hognutlugu, calisan performans,
yenilik, yonetim gelisimi, i¢ verimlilik, sosyal sorumluluk ve isletme biit¢esi olamak
lizere yeni ana boyutla firma performansmi aragtrmuitir.

Peters we waterman, sekiz tane ortal 6zelligi firma performansini etkileyen

boyutlar olarak siralamistir. Bunlar etkinlige yonelme, miiiteriye yakinlik, otonomi

136 Durdu Mehmet Bickes, age,132.
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ve girisimeilik, insanlar araciligiyla verimlilik, deger motivasyonu, basit yap1, kendi
isine baghlk ve hem kati hem esnek olma o6zelligidir.

Pascale ve Athos ise 7S modeliyle firma performansmi etkileyen boyutlar
ortaya koymustur. Bunlar sistem, strateji, stil, eleman, yetenek ve ortak degerler
lizerinden cahsmak’tir.

Killmann firma performansim etkileyen boyutlar1 gelecegin orgiitlerinde ¢ok
biiyik 6nem tagiyan 5 yol olarak ele almistir. Killmann’e gore, firma performans
boyutlar1 kiiltiir, yonetim becerisi, takim kurama, stratejik yap1 ve Odiillendirme
sistemiyla firma performans boyutlarmi 6n plana ¢ikarmustir.

Deming, 6nemli performans boyutlar1 olarak 14 tane noktaya arastirmistir.
Deming’e gore firma performanst: {iriin ve hizmetlerin gelistirilmesinde karlilik
yaratmak, yeni felsefeyi benimsemek, kaliteyi saglamak icin muayete bagimliligina
son vermek, sadece fiyat temeline dayali isletme degerlendirme uygulamalar: terk
etmek, tek bir tedarik¢i ile ¢alisarak toplam maaliyeti en aza indirmek, planpama,
tiretim ve hizmet stireglerini siirekli ve kararhkla gelistirmek, igbasi egitimini
kurumlastirmak, liderligi uygulamak ve kurumlastrmak, korkular1 yenmek,
elemanlar arasindaki engeli kaldirmak wve yikmak, sloganlari, 6zendirmeleri,
calsanlar i¢in hederf belirlemeyi ortadan kaldirmak...vb. gibi noktalardan firma
performansini ele almstir.137

Tworik ve Tvorik ve McGivern (1997) orgiitsel performansin boyutlarinin
ekonomik ve oOrgiitsel olmak {izere iki temel goriise dayandigmi ve tiim performans
boyutu smiflandirmalarinin bu iki goriis cergevesinde degerlendirilebilecegini
belirtmislerdir. Ekonomik goriis, firmanin rekabet¢i konumu gibi dis pazar
faktorlerinin 6nemini vurgularken; orgilitsel goriis ise davranigsal ve sosyolojik
paradigmalarin  yapilandirimasi ve bunlarin ¢evreyle uyumlastrilmas: ile
ilgilenmektedir.138

Firma performansinin boyutlarmi ortaya koyan klasik ve temel modeller ilk
olarak Sink ve Tuttle tarafindan 1989 yillarda ele alinmigt. Sink ve Tuttle yedi
performans kriteri arasmndaki karmasik iliskiyi ortaya koymustur. Performans
kavramma yonelik olarak en ¢ok bilinen ve kullanilan yeni temel boyutu asagidaki
gibi agiklamisti. Bu yedi temel boyutlar: Etkililik (Effectiveness), Etkenlik
(Efficiency), Kalite (Quality), Verimlilik (Productivity), Calisma yasamimm kalitesi

137 Hiimeyra Tore Basat, Performans Prizmasi, 1.baski, (Istanbul: Sistem Yaymcilik,2010),24.
138 Durdu Mehmet Bickes, age,135.
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(Quality of work life), Yenilik (Innovation), Karlilik ve Biitceye Uygunluk
(Profitability and Budgetability)lardir.

3. Kalite
4 ¥ y Y ¢
Ust Ug Déniisii Alt Ug
Sistem » Girdi > g!yl.lw-m » Cikn »  Sistem
lireci
(Upstream) (Downstream)
l 6. Inovasyon
2. Etkenlik 1. Etkililik
5. Calisma
Hayanmn Kalitesi
—— 4. Verimlilik +—————

7. Karlihk/Biitceye
Uygunluk

Sekil 12: Firma Performans1 Boyutlan Arasindaki iliski
Kaynak: Durdu Mehmet Bickes, age, s.136.

—

5.2.1.1. Etkililik (Effectiveness)

Etkililik amaglara ulasmanm derecesini ifade eden bir kavramdir. Donem
sonund elde edilen sonuglar ile 6nceden planlanan sonuglar ne kadar yakin ise
etkinligin derecesinin yiksek oldugunu gostermektedir. Uyglamalarda “dogru seylei,
dogru zamanda, yiiksek nitelikte yapmak™ olarak ta ag¢iklanabilir. Kisacasi, beklenen
ciktryla, asil ¢iktmin belli bir oranmin olmasi seklinde ifade edilmektedir.

Etkililik amaglar dogrultusunda tanimlanan bir ifadedir. Etkililik bir sonug
analizi olarak, amacin gerceklesme diizeyini agiklar. Eger ¢iktilar acaci
gerceklestirme diizeyini agiklamada zayif kalirsa, sonuglar tizerinden degerlendirme
yapimalidir.

Etkinlik kavram ulasacak ¢ikti amaci, yeni bir performans standartlarinin
basarilmas1 veya biitiin kisitlamalar kaldirildiginda olanakli olan ideal potansiyeli
icermektedir. Etkinligin iki tane diizeyi vardwr. Birincisi, daha iyi bir 6rgiitlenme daha

yiksek performans standartlarina ulasilmasi, ikincisi hem i¢sel hem de dissal
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kistlamalar ortadan kaldmlirsa, ideal potansiyelin hedef olarak almmasrdir. 139

5.2.1.2. Etkenlik (Efficiency)

Etkenlik,  oOrgilitlerin  tanimlanmis  amacglarma  ulasma  amaciyla
gerceklestirdikleri etkinliklerin sonucunda bu amaglara ulasma derecesini belirleyen
bir performans boyutudur.140

Etkenlik bu tanimla gorildiigii gibi “amaglara” yonetlik bir kavramdir.
Amaglarin gergeklestirme diizeyini isletmenin ¢iktilar ile daha dogru bir deyisle elde
edilen sonuglar1 ile iliskilendirerek belirler.

Etkenligin igcelidigi amaclar genelde firmanin uzun vadeli amaglardir.
Ciinkii onceden belirlenen planlarin hedeflere ulasip ulagsmadigmi bilmek i¢cin uzun
bir vade gerektirir. Performansi Olgtimii ancak bu sekilde gerceklesebilir.

Etkenlikle ilgili tanimlara tam bir a¢iklik kazandirmak i¢in amag, sonug, ¢ikti,
gorev, etkinlik gibi kavramlar arasindaki bagintiy1 ortaya koymak gerekmektedir.
Etkinlik daha 6nce de verildigi gibi isletmenin kisa ve uzun donemli amaglarmna
ulagsmak icin yerine getirdigi gorevlerin sonuclarmin dolayh bir gostergesidir.

Amaglara ulasma ve gorevleri yerine getirmek i¢in kullanilan araglar
etkinliklerdir. Etkinliklerin sonucu ¢ikti olarak tanimlanan iiriin ve hizmetlerdir.
Sonuglar, ciktlar elde edilen nitel ve nicel degerlerin ifadesidir.

Etkenlik Olgiimleri en basit ac¢iklama ile isletmenin ger¢eklestirmeyi
amagladiklar1 ile elde ettikleri arasmda yapilan bir karsilagtrmadir. Bu iliski:

Etkenlik = Gergeklesen CiktvBeklenen Cikti (sonug)’ile gosterilebilir.

5.2.1.3. Kalite (Quality)

Kalite kavrami ¢ok genis bir kapsamda tanimlanmaktadir. Bu yiizden
kalite’yi tanimlamak olduk¢ca zordur. Farkli tanimlar kaliteyi degisik yonden
incelemktedir.

Kalite “verimlilik, maliyet azaltma, stratejik diisiince, kriz diismeme, esneklik,
bir programa uyma, insana yatirim, siirekli gelistirme, gelecek, yasam felsefesi,
caliganlara ve miisterilere saygi, yonetim tarzi, rekabet giiclinli ylkseltme, israfin

onlenmesi, kullanima, beklentiye ve gereksinime uygunluk” gibi farkh sekillerde

139 Hiimeyra Tore Basat,age,27.
140 Ziihal Akal.age,15.
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tanimlanmustir, 24!

Kalite, diger bir ifadeyle kaynaklarin verimli kullanimin1 saglayan, {iriin ve
hizmetlerde kullanim uygunlugunu kazandiran, miisteri gereksinimlerine uygun
tretim ve hizmet anlayismi egemen kilan ve boylece isletmenin kamusal
sorumluluklarmi da olumlu olarak gergeklestirmelerine olanak hazirlayan bir
performans boyutudur.142

Kalite ¢ok boyutlu bir kavramdir. Garvin’e (1984) gore kalite: performans
veya islevsellik, uygunluk, glivenirlik, dayanaklilik, hizmet goriirliik, estetik ve
itibardan ibaret 7 tane alt boyuttan olugmaktadir.

Performans veya islevsellik: iirliniin gorevi yetne getirme niteligi’dir.
Uygunluk: {iriiniin belirlemelerine, belgelerine ve standartlara uygunluk derecesi,
Giivenirlik: {iriiniin kullanim 6mrii icindeki performans siirekliligi,

Dayanaklilik: iiriine yonelik sorun ve sikayetlerin kolay ¢6ziimlenebilirligi,
Estetik: {irliniin albenisi ve duygulara seslenebilme yetenegi,
Itibar: {irliniin gegmisi ve marka ve moda degeri.

Kalite kavramma yukarida agiklananlar cergevisinde yaklasildiginda kalite
boyutunun iiretim siirecine, iiriin Ozelliklerine, orgiit icindeki diger etkinliklerin
gerceklestirilmesinde ve orgilit disina sunulan {irlin ve hizmetlerin satig1 sonrasindaki

hizmetleri kapsayan tiim alanlara Ol¢iinmesi gerekir.

5.2.1.4. Verimlilik (Productivity)

Verimlilik’e genel bakildiginda, dogru olan isleri, dogru bi¢cimde wve
ekonomik bir caliyma ile ger¢eklestirmek ve bunu bir yasam bigimi olarak kabul
etmektir. Verimlilik en az kaynak veya maliyet ile ¢ok kazanci elde etme seklinde
ifade edilen bir durumdur.143

Bagka bir ifadeyle, bir isletmenin iiretim siirecinde iiretimden dnce planlanan
amaglardan ve standartlardan sapmadan en az girdiyle en ¢ok sunug elde etmektir.
Geleneksel olarak, ¢iktilarin girdilere orani olarak tanim yapilabilir. Bu formiiliin
anlami, elde edilen ¢iktilarin bu g¢iktilar1 elde etmek i¢in katlanilan girdilere

oranlanmasidir. Bu oranin yiiksek ¢ikmasi verimliligin yiisek olmasi anlamma

11 Peker, O., Aytiirk, N., Etkili Yonetim Becereleri Ogrenilebilir ve Gelistirilebilir, (Yargi Basim
Yayim Dagitim LTD. $T1,2000),29.

142 Ziihal Akal,age,28.

143 Tangen, S., Performance Measurement from Philosophy to Practice, International Journal of
Productivity and Performance Management, (2004), 726-737.
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gelmektedir ve isletme verimli calistigi anlamma gelmektedir. Verimlilik neden
Ol¢iliniir? Bunun nedenleri tiretimi yakindan kotrol etmek, sapmalar varsa diizeltmek,
zamandan, hammadde ve malzemeden artmasimi saglamak, maliyeti diisirmek ve
tiretilen miktar1 arttrmaktir.*44

Verim, etkenlikte oldugu gibi isletmelerin ¢iktilar1 ile degil girdileri ile yani
kaynak tiirketimi ile ilgilidir. Amaglara degil, araglara yoneliktir. Diger bir deyisle,
isletmenin hedef ve amaclar1 ile ilgili degildir. Orgiitte yapilanlar ne olursa olsun
verim boyutu ile degerlendirilen, yapilanlarin en iyi ve dogru bigimde, en diigiik
kaynak tiketimi, en diigiik maliyet, en az israf ile gerceklestirilmis olup
olmadigidir.14°

5.2.1.5. Cahsma Yasam Kalitesi (Quality of Work Life)

Calisma yasam kalitesi performansi daha iyi bir sekilde yiiriitmek i¢in temel
olan birr performans kavrammdir. Yapilan calismalar, ¢alisma yasaminm, insan
yasaminin yaklagik dortte biri kadar bir donemi kapsadigi yoniindedir. Caligma
yasammi etkileyen psikolojik, sosyolojik, kiiltirel ve ekonomik kosullar vardir.14

Calisma yasaminin kalitesi, orgiit calisanlarm iicret, fiziksel calisma kosullary,
orgiitsel kiiltiirler, liderlik, isbirligi ortamsy iletisim, bagmmsizligi, bilgi ve beceri
gelistirme, isle biitlinlesme tanimak ve planlama, sorun ¢6zme, karar almaya katilim
gibi ¢esitli olgularma kars1 olusan davranig bigimleri ve diisiincelerini agiklayan bir
kavramdir. Daha kisa bir deyisle, calisma yasamimin kalitesi ile, calisanlarin ¢caliyma
yasammin degisik yonlerine iliskin diisiince ve davramslar1 anlatilmak tr.147

Bugiin islettigimiz organizasyonlar artik rekabet kosullarinda bir isletmenin
iriin, miisteri ve ¢alisan li¢ temel etmen olarak ele alinmaktadir. Bunun en giizel
omekleri Japon endiistrisinde goriilmiistiir. 148

Japonya’da kalite kontrol ssstemi, Oneri sitemleri, amaglara gére yonelim,
toplam performans ydnetimi ve toplam kalite yonetimi gibi yeni yeni gelistirilmis
uygulamalardaki temel ama¢ calisanin riiliinii artirarak performansi gelisletmektedir.

Biitiin bu Ugraslar calisanlarin katilimini moral, yaraticilik ve insiyatif olarak en {ist

diizeye ¢ikarmaya yoneliktir.

144 Sabuncuoglu, Z.,Tokol,T.,Genel Isletme, (Alpha Aktiiel Basim Yaymn Dagitim LTD.,Sti,2008),17.
145 Zithal AKAL,age,20.

146 Hiimeyra Tore Basat,age ,30.

147 Zithal AKALage,35.

148 Ziithal AKAL,age,37-38.
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Thomas J. Marrin bu geregi “insanlarin beyinlerini ise getirmelerini
saglamalismiz” diyerek tanimlamaktadr. Bunun i¢in artik is etiidii ve klasik
O0zendirici sitemler veya parasal Ozendiriciler yeterli olmamaktadir. Caliyma
yasaminin kalitesini belirleyen orgiit ici davranislar: su sekilde sdyleyebiliriz ; hakca
ticret sistemi, parasal ve parasal olmayan 6zendirici sistemler, is glivenligi, uygun ve
modern fiziki calisma kosullar, mesleki egitim, gelistirme egitimi, yiikselme
olanaklari, katilimci yonetim olanaklari, amaglara gore ydnetim, grup ¢aliymalary,
Oneri sistemleri, kalite kontrol ¢cemberleri.vb. Bunlar c¢alisma yasami kalitesini

etkileyen faktorlerdir.

5.2.1.6. Yenilik (Innovation)

Yenilik hakmda Nietzche’nin “Derisini degistrmeyen yilan Olir” deyisi
isletmelerin isteyerek yada zorlu olarak yenilige vermesi gereken 6nemin acik bir
ifadesidir.

Drucker’a gore yenilik: insan ve maddesel kaynaklara yeni ve daha ¢ok deger
yaratma kapasitesinin saglanmasidir. Yenilik, toplumun gereksinimlerinin daha karl
bir isletme i¢in olanaklara cevirilmesi siirecidir. Yeni gereksinimler ve yenilik¢i
isletmelre ister.

Sink’e gore yenilik: i¢c ve dis ¢cevrelerden kaynaklanan her tiirli baski, tehdit,
istek ve olanaklara, teknoloji, lrlinler, hizmetler, yontemler, politikalar ac¢isindan
basarih olarak yant vermek icin yapilan degisimleri igeren yaratici bir siirectir.

Yenilik bir ilim veya teknoloji degil, yenilik bir degerdir. Yenilik isletme
icinde degil disindan kaynaklanir. Yenilikler pazara ve miisteriye yonelik olmalidir.
Yenilikler iirtine yonelik birer teknoloji harikasi olmak zorunda degildir. Yenilikte
miisteri gereksinimlerinden baslamak yeni bilgi ve yeni teknolojiye dogrudan ve en
kolay ulasma yoludur.

Yenilik mutlaka diisik maliyet yada yiksek kar getirmeyebilir. Yenilikte
oncelikle aranan kar degil, toplam etki olarak daha iyinin, daha etken olmanin
getirecegi yararlardir. Yenilikten kar getirilmesi uzun yillar alabilir. Ama basarili
yeniliklerde hemen olmasa bile yiiksek kar olasilig1 ¢ok fazladir. Bu yiiksek kar orani
daha sonralar1 azalarak devam eder. Uriin veya hizmet olgunlugu eristikten sonra kar

artislar1 azalr. Bu nokta artik yeniligini kaybettigini gdsterir.14°

149 Zithal AKAL,age,31-33.
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Yenilik uzun donemli bir performans gostergesidir. Yenilik, degisim,
yaraticilik, gelisme ve risk alama kavramlar1 ile biitiinlesmis bir performans
gostergesidir. Yenilik biglginin ekonomik ve toplumsal faydaya doniismesidir.
Yenilik 1yi fikirlerin ortaya ¢ikmas1 ve bunlarin deger yaratarak, isletmeye geri doniis
saglayacak sekilde uygulanmasi siirecidir.

Isletmelerdeki yeni buluslar, yeni iiriinler, yeni teknolojik buluslar, iiriinlerin
yasam devri vb. Kriterler almarak isletmede yenilik ve yaraticihigin ne olgiide var
oldugu tespit edilebilir Bunun disinda Ar-Ge harcamalar ve diger yeni temel
teknolojiler ac¢isindan igletmenin  mevcut durumu diger isletmeler ile

karsilastirilabilir. 150

5.2.1.7. Karhlik ve Biitceye Uygunluk (Profitability and Budgetability)

Kar ve karhlik isletmede toplam gelirler ve toplam maliyetler arasinda
kurulan bir sonug iliskisidir. Basit bir tanima gore kar, satislarda maliyetler
arasindaki art1 farkidir. Bu fark eksi oldugunda zarar olusur. Karlilik ise gelir ve gider
agirlikh bir iligki i¢inde tanimlanirsa, donemsel karin, satiglara bo liinmesiyle bulunan
bir oranm ifadesidir.

Kar biitiin toplumun ekonomik doyumunu, sagliktan savunmaya, egitimden
sanata kadar toplam hizmetlerin 6nemli bir boliimiinii 6deyen bir kaynaktir.
Isletmeler eger karl ise topluma bu katkiy1 saglayabilirler. Bu yiizden kar bir amag
olarak degil, bir gereksinim ve sorumluluk olarak goriilmektedir. Kar ve karlilik
toplum gelirler ve giderler arasinda kurulan bir iliskidir. En ¢ok kullanilan basari
Olciim derecesi karliliktir. Kar yatirimcmin belirsizlik riskini karsilayan bir 6diil
olarak sermaye paymin karsihgidir ve isletmelerin topluma katki saglama aracid.

Kar ve karlhlik isletmelerde en kolay Olciinebilen bir orgiitsel performans
boyutudur. Kar aynt zamanda ticari isletmelerin basar1 Olglim kriteri. Biiylime,
yatrmm ve gelisme, calisanlara daha iyi iicret 6deme, isletme sahibi veya sahiplerinin
gelir seviyelerine yiikseltme ve isletmenin varhgmi devam ettirme aracidmr.'®?

Biitgeye uygunluk boyutu ise, sadece gider merkezleri durumunda olan sosyal
kurumlar i¢in gecerli olan bir performans gostergesidir. Calismalarm planlara uygun

olarak yiirttiilip yuritilmedigini gosterir ve biitce kontrolleri bu goérevi plan

150 Hiimeyra ToOre Basat,age,31.
151 Bayar, E, Tiifek¢i, O.K, Genel Isletme, Siileyman Demirel Universitesi Egirdir Meslek
Yiiks ckokulu (2007),24.
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degerleri ile gergeklesen degerler arasindaki iliskiler kurarak yerine getirir.
Planlanmis degerlerle gergeklesen degerler arasindaki farklilik ne kadar az olursa

isletmenin biitceye uygunluk a¢isindan gosterdigi performans da o diizeyde yiiksek
olacaktr.1%?

5.2.2. Firma Performansimn Diger Boyutlan

Firma perofrmansi arastirmacinin farkli bakis ag¢isidan doylayr cesitlilik
gostermektedir. Bu caliymada Karabag’in 2008 de gelistirdigi firma performani
boyutlar1 kullanilacakti. Karabag’a gore firma performans: boyutlar1 rekabte
peformansi, piyasa performansi, iretim performansi, finansal performans ve

pazarlama performansindan ulugsmaktadir. 153

Tablo 9: Performans Boyutlan Literatiir Arastirmasi

Yazar(lar) Performans Boyutlan

{Llif)g;'}“'“ and O°Connor | _ g, slar, - Net Gelir, - Kar Marj.
Dess and Robinson
(1984)

Filippini, Forza and
Vinelli (1998)

Kueng (2000)

- Yatinm Karliligs, - Satislardaki Biiyiime.

- Satislarin Karliligi, - Sermaye Karlilig, - Kalite, - Zaman.

- Finansal Boyut, - Miisterilerle Ilgili Boyut, - Calisanlarla [gili Boyut,
- Toplumsal Boyut, - Inovasyon Boyuiu.

Hudson, Smart and
Bourne (2001)
Morgan and Strong - Pazar Payi, - Miisteri Tatmini, - Rekabetci Konum, - Miisteriyi Elde Tutma,
(2003) - Satis Artisy, - Yatirum Kérlilif.

- - Satistaki Biiyiime, - Gelirdeki Biiyiime, - Isgoren Sayisindaki Artis,
Wikl pnd Shepherd - Net Kir, - Inovasyon, - Adaptasyon Yetenegi, - Kalite, - Uriin Cesitliligi.

- Kalite, - Zaman, - Esneklik, - Finans, - Miisteri Tatmini, - Insan Kaynaklar:.

(2003) - Miisteri Tatmini.
Lai (2003); - Calisan Motivasyonu, - Pazar Performansi, - Verimlilik Performansi,
Lai and Cheng (2005) - Toplumsal Etki.
Robinson, Anumba, - Finansal Boyut, - Calisanlarla Tlgili Boyut, -Miisterilerle flgili Boyut,
Carrillo et al., (2005) - Toplumsal Boyut, - Siirecler ve Uriin Boyutu.

- Miisteri Tatmini, - Kapasite Artigi, - Verimlilik, - Satis Artisi,
Zerenler ve Iraz (2006) - Maliyetlerin Azalmasi, - Kirlih@in Artmasi, - Etkinlik,

- Calisanlarin Uretkenliginin Artmas, - Sosyal Sorumluluk.

- Satiglann Kirhilip, - Yatinm Kéarlili@y, - Pazar Payi, - Miigteri Sadakati,

i 2
Pinho (2008) - Verimlilik, - Calisma Hayatimin Kalitesi.

Kaynak: Durud Mehmet Bickes, 2011.

152 Hiimeyra Tore Basat, age,32-33.
153 Filiz Solmaz Karabag, “Strateji ve Endiistrinin Firma Performansma Btkisi: Tiirkiye’nin Oncii

Sanayi Isletmeleri Uzeime Bir Arastirma”, (Adana :Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2008),60.
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5.2.2.1. Rekabet Performansi

Rekabet performansi her hangi bir organizasyonun rekabet eden diger firma
veya organizasyon karsi bagarili olmasmi ifade etmektedir.

Rekabet performansinim dlgiilmesinde isletmenin esas rakibine gore miisteri
memnuniyet diizeyi, pazar payl, pazar paymdaki biiylime diizeyi, karlilik diizeyi,
kalite diizeyi, verimlilik diizeyi ve inovasyon yapabilme kapasitesi gibi degiskenler
kullanilabilmektedir.1®* Pazar pay1 ve satislar gibi rekabet performansinda kullanilan
baz1 boyutlar pazara acik bir bir iliski icinde oldugunu, aksine miisteri tatmini ve

yenilik gbi baz1 boyutlarin igsel vermlilik ile ilgili oldugu tespit ediimistir.

5.2.2.2. Piyasa Performansi

Zamanla degisen miisteri ihtiyaglarmi karsilayabilme, piyasade tehdit
olusturan faktorlere hizli ¢6zlim bulma, musteri memnuniyetinin saglanmasi1 ve pazar
payl ve yeni miisteri kazanma agisindan piyasa performansi ¢ok Onemli rol
oynamaktadr.

Piyasa performansi, isletmelerin faaliyette bulunduklar1 pazar boliimlerine
sagladiklar1 uyumun ideal duruma kabuledilebilir 6lgiide yaklasmasi ya da ideal

durumdan onemli saylacak derecede uzaklasmamasi olarak tanimlanabilir.

5.2.2.3. Uretim Performansi

Uretim performansi, iiretim siirecinin basarismi nitel veya nicel olarak
belirleyen bir kavramdir. Uretim performansini dlgmedeki temel amag, siirecin
mevcut durumunu analiz ederek, gecmis donemlerle ya da sektdr ortalamasma gore
karsilagtirmalar. Yapmak ve gelistirilebilir alanlar1 tespit etmektir. Sanayi
isletmelerinde, rekabetgiligin, firma varligmm ve gelisiminin saglanabilmesi tiretim
performansinin iyilestirilmesi ile dogru orantilidir. Bu nedenle performans yonetimi,

oncelikle iiretim performansi tizerine odaklanmalidir.t5®

154 Durdu Mehmet Bickes,age ,139.
155 Gokhan Akyiiz, “Proses Imalatmda Performans Olgme ve Iyilestirmeye Yonelik Bir Modelleme
Yaklasmm: Bir Uygulama”, (Adana:Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis ii, 2006),44.
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5.2.2.4. Finansal Performans

Finansal performanst’ta isletmenin performansinda etkili olan faktorler ele
almmaktadir. Ozellike, {retim maliyeti depolama, stoklama maliyetleri gibi
kalemler detayl sekilde ele alindig1 icin ayni alanlarda faaliyet gdsteren firmalarla
kiyaslama yapiima olarak ta agiklanmaktadir.

Finansal performansin satislarin gelir veya satistan kaynaklanan artisi®6,
pazar pay1 artisi, ciro karliligi, toplam varlik, 6zsermaye ve yatrmm karhiligi gibi
boyutlar1 6lgmektedir. Algiya dayali dlgiimlerde bu ekonomik gostergelere iligkin
verilerin ayn1 firma i¢inden birden ¢ok yoneticiden elde edilmesi ile degerlendirme
arac1 olarak kullanilan 6lgegin igsel tutarliligir ve degerlendirme siirecine katilanlar
arasmdaki tutarhlik ortaya konularak olgiim giivenilirligi gii¢lendirilmektedir 157
Finansla performans firmanin ekonomik hedeflerinin gergeklestirilme diizeyini

belirlemek amaciyla sonug temelli mali gostergelerin kullanimi olarak tanimlanabilir.

5.2.2.5. Pazarlama Performansi

Uriin yasam ddneminin kisalmasi, bilgi teknolojilerindeki ilerlemeler, kalite
konusundaki gelismeler ve miisterilerin beklentilerindeki artis, pazarlama
akademisyenlerini hem pazarlama yOnetimi teorisini hem de pazarlama ydnetimi
uygulamalarmi sorgulamaya itmektedir!®8

Yoneticiler stratejiler uygularken veya yonetimde performansi artirmak i¢in
pazarlama performansida dikkate almak zorunda kalmaktadir. Yoneticiler pazarlama
performansmi neye gore basarili veya basarisiz olarak degerlendirmesi, pazarlam
stratejlerin tasarlanmas1 ve uygulamasida Onemli rol oynamakatadr.

Isletmeler dis cevreden elde ettikleri girdileri bir iiretim siirecinden gegirerek
cikktilara doniistiiren ve bu ¢iktilarin1 tekrar dis ¢evrelerine aktaran acik sistemlerdir.

Buradan hareketle isletmelerin  varlklarimi  stirdiirebilmelerinin =~ ve
biiyliyebilmelerinin temel sartmin, iiretmis olduklar1 ¢iktilarin miisteriler tarafindan

kabul gormesine yani basarilt bir sekilde pazarlanabilmesine bagh oldugu

156 Ruekert, RW, Walker, O.C and Roering,K.J., “The Organization of Marketing Activities: A
contingency theory of structure and performance”, Journal of Marketing, vol.49,(1985)p.13 -25.

157 Bulut, Yilmaz ve Alpkan, “Pazar Oryantasyonu Boyutlarmm Firma Performansma Etkileri”, Ege
Akademik Bakis, Cilt: 9, Sayr: 2, (2009),517.

138 Gok, O. ve Haciwoglu, G,The Organizational Roles of Marketing and Marketing Managers,
Marketing Intelligence & Planning, 28(3), (2010), 291 -309.

82



sOylenebilir. Cok sayida kame {irlinlin bulundugu ve dolaywsiyla miisterilerin genis
bir tercih yelpazesine sahip oldugu giiniimiiz piyasa kosullarinda firmalarin degisen

pazar beklentilerine uyum kabiliyetleri basarilarinda hayati 6neme sahiptir. 159

5.3. Firma Performansim Olciim ve Olciim Modelleri

5.3.1. Firma Performans1 Olgiim Tanimmu

Firma performans Ol¢iimii dnceden belirlenmis hedeflere gore, isletmede
yiriitiilen projenin siirekli takip edilmesi ve raporlanma siirecidir. Firmalarin
varliklarini siirdiirebilmesi ve rakiplerine istiinliik saglayabilmesi i¢in stratejilerin
gerceklestirilebilir  hedeflere  doniistiirmeleri  ve bu  doniistimleri  dlgmesi
gerekmektedir. Orgiitlerin dlgiime ve stratejiye odakli performans ydnetimi ve
sistemlerinde hedeflerin anlagilabilir olabilmesi i¢in 6l¢lim yapilacak somut verilerin
elde edilmesi, kullanilan degerleme yOntemlerinin ger¢ek verilere dayanmasi
gerekmektedir.

Firma performans1 O&lglimleri c¢ok sayida farkli disiplinden gelen
arastirmacilar tarafindan farkl bigimde ele alinmistir. Firma performansi konusunun
ele alindig1 bashca disiplinker: muhasebe, isletme stratejisi, insan kaynaklari
yonetimi, pazarlama ve orgiitsel davranis disiplinleridir. 189 Firma performansi 6l¢iim
konusu her ne hadar farkli bakis agilarindan incelense bile, temel olarak performans
dleiimii  “Orgiitsel performans: belirleyen faktdrler nelerdir?” ve “Orgiitsel
performans nasil Slglinebilir ?” sorularina cevap aramaktadr.

Sink’e gore firma performansi Olgiimii, karmasik, anlasilmasi1 zor, g,
Onemli, meydan okuyucu, yanhs ve hatayr kullanabilen bir islevdir.

Zair?’ ye gore firma performansi 6l¢limii, bir dizi faaliyetin sistematik olarak
degerlendirilmesidir.

Hronec de firma performansmni 6l¢iimiinii firma i¢in ¢ok dnemli bir gdsterge
oldugunu belirterek, 6zel bir hedefe ulastracak bir siirecin ¢iktilarini veya bir siireg
icinde yer alan aktivitelerin niteligini belirlemek bigiminde tanmlamustir, 161

Sinclair’e gore firma performansi dlgiileri isletme veya isletme i¢inde yer

alan kigilerin gerceklestirmeya calistigi amaglar1 ne diizeyde gerceklestirdiklerini

159 Durdu Mehmet Bickes,age,138-142.

160 Hiimeyra ToOre Basat, age,37.

161 Aramatunga, D. & Baldry, D., Moving from Performance Measurement to Performance
Measurement, Facilities, 2002, 329
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belirlemeye yonelik bir siire¢ olarak tanmlamigtir.

Neely’a gore firma performansi dlgiimii, isletme faaliyetlerinin etkinlik ve
etkililigini sayisal olarak ifade etmektir ve degerlendirilmektir. Neely yaptig
arastirmalarda, sayisal olarak elde edilen sonuglarm firmalrmm 6nceden belirledigi
hedefler ile sonradan elde ettigi sonuglar arasinda daha kolay bir kiyaslama
yapilabilecegini ortaya koymustur.

Daha genis bir tanimla, performans denetim ve 6l¢lim sistemleri, isletmelerde
performansin gelistirmesi amaciyla stratejik planlar ¢ergevesinde yonetim siirecinin,
birimlerin, ¢alisma gruplarinin ve bireyin gosterdigi performansm belirlendigi,
degerlendirdigi ve geri bildirim diizeni ile performansin gelisimine katkida bulunan
yonetim destek sistemleridir.162

Firma peformansi Ol¢iimleri farkh kisiler tarafindan farkli yorumlanmasma
ragmen, genis bir calisma alani olarak kabul edilmektedir. Performs o6lglimleri
aslinda onceden belirlenmis defeleri ulasma siirecinde kullanilam bir sistemi ifade
etmektedir. Peformans Orgilitsel siireclerin degerlendirilmesinde, kontrol ve
gelistirilmesini  hedefleyen bir yontem anlayisinda oOlciilerin oynadigi roller
sunlardr.163

1. Olgiimler bize ne yapmamizi ve yapilacaklar i¢in nasil giidiilenebilece gimi
gostern standartlardir.

2. Gostergelerle yoOnettigimiz islemlerde daha basarili oluruz. Gosterge
olmayan iglemlerin ise daha farkma varmadan kontrolimiizden c¢ikabilmektedir.

3. Olgiimler isletmelerde ama¢ ve hedeflere yonelik yonetsel kararlarm
almmasinda karar-destek sistemine yardimci olurlar. Olgiimler simdi ne yapiliyor
yaninda nelerin, ne diizeyde yapimas1 gerektigini belirleyen araglar olarak kabul
edilmektedir.

4. Olgiimler bir isletmede nelerin gelistirilmesi hakkinda karar almada ¢ok
onemli yardimc1 olurlar. Isletmeler 6nce hangi pozisyonda oldugunu ve o duruma
nasil geldiklerini ancak dlgiimlerin belirledigi sayisal ve sayisal olmayan faktorler
neticesinde 6 grenebilirler. Elde edilen bilgi ve 6lgiimler neticesinde hangi konular ve
alanlarin gelistirlmesi gerektigini Olgiiler sayesinde karar verir ve Onlemler alnir.

5. Olgiimler yonetimin gerek duydugu geribildirim diizeninin ¢alismasma

katkid bulunmaktadir. Gelismeye yonelik planlar ve uygulamalar ancak firma

162 Ziihal Akal,age,131.
163 Hiimeyra Tore Basat,age,39.
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performans Olciileriyle gergeklestirilebilirler.

6. Olciimler ydneticiler ve cahsanlarin 6zendirilmesine katkida bulunur.
Olgiimlerde gelistirilecek gelistirme ve uygulama agirlikli bir denetim gahsanlarin
0zendirilmesiyle sonuglanabilir.

Biitiin bu olanaklar ile performans O&lgiimleri, performans gelistirmesini

hedefleyen ve bunun i¢in orgiitlenen yonetim i¢cin temel bir arag olmaktadir.

5.3.2. Firma Performans1 Olciim Modelleri

Performans Ol¢iim sistemlerinde veya modellerinde bazi noktalar ¢ok iyi
tanimlanmas1 gerekmektedir. Bunlar, miisteri odakli olmak, ydnetimin net olarak
anlagilmasi, insan merkezi bir sistemde 1srar etmek, performans 6l¢iimiiniin kontrolij,
performans Ol¢limiiniin plany, performans Olgiim sistemlerini gelistrmek ve
performans Olglimii icin yenilenmesi gereken mekanizmalari1 saptama.

Basaril1 bir peformans 6l¢lim sistemi i¢in 5 tane 6zelliker bulunmaktadir.
Olciim sistemlerinde, isletmenin hedef, amag, basar1 bilesenleri ve programlari ile
tutarh ve destekleyici olmalary, mél¢glim yapilan alanlarda basit ve ¢abuk bir sekilde
bilgi tagina bilmeli, miisteri beklentileri ve gereksinimlerine cevap vermeleri, 6rgiitiin
tim {yelerinin anliyabilecegi, karar ve yaptrimlarin degerlendirildigi bir sistem
olmali ve orgiitiin her pargas1 i¢in uygulanabilmeli, 6rgiitsel 6 grenmeyi desteklemeli
ve gelisimi siirdiirmelidir.

Firma performanst Ol¢limlerinin gelisim tarihine baktigimizda, birgcok
arastirmac1 degisik perspektiften ve farkli agidan firma performans ol¢iimlerini
degerlendirilmistir. 1989 yilinda Keegan bir dengeli performans &l¢iimii ortaya
¢ikarmistr. Bu model performans dlgekleri iginde en basit ve kullanishh bir model
olarak tanilir. Bu model finansal dl¢iiler ile finansal olmayan dlgiilerin birlegmesini
icermektedir. Modelin dengeli is Olglimlerinin farkli boyutlar1 arasinda bag
olustufunu ve performans Slgiimii i¢in kamsamli bir sitem olmadig1 goriilmiistiir. 164

1991 yilinda Azzone zaman temelli bir performans modeli ortaya koymustur.
Zaman temelli performans Olgiimleri sunan bir ¢calisma olarak denenmistir. Bu
Olctimler, organizasyon etkinligi ve verimliliklerin saptanabilmesi i¢in dahili ve

harici ¢evre faktorlerini hasaba katmustir.

164 Purbey, S. Mukherjee, K. & Bhar, C. Performance Measurement Systems for Healthcare Processes,
International Journal of Productivity and Peroformance Management, 56(3), (2007),p.242.
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Balanced Scorecard modeli, Performans Prizmasi, performans ¢lgiim matriksi,
sonuclar ve belirleyiciler modeli ve SMART Pramidi gibi pek c¢ok boyutlu

performans Olgiim gahsmalar1 bu yontemlerden sonra gelistirilmistir.

5.3.2.1. Balanced Scorecard Modeli

Balanced scorecard modeli, dengeli puan kart modeli olarak ta bilinir. Kaplan
ve Norton {inlii denge puan kart modeli ile finansal degerleri, miisterileri, dahili
islemleri, yenilik¢i ve 6grenme boyutlarmi igeren ¢ok yonlii ortak bir §lgiim sistemi
olusturmustur.

Geleneksel 6l¢iim modelleri ile kiyaslandiginda, dengeli puan kart modeli
firma performans Olglimleri arasinda en popiiler bir 6lgiim yontemidir. Kaplan ve
Norton, organizasyonlarda peformanst 6lgmek amaciyla dengeli puan modelini 1992
yihnda gelistirmistir.

Dengeli puankartt performans Olgiimii modeli, isletmelerin misyonu ve
stratejlerini kapsmli bir performans 6lgiitleri setine dontistiirerek stratejik performans
Ol¢limii ve yOnetimi i¢cin bir gergevre olusturan, 6lgme esasina dayali bir stratejik
performans yonetimi sistemidir.16°

Dengeli puan kart1 modeli, yoneticilerin isletmelere dort dnemli perspektiften
bakmalarmni saglamisti. Bunlar; Finansal perspektif, dajili perspektif, musteri
perspektif ve dgrenme ile biiyiime ile ilgili perspektiftir. Kaplan ve Norton’a gore
yoneticiler 4 temel soruyu cevaplamak zorundadr.166

1. Hissedarlarimiza nasil bakmaliy1z? Bu soruuz cevabi finansal perspektife
dayanmaktadir. Hissedar memnuniyeti, nokta hedefler ve 6l¢iim 6n planlar, karllik,
geri donen sermaye, satis artigi, pazar pozisyonu ve payi, nakit artigi, artan gelirler ve
ekonomik degerler gibi konular1 igerir.

2. Hangi konularda {istiin olmaliy1iz? Bu dahili perspektifi ilgilendiren bir

sorudur. Bu perspektifte anahtar amag ve islemler, sirket gelecekte orgiitsel basariya

gotiirecek olan gercek sirket ici iglemleri, teknoloji kullanimlar1 ve rekabeti igerir.

165 Coskun, A., Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Kamesi,(Istanbul: Literatiir
Yayncilik,2006),53.

166 Neely, A., Bourne, M., and Kennerley, M., Performance Measurement System Design: Developing
and Testing Process-Based Approach, International Journal of Operations and Production
Management, 20(10),(2000),p.1120.
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3. Miisterilerimiz bizi nasil gérmeli? Bu sorudan da anlagildigi gibi gergek
miisteri memnuniyeti lizerinde duran bir konudur. Kaliteli hizmet, fiyat, dagitim,
teslim zmani1 gibi konular1 icermektedir. Miisteri boyutu, hedeflenen sonuglarmn farkh
miisteri degerleme kriterlerine gore de belirlenmesini saglamaktadir.

4. Nasil deger yaratabilir ve gelistirebiliriz? Bu soru yenilik ve 0grenme
perskpektini ilgilendiren sorudur. Bu perspektif uzun vadeli hedefleri, gelisimdeki
esneklik ve gelecek i¢cin yeni firsatlara sans tanima ve yenilikler gibi diger ti¢ 6nemli

perspektifi icermektedir. Asagida Blanced Scorecard Modeli Seklide ifade

edilmektedir:
Fi 1 Perspektif
Finansal basan icin | Amaglar | Olgiiler | Hedefler | Oncelikler
paydaslanmiza nasil
goriinmeliyiz
Miisteri Perspektifi ' I¢sel Is Siireci Perspektifi

Oncelikler

Vizye Amagclar | Olgiiler | Hedefler | Oncelikler Vizyon ve Paydas tatmini igin Amaclar | Olgiler | Hedefler
basarmak icin Strateji hangi is siireclerinde
miigterilerimize miitkemmellige

nasi] girtinmeliyiz. l ulagmaliyiz.

Ogrenme ve Inovasyon Perspektifi
Vizy Amaclar | Olgiiler | Hedefler | Oncelikler
basarmak igin degisme
ve gelisme
vetenegimizi nasil
korumaliyiz.

Sekil 13: Balanced Scorecard Modeli
Kaynak: Kaplan and Norton, 1996, p.54.

5.3.2.2. Performans SMART Piradimi

Performans SMART piramidi Modeli Tirkgede, Stratejik Olgiim Analizi ve
Raporlama Teknigi olarak anlasilmaktadir. SMART piramidi modeli ayn1 zamanda,
performans piramidi olarak da bilinir. SMART piramid modeli Wang laboratuvarlar1
tarafindan gelistirlmistir. Yararlanma, verim, iiretim ve diger fianansal yontemler gibi
geleneksel performans o&lglimlerinin  sonuglarindan memnun olunmadigi igin
gelistirilmistir. Bu modelin hedefi, basariya gotiirecek performans gostergelerini
kontrol edebilmektir.16”

Performans piradimasi konusunda 1990 yilinda Judson tarafinda ¢aligmalar
yapimis ve 1992 yilinda Lynch ve Cross tarafindan tekrardan bugiinkii halinde
gelistirilmigtir.

167 Ghalayini, A.M,& Nobel, J.S, The Changing Basic of Performance Measurement, International
Journal of Operations and Product Management, 11(8), 1997, 73
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Calisma isletme performansi ile igletme yOntemleri arasinda bir baglanti
kurmaya ¢alismistir. Ayrica, ortaya atilan hedeflerin gruplar halinde diizenlenmesi ve
Ol¢iimlerin igletmenin farkli alanlarinda nasil uygulamasi ve kullanilmas1 gerektigini
anltan 6nemli bir modeldir.

Bu ¢alismanin en baskin tarafi sudurki, performans piradi modelinde islem
perspektifi ve performans Olglimiindeki hiyerarsik bakis ortasinda bir baglanti
kurmaya ¢aligmasidir. Bu modelin baska bir yararh tarafi, amacglar1 gruplara ayrirarak,
organizasyonun degisik seviyelerinde farkli 6l¢timler kullanimina 6zen géstermesidir.
Bu yenilik sonucu, miisteri memnuniyeti, kalite ve dagitim gibi dis 6lgiimler iler
tirtinler, devir zaman1 ve israf gibi i¢ Olglimler arasindaki farki net olarak ortaya
koyabilmektedir. 168 Performans piramid sistemi asagidaki sekilde ¢ok belirli bir
sekilde anlatilmaktadir.

Amimclar Sirket Olgiitler
Wiz yonu

Pazar Finans Isletme
Isletme
Mikgter Esncklik Verimlilik Opcrasyon
Tatmini Sisternleri
- o Is Dngii i Dicpartmanlar we
Kalite Teslimat o \ Kawp (lsraf) is Birimleri
Crperasyomnl ar
[hg=al Edkililik I | iguel Erkenlik |

Sekil 14: Performans Piramid Sistemi Modeli
Kaynak: Lynch and Cross 1995, p.65.

5.3.2.3. Sonuclar ve Belirleyiciler M odeli

Bu model, kavramsal olarak girdi, islemler, ¢ikt1 ve sonuglar arasindaki
farklar1 ve dlglimleri ortaya koymak icin gelistirilmistir. Sonug ve belirleyici model
ingilizce Results and Determination Framework olarak bilinir ve bu model 1996
yilinda Brown tarafindan gelistirilmistir. Bu model her agsamada alinan performans
Ol¢ciim sonuglarmin bir sonraki agama icin yon verici ve yol gosterici oldugunu ifade

etmektedir. Neden sonug iliskileri her asamada gelisimin gercek lestigi ve daha iyi

168 Hiimeyra Tore Basat, age, 2010, s.83-84
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sonug¢ verece8i anlamma gelmektedir. Brown sistemi girdigi girdiler ve girdilere
yapilan Ol¢iimlere gore isletme i¢cin daha i1yi ¢iktilara ulasmanin ve daha basaril
sonuglar saglamigtir.

Sonuglar ve belirleyiciler modelinde toplam 4 boliim vardir. Bunlar girdiler,
islemler, ¢iktilar ve sonu¢ boliimleridir. Sonuglar ve belirleyiclerin ilk boliimii
girdilerdir. Girdiler kismina isletme amaglarna ulagsmak icin gerekli olan ham
maddeler, sermaye, calisanlar ve miisteri ihtiyaglari goriilmektedir. Girdiler isletmede,
islemlerin ilk siralarinda, {iriin ve hizmetlerin planlanmasinda, mal veya hizmet
tiretimi ve dagitim islemler basamagma tabi tutulmaktadir. Islemler sonrasi ¢iktilar
olusur. Bunlar, planladigimiz iiriinler, hizmetler ve finansal sonuglardir. Sonuglar
boliimde ise, c¢iktilardan memnuniyet duyan misteriler, musteri ihtiya¢larinin
karsilanmas1 vb. asamalr yer almaktadir. Tiim bu siirecler isletmenin amaglarini

gergeklestirmek igin yapilr. 169

Finansal Performans

¥

SONUCLAR

¥

Rekabet Yetenefi

¥

Kalite

Esneklik

BELIRLEYICILER

# inovasyon

* Kaynak Kullanim

SeKkil 15: Sonuclar ve Belirlevici Modeli
Kaynak: Neeley, Mills, Platts et al, 2000, p.1123

5.3.2.4. EFQM (Miikemmellik M odeli)

EFQM Miikemmellik modeli olarak bilinmektedir. Bir diger kullanim ad1 da
European Foundation For Quality Management’s Business Excellent Model'dir.
Mikemmellik modeli avrupada yaklasik 14 tane sirketin kar amaci gilitmeyen
isletmelerde uygulanmak {izere ortaya ¢ikmustir. Avrupa komisyonu ve kalite i¢in

avrupa organizasyonlar1 bu girisimi desteklemislerdir. Girisim {iyeleri ¢ok boyutlu

169 Hiimeyra To6re Basat,age,86-87.
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kalite yonetimini sunan modeli mukemmellik modeli olarak tanmlamistur.
Mikemmellik modeli isletme ¢iktilar1 ile liderlik, etkili insan kaynaklari

yonetimi gibi Orgiitsel girdiler arasinda net baglantilar olugturmaktadir. Model ayrica

en Ust diizeyden en alt kademeye calisana kadar herkesin insiyatif kullanmasma ve

isletme i¢inde etkili olmasina izin vermektedir.170

EFQM Mikemmellik modeli 9 ana krite ve 32 alt kriter {izerine kurulmustur.

<

o

GIRDILER
“aligan “al
Sa0
Y dmetimi Tatmini
Liderlik Polinks w: Siire¢ ——ra is
Strateji Yiinetimi Tatmini Sonuclan
Kaynaklar Toplumsal
Etki

INOVASYON VE OGRENME

Sekil 16: EFQM Performans Modeli

Kaynak: McAdem and Kelly,2000,p.9.

Genel olarak, Mikemmellik modeli sistemin isletmeya kazandiracag:

avantajlar asagidaki sekilde sralanabilir.1’?

Bagvuranlar agismdan;
1. Organizasyon iyilestirme faaliyetlerine bakis acis1 degisir.
2. Dar zaman kisitlarina calisarak ortak amaglarin paylasilmasiyla takim ruhu ve
cahsmas1 gelistirilir.
3. Calisanlarin toplam kalite yonetimi bilinci artarak bircok kiginin hazirliklarda rol
almasiyla paylasim ve sahiplenme saglanir.
4. Bagvuranm kendi agisindan bir egitim ve iletisim araci olarak etkin bir rol

ustlenilir.

170 Holbeche,L.,Aligning Human Resouce and Business Strategy, Burlington: Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2004, s.56

171 Simgek,A., Saglik Hizmetlerinin EFQM Miikemmellik Modeli ile Degerlendirilmesi, Gazi
Universitesi,(2007),27-28.
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Kazanan agismdan;
1. Odiil bir prestij semboliidiir.
2. Odiil logosu, belirlenen kurallar cergevesinde, her tiirlii tanitim ve reklam aracinda
kullanilabilir.
3. Kazanan kurulusun toplam kalite yOnetimindeki basarismm bu suretle
dogrulanmis olmasi, kendilerini miikemmel bir hizmet saglayict kurum olarak
tanitabilmesini saglar.
4. Kurulugun kalite bilinci daha da canlanir. Kalite konusunda elde edilen iist basari,
kurulugun ¢aligmalar: icin hakh bir gurur ve motivasyon kaynag olur.

Hizmet alan veya kullanan agismdan;

1. Hizli, Kkaliteli, ucuz hizmet elde eder.
2. Biirokrasinin ve ilgili siireglerin kendisine yansiyan olumsuz etkileri azahr.
3. Yesam kalitesi yiikselir.

Mikemmellik modelinin 6zellikle 6nem verdigi konu miitkemmel sonuglarin
ortaya ¢ikmasidir. Mikkemmel sonuglar, performans, miisteriler, insanlar ve toplum
sonuclarmin yansimalar1 ile liderlik, politika ve strateji, insanlar, ortaklar ve

kaynaklar ile islemlerin dogru sekilde yiiriitillebilme oranlar ile meydana gelir.17?

5.3.2.5. Performans Olciim Matrisi

Performans 6lciim matrisi 1989 senesinde Keegan, Eiler ve Jones tarafindan
gelistirilen ik ortaya koyulan ¢ok boyutlu 6rgiitsel performans 6l¢iim modelidir. Bu
Olciim matrisinde, bir organizasyonda stratejik amacglar1 belirlemede ve bu amag¢ ve
planalar1 performansa doniistiirmede hiyerarsik ve biitiinlesik bir yaklagim
yardimiyla isletmelere yardim amaciyla ortaya koyulmustur.

Performans 6l¢iim matrisiasagidaki sekilde belirtildigi gibi orgiitsel performanst
etkileyen finansal ve finansal olmayan faktorler ile birlikte digsal ve igsel unsurlari
da iceren basit ve dengeli bir matristir. Performans 6lgtiim matrisi dengeli olams1 ve
basit olmas1 nedeniyle literatiirde farkl arastirmacilar tarafindan olduk¢a genis bir
sekilde kullanilmistr ve kabul gormiistiin. Ancak perofrmans Olgiim modelinin
dezavantajlar1 da Onemiize ¢ikmaktadir. Model isletme performansmin bazi

boyutlarimi icermedigi i¢in ve farkli boyutlar arasindaki baglantiyr acik ve net bir

172 Vernero ve Diger, A Two Level EFQM Self-Assessment in An Italian Hospital, International
Journal of Health Care Quality Assurance, 20(3), (2007), p.27.
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sekilde ortaya koymadig1 icin baz arastrmacilar tarafindan elestirilmistir.173
Boylesi bir durum, bir 6rgiitiin performansmin dl¢iim siiresini zorlastiran en temel
zayifliklardan birisi olarak degerlendirilebilir. Asagidaki sekilde performans 6lgtim
matrisi finansal ve finansal olmayan boyutlar1 1yi bir sekilde anlatilmaktadir.

Peroformans Olciim Matrisi

FINANSAL FINANSAL
OLMAYAN \D/
'/- Geri dinen milsteri * Rekabetle ilgili \
SHVI51 maliyetler
4 » Miisteri sikayetlerinin » Ar-Ge maliyetleri
= sayist * Tedarikei maliyetleri
&' . P“d-ﬂf-l-l' Py . t$§ﬁcu mualiyeileri
= * Lriin imaji ¢ Dhger malivetler
* Digerlen
» Tasarm dingiisii ®' Tasarnm maliyeti
Zammani * Hammadde maliyet
: * Siparis teslim zamam e Uretim maliyeti
E * Yeni iiniln sayis * Dagntim maliveti
::i- * Kalite ditzeyi # Nihai iiriin maliyeti
* Uriin karmagiklif » Diger malivetler
* Digerlen

-

.

Sekil 17: Performans Olciim Matrisi
Kaynak: Keegan, Eiler and Jones, 1989, p.48.

173 Agca, Veysel, Tiirk Imalat Isletmelerinde Cok Boyutlu Performans Degerlendirme Modellerine
Dayali Performans Gostergelerinin Kullanabilirligi, Dolmup mar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Say1:23, 2009, s.52
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6. DUYGUSAL ZEKA, ORGUTSEL OGRENME, YONETIM
INOVASYON, URUN INOVASYONU VE FiRMA PERFORMANSI
ILISKiSi: METODOLOJI VE UYGULAMA

6.1 Arastirma Amaci, Kapsam ve Yontemi

6.1.1 Arastirma Amaci

Global kiiresellesme isletmeleri yeni iiriin liretme, inovasyon yapma ve orgiitsel
O0grenme gibi bircok yenilikler ve zorunluluklara ayak uydurmasina zorunluk haline
getirmistir. Isletmelerin yeni iiriinleri {iretmesi, teknolojik agidan inovasyon yapmasi,
miisterilerin istedigi yenilik¢ilik ve yaraticilik yapmasi gibi inovatif diisiinceler
isletmeleri pozitif yonden etkilese bile, yonetim alaninda orgiitlerin inovasyon
yapmasina Onem gostermemesi, isletmelerin globallesen rekabete dayaniksiz hale
brakmustir.

Globallesmeye baglh olarak, diinya tek bir pazar haline gelmekte ve isletmelerin
birbirine benzeyen {riinleri iiretmesine neden olmaktadir. Bu yilizden isletmeler
teknolojik yenilikler, irlinler, siire¢ ve pazarlama gibi birgok alandan yenilik
yapmasma tetiklemektedir. Kiiresellesen ekonomi, Pazar, inovatif {iriinler
miisterilerin tatminini karsilamakta ve daha fazla yenik ve yaraticiik yapmasima
zorlamaktadir. Inovasyon gerge iiriin ve hizmetlerde yenilik ve yaraticilik yapmak
olarak goriilse bile, kiiresellesme ve gelisme siireci ayn1 zamanda yonetim alaninda
da yenilikler ve yaraticiliklar yaratmasina zorlamaktadir. Uriin, Pazar, stratejik
alanlar ve siireclerde inovasyon yapmakla beraber, yonetim alaninda da yaraticilik ve
yenilik yapan isletmeler siirekli degisen cevre ve globallesen pazarda ayakta
kalmasma wve slrdiirebilir bir gelisme saglamasina biiyik etki etmektedir.
Isletmelerin bir veya birka¢ inovasyon tiirleri iizerinde yenilik ve yaraticilik yapmasi
icin yonetim mnovasyonuna ihtiya¢c duyulmaktadir.

Bu calismada kavramlar bir biitliin halinde incelenip duygusal Zeka, orglitsel

O0grenme, lrlin inovasyonu ve yonetim inovasyonu ve firma performansi arasidaki
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iliskileri orta ve lst diizey yOneticilerin katihmui ile 295 tane anket yapilarak
incelenmektedir. Ayrica literatiirde, 6zellikle Tirkiyede, gerce inovasyonun diger
tiirleri: Pazar inovasyon, siire¢ inovasyon, {iriin inovasyon ve stratejik inovasyon gibi
alanlarda ¢ok sayida caligmalarin olmasi, aksine yonetim inovasyonu alaninda eski
aragtirmalar yapilmamis olamasi, bu ¢alisma ile bir nebzi olsa da literatiire katkida
bulunacagi ve bu agidan 6nem tasmasimi da soyleyebir.

Bu degerlendirmeler agisimdan calismanin temel amaci:  duygusal Zeka,
orgiitsel 6 grenme, iirlin inovasyonu ve yonetim inovasyonu hakkinda teori bilgiler
sunularak bu alanlardaki uygulamalarin firma performans: iizerindeki etkisini
incelemektir. Ayrica arastirmada duygusal Zeka, orgiitsel 6 grenme, {iriin inovasyonu,
yonetim inovasyonunun firma performansma etkisinde, y0netim inovasyonunun

firma performansini dogrudan veya dolayl etkileyip etkilememesi de incelemektedir.

6.1.2. Arastirma Kapsam

Bu arastrmada, Tirkiye’de dnde gelen ve faaliyet gdstermekte olan sirketlerin
ve isletmelerin orta veya iist diizey yOneticilerin katilimiyla ger¢eklesmektedir.
Arastrmada beyaz esya, giyim, tekstil veya deri, gida, icecek, tiitiin, kimya, petrol
veya lastik, biiro, elektrik makineler ve cihazlar, saglk, ilag ve tibb1 cihazlar, agac,
kagit veya basim, otomotiv, finans, bilisim, metal esya ve diger olarak 12 sektorde
yapimistir.

Arastrmada duygusal Zeka, orgiitsel O6grenme, iiriin inovasyon, ydnetim
inovasyon ve firma performansi arasindaki iliskileri belirlemek igin anket yoluyla
toplanan veriler kullanilmistrr. Anket toplam 350 tane anket dagitilmistir ve 295
anket geri doniiglimii saglanmistir. Arastirma i¢cin kullanilan 6lgeklerde belirlenen
degiskenler arasindaki etki ve iligkiler, anket yolu ile toplanan skorlar sayesinde,
uygun analiz yontemleri ve giincel istatistik programlarini kullanilarak

degerlend irmistir.

6.1.3. Arastirma Yontemi

Aragtrmada 12 tane farkl sektorde faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan orta ve
st diizey yoneticiler iizerinde uygulanmisti. Anket arastirmasinda kullanilan
Olgekler daha Onceden giivenirligi test edilmis Olceklerdir. Arastrma anketi 2
boliimden olusmaktadir: 1. Boliimde arastirmaya katilanlarm “Isletme Hakkindaki

Genel Bilgileri” ve “Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler” yer almaktadir.
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Isletme hakkinda genel bilgiler, isletme adi, faaliyet gdsterdigi sektdr, isletmenin
kurulus yih, isletmenin toplam g¢alisan sayis1 igermekte; formu dolduran hakkinda
genel bilgiler: ad1 ve soyadi, Unvan ve Statii, Yasi, Egitim Durumu, Toplam Caligma
Siiresi, Bu Is Yerinde Toplam Calisma Siiresi bilgileri yer almaktadir. Arastrmanin 2.
Boliimiinde arastirmada yer alan 5 tane degiskeni degerlendirmek {izere
kullandigimiz Slgeklerin toplam sorular1 yer almaktadir. Bu arastrmada Duygusal
Zeka Olcegi (Wong-Law Emotional Intelligence Measurement Scales 2004),
Orgiitsel O grenme Olgegil’, Uriin inovasyonu Olgegi, Yonetim Inovasyon Olgegil’s
ve Firma Performanst Olgegi 176 kullamilmisti. 5 tane gdzden gegirilmis ve
glivenirligi ispatlanmis bu Slgekler toplam 70 sorudan olugmaktadir.

Duygusal Zeka dlgegi Wong-Law Duygusal Zeka Olgegi (Wong Law Emotional
Intelligence Mesurement Scale) kullanilmusti. 177 Bu dlgek toplam 16 sorun
icermektedir. Bu 6l¢egi kullanma amacimiz gdozden gecirilmis olmasi ve gilivenirligi
ispatlanmig olmasiyla beraber, soru sayisinin diger dlgeklere gore daha az olmasidur.
Bu dlgekte 16 soru ayriayr1 Duygusal Zekdnm 4 tane bilesenini agiklamaktadr. Bu
Olgekte ilk 4 soru(1-4 sorular) “Kendi Duygularint Degerlendirme” boyutunu, 5-8
sorular “Basgkalarinin Duygularm1i  Degerlendirme” boyutunu, 9-12 sorular
“Duygular1 kullanma” boyutunu, 13-16 sorular “Duygular1 Yonetme” boyutunu
agiklamaktadr.

Orgiitsel O grenme Olgegi toplam 4 sorudan olusmaktadir. Tiim dlcekte yeralan
17-20 sorular bu arastrmada yeralan orgiitsel 6grenme boyutunu incelemektedir.
21-28 sorular iiriin inovasyonu'nu incelemektedir. Ankette yeralan 29-34 sorular
arastirmanin ana amact olan ydnetim inovasyonu’nu incelmektedir. 33-70 sorular1
firma performansini incelemektedir. Firma performanst Rekabet Yogunlugu (35-39)
5 sorudan olugmaktadir. Yenilik Performansi 8 tane soru (40-47)dan olusmaktadir.
Isletme Mali ve Biiyiime Performans1 12 sorudan olusmakta ve arastirma anketinin

40-59 sorular1 mali ve biiyiime performansmni 6lgmektedir. 60-65 sorular firma

174 Vjictor J. Garcia -Morales, Francisco Javier Llorens -Montes and Antonio J. \erdu-Jover and
Antonio J.\erdu-Jover, The Effects of Transformational Leadership on Organizational Performance
through Knowledge and Innovation, British Journal of Management, W0l.19, 209-319 (2008)

175 Ignacio Gvaccaro et al (2012), age,49

176 Baker, William E. and Sinkula, James M. (1999) The synergistic effects of market orientation and
learning orientation on organizational performance, Journal of Academy ofMarketing Science, \b01.27
(4), pp.411-427

177 Foo,M.D., Elfenbein, H.A., Tan, H.H., & Aik, V.C. (2004). Emotional intelligence and negotiation:
The tension between creating and claiming value. International Journal of Conflict Management,
15(4), 411-429.
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performansinin ¢alisma performansini incelemektedir. En son olarak 66-70 sorulari
firma performansinin ihracat performansini olusturmaktadi. Bu bolimde anket
katilimcilarma her bir sorusunda, katilim diizeylerini Likert 51i Olcek {izerinden
belirtmeleri istenmistir. (1= Kesinlikle Katilmiyorum/ Cok Diisiik, 2= Katilmiyorum/
K6tii, 3=Kararsizim/ Ortalama, 4=Katiliyorum/lyi, 5= Kesinlikle Katiltyorum / Cok
Iyi).

Bu aragtirma anketi ile elde edilen veriler ile Duygusal Zeka, Orgiitsel Ogrenme,
Uriin Inovasyon, Yonetim Inovasyon ve Firma Performansi arasmdaki iliski
degerlendirilmistir. Ay zamanda Faktor Analizi, Korelasyon Analizi, Regresyon
Analizi, KMO ve Alfa Giivenirlik Testi Yer Almaktadir. Arastrmada Duygusal Zeka
bir biitiin faktoér olarak diger degiskenler ile iliskisi ve etkileri degerlendirilmekle
beraber, Duygudal Zekanin 4 alt boyutlarinm Orgiitsel O grenme, Uriin Inovasyonu,

Yénetim Inovasyonu ve Firma performans: ile iliskisi tek tek incelenmistir.

6.1.4. Literatiir Taramas1 ve Hipotezler

Duygusal zekda son yillarda literatirde en popiiler hale gelmis bir konu
olmaktadir. Orgiitsel davranis konusu olan duygusal zeka, isletme ydnetimi, davranis
bilimleri, egitim ve baska alanlarda olduk¢a dikkat ¢ekmis bir konudur. Duygusal
zeka ile performans, inovasyon, orgiitsel 6 grenme, is performnasi, lirlin inovasyon ve
diger konularla ilgili aragtrma Ornekleri literatirde genis bir yere sahiptir. Bu
aragtirmada duygusal zekanin firma performansi, orgiitsel 6grenme, {irlin inovasyon
ve yonetim inovasyonu iligki incelendiginden dolayi, literatiir taramasinda duygusal
zekanin firma performansi iizerindeki etkisi, duygusal zekanin orgiitsel 6grenme,
iriin inovasyon ve yonetim inovasyon iliskileri; 6rgiitsel 6 grenme, iiriin inovasyonu
ve yonetim inovasyonunun firma performansi iliskilerine iliskin literatiir taramas1 yer
almaktadir.

Duygusal zeka ile firma performansi iligkisi literatirde genis ¢apida
bulunmaktadr. Arastrmacinin arastirma amacina gore kimse arastirmacilar duygusal
zekani sosyal zeka olarak ele almaktadir ve kimse yazarlar duygusal zekayi ¢coklu
zeka olarak ele aliyorlar. Arastirmacilarin O6lgmeye istedigi boyutlara gore de
duygusal zekann birbirinden farkli 6lgtim modelleri kullanilmustir. 2002°de yapilan
“Liderler ve destek¢ilerinin duygusal zekdsinin performans ve tutuma etkisi” adli
arastirmada, destekcilerin duygusal zekasmin is performansi iizerinde etkisi oldugu,

ancak liderlerin duygusal zekasinin yiiksek olmasi is tatmini ve ekstra ro1 davranigina
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etkisi oldugu ortaya koyulmustur (Chi-Sum Wong, Kenneth S. Law, 2002). Yiiksek
duygusal zeka seviyesi is goriismesinde ((Fox &Spector, 2000) performansi, ydnetim
(Slaski & Cartwright, 2002), akademik (Slaski & Cartwright, 2002), gruplar (Jordan
et al, 2002), bilissel gorevler (Shutte, Schuettpelz&Malouff, 2001) ve iceriksel
(Carmeli, 2003) performanslar1 arttiracaklart ortaya koyulmustur. Day ve Caroll
(2004) tarafindan yapmis bir arastirmada duygusal zekanin is performansmda 6nemli
bir etkisi oldugu arastirilmigti. Kholoud S. AlDosiry ve diger arastirmacilar 2015
yilinda Kuwait’te yapilan “duygusal zekd ve firma performans: iligkisi”
arastirmasinda, duygusal zeka ile total satis performansi arasinda pozitif bir iliski
bulunmadig1 veya ¢ok zayif bir iliski oldugu ortaya koymustur (Kholoud S. AlDosiry,
Othman H. Alkhadher, Elsayed M. AlAgra, Neil Anderson, 2015).

Australiada yapilmis diger bir arastrmada da duygusal zekd ile igyeri
performanst arasinda anlamli ve pozitif bir korelasyon bulundugunu ortaya
koymustur (Emily Cumming, 2005).

Altindag ile Kosedag1 Tiirkiyede yapildigi arastrmada, yoneticilerin duygusal
zekas, inovatif kurumsal kiiltiirii ve ¢alisgan performansi iliskisi hakkinda yaptigi
arastirmada duygusal zeka ile inovative kurumsal kiiltiirii ve ¢alisanlarin perofrmansi
arasinda anlanh bir ilisgki oldugu ortaya koymustur. Ayni arastrmada, kurumlar
calisan performansi arttirmak i¢in inovative kurumsal kiiltiirii arttirarak yoneticilerin
duygusal zekasmi arttirmasiyla ¢alisan performansi yikseltebilecegi Onerilmistir
(Erkut Altmdag, Yeliz Kosedag, 2015).

Ali akgiin ve diger arastirmacilar 2007°de yaptigidi bir aragtirmada, duygusal
ve 0grenme kapasitesinin {iriin inovasyonu ve firma performansi tizerindeki etkisini
incelemis su sonuglar1 elde etmistir: Firmada c¢alisanlarin duygusal zeka seviyesi
firmanin 6grenme yeterliligine anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu; Firmanin
duygusal yeterliligi iirlin inovasyonuna 6grenme yeterliligi aracihgi ile etkiledigi;
Duygusal ve 6grenme yeterlikligi tarfindan etkilenen {iriin inovasyonu firmanin
performanst anlamli etkide bulundundugunu ifade etmistir(Ali E. Akguiin ve
diger,2007).

Literatiirde orgilitsel 6grenme ile firma performansi iligkisi ile ilgili birgok
arastirma bulunmaktadir. Baker ve Sinkulaya gbre 6grenme yOneliminin firmanin
performanis tizerinde anlamli etki oldugu ortaya koyulmustur. Theriou ve ark. (2011),

tarafindan yapilan ampirik ¢caligsmada 6grenme yeteneginin firma performansinin alt
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boyutu olan finansal performansin 6zkaynak karlilig1 ve non finansal boyutu olan is
memnuniyetini pozitif olarak etkiledigini kanitlamigtir (Gililhan Kalmuk & A.Zafer
Acar, 2015). Tippins and Sohi (2003) orgiitsel 6grenme siireclerini 5 basamak ile
incelemistir: bilgi edinme, bilgi paylasim, paylasilan bilgilerin yorumlanmasi,
bilgilerin yayilmais ve islemsel bellek. Orgiitsel 8 grenmenin 5 basamakl siire¢lerinin
firmanin performansima etkisi oldugunu ifade etmistir. Zheng ve diger arastrmacilar
bilgi yonetiminin Orgiit kiiltiirli, yapisi, strategisi ve orglitsel performansi arasinda
Oonemli arac1 degisken rolu oldugu sonucuna varmistir. Literatiir taramasinda yapilan
ve elde edilen aragtirmalarin cogu orgiitsel 6 grenme ile firma performansi iliskisinde
poztif ve anlamlh oldugu gostermektedir (Jiménez, Sanz-Valle, 2011).

Victor J. Garcia-Morales ve diger arastirmacilar tarafindan yapilan ispanyada
401 orta ve biiylik 6lgek firmalarda yapilan arastirmada, ¢alisanin uzmanlagmasmin
orgiitsel 0grenme ve inovasyon aracilik yoluyla Orgiitsel performans: etkiledigi
ortaya koymustur (Garc1'a-Morales; Llore ns-Montes; Verdu-Jover,2007).
Boli'var-Ramos ve diger arastrmacilar tarafindan yapilan diger bir arastirmada,
istiin yonetim destegi teknolojik yetenekler, teknolojiye 6zgiin yetkinlilik ve orgiitsel
ogrenme tlizerinde pozitif etkisi oldugunu, 6zgiin teknolojik yetkinlilik ve orgiitsel
Ogrenmenin Orgiitsel inovasyon yoluyla direkt veya indirekt orgiitsel performansi
etkiledigini ortaya koymustur (Bolivar-Ramos, Garcia-Morales, Garcia-Sanchez,
2012). Baoling Hu teknolojik inovasyon performansi ve orgiitsel 6grenme iliskisi
incelemistir. Bu arastirmada orgiitsel 6grenmenin verime odakli is modeli ile
inovasyon performansi arsinda araci degisken oldugunu ortaya koymustur (Baoling
Hu, 2014).

Jiménez Jiménez et al tarafindan yiriitiilen “Orgiitsel 6grenmenin egitim ve
performansi iliskisinde aracilik rolu” ¢aligmasinda, orgiitsel 6§grenmenin egitim ve
firma performansi arasinda araci degisken oldugunu, 6grenmeye odakli egitim ve
gelistirmenin performansa direkt etki ettigini, ve egitimin performansi arttrmasi i¢in
orgiitsel 6grenme aract degisken oldugunu ortaya koymustur(Maria Isabel Barba
Aragdn et al,2014).

Ali Noruzy ve diger arastirmacilar tarafindan yapilan “Orgiitsel 6grenme,
dontistimcu liderlik, bilgi yonetimi, 6rgiitsel inovasyon ve firma performansi iligkisi”
adli bir arastirmada, oOrgiitsel 6grenme ve bilgi yonetiminin firma performansina

direkt etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir (Ali Noruzy & Vahid Majazi Dalfard & Behnaz
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Azhdari, 2010).

Byne, Keskin ve Akgiin tarafindan yapilan“orgiitsel duygu yetkinlikleri, iriin,
slire¢ inovasyonu ve firma performansr” iliskisi incelenen arastirmada, duygusal
yetkinlik firma inovasyonu araciligr ile firmanin finansal ve pazarlam performansi
tizerinde etkisi oldugu ve arttracagi ortaya koyulmustur (Ali E. Akgiin, Halit Keskin,
John Byrne, 2009). Zehir ve diger arastirmacilar tarafindan yapilan “firma
inovasyonunun yonetim liderligi ve performans iliskisi arasindaki aracilik rolu”
isimli aragtirmasinda, yonetim liderligi oOrgiitsel performansi lizerinde pozitif bir
etkisi oldugu, diger tiim degiskenlerin toplam kalite yonetimi veya yonetim liderligi
ile poztif iliskisi oldugu ortaya koyulmustur(Cemal Zehir etal, 2009).

Garcia Morales ve diger aragtirmacilar tarafindan yapilan “doniistimcii liderligin
orgiitsel 6grenme ve inovasyon aracilik yolu ile Orgiitsel 6grenmeye etkisi” adl
makalesinde, doniigtimeii liderligin, orgiitsel 6grenme ve inovasyon aracilik yoluyla
orgiitsel performansi etkiledigi, 6rgiitsel 6 grenme inovasyon aracilik yoluyla orgiitsel
performanst direkt veya direket olmayan sekilde etkiledigi, orgiitsel inovasyonun
orgiitsel performans: direkt etkiledigi ortaya koymustur(Garcia-Morales,
iménez-Barrionuevo, Gutiérrez-Gutiérrez,2009).

Ru-Jen Lin ve diger arastirmacilar tarafindan yapilan bagka bir arasstirmada,
arastirmacilar, piyasa talebi, yesil iiriin inovasyonu ve firma performansi arasindaki
iliskiyi incelemis ve piyasa talebi yesil {irlin inovasyonu ve firma performansi pozitif
yonden etkiledigi, yesil {irlin inovasyonu performanst da firma performansi
arasindaki iliskinin pozitif ve anlamli oldugu ortaya koyulmustur(Ru-Jen Lin,
Kim-Hua Tan, Yong Geng,2011).

Cinde yapilmis bir aragtirmada, sanay1 dernekler networku, inovasyon ve firma
performans1 arasindaki iliskiyi incelemk i¢cin yapilan bir aragtirmada, arastirma ve
gelistirme ve teknik elemanlarin firma inovasyonununa pozitif bir etkisi oldugu,
sanay1 dernekler networkuna katilimimn firma inovasyonunda artis gosterecegi, ve
inovasyonun firma performansi {lizerinde pozitif bir etkisi oldugu ortaya
koyumustur(Peng-hua QIAO et al, 2014).

Walker and Avellaneda inovasyonun firma performansi olumlu yonde etkiledigi
ve bu etkilesimin 2 sekilde gerceklesecigini ortaya koymustur. Ik olarak, yenilisci
orgiitler kendilerini bir {ist seviyeye tasimak icin bir ¢ok avantaji rakiplerine gore

kisa bir siirede yakalamaktadir. ikincisi olarak, firma performansi bir 6rgiitiin yerine
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getirebilecegi ile ¢oktan yerine getirdikleri arasindaki fark olarak ifade edilmis
performans agigi, inovasyonlari gergeklestirecek motivasyonu saglayarak Orgiit
icinde bir degisim ihtiyacmi dogrucaktir. Orgiitler igin bu ihtiya¢ ve giidii, basarih
motivasyon gergeklestirmede siiriikleyici gli¢ olamaktadir (Damanpour, Walker and
Awvellaneda, p. 655.).

Kostopoulos, Papalexandris, Papachroni ve digerleri yiinanistanda yapilan diger
bir aragtrmada, inovasyon ile firma performansi arasinda anlamh ve pozitif bir iliski
oldugu ileri siirmiistiir.

Walker, Dampour ve Devece tarafindan yapilan yonetim inovasyonunun orgiitse |
performans arasindaki iliskinin performans yonetimi aracilik etkisinin olup
olmadigmi incelemis ve su sonuglara varimistr: yOnetim inovasyonu firma
performansi direkt etkilemedigi, yonetim inovasyonu ile firma performansi iliskisi
performans yonetiminin aracilik yoluyla ger¢eklesecegi, performans yonetimi firma
performansmi direkt etkiledigi sonucuna ulagsmustir.(Richard M.Walker, Fariborz
Dampour, Carlos A. Devece, 2010).

Yonetim inovasyonu Orgiitlerde, orgiitlerin degisimi, kolaylastrma, orgiitlerin
dis cevreler ile adaptasyon siireclerinde, i¢ siireclerin etkilesimi ve etkinligi
kolaylasstirmada 6nemli rol oynamaktadir. Daha 6nce yapilmis gdzden gegirilmis
calismalar yonetim inovasyonu ile firma performansi arasinda anlaml ve pozitif
iliskiker oldugunu ileri siirmesi¢ok az olsa da, vaka ¢aligmalar1 tekrar tekrar yonetim
inovasyonun benimsenmesinin firma performansi iizerinde etki oldugunu
gostermektedir.

Shergill ve Nargundkar hindistanda 171 firmada ¢alisan st diizey yOneticiler
lizerinde yapilan bir aragtirmada, pazar inovasyonu ile firma finansal performansi
arasinda kismi bir iliski oldugunu bulguya ulasmustir (Gurvinder S. Shergill and
Rajendra Nargundkar, 2005).

Jimenez Jimenez isyanyadaki 451 isletme {iizerinde yapilan bir arastirmada,
orgiitsel 0grenmenin inovasyon ve performans iizerinde, inovasyonun performans
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu saptamistr. Ayni arastirma orgiitsel
Ogrenmenin inovasyon tizerindeki etkisinin performans iizerindeki etkisinden daha
daha gii¢cli oldugunu ortaya koymustur. Aymi arastrmada, Orgiitsel 6grenme ile
performans iligskisinde inovasyonun kismi aracilik rolu oldugu sonucuna ulagmistir

(Jimenez-Jimenez and Sanz-Valle, 2011).
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Garrido ve Camarero 2010 yilidna yapilan bir arastirmada, orgiitsel inovasyon,
teknolojik inovasyon ve iiriin inovasyonun firma finansal performansi iizerinde, iiriin
inovasyonunun sosyal performans iizerinde pozitif yonli bir iligkiye sahip oldugu,
orgiitsel inovasyon ve teknolojik inovasyonun sosyal performans iizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugu sonucuna varmustir (M.Jose Garrido and Carmen
Camarero,2011).

Literatiir taramasi1 dogrultusunda, asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H1: Orgiitsel dgrenme, duygusal zeka ve firma performans: iliskisinde aracilik
etmektedir. .

H2: Uiiriin inovasyon duygusal zeka ile firm performans: iliskisinde aracilik
etmektedir.

H3: Yonetim inovasyon, duygusal zeka ile firma performansi iligkisinde aracilik

etmektedir.

6.1.5. Arastirma Modeli

Rekabetin hizli artmasiyla beraber, yapisi da degismekte ve bilgiye pek fazla
onem verilmemistir. Globallesen Pazar, iiriin, strateji, stirecler isletmeleri sadece yeni
tirlin ve teknolojik yaraticiik yapmasma degil, ayn1 zamanda ydnetim alaninda
O0grenme, yenilik ve yaraticiik yapmaya tetiklemektedir. Bu ylizden bir igletmenin
kiresellesen pazarda, ayakta kalabilmesi i¢in yonetim agisindan siirekli yeni yonetim
inovasyonlari yaparak, rekabete ayak uygurmasi ve pazarda ayakta kalmasini zorunlu
haline getirmistir. Duygusal zeka, 6rgiitsel 6 grenme, yonetim inovasyonu gibi birgok
yeni yOnetim anlayis1 firma performansmin artmasmnda Oonemli rol oynamasini
saglamaktadir.

Bu baslikta arastirma modeli ve arastirma hipotezleri yer almaktadir. Asagidaki
sekilde Arastrma Modeli yer almaktadir.

Arastrma kapsaminda, duygusal zekdnmn 4 alt boyutu: kendi duygularmi
degerlendirme, basaklarin duygularini degerlendirme, duygularmi kontrol etme ve
duygularmi1 yonetme boyutlar1 da tek tek ele alinmisti. Duygusal zekdnin 4 alt
boyutunun orgiitsel O0grenme, ydnetim inovasyon, iiriin inovasyon ve firma

performans1 lizerindeki etkisi ve korelasyon analizlerine de yer verilmistir.
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Orgiitsel Ogrenme

 —> Uriin inovasyon  ’
Duygusal Zeka Firma Performansi

Yénetim inovasyon

Sekil 18: Arastirma M odeli
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6.2. Arastirma Analizi ve Bulgular

6.2.1. Demografik Faktorler

Bu baslik altinda arastirmaya katilan 295 orta ve st diizeydeki katilimcilarm
demografik Ozellikleri yer almaktadir.
Tablo 10: Katthmellarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Frekanslar %
Cinsiyet (100%0)

Bay 135 60,80%
Bayan 87 39,2%
Yas (100%b)

18-22 6 2,6%
23-27 76 32,8%
28-32 68 29,3%
33-37 34 14,7%
38-42 25 10,8%
43 ve lizeri 23 9,9%
Unvan (100%b)

Isletme Sahibi 6 2,2%
Y onetici 134 50,0%
Uzman Miihendis 66 24,6%
Miihendis 40 14,9%
Teknisyen 22 8,2%
Egitim Diizeyi (100%)

Orta Ogretim 2 0,7%
Lise 19 6,6%
Yiksek Okul 17 5,9%
Universite 179 61,9%
Yiksek Lisans 63 21,8%
Doktora 9 3,1%
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Yukardaki tablo incelendiginde; katilimcilarm 60,80% ‘sinin bay, 39,2%’sinin
bayan oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 2.6%’sinm 18-22 yas arali§inda, 32,8 %&
‘sinin 23-27 yas araliginda, 29,3% katilimc128-32 yas araliginda, 14.7% katilimcinin
33-37 yas grubu araliginda, 10,80% katilimcmnin 38-42 yas grubu araliginda, 9,9%
katilimcinin 43 yas ve lizeri yasta oldugu goriilmektedir. Arastirmada yer alan 295
katilmcmin 2,2%’s1 isletme sahibi, 50% katilimc1 yonetici, 24,6% katilimc1 uzman
miihendis, 14,9% katilimc1 miihendis, 8,2% katilimc1 teknisyen olarak goriilmektedir.
katilimcilarin egitim seviyesine gore, 0,7% katilimc1 orta dgretim mezunu, 6,6%
katilimc1 lise mezunu, 5,9% katiimc1 yiksek okul mezunu, 61,9% katilimci
tiniversite mezunu, 21,8% katilime1 yiiksek lisans mezunu, 3,1% katiimcimiz ise
doktora 6gretim derecesine sahiptir.

Tablo 11. Cahsanlarin Cahsma Yillarma Goére Dagilhimm

Ozellikler Frequencies Valid % (100%) Frequencies Valid % (100%)
Calisma Yilt Kendi Is yerinde Caligma Toplam Caligma Siiresi
Siiresi

1 yil veya dahaaz 74 28,1% 21 8,00%

2-4 yil 88 33,5% 70 26,6%

57 yil 39 14,8% 41 15,6%

8-10 yil 26 9,9% 34 12,9%

11 veya dahafazla 35 13,3% 97 36,9%

Tabloyu inceledigimizde, katilimcilarin toplam c¢alisma senesinin degisiklik
gosterdigi goriilmektedir. Katilimcilarin toplam c¢alisma siiresi frekansi soyledir:
Toplam ¢aligma siiresi 1 y1l veya daha az olan katilimcilar 8%, 2-4 sene araliginda
olanlar 26,6%, 5-7 sene araliginda olanlar 15,6%, 8-10 sene araliginda olanlar 12,9%,
11 yil ve daha fazla ¢aligma siiresine sahip olanlar ise 36,9% olarak gorilmektedir.
Bu is yerinde ¢alisma siiresi frekanslar1 soyledir: katilimcilarm simdi bulundugu is
yerinde ¢aligma siiresi, 1 yil veya daha az calisanlar 28,1%, 2-4 sene araliginda
olanlar 33,5%, 5-7 sene arahiginda ¢alisanlar 14,8%, 8-10 sene arahiginda olan 9,9%,
11 yil veya daha fazla simdiki is yerinde cahsanlar 13,3% olarak goriilmektedir.
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Tablo 12: isletmelerin Sektére Gore Dagihimm

Sektor Frequencies | Valid %
Beyaz Esya 2 0,7%
Giyim/Tekstil/Deri 36 12,2%
Guda/Icecek/Tutun 14 4,8%
Kimya/Petrol/Lastik 24 8,2%
Buro/Elekt.Mah.Chz 11 3,7%
Saglik/Ilag/Tibbi Cihazlar 9 3,1%
Finans 47 16,0%
Bilisim 24 8,2%
Mak/Tech/Metal Esya 28 9,5%
Diger 99 33,7%
Toplam 295 100%

Arastrmaya katilan sirket ve isletmelerin sektorlere gore dagilimi sOyledir.
Katilmcilarin 0,7% beyaz esya sektoriinden, 12,2% katilimc1 giyim/Tekstil/Deri
sektoriinden, 4,8% katilmc1 Gida/ Icecek/Turun sektdriinden, 8,2% katilimet
Kimya/Petrol/Lastik sektoriinden, 3,7% Biiro/Elektrik Makine ve Cihazlar
sektdriinden, 3,1% katiime1 Saghk/Ilag/Tibb1 Cihazlar sektdriinden, 16% katilimei
Finans sektoriinden, 8,1% katilimc1 Bilisim sektdriinden, 9,5% katilimc1
Makine/Teknoloji/Metal Esya sektoriinden ve 33,7% a¢iklanmayan veya diger
sektorlerden aragtrmamiza katilmistr. Arastirmaya en c¢ok katilan sektdr Finans

sektorii ve enaz Katilan sektor ise beyaz esya sektorii olarak goriimektedir.
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6.2.2. Faktor Analizi

Arastrmada kullanilan Olgeklerin yapi gergekliligini incelemek icin faktor
analizi kullanilmisti. Faktor analizi sosyal bilimlerde arastirma i¢in uygulanan
Olceklerin yap1 gercekliligini test etmekte oldukca yaygm kullanilan bir analizdir. Bu
arastirmada toplanan veri setinin faktor analizi yapmasma uygun olup olmadigmni
belirlemek icin Kaiser-Meyer-Olkin, kisaca KMO degerine bakilmistir.
(Kaiser-Meyer-Olkin degerleri genelde 0,6 ten biiyiik olmas1 ve KMO degeri 1’¢ ne

kadar yaklastik¢a, veri setinin faktor analizi uygulamasma o kadar uygun olmasini

gosterr.)
Tablo 13: KMO and Bartlett's Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olciisii ,898
Kiiresellik ve Bartlett’s Testi | Yaklasik. Chi-Square Degeri 6698,559
Df 903
Sig. ,000

Tablo 4’te goriildiigii gibi, toplam veri seti i¢in elde edilen degerler, arzu edilen
degerlerdir. Diger bir ifade ile, toplam veri setinin KMO degerinin 0,898 oldugu
goriilmektedir ve Bartless Testinin Sig. Degerinin 0,05de kii¢ik oldugu i¢in toplam
veri setinin faktor analizi yapmasma uygunlugunu ve arastirma verilerinden anlaml
faktorler elde edilebilecegini gostermektedir.

KMO>0.6 ve Bartlett sig<0.05 olmalidir.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) degeri .89'dur ve
0.89> 0.6 oldugu icin anlamhdrr.

Bartlett's testi Chi-Square degeri 0,00 < 0,05 (p=0.00, p<0.05), Sig. Degerinin
0,05 den kiigiik olmas1 Faktor Analizi yapsmm uygunlugunu gostermektedir.

106



Tablo 14: Toplam Varyans Ac¢iklama Tablosu

Component Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared Loadings
Total % of Variance | Cumulative% Total % of Variance Cumulatives
1 14,328 33,321 33,321 6,386 15,077 15,077
2 4,190 9,745 43,066 4,536 10,906 25,983
3 3,300 7,675 50,741 4,239 10,396 36,379
4 2,558 5,949 56,691 3,187 7,318 43,697
5 1,991 4,630 61,321 2,955 6,957 50,654
6 1,651 3,839 65,159 2,873 6,910 57,564
7 1,319 3,067 68,226 2,872 6,758 64,322
8 1,140 2,652 70,878 2,855 6,556 70,878

Yukardaki tablo incelendiginde, 6zdegeri 1’in iizerinde olan 8 tane bilesen
saptanmisti. Bu 8 tane bilesen bu Olcekte Olgmeye calistigimiz 6zelliklerin
70,878%’1 agiklamaktadwr. Tabloda yeralan 1. Bilesen toplam veri setinin
15,08%’sm1 agiklarken, sirayla 2. Bilesen 10,91%, 3. Bilesen 10,4%, 4.bilesen 7,32%,
5.bilesen 6,96%, 6.bilesen 6,91%, 7.bilesen 6,76%, 8.bilesen ise toplam veri setinin
6,56%’s1n1 a¢iklamaktadir. Arastrmada 8 tane bilesenin tiim veri setini acikladig

toplam varyans 70,88% olarak, toplam veri setinin 70,88% ‘ti agiklanmustir.
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Tablo 15: Rotated Component M atrix®

Rotated Component Matrix?®

Bilesenler

1 2 3 4 5 6 7 8

EQL 746

EQ2 814

EQ3 801

EQ4 718

EQ5 817

EQ6 786

EQ7 630

EQ8 807

EQO 695

EQ10 132

EQIL 786

EQ12 ,818

EQIL3 855

EQ14 ,802

EQI5 769

EQ16 ,7166

OL1 ,718

OoL2 ,730

OL3 ,768

OoL4 ,751

PI1 ,656

P12 ,656

PI3 ,756

Pl4 ,661

P15 ,619

P16 ,575

P17 ,693

P18 ,528

MI1 776

MI2 ,827

MI3 ,845

MI14 (74

MI5 ,750

MI6 ,766

FP14 ,840

FP15 ,798

FP16 ,790

FP17 137

FP18 ,769

FP19 ,700

FP23 ,621

FP24 ,662

FP25 178
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Tobloy1 inceledigimizde, toplam 0,60 dan biiyiik olan sorular belirli bir faktorler
altinda toplanmustir. Faktor 1 altinda, duygusal Zeka sorularindan EQ1, EQ2, EQ3,
EQ4 yer almaktadir. Faktor 2. Altinda EQS, EQ6, EQ7, EQS sorular yer almaktadir.
Faktor 3 altinda EQ9, EQ10, EQ11, EQ12 yer almaktadr. Faktor 4 altinda EQ13, EQ
14, EQ15, EQ16 yer almaktadir. Faktor 5 altinda, orgiitsel 6grenme sorularmdan
OL1, OL2, OL3, OLA4 yer almaktadr. Faktor 6 altinda {iriin inovasyon sorular1 P11,
P12, PI3, PI4, PI5, PI6, PI7, PI8 sorular yer almaktadir. Faktér 7 altinda yOonetim
inovasyon sorular1t MI1, MI2, MI3, MI4, MI5, MI6 sorular1 yer almaktadir. Faktor 8
altinda firma performansi sorularindan FP14, FP15, FP16, FP17, FP18, FP19, FP23,
FP24, FP25 yer almaktadr.

Faktor analizi Rotated Component Matrix tablosuna bakildiginda, faktor 1,2,3,4
duygusal Zeka sorularindan olugsmaktadir. Bu yilizden bundan sonraki analizlerde, 4
faktor birlestirelerek aymi faktor olgusunda analiz yapimaktadir.

Tablo 16: Faktorlerin Dagilim Tablsou
Faktor 1: EQ1, EQ2, EQ3, EQ4,
Faktor 2: EQ5, EQ6, EQ7, EQS,
Faktor 3: EQ9, EQ10, EQ11, EQ12,
Faktor 4: EQ13, EQ 14, EQ15, EQ16
Faktor 5: OL1, OL2, OL3, OL4
Faktor 6: P11, P12, PI3, Pl4, P15, P16, PI7, PI8
Faktor 7: MI1, MI2, MI3, MI4, MI5, MI6
Faktor 8: FP14, FP15, FP16, FP17, FP18, FP19, FP23, FP24, FP25
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6.2.3. Giivenirlik Analizi ve Korelasyon Analizi

Toblo 17: Kullamlan Tiim Ol¢eklerin Giivenirlik Analizi

Faktorler Soru Sayis1 | Cronbach's Alpha(a)
Duygusal Zeka 16 0,875
Kendi Duygularim1 Degerlendirme 4 0,944
Bagkalarmin Duygularin1 Degerlendirme 4 0,875
Duygularin1 Kontrol Etme 4 0,856
Duygularint Yonetme 4 0,840
Orgiitsel Ogrenme 4 0,851
Yonetim Inovasyon 6 0,902
Uriin Inovasyon 8 0,924
Firma Performansi 9 0,937

Tablo incelendiginde, duygusal Zeka faktoriiniin altinda yatan 4 tane faktorlerin
toplam Cronhach’s Alpha degeri 0,875, 1.Faktoriin Cronhach’s Alpha degeri 0,861,
F2 faktoriin Cronhach’s Alpha degeri 0,875, F3 faktoriin Cronhach’s Alpha degeri
0,856, F4 faktoriin Cronhach’s Alpha degeri 0,840, F5 faktoriin Cronhach’s Alpha
degeri 0,851, F6 faktoriin Cronhach’s Alpha degeri 0,902, F7 faktoriin Cronhach’s
Alpha degeri 0,924, F8 faktoriin Cronhach’s Alpha degeri 0,937 olarak elde
edilmistir. Cronbach’s Alpha degeri 0,60 tan yiiksek olmasi istenmektedir.
Cronbach’s Alpha degeri 1’e nekadar yaklaswsa, bu faktorlerin okadar giiglii ve
yiksek derecede giivenirli olmaktadir. Arastirmada elde edilen faktorlerin
glivenirliginin yiiksek ¢ikmasi giivenilir bir sonug elde etmemiz i¢in 6n kosuldur.

Tabloda goriildiigii dibi, bu arastirmada kullanilan 6l¢eklerin Cronhach’s Alpha
degerlerinin yikksek giivenirli ve tatmin edici bir sekilde oldugu gozlemlenmistir

(0>70).
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Tablo 18’de Duygusal Zeka (Kendi duygularimi degerlendirme, Baskalarinin
duygularin1 degerlendirme, duygularini kontrol etme, duygularini yonetme), orgiitsel
O0grenme, yOnetim inovasyon, lrlin inovasyon ve firma performansma yonelik
ortalama ve standart sapma ve korelasyon degerleri yer almaktadir. Tablo 7°deki
bulgular su sekilde yorumlanabilir:

1. Duygusal Zeka ile orgiitsel 6grenme (r=0,317, P < 0,01 ), iiriin inovasyon
(r=0,407, P<0,01), yonetim inovasyon (r=0,315, P <0,01), firma performans
(r=0,353, P<0,01) arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski s6z konusudur.

2. Firma performans ile duygusal Zeka (r=0,317, p<0,01), orgiitsel 6grenme
(r=0,569, p<0,01), iiriin inovasyon (r=0,658, p<0,01), yonetim inovasyon
(r=0,414, p<0,01) arasnda anlamli ve poztif yonde iliski vardur.
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Tablo 18: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Tablosu

Degiskenler Ortalama St.d Sapma El OL Mi Pl FP
El (Duygusal zeka) Pearson Correlation 1
62,6290 8,24198 Sig. (2-tailed)
N 256
OL (Orgiitsel 6grenme) Pearson Correlation 317" 1
15,2476 3,25965 Sig. (2-tailed) ,000
N 256 256
Ml (Yonetim inovasyon) Pearson Correlation 315" 432" 1
18,2777 5,17132 Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 256 256 256
Pl (Uriin inovasyon) Pearson Correlation 407 617" 416" 1
23,9207 4,13592 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 256 256 256 256
FP (Firma Performansi) Pearson Correlation ,353" ,569™ 414" ,658" 1
33,8853 6,57447 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 256 256 256 256 256

**_Correlationis significantatthe 0.01 level (2-tailed).
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6.2.4. RegresyonAnalizi

Regresyon analizi bir etki analizidir. Degiskenler arasinda bir etkinin olup
olmadigmi belirlemek i¢in kullanilan bu etki analizi bize bagimhi veya bagimsiz
degiskenler arasindaki etkiyi incelemek icin kullanili. Asagida hipotezlerin
incelenmesi yapilmaktadir.

Duygusal zeka ile firma peformansi iliskisinde, Orgiitsel O6grenme, {iriin
inovasyon ve yonetim inovasyonlarin aracidegisken roliinu belirlemek icin Baron ve
Kenny’mn araci degisken yontemi kullanimistr. Baron ve Kenny’e gore bir
degiskenin aracit degisken olabilmesi i¢cin asagidaki kusullar1 tatmm etmesi
gerekmektedir.

1. Bagmlh degisken bagimsiz degisken ile anlamli bir iliski iceride olmahdir.
Bagmli degisken ile araci degisken anlamli bir iliski icerde olamalidir.
Bagimsi1z degisken ile araci degisken anlaml bir iligki icerde olmaldir.

> L n

Bagimsiz degiskennin bagiml degiskene etkisi, araci degisken devreye
girdigi zaman azalmali veya tamamen ortadan kaybolmas1 gerekmektedir. Bu
etkinin tamamen ortadan kalkmas1 tam arac1 degisken, tamamen ortadan
kalkmamasi ise kismi degisken veya baska degiskenlerin de etkisi oldugunu
isaret etmektedir.

Arastrmada yer alan orgiitsel 6grenme, iirlin inovasyon, yonetim inovasyonun
arac1degisken olabilmesi i¢in ilk ii¢ kusulun saglandigmi korelasyon tablosunda beta
katsayis1 ve sig degerleri olarak verilmistir, tistelik bu degiskenler ile bagimsiz diger
degiskenler arasinda ve bagimh degiskenler arasinda anlamh bir iliski oldugu bir

sonuca varimistir.
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Hipotez 1: Orgiitsel 6grenme, duygusal zekd ile firma performansi iliskisinde

araclik etmektedir.

Tablo 19: Hipotez 1 Regresyon Analizi Tablosu

Bagimsiz Bagmli R R? Diiz.R? B T F Sig. Model
Degisken Degisken Sig.
El FP 0,353 0,125 0121 | 0,353 | 6,020 36,263 0,000 0,000
oL FP 0,569 0,324 0321 | 0,569 11,03 121,67 0,000 0,000
El oL 0,317 0,100 0,097 | 0317 | 5324 28,347 0,000 0,000
El 0,192 | 3,619 0,000
oL FP 0,508 | 9,562 0,000 0,001
0,598 0,357 0,352 70,280

Tablo incelendiginde, orgiitsel 6 grenmenin duygusal zeka ile firma performansi
iliskisinde araci degisken olabilmesi i¢in, duygusal zeka ile firm performansi
arasinda anlamli bir iliski bulunmasi, orgiitsel 6grenme ile duygusal zeka, orgiitsel
Ogrenme ile firma performansi arasindaki anlamli bir ilisgki bulunmasi
beklenmektedir. Tabloya bakildiginda, duygusal zekdnin firma performansi
tizerindeki etkisinde, duygusal zekanin firma performansi aciklama ylizdesi 12,5%
olarak goriilmektedir. Duygusal zekdnin firma performansi lizerindeki etkisi 0,353
olup, bu iki degisken arasindaki etki analamlidir ve tiim model anlamlidir(sig.
<0,05).

Orgiitsel dgrenmenin firma performans: aciklama yiizdesi 32,4%, orgiitsel
dgrenmenin firma performansi iizerindeki etkisi 0,569 olarak gdriilmektedir. Orgiitsel
Ogrenmenin firma performans: iizerindeki etki tim model ile anlamlidir (sig. <0,05).

Duygusal zekanin orgiitsel 6 grenme lizerindeki agiklama yiizdesi 10%, duygusal
zekanin Orgilitsel 6grenme lizerindeki etkiyi ifade eden beta katsayisi 0,317, ve tiim
model ve duygusal zekanin orgiitsel 6grenme iizerindeki etkisi anlamhidir (sig.
<0,05).

Tablodaki duygusal zeka ve firma performansi iligkisinde Orgiitsel 6greme
devreye girdigi zaman, duygusal zekanin direkt etkiledigi beta katsaysi 0,353’ten

0,192’e inmistir, 6rgiitsel 6 grenme(B=0,508) duygusal zeka lizerindeki etkinin kismi
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kendi iizerine aldig1 anlagilmaktadir. Ayrica, duygusal zeka, orgiitsel 6grenme ve
firma performansi iizerindeki aracilik etkisinin model sig. Degeride de ¢ok az
anlaml degisiklik goriilmektedir. Bu veriler dogrultusunda, duygusal zeka ile firma
performanst iligkisinde Orglitsel 6grenme aracilik etmektedir. Hipotez 1 kabul
edilmistir.

Hipotez 2: Uriin inovasyonu, duygusal zeka ile firma performansi iliskisinde aracilik
etmektedir.

Tablo 20: Hipotez 2 RegresyonAnalizi Tablosu

Bagimsiz Bagmh R R? Diiz.R? B T F Sig. Model
Degisken Degisken Sig.
El FP 0,353 0,125 0121 | 0,353 | 6,020 36,263 0,000 0,000
PI FP 0,658 0,433 0431 | 0,658 | 13,933 | 194,135 | 0,000 0,000
El PI 0,407 0,166 0,163 | 0407 | 7,110 50,556 0,000 0,000
El 0,102 | 1,986 0,048
PI FP 0,617 | 11,989 0,000 0,036
0,665 0,442 0,437 100,164

Yukardaki tablo incelendiginde, iiriin inovasyonunun duygusal zeka ile firma
performanst iligkisinde araci olabilmesi i¢in, duygusal zeka ile firma performansi,
tirtin inovasyonu ile firma performansi, duygusal zeka ile {iriin inovasyonu arasidaki
iligkiler anlamli1 olmas1 beklenmektedir. Tablo incelendigi zaman, duygusal zekanin
firma performansi agiklama yilizdesi 12.5% , duygusal zekanin firma performansi
etkisi 0,353 olarak goriilmektedir. Uriin inovasyonunun firma performansi agiklama
yiizdesi 43,3% , iirlin inovasyonu firma performansi tizerindeki etkisi 0,658 olarak
tabloda yer alamaktadir. Uriin inovasyonunun firma performansi iizerindeki etkisi
anlamlidir ve model tiimiiyle anlamli oldugu sonucuna varimstir(sig. <0,05).

Duygusal zekanin iiriin inovasyonu agiklama yiizdesi 16,6% , duygusal zekanin
tiriin inovasyonu etkisi 0,407 olarak ortaya ¢ikmisti. Model ve duygusal zekanin

tiriin movasyonu tizerindeki etkisi anlamlidir(sig. <0,05).
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Duygusal zeka ile firma performansi iligkisinde iiriin inovasyonu devreye girdigi
zaman duygusal zekanin firma performansi lizerindeki etkisi 0,353’ten 0,102’ e diisiis
gostermektedir. Duygusal zekdnin firma performansi tizerindeki etkisini iiriin
inovasyonu {iistlendigi (f=0,617) sonucuna vartmistir. Ustelik duygusal zekanin
firma performansi ilizerindeki etkisinde, {iriin inovasyonu devreye girdigi zaman,
duygusal zeka ile firma performansi etki analamlilik degeri de 0,05’ yaklastigini ve
firma performanst {izerindeki etkisinin azaldigr goriilmektedir. Tium veriler
dogrultusunda, duygusal zekad ile firma performansi iliskisinde iiriin inovasyonu

aracihk etmektedir. Hipotez 2 kabul edilmistir.

Hipotez 3: Yonetim inovasyonu duygusal zeka ile firma performansi iliskisinde
araciik etmektedir.

Tablo 21: Hipotez 3 Regresyon Analizi Tablosu

Bagimsiz Bagiml R R? Diiz.R? B T F Sig. Model
Degisken Degisken Sig.
El FP 0,353 0,125 0,121 0,353 | 6,020 36,263 0,000 0,000
Ml FP 0,414 0,171 0,168 0,414 7,242 52,448 0,000 0,000
El Ml 0,315 0,099 0,096 0,315 | 5,294 28,023 0,000 0,013
El 0,248 | 4,248 0,000
Ml FP 0,336 | 5,761 0,000 0,000
0,476 0,226 0,220 37,007

Yukardaki tablo incelendiginde, duygusal zeka ile firma performansi iligkisi,
yonetim inovasyonu ve firma performansi iliskisi, duygusal zekad ile ydnetim
inovasyon iligkisi goriilmektedir. Yonetim inovasyonu firma performansi agiklama
yiizdesi 17,1%, yonetim inovasyonunun firma performansi etkileme yiizdesi 0,414,
etkisig degerleri ve modelin anlamlilik degeri arzu edilen degerlerdir. Duygusal zeka
yonetim inovasyon agiklama yiizdesi 9,9%, duygusal zekd yOnetim inovasyonu
tizerindeki etkisi 0,315, sig degerleri de anlamlilik gostermektedir ve model tiimilyle

anlamldr.

116




Duygusal zeka ile firma performansi iizerindeki iliskide yonetim inovasyon
devreye girdigi zaman, hem duygusal zekd hem de ydnetim inovasyonu firma
performanst etkisini ifade eden beta degerlerinde diistis gostermektedir. Duygusal
zekd yOnetim inovasyonu ve firma performansi arasinda kurdugumuz model tiimiiyle
anlamlidir(sig <0,05). Tim veriler dogrultusunda, duygusal zeka direkt firma
performanst etkileginde 0,353 olarak goriilmektedir, yonetim inovasyonu devreye
girdigi zaman duygusal zekanin firma performansi tizerindeki etkisi azalmakta ve
azalan bu degeri yonetim inovasyonu istlenmektedir sonucuna varilmamistir. Bu
veriler dogrultusunda, yonetim inovasyonunun duygusal zeka ile firma performans
iliskisinde aracilik rolu oldugunu kabul edilmemektedir ve hipotez 3 kabul

edilmemistir.
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7. ARASTIRMA SONUCLARI VE ONERILER

Isletmeler global rekabetin ve hizli degisimin getirdigi ulusal veya ulsualrarasi
rekabete ayak uydurabilmek i¢in, kendilerini siirekli olarak gelistirmekte,
orgiitlerdeki eigim ve 0grenme, iirlin inovasyonu yaparak triinleri piyasadaki diger
tirlinlere gore daha rekabet avantajma sahip kilma, yonetim ilkerlerini ve ydnetim
bigimlerindeki eksik noktalar1 tamanlayarak, kisacasi yonetimde inovasyon ve
yenilik yaparak isletmelerin rekabet avantaji ve siirdiiriilebilir bir organizasyonlar
haline getirmektedir. Literatiir taramasma bakildiginda, orglitsel 6grenme, {iriin
inovasyon vb. Konularin firma performansi iizerindeki etkisi ve iligkileri genis bir
capuda incelenmistir. Diiygusal zekanin yoneetimde firma performansi ilizerindeki
etkileri hakkndaka yapilan arastrmalar da genis bir capida bulunmaktadir.

Literatiir taramasinda, yonetim inovasyonunun firma performansma etkisi ve
iliskisi direkt degil, indirekt olarak incelendigi goriilmektedir. Yonetim inovasyonu
firma performansmi direkt iliskide oldugu bulunmamaktadir, performans yonetimi vb.
Degiskenlerin yonetim inovasyonu ile firma performansi arasmda araci oldugu bazi
arastrmarida goriilmektedir.

Arastrmada duygusal zeka ile firma performans iliskisinde, 6rgiitsel 6 grenme,
lirin movasyonu, yonetim movasyonunun araci degisken rolu incelenmistir.

Arastrma sonuglarinda, duygusal zeka ile firma performansi iliskisinde orgiitsel
Ogrenmenin aracilik rolu incelenmistir. Arastrmada, duygusal zeka firma
performansi direkt etkilemektedir. Duygusal zekanin firma performans iizerindeki
beta katsayisini ifade eden beta kaysayis1 0,353 sunucu elde edismistir. Orgiitsel
ogrenme, duygusal zeka ile firma performans iliskisinde devreye girdigi zaman,
duygusal zekanin firma performans itizerindeki etkisinin azaldigini ($=0,192)

oldugunu ve orgiitsel 6 grenme duygusal zekdnin firma performan tlizerindeki etkisini
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kismen ortadan kaldrdigi sonucuna varilmistr. Korelasyon ve regresyon analiz
sonuglart dogrultusunda orgiitsel 6grenmenin duygusal zeka ile firma performans
arasindaki iligkiye aracilik ettigi sonucuna vardmusti. Tim veriler ve analizler
dogrultusunda, aragtirmamizin birinci hipotezi: orgiitsel dgrenme duygusal zeka ile
firma performans iliskisinde aracilk ettigi kabul edilmistir.

Arastrmanm 2 hipotezinde, {riin inovasyonu duygusal zeka ile firma
performansi iliskisnde aracilik rolu incelenmistir. Regresyon analizi sonuglarinda,
duygusal zekanin firma performansi tizerindeki etkisini ifade eden beta katsayis
0,353 olarak ortaya ¢ikmustir. Uriin inovasyonu duygusal zeka ile firma performansi
iliskisinde devreye girdigi zaman, duygusal zekanin firma performans tizerindeki
etkisi 0,353’ten 0,102°e¢ distiigii ve {iiriin inovasyonu duygusal zekanin firma
peroformansi tizerindeki etkisini azaldigi, iiriin inovasyonu duygusal zeka ile firma
performansi1 iliskisinde kismen araciik rolu oldugu sonucuna ulagilmistir.
Korelasyon ve regresyon analizi sonuglar1 dogrultusunda hipotez 2 de kabul
edilmektedir.

Arastrmanm 3.hipotezi ise yOnetim inovasyonu duygusal zeka ile firma
performanst iligkisinde aracilik etmektedir. Literatiir taramasmnda, ydnetim
inovasyonunun firma performansma direkt etki ettigi hakkinda c¢ok az saysa
arastrmalar bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda duygusal zekanin firma
performanst tizerindeki etkisi 0,353, yonetim inovasyonu duygusal zeka ise firma
performans: arasindaki iliskide devreye girdigi zaman, duygusal zekanin firma
performanst iizerindeki etkisid 0,353’ten 0,248’¢ indigi goriilmektedir. Arastirma
modeli tlimiiyle anlaml olup, duygusal zeka, firma performansi, yonetim inovasyonu
arasindaki iligkiler de anlamlilik gdstermektedir. Duygusal zekanin firma
performansi iizerindeki etkisinsinin 0,353’tem 0,248’e¢ dismesiyle yonetim
inovasyonu duygusal zeka ile firma performansi arasindaki iliskide aracilik etmekte
oldugu hipotezimiz kabul edimistir.

Arastrma kapsamunda, duygusal zekdnin ile firma performansi iliskisinde

Orgiitsel O6grenme, {iriin inovasyon ve yonetim inovasyonunun aracilik -ettigi
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hipotezlerde en yiiksek beta degerini alan degisken {irlin inovasyonu oldugu ve en az
deger alan araci degiskenin ise yOnetim inovasyonu oldugu sonucuna varilmistir.
Duygusal zeka ile firma performans: iliskisinde orgiitsel 6 grenmenin aracilik ettigi
bulgulardan yola ¢ikarak, isletmelerdeki ¢aliganlarin duygusal zekasinin, bagka bir
degisle ifade edilirse, calisanlarin kendi duygularin1 degerlendirmesi, baskalarmin
duygularint degerlendirmesi, duygularmi yonetbilmesi ve kontrol edebilmesinin
firma performansi ilizerindeki etkisini arttirmak agisindan orgiitsel 6grenme araci
degisken rolu oldugu, firmana ¢alisanlarmin duygusal zekasinin orgiitsel 6 grenme
kavramimdaki, bilgilerin paylasimi, orgiit kiiltiirli, esneklik saglayan stratejiler,
cevresel faktorler, orgiitiin yapisi ve teknolojinin 6nemi duygusal zekanin firma
performansi etkisi arttirdigi sonuglara ulasiimigtir.

Duygusal zeka ile firma performansi iliskisinde ise, iiriin inovasyonunun aracilik
degisken r6lu ile duygusal zekanin firma performansi lizerindeki etkisi ¢ok aza
diisdiigli goriilmektedir. Arastirma kapsaminda, araci degiskenler arasinda duygusal
zekanin firma performansi tizerindeki etkisinde, duygusal zekanin firma performans
etkisini en disiik diizeyde tiitan arac1 degisken de {iriin inovasyonu oldugu ortaya
¢kmustir. Isletmeler firma performansi arttrmak icin iiriin inovasyonunun ii tane
tiirlinii de g8z oniinde bulundurmas: tavsiye edilmektedir. Uriin inovasyonunun
marjinal ve radikal {irlin inovasyonu ¢esitlerinin, yani yepyeni bir iiriin veya hizmet
tiretme ile bildigi isi veya hizmeti daha iyi yapmak anlaminda gelen majinal ve
radikal iiriin inovasyonlarinin yapilmas1 duygusal zeka ile firma performans iizerinde
arac1 oldugu ve igletmeler ve firmalar performansi arttirmak i¢in {irlin inovasyonu
yapilmasmin O6nemli oldugunu arastrma sonuglar1 bize kanitlamaktadir ve
onermektedir.

Literatiir taramasinda yonetim inovasyonunun firma performansma etkisi
indirekt olarak yer alsa bile, arastirmada yonetim inovasyonunun duygusal zeka ve
firma performans iligkisinde araci degisken oldugu sonucu, isletmelerin yonetim
inovasyonunun alt boyutlar1 olan kendi kendini yonetme, yonetim uygulamalari,

yonetim siirecleri ve orgiitsel yapmin inovatif yonetim uygulamalari, siirecleri ve
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yonetim bulusgulugu ile duygusal zeka ile firma performans: iligkisinde araci

oldugunu ve yonetim inovasyonunun yapilmasi ve Onem veriimesi ile firma

performans: arttirilabilir sonucuna ulagsmasi onerilmektedir.

Bu aragtirmada igletme veya firmalara yonelik Oneriler sunlardir:

1.

Isletmeler rekabet avantaji arttirmak ve siirdiiriilebilir bir avantaja sahip olma,
firma performansi arttirmak icin, ise alim siireglerinde, duygusal zekasi
yiiksek olan bireyleri tercih etmekle beraber, 6 grenmeya acik, arastirmaci bir
yapiyt sahip caliganlar1 tercih etmeleri gerekmektedir. Bununla beraber,
orglitlerde calisanlarin bilgi paylasici olmasi, ¢evresel faktdrlere uyum
saglayabilmesi ve O6grenme siirecinde de teknolojinin aktif bir sekilde
Ogrenme siireclerinde kullanimi Onerilir.

Yapilan arastirma sonu dogrultusunda, tiriin inovasyonunun duygusal zeka ile
firma performans: iizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Isletme ve
firma insan kaynaklar1 varliginda, paylasima a¢ik, yenilik iiretmeye yatkin,
yaratic1 giice sahip, stirekli 6grenmeye yatkin, dig ¢evrelere kolay alisabilen
yaratict beyin giicli olan, {irlin ve hizmetlerde siirekli yenilik ve yaraticilik
yapmaya hazir c¢alisanlar1 tercih ederek firma performansinda artis
gerceklestirilebilir.

Isletme veya firma sahipleri, inovasyonu sadece iiriin ve hizmetlerde yapilan
marjinal veya radikal {irlin inovasyonlariyla kalmayip, yonetim bulusculugu,
stratejik bulusculuk, {iriin ve hizmetlerdeki bulusguluk ve yonetsel yapilarda
da degisklik ve inovatif yonetim sekli ve kurallarin1 uygularak firma

performansma etkide bulunabilir.
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Bu arastrmada arastrmacilara yonetlik asagidaki Oneriler verilebilir:

1. Arastrma duygusal zeka ile firma performansi iliskisinde orgiitsel 6 grenme,
liriin inovasyonu ve ydnetim inovasyonunun aracilik rolu incelenmistir.
Aragtrmada tim degiskenlerin arasinda iligkiler incelenerek c¢esitli
arastrmalar yapilabilir.

2. Arastrmada tiim degiskenler bir biitin olarak ele almmustir. Ileriki
aragtirmalar i¢in degiskenlerin alt boyutlar1 tek tek ele alnarak, araci
degiskenlerin alti boyutlarmin firma performanst iizerinde hangi alto
boyutlarin daha etkili oldugu arastrilabilir.

3. Yapilan arastrma Tirkiye faaliyet gostermekte olan orta ve tist diizey
yoneticilere uygulanmistir. Arastirma anketi faklh dillere ¢evilirerek dunyanin
cesitli iilkkelerinde yapilabilir ve iilkeler arasindaki degisiklik ve farhiliklar
arastmilabilir.

4. Arastrma kapsamindaki firmalar smiflandirilarak, hangi isletme veya
firmalarin duygusal zeka ile firma performansi aragindaki araci degiskenlerin
daha etkili oldugu karsilagtirma yapilabilir ve bu uluslararasi ¢apta yapilarak
isletmelerin  inovasyon, duygusal zekd seviyeleri incelenebilir ve

kargilagtrmali bir arastrma yapilabilir.
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Anket Formu
Savin Yiéinetici,

Bu anket formu, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi binyesinde
yiiriitilmekte olan “YONETICILER VE CALISANLAR DUYGUSAL ZEKASININ ORGUTSEL OGRENME,
YONETIM INOVASYON, URUN INOVASYONU ve FIRMA PERFORMANSI UZERINE ETKILERI * isimli
vilksek lisans ¢alismasiin uygulama kst ile ilgilidir. Uygulamanin kapsadigi sorular cevaplandirmak hic kuskusuz degerh
zamaninizin bir kasmunt alacaktir. Ancak iinversite ve 15 hayat: arasmdaki iliskilen1 giiclendirmek ve elde edilen sonuclardan
ortaklasa vararlanmak diisiincesi ile bize yardimei olacaginizi kuvvetle timit etmekteyiz.

Bu aragtrma tamamen akademik bir amaca vinelik olup elde edilen sonuglarla stratejik yonetim alaninda biliminin
lerlemesine ve Tiirk 15 diinyastin meveut kiiresel ticaret ortamu icindeks konumunun gelisimne katkida bulunmays
arzuluyoruz. Génderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve elde edilen sonuclar 1sletme adi belirtilmeksizin genel ve
ortalama &zellikler seklinde aragtirmanmza katilan igletmelere gonderilecektir. Desteginiz icin tesekkiirlerimizi sunar
1slerinizde basarnlar dileriz.

Sayglarmizla
Arastirma Danismam: Prof Dr. Cemal ZEHIR.
zehir(@gyte.edu.tr Arastirmayi Yapan: AIHEMAITUOHETI WUJIABUDULA
Yildiz Technical University hocaabdulla@ gmail com
Faculty of Economucs and Adnunistrative Sciences YTU, Isletme Fakiltesi Yiksek Lisans Ogrencisi

Department of Business Administration

Isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Ad:

Faaliyet Gosterdigi Sektor [] Beyaz Esya [ ] Buro/Elekt Mak Chz [ ] Finans
[] Giyim/TekstilDeri || Saglik/ {lag/T1bbi Chz. [ ] Bilisim
[] GudaTcecel/Titin -~ [ | Agag/KagitBassm [ | Mak-Tech/Metal Esya
] Kimya/Petrol/Lastik [ ] Otomotiv. ] Diger

Isletmenin Kurulus Yili

Isletmenin Toplam Calisan Sayist

Formu Dolduran Haklkinda Genel Bilgiler

Adi1 ve Soyadi (zorunlu degil)

Unvam / Statiisii - Isletme Sahibi [] Yonetici [ ] Uzman Mithendis [ | Mahendis [ Teknisyen
Yagt : Cinstyets
Egitim Durumu - [] Orta 6gretim [ Lise [] Yiiksek Okul

[] Universite [] Yiiksek Lisans [ | Doktora

Toplam Caligma Stiresi Bu I5 Yerinde Calisma Stiresi

Asagidaki sorular isletmenizin sahip oldugu Duyvgusal Zekasi ile alakalidir. Isletmenizin asagidaki

hususlardaki yetenekleri faaliyet gosterdigmiz sektordeks rakiplenimze kivasla meveut durumunuzu *E § =
dikkate alarak degerlendiriniz. Bu &lcekte; (1) Cok Kitii, (4) Ortalama ve (5) Cok Iyi secenegim :; = B B _E
temsil etmektedir. Sl2| 82| &
Kendi Duygularini Degerlendirme: 1 (2] 3 4 | 5

1. Cogu zaman hissettigim duygularin farkinda olurum

2. Kendi duygularimi iyi tanirim

|
|

[ [

3. Gergekten ne hissettigimi bilirim

4, Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim

Baskalarimn Duygularim Degerlendirme:

5. Arkadaglarimin duygularini davraniglanindan her zaman anlarim

HEE NN
HEEEEE R

LIEg =
|

6. Diger insanlanin duygulan konusunda iyi bir gézlemciyim

|

EK-1/1
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7. Diger insanlann duygu ve hisleri hakkinda duyarliyim

8. Cevremdeki insanlarin duygulanni iyi anlanm

Duvgularim Kullanma:

| =

9. Her zaman kendime hedefler koyarim ve onlara ulasmak igin en iyisini yapmaya galisinm

10. Her zaman kendime yetenekli biri oldugumu stiylerim

11. Kendini motive eden biriyim

12. Her zaman kendimi en iyisini yapmak igin cesaretlendiririm

Duygularin Yinetimi:

13. Ofkemi kontrol edebilir ve zorluklarin Gistesinden rasyonel bir sekilde gelebilirim

14. Kendi duygularimi kontrol etmede olduk¢a becerikliyim

15. Cok sinirli oldugumda her zaman hizlica sakinlesebilirim

16.Duygulanm tizerinde giiglii bir kontroliim vardir

O - ] =

I O O

Y A

IO = O] =

N Y L

Asagidaki sorular isletmenizin sahip oldugu Orgiitsel Ogrenme ile alakalidir. Isletmenizin asagidaki
hususlardaki yveteneklerini faaliyet gésterdiginiz sektordeki rakiplerinize kiyasla meveut durumunuzu
dikkate alarak degerlendiriniz. Bu dlgekte: (1) Cok Katii, (4) Ortalama ve (5) Cok Ivi secenegini
temsil etmektedir.

Orgiitsel Ogrenme

1. Son 3 senede sletmemiz bircok yent ve 1lgili bilgiler 6grenmekte veya elde etmektedir

2. Son 3 senede drgiit mensuplan bazi kntik yetenek ve beceriler elde etmektedir

3. Son 3 senede 1sletmemiz performans: yeni égremldigi bilgiler yoluyla etkilenmektedi

4. Bu organizasyon dgrenen organizasyondur

D |:||:| D = | Cok kitii

|:| DDD o | Kt

I:I I:I D D w [ Ortalama

LI = | b

|:| |:“:| |:| | Cok iyi

Asapidaki sorular 1sletmenizin sahip oldugu URUN INOVASYONU ile alakalidir. Isletmenizin

asagidaki hususlardaki yeteneklerini faaliyet gdsterdiginiz sektdrdeki rakiplerinize kiyasla meveut z é —
durumunuzu dikkate alarak degerlendinimz. Bu élgekte: (1) Cok Kiitii, (4) Ortalama ve (5) Cok Iyvi :: = E Z
secenegini temsil etmektedir.. SlE|l 8|28
TRUN INOVASYONU 1 4|5

1. Uriinlerimizin kalitesi

2. Sektoriimiize gore iirinlenmizdels garanti sistemimiz basarist

3. Uriinlerimizde kullandigimiz teknoloji

4. Yem iirtinler gelistirme yetenegimiz

3. Mevcut iiriinlerinizi degistirme ve gelistirme yetenefimmz

6. Yem fikir ve metotlan iiretim/imalat siitecine adapte etme yetenegimiz

7. Uretim siirecinde kullandigimz makine ve techizatin modernlik ve gelismislik seviyesi

8. Yoneticalerimizin faalivetlenimmzin teknik voniivle ilgili bilg seviyelen

HjEEEEEEN

L O e

HEIEEEE NN

HjEEEEEEN

O O e

Asagidaki sorular isletmenizin sahip oldugu YONETIM INOVASYONU ile alakalidir. Isletmenizin
asagidaki hususlardaks veteneklerini faalivet gésterdigimz sekidrdeki rakiplerinize kivasla meveut
durumunuzu dikkate alarak degerlendiriniz. Bu 8lekte; (1) Cok Kitii. (4) Ortalama ve (5) Cok Iyi
secenegini temsil etmektedir.

N

1. isletmemizde kurallar ve prosediirler stirekli degisir

2. Biz diizenli olarak calisanlanimizin géirevlerinde ve fonksiyonlannda degisiklik yapiyoruz

3. isletmemizde diizenli olarak yeni yénetim sistemi uygulanir

4, Ucret ve maags ile ilgili politikalarimiz son 3 senede degistirilmigtir

5. isletmemizde drgiit ici ve béliimler arasi iletisim yapisi diizenli olarak yeniden yapilandinlmistir

6. Biz diizenli olarak &rgiit yapimizda belirli 6geleri degistiriyoruz
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Bu Olgekte: (1) Kesinlikle Kattlmivorum. (3)Kararsizim ve (5) Kesinlikle Katihvorum secenegini
temsil etmektedir.

Firma Performans: (Isletme Mali ve Biiyiime) Performans:

(=]

N

Oz sermayenize oranla ortalama net karliligimz.

Meveut tiim kaynaklarimza oranla vergi éncesi ortalama net karlilifimz.

Temel faalivetlerinizden elde ettifiniz net gelir.

b | | 3 =

Pazara sundugumuz vemi tiriinlerin finansal bagarisi.

Lh

Finansal agidan genel basan diuzeyiniz.

Satislarimizdaki yillik ortalama artis.

Yem miister: sayinizdaki artis

Genel olarak pazardaki rekabet ortamndaki konumunuz.

b e P B

Genel olarak karlilik diizeyimiz
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Alan
Tel: +90 542 386 57 07

E-mail: alanhoca@gmail.com
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Curriculum Vitae

Education
09/2012 - 09/2015
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08/2013 - 11/2013

Faculty of Economics and Administration Sciences, Department of Business

Administration, Management of Business Administration (MBA).
Foreign Languages Institute, English Language Department,
Xinjiang University of Finance and Economics.

King George International Business College, Queen TESOL Center.

Employment Experience
09/2014- present
12/2013 - 08/2014
01/2013 - 06/2013
06/2013 - 11/2013
06/2010 - 06/2011

American Culture Association Languages Schools, English Teacher.

Colegio Venecia de Bogota, Colombia. ESL teacher. (British Council).
British Street Language School, ESL teacher.

Kiwa-Meyer Certification Services Inc. Business Development Department.

Intil Foreign Languages School, ESL teacher.

Qualifications

BA in English ,TESOL Certificate, IELTS, TEM-4 (Test for English Majors 4), English Teaching Certificate for
Senior High Schools, CET-4, CET-6 (College English Test 4,6),

National Computer Level Exam(Microsoft Office, Visual Fox),

Mandarin Chinese Diction Certificate, Chinese Proficiency Exam HSK8(Intermediate), HSK9(Advance Level)
Spanish Basic Level (Universidad Nacional).

Awards
2006 - 2007
2007 - 2008
2008 - 2009
2009- 2010

National “Encourage” Scholarship, University Third Scholarship,

The Honor student of the year.

National Scholarship, University First Scholarship, Honor Student of the Year.
National Scholarship, University First Scholarship, Honor Student of the Year.
Second Price in National English Speaking Competition,

Champion in Outlook star Competition.

Additional Abilities and Hobbies

Being able to adapt my teaching skills in different situations, Having an appropriate and professional

manner, looking after and supervising the control, proper use of the teaching rooms, materials and sources.
Strong communicative and leadership skills, smiling face all the time, able to inspire, challenge and motivate

students, can effectively communicate and build rapports with other staff, parents and students. Reading,
traveling, music, dancing, go hiking, swimming.
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