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Bu ¢alismanin amaci isletmelerin karmasik, degisken cevrede varliklarini koruyup,
firsatlar1 degerlendirerek kar maksimizasyonunu artirmayr hedefleyen bir
yaklasimlardan biri olan “6rgiitsel ustalik” ile personelin nitelik ve etkinliginin
artiritlmasini hedefleyen “personel giiclendirme” arasinda iligki olup olmayacagini
varsa da ne yonlii bir iligki olabilecegini tespit etmektir. Bu baglamda arastirmada
orgiitsel ustalik calismalarinin, personel giiclendirme ¢alismalari iizerinde etkili olup
olmayacagi temel hipotezinden yola cikilarak arastirma hipotezleri kurulmustur.
Hipotezleri test etmek amaci ile Adana ilinde mobilya imalat sektdriinde faaliyet
gosteren 478 isletmede calisan 342 personel lizerinde anket uygulamasi yapilmis ve
elde edilen veriler SPSS programi ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
orgiitsel ustaligin alt boyutlari ile personel giiclendirme arasinda (r=,521, p<0,01) ve
(r=,397, p<0,01) orta ve diisiik diizeyde, pozitif yonli anlamh korelasyon oldugu
tespit edilmigtir. Orgiitsel ustahigin alt boyutlarinin personel giiclendirme
degiskenine ait varyansi %139 ile %27,1 oran aralifinda acikladifi sonucuna
ulasilmistir. Bu sonuglara ek olarak personel giiclendirmenin, 6rgiitsel ustaligin alt
boyutlarindan %29 [(B=,297), (p<0.01)] ile %52.1 [(B=,521), (p<0.01)] oraninda

JEL Kodlart: M10, M12, pozitif yonde etkilendigi sonucuna ulasilmistir.

L20.

ABSTRACT

The aim of this study is to determine whether there is a relationship between "organizational ambidexterity"
which is one of the approaches that aims to increase the profit maximization by protecting assets in complex,
variable environment, evaluating the opportunities and "personnel empowerment” which aims to increase the
quality and effectiveness of the personnel. In this context, research hypotheses have been set up from the basic
hypothesis that the organizational ambidexterity studies in the research will have an effect on the personnel
empowerment studies or not. In order to test the hypotheses, a questionnaire was applied to 342 employees
working in 478 enterprises operating in the furniture manufacturing sector in Adana province and the obtained
data were analyzed by the SPSS program. According to the findings, it was determined that there is a positive
correlation between the sub-dimensions of organizational ambidexterity and personnel empowerment (r =, 521,
p <0,01) at moderate and low level (r =, 397, p <0,01) . The sub-dimensions of organizational ambidexterity
reached the result of explaining the variance of the personnel empowerment variable in the range of 13.9% to
27.1%. In addition to these results, it was concluded that the personnel empowerment was positively influenced
by the subscales of organizational ambidexterity by 29% [(f =, 297), (p <0.01)] and 52.1% [ =, 521, p <0.01].

1. GIRIS

Insanlik tarihiyle birlikte gelisen bilimin toplumsal iliskisi ekolojik bir dongiidiir. Toplumlarin
doga ile yasam miicadelesinden dogan bilgi edinme, 6grenme ve basa ¢ikma siireci 6zellikle
glinlimiiz bilgi cagina gelindiginde tiim isletmeler icin siirdiirebilirligi saglamak adina oldukca
onemli hale gelmistir. Bilgi ve teknoloji ¢aginin en 6nemli 6zelliklerinden biri bilgiye kolay
ulasilmasi, bilginin kiiresel yayilimi ve bu bilgilerin ¢abuk tiiketiliyor olmasi ve tabi sonug
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olarak degisen epistemolojik olgulardir. Tabi ki degisken cevrenin bu baskisi ile miicadele
etmek zorunlulugu, rekabetin sert bir sekilde ilerledigi kiiresel pazarda daha ¢ok konum elde
etmek isteyen isletmeler a¢isindan organizasyonel varliklarini korumakla birlikte degisimi iyi
bir sekilde yonetmelerinin gerekliligini dogurmustur. Bu gereklilik ise tim isletmeler i¢in
“yeteneklilik”, “ustalik” gibi kavramlarin da giindeme gelmesini saglamistir. Arastirmanin da
temel konusunu tegskil eden “6rgiitsel ustalik” diger bir adi ile “cift yeteneklilik” kavramlarinin
da yazimda yer bulmasi, yonetim bilimcilerin 6rglitlerin mevcut kazanimlar1 muhafaza ederek
dis cevreyle en etkin etkilesimi nasil saglayabiliriz sorusuna yanit bulma calismalariyla
olmustur.

Ik olarak Duncan (1976) tarafindan ele alinan érgiitsel ustalik kavrami 1991’de March’in
kesifci ve yararlanici 6grenme yaklasimiyla farkli bir boyut kazanmis ve 2000’1 yillara
gelindiginde yonetim bilimciler tarafindan daha ¢ok tartisilir hale gelmistir. Fakat isletmelerin
belirlenen temel stratejilerini koruyarak yol almasi ve ayni zamanda da gevresel firsatlar1 da
degerlendirerek ve her iki faaliyet arasinda da denge kurabilmesi stireci (Bodwell ve
Chermack 2010:193; Akt. Bakan vd.,2017:11) seklinde agiklanan ve degisiminde gerekliligini
vurgulayan tanimin icindeki “istikrar” ve “degisim” vurgusunun tam bir paradoks oldugu
diistiniilmektedir. Bu paradoksla isletmelerin nasil bas edecegi ve orgiitsel ustalifin tam
olarak nasil kazanilabilecegi ise hala irdelenmesi gereken konular arasinda yerini almaktadir.

Orgiitsel ustallk kavrami ile birlikte ele aldigimiz diger konu ise personel giiclendirme
anlayisidir. Personel giiclendirme, kavrami 1900 yillarda ortaya atilan klasik ydnetim
yaklasiminin ihmal ettigi ve neoklasikcilerin bu boslugu doldurmak adina yaptiklar:
calismalarla “insan” vurgusunu 6n plana ¢ikarmasiyla temellendigini s6ylemek miimkiindiir.
Ozellikle neoklasik akim énciilerinden Elton Mayo’nun “insan sosyal bir varhktir” vurgusu ve
Hugo Munsterberg’in “Endiistriyel Verimilik” adli “en iyi is¢i”, “en iyi is”ve “en iyi etki”
sorularina yanit arayan ¢alismasiyla birlikte tiim isletmeler i¢in sadece yapisal odakli degil
calisan odakl yaklasimlarin verimlilikte ne kadar 6nemli oldugunun ortaya konulmasiyla
calisanin performansinin ve etkinliginin nasil artirilacagli 6énemli bir arastirma konusu
olmustur. Personel giliclendirme kavrami da yodnetim alanindaki bu gelismeler sonucunda
calisanin etkinliginin artirilmasi adina ortaya atilan kavramlardan biri olarak yazimda yerini
almistir.

Bu c¢alismada da konuyu farkl acilardan incelemek ve kuramsal ¢ercevede bahsi gecen
orgutsel ustalig etkileyen faktorleri daha iyi tespit etmek igin, arastirmanin diger bir konusu
olan “personel giiclendirme” ile orgiitsel ustalik iliskisi temel hipotez olarak ele alinmistir.
Calisanlarin niteliklerinin de orgltsel ustalikta onemli oldugu savindan yola ¢ikilarak
kurgulanan bu c¢alismada, personele nitelik ve etkinlik kazandirma siireci olarak tanimlanan
personel giiclendirmenin orgiitsel ustaliga etkisinin tespiti daha sonraki ¢alismalara da yol
gosterici olacag diistintilmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Ustalik

Ingilizcede “ambi-" (“her ikisi” de ) ve “-dexter” (“sag/sag taraf”) sozciiklerinin bir arada
kullanilmasi ile tiiretilmis olan “ambidexterity” kelimesi (Longman Dictionary, 1978; Akt,
Sanal, 2013:6), Tiirkce'ye “ustalik”, “iki elini kullanabilme ve/veya iki elini ayn1 beceriyle
kullanabilme seklinde terciime edilerek aktarilmistir. Tiirk Dil Kurumu ustalik kavramini,
“beceriklilik, el uzlugu, maharet ve/veya usta olma durumu” olarak tanimlamistir
(http://www.tdk.gov.tr). Kelime anlamina baktigimizda ustalik kavraminin, birkag yetiyi ayni
zamanda bir arada kullanabilme becerisini isaret ettigini ifade etmek de yanlis olmayacaktir.
Nitekim, orgiitsel ustalik kavrami, yazinda ¢ift yeteneklilik seklinde de adlandirilmaktadir.
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Ustalik kavraminin 6rgilitsel alanda yer bulmasi ise, Duncan’in (1976) rekabet ortaminda
orglitsel yapinin olusumlarina iliskin ¢alismasi ile olmustur. S6z konusu calismada Duncan;
firmalarin, var olanlardan farkli bir yeniligi baslatirken, es zamanl olarak mevcut olan
yenilikleri de hayata gecirebileceklerini ifade etmistir. Bu sayede firmalarin, hem organik hem
de mekanik orgiit yapilarini bir arada kullanabileceklerini, bunu basarabilen firmalarin ise ¢ift
yetenekli firmalar olarak adlandirilabilecegini savunmustur. Duncan’in savini desteklemek
adina, 1991 yilinda March’in “6rgiitsel 6grenmede kesif ve faydalanma” baslikli calismasinda,
kesif ve faydalanma kavramlarinin, c¢ift yetenegi aciklayan iki onemli unsur olarak
belirtildigini gormekteyiz. O'Reilly ve Tushman (2004) tarafindan yapilan diger bir ¢alisma da,
ayni zamanda “farklilastirilmis” ve “entegre edilmis” birimler yaratan firmalarin cift yetenekli
orgutler oldugu vurgulanmistir.

Isletmeler ile ilgili sosyal calismalarda agirlikli olarak, insana yénelik ¢calismalarin yapildig
gorilmektedir. Cagdas yonetim modelleri i¢cinde sayilan yonetim anlayislarinin da 6z, yine
insan faktoriine odaklanmis durumdadir (Fettahlioglu vd., 2017:151). Geleneksel bakis
acisindan yola ciktigimizda ustaligin, hizh el becerisi ile iiriin ve hizmeti en iyi kalite ile
sunmak anlami tasidigini biliyoruz. Bu ac¢idan degerlendirildiginde ustaligin, geleneksel
yaklasimda yalnizca orgiitsel yapiya odaklandigini, yonetsel beceri ve iiretimsel siirecglerin
kontrolii ile ustaliga ulasilabilecegi diisiincesinin kabul edildigini s6ylemek miimkiindiir. 1960
yillarinin ortalarinda geleneksel teorilere tepki olarak ortaya ¢ikan durumsallik yaklagiminin
savunucular1 ise, ¢evre ve orgiitsel yapi iliskisinin daha ¢ok 6nemli olmasi gerektigini
savunarak, cevredeki degisim ve firsatlar1 degerlendirerek, adaptasyonun etkin bir sekilde
saglanabilmesi adina orgiitlerin “beceri”, “ustalik”, “yeteneklilik” konularinda basaril
olmalarinin zorunlu hale geldigi tezini ortaya atmigslardir. Bize gére Duncan’in (1976) var
olanlardan farkl bir yeniligi baslatirken, es zamanl olarak mevcut olan yenilikleri de hayata
gecirebileceklerine iliskin cift yetenekli orgiitler taniminin, esasen bu tezlerin bir sentezi
seklinde ortaya ciktigini1 da distinmek gerekir.

Arastirmacilar rutin ve resmi organizazyonlarin mevcut faaliyetlerini yararlanmaya yonelik
stirdiirirken kurumsal girisimci 6zelligindeki isletmelerin deneysel, esnek ve yerinden
yonetim kanaliyla daha ¢ok arastirmaya yonelik faaliyetlere yiirtittiiklerini ifade etmislerdir.
Daha sonra arastirmalar, “arastirma ve yararlanmaya” yonelik faaliyetleri ayni zamanda
ylriiten isletmelerinde “cift yetenekli”, “6rgiitler olduklarini dile getirerek bu kavrama aciklik
getirmislerdir (Gilbert, 2006; O’Reilly and Tushman, 2004; Tushman and O’Reilly, 1996:

March, 1991: Burgers vd., 2008).

Ustalik konusu irdelenirken, “isletmeler, mevcut durum ve stratejilerini korumaya calisirken,
es zamanli olarak adaptasyon siirecini de nasil saglayabilirler? sorusu akla gelmektedir.
Ayrica az maliyet maksimum Kkar seviyeleri korunmaya c¢alisilirken, miisterilerin istek ve
ihtiyaclar1 en etkin bir sekilde nasil karsilanabilecektir? Alan yazinda orgiitsel ustalik
kavramina iliskin yapilan ¢alismalarda, bu sorularin cevaplarinin arastirmacilar tarafindan da
sorgulandig1 goriilebilmektedir. Ozellikle, cevresel yaris, hizh rekabet ortamlarinin cift
yeteneklilige etkileri tartisma konusudur.

Literatiir incelemesi sonucu arastirmacilarin oérgiitse ustalik kavramini iki boyutta agiklamaya
calistiklar1 goriilmektedir. Bunlar, “arastirma ve faydalanma” yeteneklerini savunanlar ve
“uyum ve uyarlama” yeteneklerini savunanlar olmak iizere iki kisma ayrilabilir. Tablo 1'de iki
farkli yetenegi savunan arastirmacilara ait verilere yer verilmistir.
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Tablo 1: Orgiitsel Ustalik Kapsaminda Yetenek Farkliliklarini Savunan Arastirmacilar
Arastirma ve Faydalanma Yeteneklerini Savunan | Uyum ve Uyarlama Yeteneklerini Savunan
Arastirmacilar Arastirmacilar

He ve Wong 2004; Lubatkin vd. 2006; Mengiic ve | Gibson ve Birkinshaw 2004;
Auh 2008; Raish ve Birkinshaw 2008; Chen ve | Clerg vd. 2013;
Katila 2008; Cao vd. 2009; Akdogan vd. 2009; | Kortman vd. 2014.
Turner vd. 2011; Bodwell ve Chermack 2010; Lee
ve Huang 2012; Chang ve Hughes 2012;
Baumgerdan vd. 2012; O’Reilly ve Tushman 2013;
Paliokaite ve Pacesa 2015; Tansley vd. 2014,
Benner ve Tushman,2003; March 1991.

Kaynak: Sezer, 2010:9

Ister “arastirma ve faydalanma” yetenekleri, isterse de “uyum ve uyarlama” yetenekleri olarak
adlandirilsin, Sezer (2006:10)’e gore, bazi arastirmacilar (Gupta vd.2006) bu iki unsurun
birbirini tamamladigini, baz1 arastirmacilar (He ve Wong,2004) ise, iki unsur arasinda
dengenin esas olacagini savunmaktadirlar. Cao vd.,(2009:6) ise bu iki boyutla agiklanmaya
calisilan orgiisel ustalik konusunda, orgiitlerin nasil bas edeceklerinin net bir sekilde
aciklanamadigini vurgulamislardir.

Genel olarak baktigimizda, sadece yararlanmaya yoénelik calisan firmalarin, iiretim ve
rutinlestirmeye odaklanarak, daha iyi verim almay1 hedeflediklerini, kesife veya arastirmaya
yonelik firmalarin ise, deney yoluyla ve daha riskli projelere girerek, 6grenmeye acik bir
yaklasimla orgiitte esneklik saglamay1 amagladiklarini séylemek miimkiindiir (Gibson vd.,
2004; McGrath, 2001; Tushman vd. 1996; Akt. Wulf vd., 2010;7). Kesif ve yararlanma
faaliyetlerini orgiitsel 6grenme baglaminda ele alan March (1991); kesifciligin, deneme,
aramak, yeni bulus, inovasyon ve risk almay1 gerektirecegini ifade etmistir. March’a gore
yararlanmaya yonelik faaliyetlerin, kontrol, tretim, verimlilik, uygulama ve uyarlama
calismalarini kapsamasi gerekmektedir.

Goruldiugi tuzere orgltsel ustalik kavraminin temelini olusturan iki ©6nemli unsur
kesfetme/arastirma ve faydalanma/yararlanmadir. Bu olgular degerlendirilirken, giiniimiiz
piyasasini ele alarak; bilginin hizli yayilmasi ve c¢abuk tiiketilmesi, teknolojik gelismeler,
misteri talep ve isteklerindeki hizli degisim, ekonomik ve uluslararasi politik krizler, azalan
pazar paysi, bilisim ve yazilim sektoriindeki gelismeler gibi ¢cok kompleks bir yapinin zihinsel
analizi yapilmalidir. Kaldi ki, firmalar i¢in hem istikrarh strdiiriilebilirligi saglayan, tiretimde
verimlilik ivmesini koruyan faydaci bir yaklasimin; hem de yenilik¢i, degisimci, risk alan,
girisimci, yeni buluslara ag¢ik ve deneme, deney yolunu kullanabilen kesifci ve/veya
arastirmact bir yaklasimin ayni anda es zamanli nasil gerceklestirilecegine yonelik net
cevaplara hala ulagilamamistir.

Cevresel unsurlarin orgiitsel ustaliga etken oldugu bilinmektedir. Hatta orgiitsel ustaligin,
sadece dis cevre faktorleri tarafindan etkilenecegini dilisinmenin yaninda, yonetim
uygulamalarinin ve liderin davranis1 (Gibson ve Birkinshaw, 2004:220), 6rgilitsel 6grenme
strecleri (March,1991; Bakan vd, 2017), doniisiimcti liderlik uygulamalar gibi (Yilmaz,2014)
bir ¢ok icsel faktorlerinde orgltsel ustaligl olusumunu etkileyen 6nemli unsurlar arasinda
saymak onemli olacaktir.

Orgiitsel ustaligin en o6nemli ¢iktilarindan olan cevreye maksimum adaptasyon bazinda,
istikrarli, durgun bir ¢evre ile dalgali ve istikrasiz bir ¢evredeki 6rgiitsel ustalik unsurlarinin
dahi farklilik gosterebilecegi de gz ardi edilmemelidir. Bize gore, Duncan’in durumsallik ve
adaptasyon yaklasimlarini esas alarak ortaya atmis oldugu, cift yetenek temeline dayah
orgiitsel ustalik kavrami, post modernizm bakis agisi ile degerlendirildiginde, zamanin
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sartlarina gore sadece nirvana asamasina ulasabilecek bir orgiit hikayesinin hayali
resmedilmis halidir. Su an iki yetenegi birden kullanabilen isletmelere 6rgiitsel usta kavrami
layik goriilecekse, Porter’in ortaya attigl rekabet stratejilerinden zaman liderligi, odaklanma,
maliyet liderligi ve farklilasma stratejileri gibi sadece iki degil bir¢ok stratejiyi ayn1 anda
kullanabilen orgltlere de ustalarin ustasi kavrami mi layik gorilmelidir. Yeni kurulmus her
10 firmadan 7’sinin 5 y1l icinde geri kapanmak zorunda kaldig1 kiiresel rekabette, orgiitsel
ustalik olgusunu yerine getirebilecek ka¢ adet firmadan bahsedilerek tiim isletmelere
genelleme yapilabilecektir. Son olarak uygulamada basarili olmak i¢in hala net cevaplarin
ortaya konulamadigi bu kavramin yonetim alaninda ortaya atilmis bir metafor oldugunu ifade
etmek de mimkiindiir.

2.2. Personel Giiclendirme

Orgiitsel yapilarin 6n planda oldugu dénemlerde yoneticilerin gayret ve ilgi odag, statik
yapilarin tasarimi ve buna bagh olarak da departman ve kullanilabilecek techizatlarin
kurgulanmasi olan eksojen faktérlere yonelmisti. Zamanin rekabet sartlarinda gegerli olan bu
yaklasim giin gectikce etkisiz hale gelmeye baslamasi ile yoneticiler endojen faktorlerin daha
onemli olabilecegi gercegini kabul etmeye baslamislardi. Hatta Frederick Taylor ile baslayan
bilimsel yonetim yaklasiminin savunucularindan ve Taylor'un yakin arkadaslarindan biri olan
Gantt, eksojen faktorlerden ziyade endojen faktorlerin daha 6énemli olabilecegini savunarak,
sanayi aliskanliklar1 adim1 verdigi uygulamalara yonelmisti. Elton Mayo ve arkadaslarinin
calismalar1 ile de, isletmelerde motivasyonel unsurlar irdelenmeye baslamis ve isletme
hayatinda “sosyal insan” vurgusu tim isletme faktorlerinin liste basina konumlandirilmistir.
Fettahlioglu ve Afsar (2015:208)'1n belirttigi gibi yasadigimiz diinyada ¢oziimlenebilmesi en
zor varlik insandir. Zamanin anlik dilimlerinde bile degisken ruh halleri gosterebilen insan
varligini ve onun tasidigi degerleri soyut olarak tanimlamak ve incelemek oldukca giictiir.

Isletmelerin kurulus gayelerinden en 6énemlisi devamlilik saglama amacidir. Calisanlarin
isyerlerinden ¢ikip evlerine gittikleri zaman, geride kalan bina ve makineler, rutin
uygulamalar, enformasyon sistemleri, prosediirler ve stirecler seklinde tanimlanan “yapisal
kapital”’i olusturan faktorler ise glinimiizde isletmelerin devamliligi icin yeterli
olmamaktadir. Artik net bir sekilde anlasilmistir ki, isletmelerin statik yapilar1 elbette
onemlidir, ancak statik yapilar1 dinamik hale getirecek olan insan faktoéri herseyden daha
onemlidir. Bu nedenle de calisanlarin is gormeleri icin temel tegkil eden destekleyici iist yap1
kurgulanir kurgulanmaz, strateji, yapi, sistem ve siire¢ baglaminda ¢alisanlarin yetkinligini
arttirmak gerekmektedir. Iste bu zorunluluk karsisinda isletmelerin alternatif tercihleri
arasina giren ve gittikce 6nem kazanan personel giiclendirme kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.

Personel gliclendirme kavraminmi 6z bir tanimla ele alirsak, personelin gelisim siirecinin
desteklenerek kendi 6z yetenek ve niteliklerinin bilincine ulastirilmis bicimde, onlarin karar
verme yetilerinin artirilmasi stireci olarak tanimlamak muimkindiir. Erstad (1997:325)
giclendirmeyi; calisanlarin isleri ilgili kararlar1 almay1 saglayacak ya da onlara kendi
faaliyetlerinin sorumlulugunu istlenebilecekleri ortam ve imkanlarin saglanmasi siireci
olarak aciklamistir (Akt. C61,2006:64). London tarafindan yapilan baska bir tanimlamada ise,
giiclendirmenin “is gorenlerin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina
olan giivenlerinin arttif), inisiyatif kullanarak harekete ge¢cmek arzusu duyduklari, olaylar
kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve o6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlaml
bulduklar1 isleri yapmalarini saglayan uygulamalar ve kosullar” seklinde tanimlandigi
gorilmektedir (London vd., 1999: 3-4; Akt: Cuhadar, 2015:1). Kogel (2005) de taniminda
giiclendirmenin i¢ginde yardimin, paylasimin, yetistirmenin ve ekip ¢alismasinin oldugunu ve
bunlarin vasitasiyla da c¢alisanlarin karar verme yetilerinin artirildigi ve Kkisilerin
gelistirildigini ifade etmektedir. Conger ve Kanungo (1988) ise personel giiclendirmeyi,
motivasyonun bir unsuru olarak ele almistir.
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Tanimlardan da goriilebilecegi gibi, personelin giic kazanmas1 odak hedeftir. Bu nedenle
calisanlarin ise iliskin bilgi, tecriibe ve yeteneklerine bagh olarak yaptiklar: ise orantili bir
sekilde etki seviyelerini arttirmaya yonelik ¢alismalar yapilir. Buradan anlasilmaktadir Ki,
personel gilclendirme kavrami ile c¢alisanlarin etki seviyeleri ve gilic kavrami
iliskilendirilmistir.

Tiirk Dil Kurumu’na gore giic, “diisiince ve ahlak yoniinden bir etki yapabilme veya bir etkiye
direnebilme yetenegi, kuvvet, efor” seklinde tanimlanmaktadir (http://www.tdk.gov.tr).
Esasen giiclendirme kelime olarak edilgen bir yapi tasir. Her ne kadar ¢alisanin bazi kisisel
ozellikleri personel giiclendirmede goz ardi edilemese de giiclendirmedeki asil sorumlulugun
list yonetime ait olacagl unutulmamalidir. Bu nedenle basarili bir personel giiclendirme
stratejisi izlemek icin, yapilmas1 gerekenlerin basinda giiclendirme karsiti yani giicstizliige
neden olan faktorlerin iyi tespit edilip bu faktoérlerin ortadan kaldirilmasina yonelik uygun bir
zeminin hazirlanmasi gerekir. Nitekim, Conger ve Kanungo (1998), 6rgiitiin yonetim tarzinin,
odul sisteminin ve is tasarimlari gibi orgiit i¢i bazi unsurlarin giicstizliigu besleyen unsurlar
olduklarini dile getirmislerdir.

Bu asamada gil¢suzlige neden olan faktdrlerin ortadan kaldirilmasi sonucunda, iyi bir
giiclendirme modelinin nasil kurulabilecegi sorusu akla gelmektedir. Iyi bir giiclendirme
modeli i¢in ilk olarak gliven ortaminin giiclii bir sekilde saglanmis olmasi1 gerekmektedir.
Giictin dagilimi giiven esashdir. Daha sonra alt-tst iligkilerinde giivenilir, etkin bir bilgi akisi,
is odakl tartisma ve goriis bildiri kanallarinin isler olmasi, isletmenin amag¢ ve hedeflerinin
calisanlara iyi aktarilmasi, isbirlikci ekip calismasina vurgu, yaraticiliga ve yeni fikirlere
olumlu geri bildirim verilmesi, calisanlarin insiyatif genisligi gibi unsurlar personelin
giiclenmesinde olduk¢a 6nemlidir.

Personel giiclendirme teoride davranissal ve psikolojik gliclendirme seklinde iki boyutla
aciklanmaya calisilmistir. Bu boyutlardan psikolojik gliclendirmenin genel olarak ¢alisanlarin
motivasyonu ve 0z yeterliligi baglaminda ele alindigini goérmekteyiz (Conger ve
Kanungo,1998). Psikolojik giiclendirme tizerine teorik katkida bulunan Thomes ve Velthouse
(1990), psikolojik acidan giiclendirme algisini, anlamlilik, yetkinlik, se¢cim ve etki olarak dort
boyutta ele almistir. Bu dort boyuttaki “anlamlilik” ¢alisanin yaptigi isle 6zdeslesmesi ve isi ile
anlamlagmasini ifade ederken; “yetkinlik” Conger ve Kanungo’da bahsi gecen 6z yeterlilikle
0zdeslesen bir kavramdir. Thomes ve Velthouse’'nin ac¢ikladig diger iki boyuttan “secim” ise
karar verme yetisi ve o kararin sorumlulugunu tasimasi seklinde acgiklanirken, “etki” calisanin
davranislar ile ise yaptig1 farkindaligi olarak degerlendirilmistir. Personel giiclendirmeyi
aciklayan diger bir boyut, davranissal gliclendirmedir. Davranissal giiclendirme genel olarak
st yonetime vurgu yapar ve giiclendirmenin var olabilmesi adina iist yonetime diisen gorev
ve sorumluluklar: ve st yoneticiler tarafindan uygulanmasi gereken faaliyetleri aciklamaya
calisir (Kirkman ve Rosen, 1999; Leach vd., 2003; Strauss, 1963: Akt: Bakan vd., 2012:35).

Nitelikli calisanlarin basarili performanslar sergileyerek orgiitsel basariya katkida
bulunmalari esas alindiginda, isletmeler agisindan personel giiclendirmenin ne derece 6nemli
oldugunu da tahmin etmek miimkiindiir. Coleman (1996:30) isletmelerde, kiiresel rekabet ve
miisteri taleplerine duyarhlik, hizli ve esnek olma ihtiyaci, isletme siireclerinde yatay
yapilanma, personelin kapasiteleri ve sosyal sorumluklarini genisletme ihtiyaci, her seviyede
risk alma, katilim ve yaraticiligin tesvik edilmesi, yoneticilerin otoritelerini destekleyici olarak
delege etmeleri, iletisim isbirligi ve kurumsal glivenin O6neminin artmasinin personel
giiclendirme ihtiyacinin artmasina neden oldugunu belirtmektedir (Akt. Cavus ve Akgemci,
2008:230).

Dogan (2003), personel giiclendirmenin olumlu katkisini ele alarak personel giiclendirmenin
isletmelerin karliliginda olumlu etki yapacagini, ¢calisanlarin gii¢clendirildikce alt kademedeki
karar verme gilicliniin artarak, kontrol ve denetleme mekanizmalarinin azalacagini dile
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getirmistir. Dogan (2003) ayrica personel giliclendirmenin isletmenin 06grenen bir
organizasyon olmasina katki saglayacagini ifade etmistir.

Bize gore personel glc¢lendirme tanimlarinda ve yazinda personel giiclendirme yollar1 gibi
unsurlardan bahsedilirken, personellerin belirli bir standart yetkinlige ulasmasi gerektigi
olgusu goz ardi edilmistir. Daha dnce ifade ettigimiz gibi personel giiclendirme ¢alismalarinda,
calisanlarin kisisel o6zellikleri dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Lakin her insani
ozeligin birbirinden farkl olacag diisiincesi ile tiim ¢alisanlarin etkin hale gelmesi mimkiin
olamayacaktir. Hatta her bir ¢alisandan ayni derecede etkinlik beklemek oldukc¢a hayali bir
diisiince olacaktir. Bu nedenle yetkinlik seviyelerinin alt ve iist limitleri belirlenerek,
calisanlarin minimum seviyede yetkinlige kavusturulmasi gerekliligi daha ¢ok 6n plana
cikarilmalidir.

3. ARASTIRMA METODOLOJiSI
3.1. Amacg ve Yontem

Yapilan bu calismada temel amag, isletmelerde orgiitsel ustalik olgusuna yonelik ¢alismalarin
personel gliclendirme g¢alismalar: tzerinde etkili olup olmadigini, etkisi varsa ne diizeyde
etkiler ortaya ¢iktigini belirlemektir. Oncelikle yazin calismalarindan elde edilmis olan bilgiler
15181nda teorik alt yap1 olusturulmustur. Uygulama kismi ise, anket uygulamasi ile elde edilen
verilerin analizine dayali nicel arastirmaya dayanmaktadir. Elde edilen verilerin SPSS
istatistik programi ile frekans, t, anova, korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak, elde
edilen bulgular 1s181nda ¢alisma 6nerileri ile aragtirma nihai haline ulagsmistir.

3.2. Ana Kiilte ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Adana ilinde mobilya imalat sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerdeki tiim ¢alisanlar olusturmaktadir. Adana Sanayi ve Ticaret Odas1 web sayfasinda
yer alan mobilya sektor raporu dogrultusunda; Adana ilinde mobilya imalat sektoriinde
faaliyet gosteren 478 isletme ve s0z konusu isletmelerde isci diizeyinde calisan 2.481 adet
personel arastirmanin ana kiitlesi olarak belirlenmistir.

Arastirmanin giiven seviyesi ve kabul edilebilir hata oranlarn dikkate alinarak %5 kabul
edilebilir hata pay1 ile %95 gliven araliginda 333 adet 6rnekleme ulasilmasi hedeflenmis ve bu
dogrultuda tesadiifi 6rneklem yontemi ile belirlenmis olan ¢alisanlara 375 adet anket formu
dagitilmistir. Ancak 356 adet personelden geri doniis (%94,9) saglanabilmistir. Geri doniis
saglanabilen anketlerden ise, yetersiz sekilde doldurulan 14 adet anket formu analiz kapsami
disinda birakilmis olup, toplam 342 adet anket formu analiz kapsamina alinmistir.

3.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma kapsaminda test edilmek istenilen hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotezi: Orgiitsel ustaligin alt boyutlarindan olan arastirmaci ustalik calismalarinin, personel
guglendlrme calismalari arasinda pozitif yonli bir iliski s6z konusudur.

Hipotezz: Orgiitsel ustaligin alt boyutlarindan olan yararlanmac ustalik calismalarinin,
personel giiclendirme ¢alismalar1 arasinda pozitif yonli bir iliski s6z konusudur.

Hipotezs: Orgiitsel ustaligin alt boyutlarindan olan arastirmaci ustalik calismalarinin, personel
giiclendirme ¢alismalari lizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotezs: Orgiitsel ustahgin alt boyutlarindan olan yararlanmaci ustalik calismalarinin,
personel giiclendirme ¢alismalar iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotezs: Demografik oOzelliklerdeki farkhliklar, orglitsel ustaligin alt boyutlar1 iizerinde
anlaml bir farkliliga neden olur.

Hipotezs: Demografik ozelliklerdeki farkhliklar, personel giiclendirme ¢alismalar: tizerinde
anlaml bir farkliliga neden olur.

Arastirmamiza ait arastirma modeli sekil 1’de sunulmustur.
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ORGUTSEL Ho+ Ha+ PPERSONEL
USTALIK GUCLENDIRME
Hs+ He T
Demografik Ozellikler |
| Yararlanmaci Ustalik " ' Yas, Cinsiyet, Egitim |
N ‘____________H_5__ Medeni Durum ve Calisma Siiresi |

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplamak i¢in Lubatkin ve arkadaslar1 (2006) tarafindan gelistirilen 12
maddelik “Orgiitsel Ustalik Olgegi” kullanilmistir. Olgekte 1-6 arasi soru onermeleri
“arastirmact ustalik” boyutunu ve 7-12 arasi soru Onermeleri ise “yararlanmaci ustalik”
boyutunu olusmaktadir. Orgiitsel ustalik alt boyutlarinin giivenirlilik dereceleri sirasi ile ,837
ve ,798 seklindedir.

Arastirmada veri toplamak i¢cin Spretizer (1995) tarafindan gelistirilen 12 maddelik “Personel
Giiglendirme Olgegi” kullanilmistir. Olgekte tiim soru énermeleri tek bir boyutta ele alinmustir.
Personel Giiglendirme Olgegi giivenirlilik derecesi 877 seklindedir.

Bunlara ek olarak anket formunda, katihmcilarin “yas, egitim, cinsiyet, medeni durum, ve
calisma siiresi” gibi demografik Ozelliklerini tespit etmek amaciyla bes adet soru yer
almaktadir. Olgek soru 6nermeleri 5'li likert yontemi ile hazirlanmigtur.

4. BULGU ve TARTISMALAR
4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Analiz sonucu elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin demografik 6zellikleri tablo 2’de yer
almaktadir.

Tablo 2. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Yas Say1 % Egitim Say1 %
20 yas alta 47 13,7 Orta Ogretim 98 28,7
21-30 93 27,2 Lise 107 31,3
31-40 108 31,6 On Lisans 86 25,1
41-50 45 13,2 Lisans 47 13,7
51-60 32 9,4 Lisansiistii 4 1,2

60 + 17 4,9 Medeni Durum Say1 %
Calisma Siiresi Say1 % Evli 247 72,2
1 yildan az 57 16,7 Bekar 95 27,8

1-5Y1l 153 44,7 Cinsiyet Say1 %
6-10 Yil 71 20,8 Erkek 299 87,4
11-15 Y1l 28 8,2 Kadin 43 12,6

16 Yil ve Ustii 33 9,6 (N:342)

Katilmcilarin yas ortalamasi en ¢ok 31-40 (%31,6) yas ve 21-30 (%27,2) yas araliginda
yigilma gostermektedir. En diisiik yigilma ise 60 yas tlizeri ¢alisanlara aittir. Egitim
durumlarinda ise, %31,3'liniin lise ve %28,7’sinin orta 6gretim diizeyinde egitim aldiklar
gorilmektedir. Egitim konusunda en az yigilma ise lisansiistii (%1,2) seviyesinde oldugu
tespit edilmistir. Katilimcilarin %87,4’i erkek, %12,6’s1 kadindir. Ayrica %72,2’si evli, %27,8"i
bekar calisanlardir. Calisma siireleri agisindan en ¢ok 1-5 yil arasi ¢alisma siiresine yig8ilma
(%44,7) so6z konusudur. En az y1g1lma ise 11-15 y1l (%8,2) araligindadir.
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4.2. Dogrulayici Faktér Analizleri ve Giivenirlilik Bulgulari

Orgiitsel ustalik 6lgegi 12 soru onermesinden ve alan yazin ¢alismalarina gore iki farkl
boyuttan olusmaktadir. Personel giiclendirme o6lcegi ise 12 soru onermesinden olusmakla
birlikte yazinda tek boyut olarak ele alinmaktadir. S6z konusu oOlgeklerde yer alan soru
onermelerine iliskin yapisal gecerlilik ve dogrulayici faktoér analizi yapabilmek i¢in, verilerin
uygun olup olmadig1 Kaiser Meyer Olkin katsayis1 ve Bartlett Sphericitiy degerleri
incelenmistir. Alt boyutlandirmalara yonelik olarak, soru 6nermelerinin kendi igerisinde
giivenirliligini tespit amaci ile Cronbach Alfa degerine bakilmistir. Bulgular tablo 3 ve tablo
4’te yer almaktadir.

Tablo 3: Orgiitsel Ustalik Olcegi Faktor ve Giivenirlilik Analizi

Boyutlar Toplam Soru Aciklanan Cronbach's Toplam
Onermesi Varyans Alpha
Arastirmaci Ustalik 6 35,077 ,837 64 575
Yararlanmaci Ustalik 6 29,498 ,798 ’
Kaiser Meyer Olcek Giivenirliligi 772
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 1960,304
Sd 66
P Degeri ,000

Dogrulayic faktor analizi sonucu arastirmaci ustalik alt boyutunun faktor yiiklerinin en diisiik
,635 ile en yiiksek ,756 araliginda degerler aldigi tespit edilmistir. Yararlanmaci ustalik
boyutunun faktor yiikleri ise en diisiik ,538 ile en yiiksek ,798 araliginda oldugu
gozlemlenmistir. ki alt boyutun toplam varyansin %64,57’sini acikladig1 tespit edilmistir.
Orgiitsel ustalik alt boyutlarinin giivenirlilik dereceleri ise sirasi ile; ,837 ve ,798 (KMO: ,772;
Ki-Kare: 1960,304; Sd: 66; p:,000 ) seklindedir.

Tablo 4: Personel Giigclendirme Olgegi Faktor ve Giivenirlilik Analizi

Cronbach's Alpha ,877
Kaiser Meyer Olgek Giivenirliligi ,809
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 2251,801
Sd 66
P Degeri ,000

Personel giiclendirme 6lgegi 12 soru 6nermesinden olusmakta ve tek bir faktér grubunda
toplanmaktadir. Personel giiclendirme 6l¢ceginin giivenirlilik derecesi ise ,877 (KMO: ,809; Ki-
Kare: 2251,801; Sd: 66; p:,000) olarak tespit edilmistir.

Elde edilen bu bulgular 1s181nda kullanilan her iki 6lgegin de sosyal bilimler arastirmalari i¢in
yeterli dlizeyde gecerlilik diizeyine sahip oldugu ifade edilebilir.

4.3. Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Bulgular

Orgiitsel ustalik ve personel giiclendirme degiskenlerine ait tanimlayic1 bulgular tablo 5’te yer
almaktadir.

Tablo 5: Degiskenlerin Alt Boyutlarina Yonelik Tanimlayici Bulgular

Degiskenler Alt Boyutlar N Min. Max. X S
Orgiitsel Arastirmaci Ustalik 342 1,33 5,00 3,59 ,7945
Ustalik Yararlanmaci Ustalik 342 1,67 5,00 4,46 ,4983
Personel Giiclendirme 342 1,50 492 3,17 ,7168

Orgiitsel ustaligin “arastirmaci ustalik” alt boyutu (X=3,59, $=.79) ve ile “yararlanmaci ustalik”
alt boyutu arasinda (X=4,46, S=.50) ortalama degerleri dikkate alindiginda, yararlanmaci
ustalik algisinin daha yiliksek ortalamaya sahip oldugu gorilebilmektedir. Personel
giclendirme uygulamalarina yonelik ortalama (X=3,17, S=.72) deger ise 3,17 seviyesinde
tespit edilmistir. S6z konusu bulgularda maksimum puanlar da dikkate alindiginda, en yiiksek
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ortalamanin oOrgiitsel ustaligin yararlanmaci ustalik alt boyutuna ait oldugunu sdylemek
miumkiindir.

Demografik o6zelliklerin, bagimsiz degiskenlerin alt boyutlar1 ilizerinde farklilik yaratip
yaratmayacagini tespit edebilmek icin t ve anova testleri yapilmistir. Bulgular tablo 6’da
sunulmustur.

Tablo 6: Demografik Ozellikler ile Degiskenler Arasindaki iligki

o Orgiitsel Ustalik
Demografik Ozellikler Arastirmaci Ustalik Yararlanmaci Ustalik Personel Giiclendirme
Cinsiyet t=1,173 p,242 t=-251p,802 t=,814p,416
Medeni Durum t=-4,037 p,000 t=1,201p,230 t=-4,148 p,000
Egitim F=3,530p,008 F=2,041p,088 F=5,449 p,000
Yas F=2,672p,022 F=1,897p,094 F=4,207p,000
Calisma Stiresi F=10,851p,000 F=,496 p,739 F=11,732p,000

Analiz bulgulari 15181inda; medeni durum (p:000), egitim (p:,008), yas (p:,022) ve calisma
stireleri (p:,000) olgularindaki demografik farkliliklar ile 6rgiitsel ustaligin arastirmaci ustalik
alt boyutu arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski oldugu (p<0,05), ayrica medeni durum
(p:,000), egitim (p:,000), yas (p:,000) ve calisma siireleri (p:,000) olgularindaki demografik
farkhiliklar ile personel giiclendirme arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski oldugu
(p<0,05) ifade edilebilir. Bagka bir ifade ile s6z konusu demografik 6zelliklerdeki farkliliklara
bagh olarak, orgiitsel ustaligin arastirmaci ustalik alt boyutu ile personel giliclendirme
tizerinde anlamh farkliliklar ortaya c¢ikabilecegini soylemek miimkindiir.

Demografik ozelliklerdeki farkliliklar ile orgiitsel ustaligin yararlanmaci ustalik alt boyutu
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski olmadig1 (p>0,05) gorilmiustiir. Cinsiyet
farkliliginin, 6rgiitsel ustalik ve personel giiclendirme kavramlari arasinda anlaml bir farklilik
yaratmadigl, baska bir ifade ile cinsiyete yonelik farklihiginin orgiitsel ustalik ve personel
giclendirme tizerinde fark yaratmadigi tespit edilmistir.

“Demografik 6zelliklerdeki farkhliklar, orgiitsel ustaligin alt boyutlar lizerinde anlamli bir
farkliliga neden olur” ve “demografik 6zelliklerdeki farkhliklar, personel giiclendirme algisi
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur” seklinde kurgulanan Hipotez5 ve Hipotez6 kismen
kabul edilmistir.

4.4. Degiskenler Arasindaki iliskilere Ait Korelasyon Sonuclari

Orgiitsel ustaligin alt boyutlarinin personel giiclendirme iizerinde etkisinin olup olmadigini
tespit etmek icin, oncelikle iki degisken arasinda korelasyon degerleri incelenmistir. Veri
setinin parametrik 6zellikler gostermesi nedeniyle de Pearson korelasyonu tercih edilmistir.
Bulgular tablo 7’de yer almaktadir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Bulgulari

Degiskenler / Alt Boyutlar Ort SS 1 2 3
:E;g % Arastirmaci Ustalik (1) | 3,59 |,7945 Ps)ieg,l&sz(fai(iz(rj;. ’ 0%) 0
:éo = Yararlanmaci Ustalik (2) | 4,45 |,4982 zfgiz?:aﬁ(e);;. 'TLOOOZ(;* ’ 01) 0
Personel Giiglendirme (3) 3,172 |,7168 lgfggogﬁzg "50201: '?0907;* ' 0%) 0

“Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). (™p < 0,01, * p < 0,05)

Orgiitsel ustaligin alt boyutu olan arastirmaci ustalik ile personel giiclendirme arasinda
(r=,521, p<0,01) orta diizeyde, pozitif yonli anlaml bir anlamli korelasyon oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel ustaligin alt boyutu olan yararlanmaci ustalik ile personel giiclendirme
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arasinda ise (r=,397, p<0,01) diisiik diizeyde, pozitif yonlii anlamli korelasyon oldugu tespit
edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore “orgiitsel ustalifin alt boyutlarindan olan arastirmaci ustalik
calismalarinin, personel giiclendirme c¢alismalar1 arasinda pozitif yonli bir iliski so6z
konusudur.” seklinde kurgulanan Hipotez: kabul edilmistir. Ayni sekilde “Orgiitsel ustaligin alt
boyutlarindan olan yararlanmaci ustalik calismalarinin, personel giiclendirme c¢alismalar:
arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur” seklinde kurgulanan Hipotezz kabul edilmistir.

4.5. Degiskenlere Ait Regresyon Sonuglari

Elde edilen korelasyon verileri degiskenlerin birbiri ile pozitif yonde iliskili oldugunu gosterse
de nedenselligin olup olmadigini tespit edebilmek adina regresyon analizi yapilmistir.

Orgiitsel ustaligin alt boyutlarinin personel giiclendirme iizerinde etkisinin olup olmadigin
test etmek icin regresyon analizi yapilmistir. Orgiitsel ustaligin arastirmac ustalik alt boyutu,
personel giiclendirme degiskenine ait varyansi %27,1 oraninda agiklamaktadir. Baska bir
ifade ile personel giliclendirme degiskenliginin %27.1'i arastirmaci ustalik degiskeni
tarafindan aciklanabilmektedir. Yararlanici ustalik degiskeni ise, personel gili¢clendirme
degiskenine ait varyansin %13,9’unu agiklamaktadir.

Regresyon analizi bulgularina tablo 8’de yer verilmistir.

Tablo 8: Regresyon Analizi Bulgulari

Coefficient

Model Beta (3) t Sig.
IArastirmaci Ustalik
R=,5212R2=,271 F=126,638, p=,000 21 11,253 000
Yararlanic1 Ustalik
R=,2972R2=,139 F= 38,100, p=,000 297 3,704 000
a.Predictors (Contant), Personel Gelistirme
lAnovaz:Sig.;,000P Coefficient2: Sig.;,000b

Analiz sonucunda personel giiclendirmenin, 6rgiitsel ustaligin arastirmaci alt boyutundan
%52.1 [(B=,521), (p<0.01)] (R2:,271; B:,521; p:,000) oraninda, yaratici ustalik boyutundan ise
%29 [(B=,297), (p<0.01)] (R2:139; fB:297; p:000) oraninda pozitif yonde etkilendigi
sonucuna ulasilmistir.

Kisaca orgiitsel ustalik calismalarina yonelik ¢abalardaki artislarin, personel giiclendirme
calismalarn lizerinde pozitif yonde bir artisa neden olabilecegini ifade etmek miimkiindiir.
Yukaridaki tiim veriler dikkate alindiginda “oOrgltsel ustaligin alt boyutlarindan olan
arastirmaci ustalik calismalarinin, personel giiclendirme g¢alismalar1 iizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir” seklinde kurgulanan Hipotezz ve “Orgilitsel ustaligin alt boyutlarindan olan
yararlanmaci ustalik ¢calismalarinin, personel giiclendirme ¢alismalar lizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir” seklinde kurgulanan Hipotez4 kabul edilmistir.

5.SONUC ve ONERILER

Isletmeler girdi (input), islem ve ¢ikt1 (output) siirecinde basaril stratejiler uygulamak adina,
kompleks hale gelen cevresel faktorlere gore esnek bir yapida faaliyet gostermek
zorundadirlar. Globalizasyon stirecinde rekabet miicadelesine girmis tiim isletmeler, mevcut
kaynak ve kabiliyetlerini maksimum diizeyde kullanarak, en az maliyetle en etkin sekilde mal
ve/veya hizmet liretmek zorundadirlar. Kald1 ki aynilasma olarak tabir edilen emtialasmanin
yadsinamaz bir gerceklik haline geldigi su donemde, isletmelerin tek rekabet araci hizmetsel
farkliliklar olmustur. Bu aracin etkin kullanimi i¢in yetkin insan kaynaklar1 gereklidir. Bu
gereklilik ise, isletmeleri potansiyel insan yeteneklerini en iist seviyelere c¢ikarmaya
zorlamaktadir. Bu baglamda cift yeteneklilik seklinde de adlandirilan orgiitsel ustalikta bu
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cabalarin sonucu gelisen bir olgu olarak karsimiza ¢ikmistir. Tarafimizca bu olguyu
destekleyecegi diislincesi ile personel giiclendirmenin de kullanilabilecegi diistintilmiistiir.

Personel glclendirme ve orgltsel ustalik kavramlar bir arada ele alindiginda, personel
giclendirmenin orgiitsel ustalikla iliskisi ve bu iliskinin yonii ve etkisin nasil oldugunun
saptanmasinin, orgilitsel ustalig1 etkileyen faktorlerin tespiti agidan olduk¢a 6nemli oldugu
disiiniilmektedir. Yazinda orgiitsel ustalik konusunda farkli calismalara rastlanirken, gerek
yurt i¢i gerekse yurt disi calismalarda bu iki 6nemli olgunun iligkisi konusunda herhangi bir
calismaya ulasilmamistir. Bu iliskinin daha 6nce yazinsal olarak ele alinmamasi, yazin alanina
katki saglayacagi ve gelecek calismalara 6nemli bir kaynak niteligi tasiyacagi umulmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci personel giiclendirme ile 6rgiitsel ustalik arasinda iliski olup olmadigini,
iliski varsa bu iliskinin yontinii ve derecesini tespit etmektir. Bu amagla kurulan hipotezler ve
sonuglari su sekilde aciklamak miimkiindiir.

Calismada yapilan analizler sonucunda orgiitsel ustalik ile personel glgclendirme arasinda
istatistiki acidan kabul edilebilir iliskilere rastlanmistir. Orgiitsel ustaligin alt boyutu olan
arastirmaci ustalik ile personel giiclendirme arasinda (r=,521, p<0,01) orta diizeyde, pozitif
yonlii anlaml bir anlamh korelasyon oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel ustaligin arastirmaci
ustalik alt boyutu, personel giiclendirme degiskenine ait varyansi %?27,1 oraninda
aciklamaktadir. Yararlanici ustalik degiskeni ise, personel gliclendirme degiskenine ait
varyansin %13,9'unu acgiklamaktadir. Sonug olarak, personel giiclendirmedeki bir birimlik
artisin orgiitsel ustaligin her iki boyutu olan arastirmaci ve yararlanici ustalik alt boyutlarinda
artisa neden olacagl tespit edilmistir.

Arastirmada elde edilen diger bir sonu¢ ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin 6rgiitsel ustalik
ve personel giiclendirme tlzerinde farkliliga neden olmasidir. Bulgulara gore c¢alisanlarin
medeni durumu, yasi, egitimi ve ¢alisma stiresi orgiitsel ustaligin alt boyutu olan arastirmaci
ustalik ile personel giiclendirmede farkliiga neden olmaktadir (p<0,005). Bu farkliligin
nerelerden kaynaklandigina iliskin ayr1 bir c¢alismanin yapilmast da alana katki
saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu bulgular 1s181nda arastirma hipotezleri asagidaki sekilde sonuglandirmak miimkiindiir.

Hipotez;: Orgiitsel ustaligin alt boyutlarindan olan arastirmaci ustalik calismalarinin,

personel giiclendirme calismalar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. KABUL
Hipotez,: Orgiitsel ustaligin alt boyutlarindan olan yararlanici ustalik calismalarinin,

N . g 1 KABUL
personel giiclendirme calismalar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.
Hipotezs: Orgiitsel ustaligin alt boyutlarindan olan arastirmaci ustalik calismalarinin,

. ) P . KABUL
personel giiclendirme calismalar arasinda pozitif yonde etkisi vardir.
Hipotezs: Orgiitsel ustahgin alt boyutlarindan olan yararlanici ustalik calismalarinin, KABUL

personel giiclendirme calismalar arasinda pozitif yonde etkisi vardir.
Hipotezs: Demografik 6zelliklerdeki farkliliklar, 6rgiitsel ustaligin alt boyutlari tizerinde | KISMEN

anlaml bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipoteze: Demografik 6zelliklerdeki farkliiklar, personel giiclendirme g¢alismalar1 | KISMEN
tizerinde anlaml bir farkhliga neden olur. KABUL

Elde edilen bulgularin elbette genellenemeyecegi, ama en azindan yazinsal katki saglayacagi
goz ard1 edilmemistir. Baska arastirmacilar tarafindan s6z konusu olgulara iliskin daha farkh
sektorlerde de uygulama yapilmasi yazina katki saglayabilecektir. Bu kapsamda yapilan
calismalar, olgularin teoriksel diisiincelerden ¢ikarilip uygulamaya yonelik hale doniismesi
acisindan da 6nem arz edecektir.
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