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DOKTORA TEZi

KAMU SPOR ORGUTLERINDE ORGUTSEL SIKILIK-ESNEKLIK VE
ALGILANAN LiYAKATIN ORGUTSEL CEVIKLIK UZERINE ETKILERI

inci SECKIN AGIRBAS
Ekim 2023, 133 Sayfa

Amagc: Bu aragtirmanin amaci kamu spor orgiitlerinde orgiitsel sikilik-esneklik ve algilanan
liyakatin orgiitsel ¢eviklik lizerine etkilerini ¢esitli demografik oOzelliklerle karsilastirmali
olarak incelemektir.

Yontem: Iliskisel tarama modeli kullanilan bu arastirmanin evreni GSB’nin tiim calisanlar,
orneklemi ise merkezde 594 ve tasrada 3467 olmak lizere toplam 4061 calisandir. Aragtirma
verileri kisisel bilgi formu, Gelfand vd. (2011) tarafindan gelistirilip Bozagac (2021) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan “Orgiitsel Sikilik-Esneklik Olgegi”, Gok (2017) tarafindan gelistirilen
“Liyakatli Yonetici Nitelikleri Olgegi”, Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilip Akkaya
ve Tabak (2018) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan “Orgiitsel Ceviklik Olgegi” kullanilarak
toplanmistir. Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 26.0 programinda frekans analizi, bagimsiz
gruplarda t-testi, tek yonlii varyans analizi, pearson korelasyon ve basit ve ¢oklu regresyon
analizlerinden faydalanilmis ve anlamlilik diizeyi p<0.05 alinmistir.

Bulgular: GSB’nin ortalamanin {izerinde sik1 ve ¢evik bir kurum oldugu, cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim ve aile gelir diizeyi, yonetimsel bolge, calisma sekli, is pozisyonu, hizmet siiresi
degiskenlerine gore sikilik-esneklik, liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 ve orgiitsel ceviklik
diizeyleri arasinda anlaml farklar oldugu, sikilik ve liyakatli yonetici nitelikleri algilarinin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde orgiitsel ¢cevikligin yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz ve
boyutlari ile toplam ¢eviklik puanin1 yordadig: belirlendi.

Sonu¢: Arastirmada; erkelerin kadinlardan, bekarlarin evlilerden, tasrada c¢alisanlarin
merkezdekilerden daha yiiksek sikilik algisina sahip olduklari; egitim, aile geliri ve calisma
stiresi arttikca sikilik algilarinin azaldigi; tasra calisanlarinin merkezdekilerden daha yiiksek
ceviklik algisina sahip olduklari; egitim ve aile geliri arttikga g¢eviklik algilarinin arttigi;
orgiitsel sikilik-esneklik ve liyakatli yonetici nitelikleri algilarinin ise orgiitsel c¢evikligin
anlamli ag¢iklayicilart oldugu sonuglarina ulasildi.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ceviklik, Sikilik-Esneklik, Spor Yonetimi, Yonetici Nitelikleri



ABSTRACT

DOCTORAL DISSERTATION

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL TIGHTNESS-FLEXIBILITY AND
PERCEIVED MERIT ON ORGANIZATIONAL AGILITY IN PUBLIC SPORTS
ORGANIZATIONS

inci SECKIN AGIRBAS
October 2023, 133 Pages

Purpose: This Ph.D. thesis aims to examine the effects of organizational tightness-flexibility
and perceived merit on organizational agility in public sports organizations, comparatively with
various demographic characteristics.

Method: Adopting the relational screening model, the population of this research is all
employees of GSB, and the sample is a total of 4061 employees: 594 in the city center and 3467
in the provinces. The data was obtained through a demographic information form, “the
Organizational Tightness-Flexibility Scale” developed by Gelfand et al. (2011) and adapted to
the Turkish context by Bozaga¢ (2021), “The Qualifications Of Capable Administrator Scale”
developed by Gok (2017) and “the Organizational Agility Scale” developed by Sharifi and
Zhang (1999) and adapted to Turkish by Akkaya and Tabak (2018). The data was analyzed via
SPSS 26 by adopting frequency analysis, independent samples t-test, one-way ANOVA,
Pearson correlation, simple linear regression, and multiple regression analysis by taking
significance value as p<0.05.

Findings: The findings showed that GSB is a tight and agile institution above average. A
significant difference was found between the tightness-flexibility values, the perceptions of
competent manager qualities, and the organizational agility regarding gender, age, marital
status, education level and family income, administrative region, working style, job position,
and service period. It was also determined that the perceptions of firmness and competent
manager qualities predicted the competence, flexibility, responsiveness, speed, and dimensions
of organizational agility and the total agility score at a statistically significant level.

Conclusions: The results showed that men have a higher perception of tightness than women,
single people have a higher perception of tightness than married people, and those working in
rural areas have a higher perception of tightness than those in the city center. Additionally, as
education level, family income and working hours increase, perceptions of tightness decrease
and rural employees have a higher perception of agility than those in the city center while as
education level and family income increase, perceptions of agility also increase. It was
concluded that the perceptions of organizational tightness-flexibility and competent manager
qualities are significant explainers of organizational agility.

Keywords: Administrator Qualifications, Organizational Agility, Tightness-Flexibility, Sports
Management.
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BIRINCI BOLUM
Giris

Insanlik adma hizmet iireten drgiitler, giiniimiiz diinyasinda ekonomi, bilim, teknoloji,
egitim, saglik, iletisim, spor hizmetleri gibi pek ¢ok alanda faaliyetler tretmektedirler
(Petenkaya, 2010). Orgiitler, bireylerin fiziksel, zihinsel ve diisiinsel emeklerini bir araya
getirerek, tek baslarina basaramayacaklar1 isleri etkili ve verimli bir sekilde ifa etmelerini
miimkiin kilan yapilaridir (Tutar, 2007). Bu orgiitlerde calisanlar, ekonomik gereksinimlerinin
yam sira sosyal ihtiyaclarini da karsilayarak varliklarini siirdiirmektedirler (Oziipek, 2013, s.
46). Birer deger iireten calisanlar, kisisel gelisiminden topluma fayda saglamaya kadar tim
faaliyetlerini kurumlar1 sayesinde gergeklestirmektedirler (Karabekir & Unlii, 2015). Aym
zamanda toplumun bir pargasi olan bu ig gérenler, islerine yonelik karar verme, problem ¢6zme,
hesap verme, degisime direnme, esnek olma vb. pek c¢ok konuda toplumsal norm ve
kurallarindan etkilenerek kurumlarina katki saglarlar (Kara & Begenirbas, 2021). Bu durum
calisan davraniglarinin, sosyal norm ve yaptirim giiclinden, bireyin ait oldugu grup veya
digerlerinden nasil etkilendigini agiklayan orgiitsel sikilik- esneklik kavramiyla yakindan
iligkilidir.

Orgiitsel sikilik-esneklik; normlarin baglayici olmasi, yani normlarin son derece
belirgin ve yaygin oldugu, yaptirimlarin ne derece baglayici oldugu; normlardan sapmalarin
hangi olclide hos karsilandigr ve cezalandirildig: ile ilgili bir kavramdir (Pelto, 1968). Bazi
toplumlarda normlar, acik bir bigimde belirtilmis olup sadece kii¢iik olan sapmalar tolere
edilebilir. Normalin iizerindeki sapmalardan dolayr bazi agir yaptirimlar s6z konusu
olmaktadir. Esnek olan toplumlarda ise normlardan sapma davranislarina tolerans yiiksektir ve
ozellikle sosyal durumlar icin agik ve net belirlenmis normlar bulunmamaktadir. Siki
toplumlarin ortak yasanmisliklarinda, bazi bireysel olarak yapilan davranis kaliplarindaki
benzerligin ve bununla birlikte orgiitsel baskilarin daha yogun olmasi nedeni ile genel olarak
daha yiliksek uyum gozlenmektedir. Dogal olarak bireyler esnek toplumlara gore daha fazla
birbirlerine benzerlik gosterir (Gelfand vd., 2006). Buradaki temel ayrim hesap verme
zorunlulugudur. Kendilerinde yiiksek hesap verme zorunlulugu hisseden kisiler, ideal olan
benlikten ziyade ‘“olunmasi gereken” kisiligi rehber alarak sapma ve hata yapmamaya
odaklanmaktadirlar. Esnek toplumlarda ise bireyler, ideal benligini rehber alip daha g¢ok

basariya ve ylikselmeye odaklanir. Hedefe ulasmak ve basarmak onlar i¢in hata yapmamaktan
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daha onemlidir (Wasti & Fis, 2010). Bu durum yenilikgiligi ve gelisimi desteklemektedir.
Ciinkii yenilikgilik i¢in bazi diisiince kaliplarindan kurtulmak gerekmektedir (Kirton & Bailey,
1991). Orgiitsel sikilik-esneklik kavraminin birgok &rgiitsel ¢ikt1 iizerinde dogrudan ve dolayl
etkisinin yani sira bazi oOrglitsel 6zelliklerin de bu kavram iizerinde etkisi s6z konusudur
(Gelfand vd., 2006). Gelfand vd. (2006), sikilik ve esneklik kavramini belli topluluk i¢inde olan
yaptirimlarin ve sosyal normlarin 6nemi, kapsami ve etki giicii olarak tanimlamistir. Bu tanima
gore sikilik ve esneklik kavrami bireyde var olan davraniglarin sosyal norm ve yaptirimlarda ne
derece etkilendigini arastirmaktadir. Sikilik ve esneklik kavramini ilk kez kuramsallastiran
kisinin “Pelto” oldugu bilinmektedir (Wasti & Fis, 2010). Berry (1966), sikilik ve esneklik
kavramin1 psikolojik boyutta ele alarak bireyin kendisini digerlerinden ayirabilmesi ile
iliskilendirirken, Triandis (1989) ise birey iliskisini kiiltiir ile temel alarak siki toplumlarda
toplumsal benlik, esnek toplumlarda ise bireysel benlik kavraminin 6n planda oldugu ifadesine
yer vermistir. Orgiitler, i¢inde yasadiklar1 toplumun kiiltiirel paradigmasinin bir eseridir.
Orgiitlerin kiiltiirel 6zelliklerinin kendine &zgii olusmasinda en temel etkenin toplumsal
degerler yani ulusal kiiltiir oldugu bilinmektedir. Bu nedenle olusan orgiitsel kiiltiiriin birgok
ozelligi ulusal kiiltiirle paralellik gostermektedir (Hofstede vd., 1990). Bunlara gore kiiltiirel
anlamda olan sikilik egilimi yiliksek toplumlarda faaliyet gosteren orgiitiin, sikilik kiiltiir

boyutuna gegis yapacag diisiiniilebilir (Ustiin & Katlav, 2019).

Sikilik-esneklik kavrami pek ¢ok farkli alanda orgiitlerin isleyislerine yonelik siiregleri
etkilemektedir. Orgiitsel sikiigin yiiksek oldugu orgiitlerde calisanlar yiiksek hesap verme
zorunlulugu hissettiklerinden dolayi, kendilerini ifade etmede ve yenilik¢i potansiyellerini
ortaya koyamada zorlanabilmektedirler (Kiling, 2020; Ozeren, 2011). Kurumsallik diizeyi
yiiksek olan, iilke ekonomisine yon veren sirketlerin esneklik diizeyleri de yiiksek olmakla
birlikte; orgiitsel gliven algisi, kurumsal girisimcilik ve performans iizerinde olumlu etkilerinin
oldugu goriilmektedir (Ustiin, 2015). Fakat toplumun temel kiiltiirel degerlerine bagli olarak
olusan sikiligin hakim oldugu orgiitlerde, kurallar, standartlar ve yaptirimlarin 6ne ¢ikmasiyla
calisanlarin bazi olumsuz egilimleri de Onlenebilir. Kiiltlirel egilimlerin siki veya esnek
ozelliklerini karsilagtirirken, birinin digerinden daha iyi veya iistiin oldugu sonucuna varmak
dogru degildir. Her iki yaklasimin da avantajlari ve dezavantajlari bulunmaktadir (Ozeren,
2011). Yapilan arastirmalar incelendiginde spor yonetim alanlarinda ya da orgiitlerinde sikilik-
esneklik konusunda bir arastirma olmamasi dikkat ¢ekicidir. Spor orgiitleri de diger bir¢cok
kurulus gibi belirli yonetsel yapilara ve ¢esitli hizmet kollarina sahiptir. Bu nedenle sikilik-

esneklik konusunda da incelenmesinin yararli olacagi kanaati olugsmustur.



Orgiitlerin amaglarina ulasabilmesi i¢in gereken bilgi, beceri ve kaynaklarin etkili olarak
kullanilmasini saglayan yonetsel siirecler bir diger 6nemli konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu noktada astlar1 tarafindan izlenen ve 6n planda olan yoneticilerin liderlik, etkili iletisim,
teknik, beseri ve kavramsal becerilere yonelik bazi yeteneklere sahip olmasi beklenir. Bu
Ozellikler liderlik becerileri, iletisim becerileri, egitimsel-sanatsal beceriler ve mesleki yeterlilik
ve uzmanlik seklinde gruplandirilmaktadir. Buna gore calisanlarin liyakat algilart yiliksek

olanlarin 6ncelikli olarak atanmasi orgiitler agisindan dnem tasimaktadir (Gok, 2017).

Liyakat temelli personel sistemi, hizmete baglama ve yiikselme siireclerinde yetenek ve
basarmin anahtar bir rol oynadigi, hizmet sartlarinin ve odiillerin hizmet kalitesine katki
saglamasinin yani sira bunun siirekliligi i¢in de diizenlendigi bir sistemdir (Castilla & Benard,
2010). Bir kisinin, kendisine is verilmeye uygun oldugu ve o ise yarasirlik durumu anlamina
gelmektedir. Aslinda liyakatin en temelinde yapilan is icin hak edis, lay181 ile yerine getirme
halidir. Kamu hizmetlerine girme hakki bagliklt Anayasanin 70. maddesi liyakat ilkesinin
tanimi1 olarak bilinmektedir. 16. Maddede gecmekte olan ifade, “Liyakat ilkesi, kamu
hizmetlerine ilk giriste gorevin gerektirdigi Ozellikler diginda ayrim gozetilmemesi.”
seklindedir (Sen, 1995; TDK, 2021; Yilmaz, 2011). Liyakat temelli personel sisteminde,
gorevlere atanmalar ve terfiler, sadece calisanlarin bilgi, beceri ve deneyimlerine dayandigi
i¢in, liyakat ilkesine uygun yoneticiler orgiit icinde adalet ve hakkaniyet duygusunu gii¢lendirir.
Bu yaklasim ayrica ¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve verimliliklerini yiikseltir (Ozdemir,
2013). Bu sistem, nitelikli ve basarili yoneticilerin atanmasiyla, oOrgiitlerin hedeflerine

ulagmasina ve siirdiiriilebilirligini saglamasina 6nemli katkilarda bulunur.

Giliniimiizde teknolojinin hizl1 gelisimi, kiiresellesme ve dijital doniisiim gibi faktorler
nedeniyle is diinyasinda rekabet olduk¢a artmistir. Bu gelismeler sonucunda da, insanlarin
ihtiyac ve beklentileri de siirekli degismektedir. Miisteriler, daha iyi {iriin ve hizmetler talep
ederken; calisanlarin, esnek calisma diizenleri, is ve yasam dengesi, 6grenme ve gelisim
firsatlar1 gibi konularda beklentileri degismektedir. Bunlarin yani sira tiim diinyay1 etkisi altina
alabilen pandemiler, dogal afetler veya ekonomik krizler gibi olaganiistii durumlar, siyasi,
ekonomik ve sosyal olaylar gibi bir¢ok faktor is yasaminda belirsizlikler yaratarak; orgiitleri
degisen durumlara kars1 hizli ve etkili bir sekilde adapte olmaya zorlamaktadir. Rekabetci bir
avantaj saglamak, miisteri beklentilerine cevap vermek, belirsizlik ve risk yonetimini
kolaylastirmak, teknolojik de§isime uyum saglamak ve kriz durumlariyla basa ¢ikmak i¢in
orgiitlerin cevikligi benimseyerek degisen diinya kosullarina uyum saglamalar1 hayati dnem
tasimaktadir. Ancak ¢eviklik sadece ani olusan durumlara yonelik aninda tepkiyi icermez, ayni

zamanda bir Orgiitiin "0zellikle yenilik ve 6grenme aracilifiyla firsatlari ongdrmesini ve



yakalamasimi" gerektirir (Felipe vd., 2017). Bu degisikliklerin gerceklestirilmesi igin
dinamizmi kolaylastiran ve destekleyen 6zgiin bir ¢evik kiiltiir olusturulmasi gerekmektedir.
Ceviklik kavrami, genellikle kaynaklarda teknoloji ve liretim agilarindan ele alinsa da, etkili bir

orgit kiiltiirt orgiitsel ¢evikligin temel dayanagini olusturur (Ashrafi vd., 2005).

Ceviklik, bir organizasyonun g¢evresindeki degisiklikleri (tehditler, firsatlar veya her
ikisi) belirleyebilme ve bu degisimlere hizli bir sekilde tepki vererek miisteri, hissedar
kaynaklar, stratejiler ve siireglerini yeniden diizenleme kapasitesini ifade eder (Ganguly vd.,
2009). Ceviklik, sadece uyum saglama ve degisikliklere alisma yetenegi degil, ayn1 zamanda
sirket yapisi, teknoloji, tesisler, organizasyon sistemleri ve personel yeniden yapilandirmasiyla
anlik, beklenmeyen ve genellikle kisa vadeli firsatlar1 degerlendirmek i¢in basarilan bir adapte
olma kabiliyetidir. Bu, bir alandan digerine ge¢cmek anlamina gelmez; tamamen yeni bir
yaklasim ve igbirligi gerektirir (Arslan, 2007). Organizasyonun yiiksek bir kalitede ve etkin
performans iireterek, kararli bir sekilde degisen ve parcalara ayrilan bir kiiresel piyasalarda daha
rahat caligsma becerisi saglar (Tsourveloudis & Valavanis, 2002). Yazilanlarin 1s18inda orgiitsel
cevikligi, organizasyonun gelisimini etkileyen, insan kaynaklarinin bilgi birikimini artiran,
hizla degisen ortamda hareketlerini hafifletebilen, yapilan {iriinlerinin gelistirilmesi yoluyla,

organizasyonun asil hedefine ulagma kabiliyeti olarak ifade edebiliriz.

Orgiitsel ceviklik; yetkinlik, cevap verme, hiz ve esneklik olmak iizere dort boyutta ele
alimmaktadir (Sharifi & Zhang, 1999). Bu arastirmada iki farkli esneklik kavrami incelenmekle
birlikte bu iki kavram birbirlerinden farkl igerige sahiptirler. Kiiltiir boyutu olan ve sikiligin
tersi olarak bilinen esneklik, normlardan sapmalara kars1 toleransin hos goriilmesi olarak ifade
edilirken, orgiitsel ¢evikligin alt boyutu olan esneklik ise organizasyonlarin degisen kosullara
uyum saglama ve degisen gereksinimlere gore yeniden yapilanma yetenegidir (Gelfand vd.,

2006; Sharifi & Zhang, 1999).

Orgiitsel ceviklik iizerinde etkili olan ceviklik faktdrleri pek ¢ok arastirmaci tarafindan
farkli agilardan ele alinarak belirlenmistir. Ceviklik unsurlar1 igerisinde yer alan gii¢lii strateji,
insan kaynagi, liderlik, isbirlikleri, teknoloji, kurumsal kiiltiir gibi ¢evikligi agiklayan
kavramlar mevcut iken, liyakatli yonetici nitelikleri ile orgiitlerin siki1 ya da esnek yapilarinin
ceviklik lizerinde etkisini aragtiran herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu aragtirmada bir
kamu kurumu 6rnegi tizerinden sikilik esneklik ve liyakatli yonetici niteliklerine gore algilanan
liyakatin orgiitsel ¢eviklik tizerine etkileri ¢alisanlarin ¢esitli demografik ve mesleki 6zellikleri
de dikkate alinarak agiklanmistir. Arastirma sonucu elde edilen veriler 1s18inda Orgiitsel
ceviklik kavrami bu agilardan da degerlendirilerek genel olarak yonetim 6zel olarak da spor

yonetimi literatiiriine katki saglayacagi diistiniilmektedir.



Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, Genglik ve Spor Bakanlig: calisanlarinin 6rgiitsel sikilik-esneklik algilar
ve algilanan liyakatin 6rgiitsel ¢eviklik lizerine etkilerini incelemek amaciyla yapildi.
Arastirmanin Onemi ve Gerekgesi

Bu arastirmanin problem konusunu, kamu spor kurumu olan Genglik ve Spor
Bakanlhigi'min orgilitsel sikilik-esneklik, algilanan liyakat diizeyleri ve oOrgiitsel ceviklik
durumlarinin belirlenmesi ve bu kavramlar arasindaki iliskiler olusturmaktadir. Yazin taramasi
kapsaminda, spor kurumlarinda 6rgiitsel sikilik-esneklik, algilanan liyakat diizeyleri ve orgiitsel

ceviklik iligkisine yonelik yapilacak ilk arastirma olmasi bu ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.
Problem

GSB calisanlarinin orgiitsel sikilik-esneklik ve liyakatli yonetici nitelikleri algilarinin

orgiitsel ¢eviklik lizerine etkisi var midir?
Alt Problemler

1- GSB c¢alisanlarinin kurum bolgelerine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 arasinda fark

var midir?
2-  GSB ¢alisanlariin kurum bdlgelerine gore liyakat algilari arasinda fark var midir?

3- GSB calisanlarinin kurum bdlgelerine gore orgiitsel ceviklik durumlari arasinda fark var

mudir?

4- GSB calisanlarinin kadrolu, sozlesmeli ya da gecici ¢alisma olma durumlarina gore

orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 arasinda fark var midir?

5- GSB ¢alisanlarinin kadrolu, s6zlesmeli ya da gecici calisma olma durumlarina gore liyakat

algilar1 arasinda fark var midir?

6- GSB calisanlarinin kadrolu, sozlesmeli ya da gegici ¢alisma olma durumlarina gore

orgiitsel ¢eviklik durumlar1 arasinda fark var midir?

7- GSB calisanlarinin is pozisyonlarina gore orglitsel sikilik-esneklik algilart arasinda fark

var midir?
8- GSB calisanlarinin is pozisyonlarina gore liyakat algilar1 arasinda fark var midir?

9- GSB c¢alisanlarinin is pozisyonlarina gore orgiitsel ¢eviklik durumlar arasinda fark var

midir?

10- GSB c¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilari arasinda fark var



11-

12-

13-

14-

15-

17-

18-

19-

20-

21-

22-

23-

24-

25-

26-

27-

28-

29-

midir?

GSB calisanlarinin cinsiyetlerine gore liyakat algilart arasinda fark var midir?

GSB calisanlarinin cinsiyetlerine gore orgiitsel ¢eviklik durumlari arasinda fark var midir?
GSB calisanlarinin yaslaria gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 arasinda fark var midir?
GSB calisanlarinin yaglarina gore liyakat algilar1 arasinda fark var midir?

GSB ¢alisanlarinin yaslarina gore orgiitsel ¢eviklik durumlari arasinda fark var midir?

GSB ¢alisanlarinin medeni hallerine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 arasinda fark var

midir?
GSB calisanlarinin medeni hallerine gore liyakat algilar1 arasinda fark var midir?

GSB calisanlarinin medeni hallerine gore orglitsel ¢eviklik durumlari arasinda fark var

midir?

GSB calisanlarinin egitim durumlarma gore orgiitsel sikilik-esneklik algilari arasinda fark

var midir?
GSB calisanlarinin egitim durumlarina gore liyakat algilari arasinda fark var midir?

GSB c¢alisanlarinin egitim durumlarma gore orgiitsel ¢eviklik durumlari arasinda fark var

mudir?

GSB ¢aliganlariin toplam hizmet siirelerine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilart arasinda

fark var midir?
GSB ¢alisanlariin toplam hizmet siirelerine gore liyakat algilart arasinda fark var midir?

GSB ¢aliganlarinin toplam hizmet siirelerine gore orgiitsel ¢ceviklik durumlari arasinda fark

var midir?

GSB calisanlarinin bu kurumdaki hizmet stirelerine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilari

arasinda fark var midir?

GSB c¢alisanlarinin bu kurumdaki hizmet siirelerine gore liyakat algilar1 arasinda fark var

midir?

GSB calisanlarinin bu kurumdaki hizmet siirelerine gore orgiitsel ceviklik durumlari

arasinda fark var midir?

GSB c¢alisanlariin aile gelir diizeylerine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 arasinda

fark var midir?

GSB calisanlarinin aile gelir diizeylerine gore liyakat algilar1 arasinda fark var midir?
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30- GSB ¢alisanlarinin aile gelir diizeylerine gore orgiitsel ¢eviklik durumlari arasinda fark var

midir?

31- GSB c¢alisanlarmin orgiitsel sikilik-esneklik algilart ile orgiitsel ¢eviklikleri arasinda bir

iliski midir?

32- GSB c¢alisanlarinin  Orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 orgiitsel ¢evikligin anlamli bir

yordayicist midir?

33- GSB calisanlarinin liyakatli yonetici nitelikleri algilari ile orgiitsel ¢eviklikleri arasinda bir

iliskisi var midir?

34- GSB calisanlarinin liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 orgiitsel ¢evikligin anlamli bir

yordayicist midir?

Arastirmanin Simirhiliklar:
Bu arastirma,

GSB ¢alisanlaryla,

Ulasilabilen 63 il ile,

Calisanlarin segili kisisel ve mesleki ozellikleri ile,
Calisanlarin liyakat algilari ile,

Calisanlarin orgiitsel sikilik-esneklik algilari ile,

I N NN R

Calisanlarin orgiitsel ceviklik diizeyleriyle ile sinirlidir.

Varsayimlar
Bu arastirmada ¢alisanlarin anket sorularini;

v Dogru bir sekilde algiladiklari,

v' Igtenlikle ve tarafsizca cevapladiklari varsayilmaktadir.



IKINCI BOLUM
Kuramsal Cergeve ve ilgili Arastirmalar

Orgiitsel Sikihk-Esneklik

Orgiit kiiltiirii; bir kurumun degerleri, inanglari, davramslari, normlar1 ve is yapis
bi¢cimlerini ifade eden bir kavramdir ve orgiitiin tiim boyutlarini etkileyen bir yapiya sahiptir.
Ancak oOrgiitler, bulunduklar1 toplumsal ve kiiltiirel degerlerden etkilenme durumundadirlar
(Adler, 1991; Dickson vd., 2003; House vd., 2004). Orgiitler, konumlandiklar1 toplumun
kiiltiirel paradigmasinin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikar ve bu kiiltiir, o6rgiit liyeleri vasitasiyla
varligini devam ettirir (Smircich, 1983). Bu nedenle norm ve kurallar orgiitten orgiite farklilik
gosterirken; calisanlar, kendilerini bu yazili olmayan kurallara uymak zorunda hissederler
(Stroh vd., 2002). Bu norm ve kurallar, baz1 orgiitlerde kati olabilirken, bazilarinda ise
kurallardan sapmalara yonelik hosgorii s6z konusudur. Bu kurallarin varligi, esnekligi veya
katiligi toplumsal farkliliklara dayanmaktadir (Hofstede vd., 1990). Orgiit iiyelerinin uymakla
yiikiimlii oldugunu diisiindiigii sosyal normlarin; giicli, davranislar1 nasil etkiledigi, hatalara
yonelik uygulanan yaptirimlar, normlardan sapmalarin ne kadar kabul edilebilir oldugu,
toplumsal kiiltiiriin bir boyutu olan sikilik-esneklik kavramiyla ifade edilmektedir. Bu nedenle
bu calismada; toplumun yansimasi olarak kabul edilen orgiitlerdeki sikilik-esneklik boyutunun,
orgiitiin ¢eviklik diizeyini ne dl¢iide etkiledigi incelenmistir. Ancak, orgiit kiiltiiriiniin ¢eviklik
tizerindeki etkisi her zaman olumlu olmayabilir. Eger orgiit kiiltiirii degisime direncli, kat1 ve
eski aligkanliklara bagli bir yapidaysa, bu durum orgiitiin cevikligini olumsuz yonde

etkileyebilir.

Orgiitsel geviklik, bir rgiitiin degisen sartlara hizli ve etkili bir bigimde uyum saglama
kapasitesidir. Sikilik-esneklik kavrami ise, toplum i¢indeki sosyal normlarin, kurallarin,
kisitlamalarin ve yaptirimlarin etkisini gliciini ve Onemini ifade eder. Sikilik-esneklik
kavraminin iki O6nemli bilesenini inceleyerek c¢eviklik kavramiyla karsilastirdigimizda,

karsimiza ¢ikan sonug pek de sasirtict degildir.

Sosyal Normlarin Giicii ve Yayginligi: Toplum i¢indeki sosyal normlar, belirli davranis
ve eylemlere yonelik kabul edilen standartlardir. Sosyal normlar, toplum tiyeleri tarafindan ne
kadar 6nemsendigini ve ne denli yaygin bir sekilde benimsendigini ifade eder (Chan vd., 1996).
Eger toplum ic¢inde sosyal normlar giiclii ve yayginsa, bireyler bu normlara daha bagh

davranacaklardir. Yani bir toplumda sosyal normlar siki ve kat1 bir sekilde uygulaniyorsa ve
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normlardan sapmalara hosgorii gosterilmiyorsa, bu durum orgiitsel ¢evikligi olumsuz yonde
etkileyebilir. Cilinkii orgiitler, esneklik ve yenilik¢ilik gerektiren durumlarda bile degisime
direng gosterebilirler (Avolio & Luthans, 2006). Fakat orgiitlerin siki kiiltiirel 6zelliklere sahip
olmas1 onlarin olumsuz 6zelliklere sahip oldugu anlamina gelmeyebilir. Sikilik diizeyi yiiksek
olan orgiitlerin daha diizenli ve uyumlu calisma potansiyeline sahip oldugu goéz Oniinde

bulunduruldugunda orgiitlerin isleyislerine ve ¢evikliklerine katki saglayabilir.

Normlardan Sapma ve Yaptirimlarin Hosgoriisii: Sikilik-esneklik kavrami ayni
zamanda toplum i¢inde normlardan sapmalara ve bu sapmalara yonelik yaptirimlara da
odaklanir. Eger bir toplumda normlardan sapmalar hos karsilanmaz ve siki bir sekilde
yaptirimlar uygulanirsa, bu durumda toplum siki kabul edilir. Eger normlardan sapmalara daha
hosgoriilil bir yaklasim varsa ve yaptirnmlar daha az sertse, bu durumda toplum esnek olarak
kabul edilir (Wasti & Fis, 2010). Bu durum; esnek bir toplum yapisinin orgiitsel geviklik
diizeyini arttirdigini gosterebilir. Eger bir toplumda normlardan sapmalara daha hosgoriili bir
yaklagim varsa ve siki yaptirimlar yerine esneklik gosteriliyorsa, bu durum orgiitsel ¢evikligi
olumlu yonde etkileyebilir. Ciinkii 6rgiitler, degisime uyum saglama ve yenilik¢ilik konusunda
daha istekli ve agik olabilirler. Fakat esnek orgiitlerin farkliliklara yonelik toleransinin yiiksek
olmasi; degisime agiklik, cesitliligi kabullenme gibi olumlu sonuclar ortaya koysa da, orgiitte
verimliligi ve performansi olumuz bir sekilde etkileyecek, sosyal kaytarmaya neden olacak,
cevikligi olumsuz yonde etkileyecek durumlar yaratabilir. Bir ¢ok arastirmada orgiitsel ¢eviklik
konusunda teknoloji, operasyonel siirecler, orgiit yapisi, paydaslar ve isgiiciiniin etkileri ele
alinmig olmasma ragmen, sikilik-esnekligin etkisini ortaya koyan bir ¢aligmaya

rastlanmamaistir.

Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii Kavram

Kiiltiir kavrami ¢ok farkli disiplinler tarafindan ele alinmis fakat kiiltiirii tek bir kalipta
tanimlamanin zorlugu nedeniyle ortak bir tanimlama yapma hususunda fikir birligine
vartlamamigstir (Tayeb, 1994). Bu tiir sosyal birimlerde kavramsal ve anlamsal karisikliklar
yasanmasi onlarin agik bir sekilde tanimlanmasini zorlastirir. Fakat kiiltiirli, bir grubun
tiyelerinin ortak bir gegmise sahip olmalar1 6zelliginden yola ¢ikarak aciklayacak olursak;
kiltliriin giicii, varolusunun uzunluguna, grup iiyeliginin istikrarina ve gerceklesen tarihsel

deneyimlerin duygusal yogunluguna baglidir (Dursun, 2013).

Antropologlar kiiltiirii toplumlarin tarihleri boyunca gelistirdigi gelenekler ve ritiieller
olarak degerlendirmistir (Schein, 2010, s. 7). Sosyal bilimler agisindan ise; “toplumdan
topluma farklilik gésteren diisiince ve eylem modelleri ile bu baglamda olusturulup kullanilan
toplumsal ara¢ ve gereglerle iligkisini” inceler. E.B. Taylor tarafindan ilk kez 1865 yilinda
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teknik anlamda kullanilan ve temel bir terim haline getirilen kiiltiir kavrami, “insanlarin toplum
tiyeleri olarak edindigi bilgi, sanat, gelenekler ve aliskanliklar gibi becerileri iceren karmasik
bir biitiindiir” (Simsek vd., 2011, s. 42). Gustav Klemn "Insanligin Genel Kiiltiir Tarihi" adli
eserinde kiiltiirli; “insanoglunun yetenekleri, becerileri, sanatlar1 ve gelenekleri olarak topyekiin

yasama stilleri” seklinde ifade etmistir (Uygur & Baykan, 2007).

Bir toplumu olusturan {iyeler tarafindan paylasilan anlamlar biitiinii olan kiiltiir;
bireylerin yetistigi, yasam deneyimlerini elde ettigi sosyal ¢cevreden etkilenmektedir (Kose &
Unal, 2000). Kiiltiir, siirekli olarak etrafimizi saran dinamik bir olgudur ve baskalariyla
etkilesimlerimizle siirekli olarak tekrarlanir. Ayni1 zamanda davraniglar1 yonlendiren ve
kisitlayan bir dizi yapi, rutin, kural ve normdan olusur (Schein, 2010, s. 8). Sathe (1983) ise
kiiltiirli, bir toplumun kolektif olarak paylastig1 belirgin olmayan ve dnem tastyan fikirlerin
biitiinii olarak tanimlamaktadir. Adler (1991)'in ifadesine gore, kiiltiir, bir toplumda 6ne ¢ikan
ve genis ¢apta desteklenen inang, deger, tutum, norm ve davranislari belirleyen tiim etkinlikleri
igerir. Hofstede (1984)’de gore kiiltiir; zihinsel programla yoluyla bir grup insan1 digerlerinden
ayirmaktadir. Ulkemizde kiiltiir kavramni ilk sistemli sekilde tanmimlayan isim Ziya Gékalp'tir.
Gokalp’e gore kiiltiir, "bir topluma 6zgii sanat, din, ahlak, hukuk, gelenekler, adetler, iktisadi
ve fenni hayatin toplam1" dir ve kiiltiiriin milli bir kavram oldugunu 6ne siirmiistiir (Gokalp,

2001, s. 25).

Her toplumun kendine 6zgii kiiltiirel 6zelliklere sahip oldugu gibi, orgiitlerin de kendi
benzersiz kiiltiirel 6zellikleri mevcuttur (Dickson vd., 2003; House vd., 2004; Hofstede vd.,
1990; Tinar, 1990). Son yillarda, baz1 rgiitsel arastirmacilar ve yoneticiler, kiiltiirii insanlarla
iligkilerini diizenleme bic¢imleri veya bir orgiitiin benimsenen degerleri ve inang sistemleri
olarak tanimlamak i¢in kullanmislardir. Ayn1 zamanda 6rgiit kiiltiirliniin, toplumun inang deger
ve tutumlarindan etkilenerek olustugunu ifade etmislerdir. Yonetim literatiiriinde genellikle,
etkin performans i¢in kiiltiire sahip olmanin gerekli oldugu ve kiiltiir ne kadar giiclii olursa,
orgilitiin o denli etkili olacagi yoniinde olacagi goriisii hakimdir (Schein, 2010, s. 8). Dolayisiyla
orglit ve yonetim stilleri baglarini yerel kiiltiirden kopararak gelisim gosteremezler. Zengin bir
orgiit kiiltiirii olusturmak icin yerel kiiltiirle catismayan; cagdas evrensel 6zellikler tasiyacak
sekilde sentez yapabilen Orgiit ve yonetim bigimi olusturulmalidir. Clinkii toplumsal yapiy1 goz
oniinde bulundurmayan, orgiit sistemindeki gelismeleri sadece disaridan yogun bir aktarima
bagl olarak gerceklestiren sistemler, yasanabilecek i¢ catismalar ve kutuplagmalar nedeniyle
gereken basariy1 elde edemezler. Calkantili bir gegis siirecinden sonra kendi yapisina uygun

cozlimler iireten Japonya bunun en iyi 6rnegidir. Ciinkii Japonya kendi kiiltiiriinii yadsimayan,
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farkl1 kiiltlirlerin yaraticiligr ve iiretkenligini sentezleyen oOrgiit yapilar1 ve yonetim stilleri

olusturarak bugiinkii teknolojik diizeye ulasmistir (Sargut, 1985).

Orgiit kiiltiirii, rgiit calisanlarinin zamanla gelistirdikleri gelenekler, diisiince yapisi ve
normlar toplami olarak tanimlanmaktadir (Kirim, 1998, s. 58). Orgiitiin kiiltiirel yapisi
igerisinde yer alan normlar, degerler, inanglar ve aligkanliklar iiyelerinin diisiince yapisini
belirler ve orgiit icinde paylasilan ideolojiler, semboller ve temel degerler vasitasiyla nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda onlar1 yonlendirir (Aladwan vd., 2016; Dinger & Fidan,
1996, s. 401; Lages vd., 2020; Leung & Morris, 2015; Schein, 2010). Ozellikle Tiirk kamu
sektoriinlin yapisi goéz oOniinde bulunduruldugunda; biirokratik esaslara dayali kurallarin
(GOkiis, 2000) calisanlarindan orgilit amaglarin1  gerceklestirmeye yonelik davranis
sergilemelerini gerektirmektedir (Yilmaz & Kilavuz, 2002). Orgiit kiiltiirii, bir kurumun,
seremonilerinden, torenlerinden, hikayelerinden, kahramanlarindan, deger sistemleri ve
davranis normlarindan, Orgiitiin calisma kosullarina, ¢alisanlarin iletisim bigimlerine,
ticretlendirme sistemlerine, ¢calisma alanlarinin dizaynina varana kadar bir dizi somut iiriinle
tanimlanabilir. Ayrica bu trlinler sistemin istikrarin1 ve siirdiiriilebilirligini saglar (Akinci,
1998, s. 36; Beyer, 1981; Deal & Kennedy, 1982, s. 4; Pettigrew, 1979; Pfeffer, 1981; Wagner
& Hollenbeck, 2010). Orgiitlerde amag, baglilik, diizen hem kurucularin veya diger temel
sahsiyetlerin eylemleriyle hem de inanglar, ideoloji, dil, ritiiel ve efsane gibi unsurlarin
birlesimi aracilifiyla olusur ve tiim bunlarin toplami orgiit kiiltiirii olarak adlandirilir
(Pettigrew, 1979). Kozlu, orgiit kiiltiirlinii, "bir organizasyonun ¢aliganlarina ilettigi semboller,
seremoniler ve mitolojilerin birlesimi olarak ortaya ¢ikan temel deger ve inanglar biitiini"
olarak ifade etmistir (Kozlu, 1986, s. 63). Schein’e gore orgiit kiiltiirii, “calisanlarin hem dig
faktorlere uyum saglayabilmesi hem de i¢ biitiinlesmeyi saglamaya yonelik gelistirdigi belirli
diizeni” ifade eder. Schein, orgiit yapisinda yer alan normlar, degerler, kurallar, duygular ve
orgiit iklimi gibi hususlarin caligsanlar tarafindan kesfedilerek temel diisiince ve fikirler
gelistirdigini ifade etmistir (Schein, 2010, s. 6). Peters ve Waterman (1982)'a gore siirekli
olarak basarili olan organizasyonlarin en Onemli 6zelligi, yeniligi ve stratejik eylemleri
destekleyen, bilingli olarak gelistirilmis taninabilir kiiltiirlere sahip olmalaridir. Deshpande ve
Webster (1989)’a gore, organizasyonel kiiltiir, 6grenildigi gruplarin digsal uyum ve igsel
entegrasyon siireclerinde paylasilan temel varsayimlarin, degerlerin, inanglarin ve oOrgiit
ikliminin bir desenidir ve organizasyondaki davranis normlari ile bir organizasyonu digerinden

ayiran davraniglar igerir.

Orgiit kiiltiirii, igerisinde bulunduklar1 toplumun kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenerek

olusur. Fakat kendi 6zel ¢evrelerine, kendilerine has girdilerine, yapilan isin niteligine gore her
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orgiit kendi kiiltiiriinii olusturur (Erdem & Isbasi, 2001; Hofstede vd., 1990). Yine de tiim
orgiitler icin gecerli oOrgiit kiiltiiriine iligkin ortak varsayimlar mevcuttur. Bunlar; Orgiit
kiiltiiriiniin her 6rgiitte var olmasi, sosyal olarak insa edilmesi, olay ve sembollerin tiim {iyeler
acisindan anlamli olmasi, Orgiitsel davranisa yol gosterici giiclii bir ara¢ olmasi, her orgiitiin

kiiltliriiniin, digerlerinden farkli ve 6zgiin olmas1 seklinde siralanabilir (Ott, 1989, s. 52).

Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu, Siniflamalar1 ve Boyutlar

Orgiit kiiltiirii, organizasyonun ozellikleri ve karakterini tanimlamak i¢in kullanilan
kapsaml1 bir terimdir ve temel degerler, yonetimin ve ¢alisanlarin inanglari, etikleri ve karsilikl
davrams kurallarini igerir. Orgiitsel kiiltiir ayn1 zamanda, bir organizasyonda var olan formal
ve informal inanglar ve davraniglarin toplamindan olusur. Formal yonii, organizasyonun yapisal
diizenlemelere gore yazili beyanlar ve isleyis bicimleriyle ilgilenirken, informal yonii, islerin
nasil yapildigina, ¢alisanlarin birbirleriyle nasil davrandigina ve fikir ve bilgi aligverigine ne
kadar istekli olduklarma odaklanir (Spasojevi¢ Brki¢ vd., 2019). Orgiit kiiltiiriine yonelik

yapilan ¢alismalarda ¢ok farkli siniflama ve boyutlama mevcuttur.

Orgiit kiiltiiriiniin olusumu ve degisiminde hem 6rgiit i¢i ve hem de 6rgiit dis1 faktorler
etkili olmaktadir (Ozalp & Kirel, 2000, s. 98-99). Yasalar, tiiketiciler, rakipler, orgiitiin
icerisinde bulundugu sektor, toplum yapist ve toplumun kiiltiirel degerleri ise dis gevre
faktorlerini olusturmaktadir (Sargut, 1994). ¢ cevre faktorleri; orgiitiin faaliyet alan1 ve bu
yonde belirlenen amag ve hedeflerini kapsamaktadir. Orgiitiin yapisi, bigimselligi, ast-iist
iligkileri, calisanlarin sorumluluk derecesi, bireylerin risk alabilme sinirlari, koordinasyon,
kurallar ve diizenlemeler, orgiit ici iletisim bi¢cimi bu ¢ergevede sayilabilir (Giileg, 2008).
Orgiitler, ¢esitli alt sistemlerden meydana gelirken, orgiit kiiltiirii de benzer sekilde farkl alt
kiiltiirlerin bir bilesimi olarak ortaya ¢tkmaktadir (Danisman & Ozgen, 2008). Orgiit iiyelerinin
biiyiik bir kisminin paylastigi ve orgiitiin tamamin etkileyen kiiltiir “egemen kiiltiir” olarak
ifade edilirken; orgiitteki grup tiyelerinin belirli ortak deger, norm ve anlayislar ile kendilerini
farkli tanimlamalar1 alt kiiltiir olarak ifade edilir (Terzi, 2000). Calisanlarin, demografik
ozellikler (Cox, 1993; Trice & Beyer, 1993), bolgesel ya da etnik farkliliklar (Kozan, 2002; Ott,
1989) gibi oOrgiitsel yapilanmaya dayali farkli fonksiyonel rollere bagli olarak ortak nitelikler
tagimalar1 (Schein, 1996; Hofstede, 1998), orgiitsel deger ve normlarda farklilasmay1 saglar.
Buna gore, alt kiiltiiri olusturan tiyeler ayni ortamda ¢alismasalar bile, deger ve normlar alt
grup tliyeleri tarafindan algilanma, paylasilma ve benimsenme bakimindan benzerlik gosterir

(Danisman & Ozgen, 2008).

Baska bir orgiitsel kiiltiir olusumu ise biitiinliik, farklilasma ve dagmiklik seklinde
Martin (2002) tarafindan ii¢ farkli boyutta incelenmistir. Martin'e gore, herhangi bir orgiit
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kiltiiri, lic perspektifin tiimiinde uyumlu olan unsurlar igerir. Biitiinliik perspektifi, orgiitiin
tiim iiyeleri tarafindan fikir birligi saglanan kiiltiirel yapry1 ifade eder (Martin, 2002). Orgiitiin
paylasilan degerleri, normlar1 inanglari ne kadar fazlaysa, organizasyonun teknolojiyi, degisimi
basaril1 bir sekilde benimsemek i¢in daha giiclii bir konumu olur (Demirel & Karadal, 2007).
Ancak, bu perspektif, drgiitiin farkl alt kiiltiirlerini thmal ettigi i¢in elestirilmektedir (Jackson,
2011). Buna karsilik, farklilagsma perspektifi kiiltiiriin esit sekilde paylagilmadigini kabul eder.
Yani ayni durumlar, orgiitiin alt gruplar1 (veya alt kiiltiirler) tarafindan farkli sekillerde
yorumlanabilir. Martin (2002)’e gore orgiit kiiltliriinde, "bir organizasyon i¢inde uzlasi vardir,
ancak belirli bir alt kiiltiir diizeyindedir" (Martin, 2002, s. 102). Dagmiklik perspektifi,
“belirsizligi, cagdas diinya daki organizasyonel isleyisin normal, belirgin ve kag¢imilmasi
miimkiin olmayan bir parcasi olarak goriir". Orgiit genelince kabul edilen veya belirli alt gruplar
tarafindan paylasilan kiiltiirden ziyade daha spesifik bakis acilarina ve anlamlara odaklanir
(Martin, 2002, s. 105). Buradaki amag, siirekli degisen kiiltlirel karmasikligi ¢ozmek ve

anlamaktir.

Bagka bir siniflandirma da giiclii kiiltiir-zayif kiiltiir biciminde yapilmistir. Giiglii kiiltiir,
orgiitler tarafindan acikca diizenlenmis ve paylasilan degerleri ifade eder (Ozkalp & Kurel,
2000). Giiglii bir orgiit kiiltiiriinde; kiiltiirel unsurlar ¢alisanlari birbirine baglar ve herkes orgiit
ama¢ ve hedeflerinin bilincindedir. Zayif orgiit kiiltiiriinde ise, degerler iizerinde uzlasi
saglanamamasi, alt kiiltiirler arasi iligkilerin yetersizligi, ortak bakis agisi olusturulamamasi,
kusku, diismanlik gibi ¢aliganlar aras1 baglarin gevsek olmasina neden olacak bir sosyal iklim
goriilmektedir (Robbins, 1994; Robbins & Judge, 2012, s. 522). Giiclii orgiit kiiltiirinde,
calisanlarda motivasyon ve baglilik diizeyleri yiiksek oldugu i¢in ¢alisanlarin performanslarinin

yiiksek oldugu ve isgiicii devir oraninin az oldugu gériilmektedir (Erdem & Isbasi, 2001).

Orgiit kiiltiiriine yonelik en bilindik simiflamalardan birini kiiltiirler arasi farkliliklart
belirlemek amaciyla Hofstede (1980) yapmistir. Hofstede ve Bond (1988), kiiltiirel boyutlari;
gii¢c mesafesi, bireycilik- toplumsallik, belirsizlikten kaginma, maskiilenlik-feminenlik seklinde
analiz ederek olusturmustur. Ulusal kiiltiirii tanimlamak i¢in kullanilan boyutlardan olan gii¢
mesafesi, toplumdaki esitsizligi agiklamak i¢in kullanilmaktadir (Hofstede, 2001). Toplum
tiyeleri arasinda gii¢ dagilimana yonelik esitlik algilarinin hangi diizeyde oldugunu ifade eder
(Sargut, 2001). Ayrica Hofstede (1980) gilic mesafesi kavramini ast-iist iligkilerini inceleyerek
orgilitsel diizeyde degerlendirmistir. Buna gore; karar alama siireclerinde {istlerin astlar1 slirece
dahil edip etmemesi ve Orgiitlerin bu giic dagilimindaki esitsizligi ne dl¢lide kabul ettigi ile
ilgilidir. Gii¢ mesafesinin yiiksek olmasi, astlar ve tistler arasindaki esitsizligin gostergesidir.

Giic mesafesi yliksek olan kurumlarda statii, unvan ve pozisyon biiylik 6nem tasimakta, astlarla

13



yoneticiler arasindaki mesafe korunmaktadir. Bu tiir orgiitlerde giliciin dagilimindaki
esitsizlikler fazlasiyla goriilmektedir. Giic mesafesi diisiik olan oOrgiitlerde astlar ve iistler
arasindaki mesafe azalir, iletisim yetenegi artar. Calisanlar karar siireclerine dahil edilir
(Hofstede, 1991). Bir diger boyut olan bireysellik-toplumsallik, bir toplumda bireysel
degerlerin mi yoksa toplumsal degerlerin mi 6ne ¢iktigini belirleyen kiiltiirel bir degisken olarak
kabul edilir (Roberts & Helson, 1997, s. 641). Bireycilik yonii yiiksek diizeyde olan
toplumlarda ben diislincesi hakimdir ve degerleri, eylemleri bagimsiz ve rekabet¢i bir sekilde
analiz etme egilimleri yiiksektir (Triandis & Suh, 2002). Toplumculuk yonii yiiksek olan
iilkelerde gruplara bagimlilik s6z konusudur ve grup ihtiyaclari 6n planda tutulur. Kisi
ihtiyaclarin1 grup normlari gercevesinde sekillendirir (Sargut, 2001, s. 185). Bir baska boyut
olan belirsizlikten kaginma boyutu, bilgi yetersizliginden kaynaklanan, yasanan hizli
degisimlerin kestirilememesi sonucu bireylerin yasadiklar1 kaygt diizeylerini aciklamaktadir
(Hofstede, 1984). Belirsizlikten kaginma diizeyi yliksek olan orgiitlerde bireyler kendilerini
giivende tutmak icin risk almaktan kaginirken, kurallara uymay1 tercih ederler. Belirsizlikten
kacinmanin az oldugu orgiitler daha esnektir ve yenilige agiklik s6z konusudur (Hofstede,
1991). Maskiilenlik-feminenlik boyutunda ise; Maskiilen toplumlarda rekabet ve bireylerin
motivasyonu basariya dayalidir. Basariya yonelik bir hayranlik s6z konusudur. Bireyler daha
¢ok hirsli, iddiali ve kendini kabul ettirme odaklidirlar. Feminen toplumlarda ise odak noktasi,
iyi iligkiler kurmak ve yasam kalitesinin yiiksek olmasi iizerinedir. En iyi olmak ve rekabetten

ziyade herkesin mutlu olmasi 6n plandadir (Hofstede, 1980; Sargut, 2010).

Kluckhohn vd. (1961), "Deger Yonlendirmesi" olarak adlandirdiklar: ¢evreyle iliski,
temel insan dogasi, zaman yOnlendirme, faaliyet yonlendirme, yer yonlendirmesi ve insanlar
arast iliski gibi alt1 farkli boyutu igeren bir model olusturmuslardir. Bu modele gore,
toplumlarin problemlerle nasil basa ¢iktigina dair kiiltiirel yonelimlerini ifade eder (Francesco
& Gold, 1998). Cevreyle iliskide; bazi toplumlar gelisen olaylarin kagiilmaz oldugunu
diisiinerek itaat etmeyi tercih etmektedirler. Bazi toplumlar olaylar1 kontrol etmek isterken, bazi
insanlar ise doga ile uyum i¢inde yasamayi tercih ederler (Erkenekli, 2014, s. 574; Francesco
& Gold, 1998). Bir diger boyut olan zaman yonlendirme; toplumlarin ge¢mis, simdiki zaman,
gelecek zamana yonelik olarak hangisine odaklandigini ifade etmektedir. Ge¢mise zamana
odakl1 toplumlarda gelenekler vurgulanirken, simdiye odakli toplumlarda kisa vadeli isler 6ne
cikar ve gelecege yonelik toplumlarda 6zellikle uzun vadeli isler 6nemsenir (Kavoglu, 2009;
Koksal, 2007). Temel insan dogasi boyutu, insanlart iyi, koti veya tarafsiz sekilde
degerlendirmeyi igermektedir. Genel olarak kisilerin iyi olarak algilandig1 toplumlarda, giiven
duyma egilimi hakimken, bireylerin kotii oldugu diisiiniilen toplumlarda insanlarin birbirine
giiven duymasi1 konusunda sorunlar yasanmaktadir (Kavoglu, 2009). Faaliyet yonlendirme
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boyutu, yapmak, kapsamak/kontrol etmek ve varolus bilesenlerinden olusmaktadir. Yapmaya
yonelik toplumlarda, basarinin Olglisii  bireylerin  disaridan  goriilebilen standartlara
uygunlugudur. "Kapsama" kiiltiirleri, mantiklilik ve rasyonalitenin 6ne ¢iktig1 kiiltiirlerdir. Bu
tiir kiiltiirlerde, bireyler isteklerini kontrol altinda tutarak diizenli davraniglar sergilerler.
"Varolus" kiiltiirii ise "yasamay1 deneyimlemek" fikrini benimser (Kavoglu, 2009). insanlar
arasi iligki boyutu, bireysel, grupsal ve hiyerarsik olmak {izere ii¢ farkli sekilde incelenmistir.
"Bireysel" vurgusunun yapildigi toplumlarda, bireylerin kisisel 6zellikleri ve kazanimlart 6nem
tagir. "Grup" odakli toplumlar, uyum, dayanisma ve sadakati simgeler. Bu topluluklarda,
bireyler birbirlerinin sorumluluklarini tistlenmekten ¢ekinmezler. "Hiyerarsik" kiiltiirlerde ise
grup iligkileri ve oOrgiitteki gruplarin siralamasi biiyiikk Oneme sahiptir. Bu boyut, bazi
toplumlarda bireyselligin, baz1 toplumlarda ise grup egiliminin daha belirgin oldugunu ifade
eder. Bireyselligin 6ne ¢iktig1 toplumlarda basari1 bireysel olarak kabul edilirken, grup odakli
toplumlarda grup basarist daha baskindir (Erkenekli, 2014, s. 575). Yer yonlendirme boyutu,
insanlarin mekani nasil paylastigini1 incelemektedir. Eger bir yer herkesin ortak kullanimina
aciksa, bu durumda "toplumun ortak mali" anlayisi hakimdir. "Gizlilik" boyutunun belirgin
oldugu toplumlarda, bireyler 6zel alanlarinin korunmasina biiyiik 6nem verirler. "Karigik"
kiiltiirlerde ise mekan hem kisisel hem de toplumsal bir kavram olarak algilanir (Francesco &

Gold, 1998).

Trompenaars ve Hampden-Turner (2011), farkli kiiltiirlerden calisanlara sahip olan
orgiitlerde yonetici sorunlarina yonelik yaptigi c¢aligmada, her kiiltlirlin sorunlara yonelik
¢oziimlerinin farklilagtigini ortaya koymustur. Bu sorunlar1 bireyler arasi iliskilerden kaynakli,
cevreyle ilgili ve zamana iliskin tutumlar seklinde {i¢ grupta incelemistir. Daha sonra bireyler
arasi iligkilerden kaynakli durumlari; bireysellik-toplumsallik, evrensellik-6zellik (ayrinticilik),
kesinlik-dagimiklik, tepkisizlik-duygusallik, basarmak-tanimak olarak 5 grupta incelemistir
(Trompenaars & Hampden-Turner, 2011, s. 8).

Quinn ve arkadaslarinin “Etkinlik Degeri Modeli”nde ise Orgiit basarisinin iizerinde
kiltiirel degisimlerin etkilerini incelemis; klan, hiyerarsi (blirokrasi), adhokrasi ve pazar kiiltiirii
olmak tizere dort kiiltiir tipi ortaya ¢ikarmistir (Quinn & Cameron, 1983; Quinn & McGrath,
1985). Klan tipi kiiltiirde ¢alisanlar arasinda uyum, baglilik, katilim ve takim calismasi son
derece onemlidir ve g¢alisanlar orgiitii bir ¢esit klan olarak goriirler (Deshpande vd., 1993).
Adhokrasi kiiltiiriinde ¢alisma ortami, dinamik, girisimci ve yaratict bir ortam olarak goriiliir.
Bu tiir orgiitlerde, kararlar genellikle sezgiler sonucunda alinir. Bu baglamda, liderler yaratici
ve risk almay1 goze alabilir, 6rgiitii bir arada tutmada deneyime ve yenilige baglilik énemli bir

unsur olarak goriiliir. Bu orgiitler uzun vadede hizmetlerini genisletmeye ve yeni kaynaklar
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edinmeye 6nem verirler (Cameron & Quinn, 2006). Bu kiiltiiriin temel inanglarini1 esneklik ve
hosgorii olustururken, orgiitsel etkinlik, yeni pazarlar bulma ve yeni yontemler bulma yoluyla
bliylimeyi igerir (Deshpande vd., 1993). Hiyerarsi (bilirokrasi) kiiltiirii, mantiklilik ve
rasyonellik temelinde islerini yiiriitiir. Bu modelde, bir 6rgiit ne kadar uzmanlasir ne kadar
merkezilesir ve ne kadar resmiyetci olursa o kadar basarili kabul edilir. Bu tiir 6rgiitlerde otorite
kurallara dayalidir ve gii¢, teknik bilgi sahibi bireyler tarafindan kullanilir. Somut analizlere
dayali olarak kararlar alinir ve liderler genellikle tutucu ve ihtiyath davranirlar (Bruner vd.,
2001; Kaya, 2008). Piyasa (pazar) kiltiirii ise, iiretkenlik ve verimlilik 6ncelikli performans
Olctitleri olarak belirlenmis ve hedeflere yonelik takibi vurgulayan akilci bir kiiltiirdiir. Bu
kiiltiirde yetkinlik genellikle yoneticilere aittir ve yoneticiler yeteneklerine dayanarak yetki
kazanirlar. Bu tiir orgiitler daha ¢ok dis ¢evre faktorlerine odaklanir ve orgiit yapisi siki ve
stirdiiriilebilir rekabetcilige dayalidir. Bu tiir 6rgiit yapilar1 dis ¢evre faktorlerine daha fazla
odaklanir. Bu kiiltiiriin egemen oldugu orgiitlerde liderler, iiretici ve rekabetci bir rol iistlenirler
ve iglerin yiiriitiilmesi konusunda siki ve talepkar bir yaklasim benimserler (Cameron & Quinn,

2006).

"Orgiit kiiltiirii" konusundaki tanimlamalara bakildiginda, "belirli islerin nasil yapildig1"
"Orgiit ritiieli", "organizasyon iklimi", "ddiillendirme sistemi" ve "temel degerler" gibi ifadeler
tizerinden agiklandig1 goriilmektedir. Bu kavramlar orgiit kiiltiiriinii sadece belirli yonlerini
gdzlemleyebilir. Orgiit kiiltiiriiniin daha kesin bir sekilde tanimlanmasi igin belirli bir grup
tarafindan paylagilan, ortak 6zellikleri olan unsurlar g6z 6niinde bulundurulmalidir. Kiiltiirel
boyutlar goz onilinde bulundurularak yonetilmesi gereken oOrgiitlerde, kiiltiir genellikle farkli
katmanlarda var oldugu i¢in géz ardi edilebilir (Spasojevi¢ Brki¢ wvd., 2019). Bu nedenle
arastirmacilar tarafindan farkli yonleriyle ele alinan deneysel arastirmalar sonucu birgok Grgiit
kiiltiirii boyutu olusturulmustur. Bu tanimlamalar ve boyutlandirmalar bir arada ele alindiginda
daha ¢ok; organizasyon yapis1 (Ankrah & Langford, 2005; Brkic vd., 2011; Hofstede, 2002),
risk alma (Deal & Kennedy, 1982; Lopez vd., 2004), organizasyonun temel odaklanma alani
(Detert vd., 2000; Hofstede, 2002), calisanlarin ilerleme ve gelisim olanaklari (Ankrah &
Langford, 2005), Calisanlarin bilgi ve yetkinlik diizeyi (Ankrah & Langford, 2005; Hofstede,
2002; Schein, 2010), Organizasyonun catigmalara yaklasimi (Detert vd., 2000), kontrol
mekanizmalar1 (Quinn & Rohrbaugh,1983; Detert vd., 2000; Lopez vd., 2004), ddiillendirme
sistemi (Ankrah & Langford, 2005), Organizasyondaki formalizasyon derecesi (Ankrah &
Langford, 2005; Brkic vd., 2011; Hofstede, 1998; Lim, 1995), Organizasyonun hedeflere veya
sonuclara odaklanmasi (Denison vd., 2003; Hofstede, 1998), Organizasyonun hizli tepki verme
yetenegi (Ankrah & Langford, 2005; O'Reilly vd., 1991), Organizasyondaki iletisim tarzi
(Hofstede, 2002; Lopez vd., 2004) temelleri lizerine kuruldugu goriilmektedir.
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Gelfand vd. (2006), kiiltiirii anlamak icin sadece degerlere odaklanildiginda, normlar,
kurallar, sosyal ag ve ¢evre gibi ¢ok daha biiyiik sosyal yapilarin davranislar lizerindeki
etkisinin goz ardi edildigini diistinmiislerdir. Bu nedenle norm temeli iizerine kurulan orgiit
kiltirii boyutu olarak sikilik-esneklik kavrami iizerine vurgu yapmislardir. Hofstede’nin
toplumsal ve bireysel diizeydeki c¢alismalarinda kullandiklar1 toplumsal kiiltiir boyutlari,
orgiitsel seviyede de kullanilabilmektedir (Wasti & Fis, 2010). Bu nedenle bu arastirmada norm
ve kurallara odaklanan toplumsal kiiltiirel sikilik-esneklik boyutu (Gelfand vd., 2006; Pelto,
1968; Triandis, 1989) orgiitsel diizeyde ele alinarak, orgiitsel ¢eviklik tizerine etkilerini tespit

etmek amag¢lanmustir.

Kiiltiirel Sikilik-Esneklik

Bir toplumda sosyal normlarin ne kadar baskin oldugunu ve toplumda bu normlardan
sapmalara yonelik toleransi ifade eden kiiltiirel sikilik/esneklik boyutu, cesitli disiplinlerde
kavramsal olarak ele alinmistir (Gelfand vd., 2006; Wasti & Fis, 2010; Gelfand vd., 2011;
Ustiin, 2015). Kiiltiirel sikilik-esneklik teorisi ilk olarak geleneksel toplumlarm antropolojik
calismalarindan tiiretilmistir (Pelto, 1968). Antropolog Pelto (1968) niifus yogunlugu, akrabalik
sistemleri ve ekonomik sistemleri de dahil ederek cesitli faktorleri tanimlamis ve sikilik-
esneklik konusuna kuramsal bir boyut kazandirmistir. Buna gore siki ve esnek kiiltiirel yapilarin
belirleyicisi olarak; niifus yogunlugu, akrabalik iliskileri, toplum yapis1 ve ekonomik yap1 gibi
degiskenlerden bahsetmistir. Yani yogun akrabalik iligkileri olan ve niifus yogunlugu fazla olan
tarim toplumlarinda sikilik boyutu yiiksek olmaktadir (Pelto, 1968). Berry (1966), sikilik-
esneklik kavramimi psikolojik boyutta ele alirken, bireyin kendisini diger bireylerden
ayirabilme yetenegiyle iligkilendirir. Bu, bireyin kendi degerleri, inanglari, diisiinceleri ve
davraniglar1 iizerinde bagimsiz bir sekilde diisiinebilme ve karar verebilme yetenegini ifade
eder. Sikilik-esneklik boyutu, bir toplumun bireylerinin ne kadar kisisel 6zgiirliige, ifadeye ve
farklilik kabuliine sahip oldugunu yansitan bir 6l¢iidiir. Esnek bir toplumda bireyler genellikle
farkl diisiincelere ve davranislara daha agik olabilirken, siki bir toplumda bu tiir farkliliklara
daha az hosgorii gosterilebilir. Boldt (1978) ile Boldt ve Roberts (1979) sik1 ve esnek toplumlari
sosyolojik a¢idan inceleyerek rol beklentileri ve inisiyatif konularina odaklanmislardir. Siki
toplumlarda rol beklentilerinin daha keskin ve belirlenmis oldugunu, yani bireylerin belirli
rolleri daha kat1 bir sekilde gergeklestirmesi gerektigini ifade etmislerdir. Bu toplumlarda
bireyler genellikle toplumsal normlara daha siki bir sekilde uymak zorundadir ve inisiyatif alma
konusunda tesvik daha azdir. Bu sekilde, toplumun siki veya esnek olmasi, rol beklentileri ve
bireylerin davranislarina ne kadar miidahale edildigi bilgisiyle olgiiliir. Sik1 toplumlar daha

diizenli ve belirlenmis rolleri desteklerken, esnek toplumlar bireylere daha fazla 6zgiirliik ve

17



inisiyatif saglayabilir. Triandis (1989), kiiltiir ile birey arasindaki iliskiye odaklanarak esnek ve
sik1 toplumlarin bireylerin benlik algisini nasil etkiledigini agiklamistir. Esnek toplumlarda,
bireysel benlik daha 6n planda iken siki toplumlarda ise toplumsal benlik daha baskindir.
Triandis (1989/2004), kiiltiiriin sikilik-esneklik boyutunun diger kiiltiirel boyutlarla dogrudan
iliskili oldugunu belirtse de onlardan farkli bir boyut olarak ele almistir. Yani bu boyut diger
kiiltiirel boyutlarla iliskili olsa da boyut, farkli bir sekilde ele alinmis ve tek basina bir kiiltiir

boyutu olarak degerlendirilmistir.

Gelfand vd. (2011), bu konuya odaklanarak 33 iilkede toplam 7.293 katilimciyla
gerceklestirdigi arastirmada, giiclii normlara sahip kiiltiirleri zayif normlara sahip kiiltiirlerle
sapma toleransina gore karsilagtirarak kiiltiirel sikilik-esneklik boyutunun diger kiiltiirel
boyutlardan farkli oldugunu ve diger giiltiirel degerlerden bagimsiz 6zelliklere sahip oldugunu
ortaya koymustur (Gelfand vd., 2011). Ornegin belirsizlik ortamlarinda kisilerin kendilerini
tehdit altinda hissetmeleri olarak tanimlanan belirsizlikten kaginma boyutunu ele aldigimizda;
sik1 toplumlarda belirsizlikten kacinma diizeylerinin yiiksek olmasi beklenir. Fakat yapilan
calismalar, siki bir toplum 6zelligi gosteren tilkelerde belirsizlikten kaginma diizeylerinin diigiik
olabilecegini, benzer sekilde esnek toplum 6zelligi gosteren iilkelerde belirsizlikten kaginma
diizeylerinin yliksek olabilecegini gostermistir (Hofstede vd., 2010). Benzer sekilde gii¢
mesafesinin yiiksek oldugu tilkelerin siki toplum 6zellikleri gosterdigi, giic mesafesinin diisiik
oldugu iilkelerin de esnek toplum o6zellikleri gosterdigi calismalar bulunmaktadir (Gelfand vd.,
2011; Gelfand, 2012). Bu durum, kiiltiirel sikilik-esneklik boyutunun diger kiiltiirel boyutlarin
tamamlayicist olsa da onlardan bagimsiz bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir (Gelfand
vd., 2006). Bunlara ek olarak sik1 6zellikler gosteren toplumlarda belirli alanlara 6zgii istisnai

esnek ozellikler goriilebilmektedir (Ozeren, 2011).

Gelfand ve arkadaslar1 (2006) kiiltiirel sikilik-esneklik boyutunu tanimlarken belirli bir
topluluktaki normlarin ve yaptirimlarin baglayiciligina vurgu yapmislardir. Normlar, bir
kiiltiirde bireylere dogru ve yanlis ayrimini gosteren kural ve standartlardir (Robbins & Judge,
2012). Normlarin baglayiciligy, belirli bir toplumda normlarin ne kadar net ve yaygin oldugunu
ifade ederken, yaptirimlarin baglayiciligi ise bu normlardan sapmalara karsi ne kadar hosgorii
gosterildigi veya cezalandirma uygulandigimi belirtir. Bagka bir deyisle, normlarin ve
yaptirimlarin baglayiciligi, bir toplumda belirli davranislart ne kadar kapsamli bir sekilde
yonlendirdigini ve bu davraniglardan sapmalara nasil tepki verildigini ifade eder (Wasti & Fis,

2010).
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Orgiit Kiiltiiriiniin Sikiik Esneklik Boyutu

Gelfand vd. (2006), kiiltiirel sikilik-esneklik boyutunu ortaya ¢ikararak bu baglamda bir
adim atmislardir. Bu boyut, belirli bir toplum i¢inde sosyal norm ve yaptirimlarin kapsamini,
Onemini ve etki giiciinii ifade eder. Bu boyutun bireysel ve orgiitsel diizeyde nasil tezahiir ettigi
ve etkilerinin ne oldugu iizerine yapilan ¢alismalar giderek artmistir. Antropolog Peltonun
(1968) kuramsallastirdigi bu boyut, Triandis (1989) tarafindan diger kiiltiirel boyutlarla

iliskilendirilmis ve ayn1 zamanda 6zgiin bir boyut olarak tanimlanmustir.

Son yillarda kiiltiir iizerine yapilan caligmalarin sayisi hizla artmis, antropoloji,
sosyoloji ve psikoloji bilimlerinin katkilariyla kiiltiirel anlayis daha da derinlesmistir. Bu
cergevede, orgiitlerin kiiltiirii de toplumsal kiiltiiriin bir yansimasi olarak degerlendirilmekte ve
orgiit kiltlirli ile toplumsal kiiltiir arasindaki iligkiler daha fazla incelenmektedir (Baytok,
2006). Bu noktada, kiiltiirel sikilik-esneklik boyutu 6zellikle 6ne ¢ikmaktadir. Gerhart'in (2008)
vurguladig gibi, orgiit kiiltliriiniin toplumsal kiiltiirden etkilenmemesi neredeyse imkansizdir.
Orgiitler, faaliyet gosterdikleri ¢evre ve bireylerle etkilesim igerisindedir ve &rgiitiin kiiltiirel

ozelliklerini sekillendirmede 6nemli bir rol oynar.

Orgiit kiiltiirii, toplumsal kiiltirden ayr1 diisiiniilemez. Orgiitler, {izerinde faaliyet
gosterdikleri toplumun degerlerini, normlarini ve kiiltiirel 6zelliklerini yansitir (Gerhart, 2008).
Bireylerin toplumsal kiiltiirden getirdigi 6geler, orgiit icinde paylasilan bir kiiltlirti olusturur ve
bu ozellikler orgiitiin isleyisi, degisim yonetimi ve normlara bakis agisi lizerinde etkili olabilir
(Yilmaz vd., 2005). Ozellikle Tiirkiye baglaminda yapilan calismalarda kiiltiirel sikilik-
esneklik boyutunun diger kiiltiirel boyutlar kadar énemli bir kavram oldugu goriilmektedir
(Hofstede vd., 1990). Bu nedenle orgiit kiiltiiriiniin incelemesinde sikilik-esneklik boyutunun
dikkate alinmasi gerekmektedir. Biitlin bunlar g6z Oniine alindiginda, Orgiitlerin kiiltiirel
ozellikleri, toplum kiiltiirii bir biitiin olmakta ve birbirini etkilemektedir (Gerhart, 2008). Bu

iliski, orgiit kiiltiiriiniin anlagilmas1 ve yonetimsel agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Sikilik-esneklik boyutu, orgiitsel siireclerin en altindan en {istiine kadar genis bir etki
yelpazesiyle iliskilidir. Bu baglamda, ¢alisanlardan beklenen davranislarin farklilik gosterdigi,
kabul edilebilir davranis araliginin genisledigi ve gorev siireglerinde bireylerin inisiyatif
kullanma firsatina sahip oldugu orgiit yapilarinda esneklik egiliminin daha belirgin oldugunu
sOyleyebiliriz. Bu tiir orgiitlerde ¢esitlilik ve yaraticilik 6nemlidir. Diger yandan, diizen, uyum
ve istikrar1 tercih eden, degisime kapali ve tepkisel davranan orgiitlerde sikiligin hakim olmasi
beklenir. Geleneksel ve kati 6zellikler bu orgiitlerde gii¢ ve bilgi dagilimi daha dikey diizlemde
gerceklesir. Kurallar, standartlar ve yaptirimlar 6ne ¢ikar (Gelfand vd., 2006; Wasti & Fis,
2010).
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Esneklik egilimi yiiksek orgiitler, kurumsal girisimcilik ve yenilik faaliyetlerinin yogun
oldugu adem-i merkezi ve bigimsel olmayan yapilar1 igermektedir (Ozeren, 2011; Ustiin, 2015;
Wasti & Fis, 2010). Bu tiir orgiitler stratejik olarak yenilik¢ilik, bliyiime ve yeni kaynaklara
odaklanabilirler. Liderler ve calisanlar girisimcilik Ozellikleri tagiyan risk almaya istekli
kisilerdir. Ote yandan, sikilik egilimi yiiksek olan orgiitlerde merkeziyetci ve bigimsel bir yap1
one ¢ikar. Giig¢ ve bilgi dagilimi daha hiyerarsik bir sekilde gerceklesir. Kurallarin ve
yaptirimlarin 6nemi vurgulanirken, orgiitsel politika ve prosediirler ¢alisanlari daha uyumlu
hale getirmeyi hedefler (Gelfand vd., 2006; Wasti & Fis, 2010). Ayrica orgiitsel sikilik-
esneklik Orgiitiin yaraticilik, basar1 ve calisanlarin siireclere katilimi noktasinda énemli bir

etkiye sahiptir (Chua vd., 2014).

Kiiltiirel esnekligin yiiksek oldugu orgiitlerde, norm ve kurallar daha esnek bir
yapidadir. Bu Orgiitlerde sapmalara ve hatalara kars1 daha olumlu bir yaklagim
gbzlemlenebilirken, yaptirim tehditleri daha diisiik diizeyde olabilir. Yeni deneyimlere ve
degisimlere agik olan bu orgiitler, merkezi olmayan yapiya sahip olup yatay iletisimi, kararlara
katilimi1 ve giic dagilimini adil bir sekilde tesvik ederler. Bu tiir 6rgiitlerde daha az bigimsel bir
yapt ve daha diisiik hesap verme zorunlulugu bulunurken, calisanlarin kisisel inisiyatif
alabilmesi daha kolaydir. Farklilik ve 6zgiinliik tesvik edildigi i¢in ¢esitlilik 6n plandadir, norm
ve kurallar daha esnek bir yapiya sahiptir. Bu orgiitlerde sapmalara ve yanliglara daha olumlu
bir yaklasim gdzlemlenebilirken, yaptirim tehditleri daha diisiik diizeyde olabilir (Gelfand vd.,
2006; Wasti & Fis, 2010) . Yeni deneyimlere ve degisimlere agik olan bu orgiitler, merkezi
olmayan yapiya sahip olup yatay iletisimi, kararlara katilimi ve gii¢ dagilimini adil bir sekilde
tesvik ederler. Bu tiir orgiitlerde daha az bi¢imsel bir yap1 ve daha diisiikk hesap verme
zorunlulugu bulunurken, calisanlarin kisisel inisiyatif alabilmesi daha kolaydir. Farklilik ve

ozglinliik tesvik edildigi i¢in ¢esitlilik 6n plandadir.

Kiiltiirel sikiligin baskin oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar kendi davraniglarmi orgiitsel
norm ve kurallara uygun sekilde diizenlemeye yonlendirilirler. Bu orgilitlerde normlar ve
kurallar siki bir sekilde uygulanirken, calisanlarin kabul edilen davraniglar1 tekrarlamalari
beklenir. Ozellikle yonetici ve is arkadaslarinin onayladigi davranislar éne ¢ikar (Gelfand vd.,

2006; Ustiin, 2015; Wasti & Fis, 2010).

Kiiltiirel esnekligin hakim oldugu orgiitlerde ise, c¢alisanlar davraniglarini toplumsal
kabullere gore degil, kendi sorumluluklarinin bilincinde olarak yonlendirirler. Bu tiir 6rgiitlerde
bireyler, kisisel tatmin, basari, fayda ve giiven temelinde hareket ederler. Toplumsal kabullerin
etkisi daha azdir ve calisanlar daha ¢ok kendi performanslarina ve sorumluluklarina

odaklanirlar (Chan vd., 1996; Gelfand vd., 2006; Ustiin, 2015; Wasti & Fis, 2010).
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Ozetle, orgiitlerin kiiltiirel esneklik seviyeleri, normlar, kurallar, iletisim, gii¢ dagilimi
ve is yapma sekilleri lizerinde etkili olmaktadir. Esnek orgiitler daha dinamik ve yenilikgi bir
yaklagim benimseyerek c¢alisanlarin katilimini tesvik ederken, siki orgiitler daha disiplinli ve
kurallara uyum odakli bir yapiya sahip olabilirler. Bu nedenle 6rgiit kiiltiirtiniin sikilik-esneklik
boyutu, orgiitsel isleyis, performans ve ¢alisanlarin tutumlari iizerinde derinlemesine bir etkiye

sahiptir (Ostroff & Bowen, 2000).

Yapilan arastirmalar orgiitlerin ilk zamanlarinda daha esnek bir yapiya sahip olduklarini
vurgularken, 6rgiitiin bliyiimesi ve olgunlagsmasiyla birlikte daha kuralci bir yapiya gectiklerini
gostermektedir. Biliylime silirecinde orgiitler istikrar ve gelece8i 6ngérme yetenegine daha fazla
odaklanirken, benzer sekilde, orgiitlerin sahiplik ve sermaye yapisinin da orgiitlerin sikilik-

esneklik boyutunu etkiledigi diisiiniilmektedir (Wasti & Fis, 2010).

Giinlimiizde bilim ve teknolojinin hizla ilerlemesi, spor yonetimi alaninda ortaya ¢ikan
gereksinimleri karsilamak igin yeni yaklasimlarin benimsenmesini zorunlu kilmaktadir. Bu
nedenle spor oOrgiitlerinin, insan odakli, katilimei, demokratik, dinamik, gelisime agik ve
verimliligi Oonemseyen bir yaklasim sergilemesi gerekmektedir (Bilir & Ay, 2007). Bu
baglamda, kurum Kkiiltiiriiniin kurumsal siiregler, tutumlar ve davraniglar tizerindeki etkisi
oldukca oOnemlidir. Spor hizmeti sunan kuruluslarda kurum kiltliriiniin incelenmesi ve
anlasilmasi, daha etkili yonetim ve hizmet sunumu i¢in gereklidir. Ancak uygulamada, bir kamu
spor Orgiitii olarak Genglik ve Spor Bakanligi’nin kat1 merkeziyet¢i yapisi nedeniyle Tiirk spor
teskilati, geleneksel hiyerarsik orgiitlenme modelini siirdiirmektedir. Bu durum, mevcut yapiy1
dikey orgilitlenme modeliyle tanimlamaktadir (Cabucak, 2023). Ayrica kamu oOrgiitleri
tarafindan uygulanan ayrintili kurallar, giiniimiize ve yeni kosullara uyumu beraberinde

getirecek esnekligi saglamada yetersiz kalabilmektedir (Gokce & Sahin, 2002).

Yonetici

Yonetici, Orglit amaclarini gergeklestirmek icin Orgiit yapisini ve prosediiriini
kullanarak bir orgiitte yonetme giiciinii elinde bulunduran ve ayn1 zamanda birimin sorumlusu
olan, gozetim ve denetimde bulunan, grubun (Orgiitiin) amacglar1 dogrultusunda calisanlara
rehberlik eden ve orgiit liyeleri vasitasiyla amagclara ulasmaya ¢alisan kisilerdir (Appleby, 1991,
s. 5; Bozkurt vd., 1998, s. 265; Bulut & Bakan, 2005; Temiz, 2016; TDK, 2023).

Cogu zaman lider kavramiyla es anlamda aniliyor olsa bile yine de aralarinda farklar
vardir. Yonetici prosediirleri uygulamakla yiikiimlii iken lider farkli durumlar tespit eder ve
bu yeni durumlara gore farkli yontem ve uygulamalar deneyebilir. Yani lider bir yOnetici

olmakla birlikte yoneticinin disinda da belirli vasiflar1 da kendi i¢inde barmdirir (Giirbiiz,
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2011). Giiniimiizde ortaya ¢ikan yeni yonetim anlayisinda ise bu iki kavram “lider yonetici”

kavramiyla biitlinliikk saglayarak kullanilmaktadir (Bulut & Bakan, 2005).

Yonetici Tipleri

Yoneticiler, karakter, egitim, kiiltiir, anlayis gibi Ozelliklere gore c¢esitli tiplerde

olabilirler. Bunlar (Tortop, 1987):

1- Otokratik Yoneticiler: Genellikle sert goriiniimlii, bagskasinin goriislerine gerek duymayan
ve iglerini emir vererek yaptiran otoriter yoneticilerdir (Smith vd., 1991, s.83). Birgok
tanimda "istenilmeyen yoneticiler" olarak gosterilselerde, diiriist, yetenekli, comert ve

personelini diistindiikleri zaman kabul gorebilirler (Bulut & Bakan, 2005).

2- Demokratik Yoneticiler: Danigmact ve katilimer bir yontemi benimseyen bu tiir yoneticiler

calisanlarinin goriis ve diistincelerine yer verirler (Bulut & Bakan, 2005).

3- Sorumsuz veya Sorumluluk Almayan Yoneticiler: Bunlar genellikle islerini astlarina havale

ederek sorumluluktan kacan kisaca seklen yoneticilerdir (Bulut & Bakan, 2005).

Liyakat Sistemi ve Mertitokrasi Kavrami

Bir kimsenin, kendisine is verilmeye uygun oldugunu ifade eden Arapca kokenli, liyakat
kavrami, kisinin hizmetini basarili bir sekilde yapabilme kabiliyeti olarak tanimlanir (Kayar,
2021, s. 88; https://sozluk.gov.tr, 2023). Liyakat, bir kisiye bir gorev verirken bu gorevi
yapabilirlik kapasitesini yansitir (Acar & Ertek, 2019). Bu kavram ayn1 zamanda bir goérevi
basarili bir sekilde yapabilmek icin bir seyleri hak etmeyi ve bir seylere layik olmay1 igerir
(Canman, 2000, s. 18). Yani liyakat “hak edis” temeline dayanir (Aykag, 1990; Tutum, 1979).
Liyakat ihlali bir 6rgiitiin performansini diislirmesinin yan1 sira kurumu itibarsizlastirir, érgitsel
iklimi bozar, kurum degerlerini yozlastirabilir, nitelikli personel kaybina neden olabilir,
kurumsallagsmay1 engelleyebilir, aidiyet duygusu ve kuruma bagliligi azaltabilir (Yilmaz &

Cakici, 2021).

Liyakat kavramiyla birlikte ¢caligma hayatinda ilk kez 1958 yilinda Michael Young
tarafindan ortaya atilan “Meritokrasi” kavrami ortaya ¢ikmistir. Meritokrasi, sosyal konum
veya siyasi gili¢ yerine isle alakali yetenek ve vasiflara yani liyakata gore secilen ya da atanan
personelin istihdam edildigi bir orgiitlenme sistemidir (Sealy, 2010). Kisaca liyakat sistemini
esas alarak yapilan personel istthdamini ifade eder (Aktan, 1997). Meritokrasi, Latince yeterli
anlami tagiyan “meritum” ile gli¢ anlamina gelen “krasi” sozciiklerinin birlesisimindin tliremis

bir kelimedir (Ayman Giler, 2013, s. 142). Meritokrasinin amaci, nitelik ve performansi en iyi
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olanlarin istihdam edilmesi ve gorevde yiikselmesidir (Kayar, 2021, s. 90). Dolayisiyla bu
yaklasimda kisilerin yetenekleri temel alindigindan diger kistaslar géz ard1 edilir (Sahin, 2016).

Literatiir incelendiginde ¢alisanlarin liyakate yonelik goriislerini belirttigi ¢alismalar
mevcuttur. Ornegin, Tuncer (2017) tarafindan Ege Universitesi T1ip Fakiiltesi Hastanesi'nde
yapilan arastirma, 490 saglik teknisyeni/teknikeri iizerinde gerceklestirilmis ve calisanlarin
personel aliminda, atama ve ylikseltme konularinda liyakat ilkelerinin tam olarak uyulmadigina
dair bir algiya sahip olduklarini géstermektedir. Kizilkan (2019) Siirt ilinde 120 kamu personeli
tizerinde gerceklestirdigi arastirmada, siyasal kayirmacilik ve liyakatsizligin Tiirkiye'de kamu
yonetim sisteminin son yillarda karsilastig1 en 6nemli sorunlar arasinda oldugunu bildirmistir.
Yilmaz (2020) tarafindan 140 {iniversite personeli iizerinde gerceklestirilen arastirma
sonuglarina gore, katilimcilarin biiyiik bir boliimii liyakat ihlali yasandigina inandiklari,
miilakatlarin adil bir sekilde gerceklestirildigi ve adil bir sekilde ddiillendirildikleri goriistine
cok az destek verdikleri ve Tiirkiye iiniversitelerinde liyakatsizligin temelini kayirmaciligin
olusturdugu goriisiiniin hakim oldugu bildirilmistir. Bunlarin yani sira liyakat algilarina yonelik
olumsuz gorislerin calisanlarin is yasamlarina nasil yansidigina dair farkli ¢aligmalar da
mevcuttur. Ozdemir (2013) tarafindan yapilan arastirma, ilkégretim okullarindaki 315
Ogretmen lzerinde gergeklestirilmis ve sonuglarina gore, yoneticilerin liyakatinin
Ogretmenlerin sadakat ve ig gayretlerini etkiledigini gostermektedir. Spor yonetimi alaninda
liyakat konusunda Turan ve Tatlisu’nun (2022) Genglik ve Spor Il Miidiirliigii’nde yaptiklari
caligma liyakatin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinin oldugunu gostermektedir. Yalgin (2020)
406 6gretmen lizerinde yaptig1 arastirmada okul kiiltiirii ile liyakatli yonetici nitelikleri arasinda
herhangi bir iliski olmasa da Olgeklerin kendi boyutlar1 arasinda anlamli iliskileri oldugu
bildirmistir. Gok (2017) tarafindan elde edilen arastirma sonuclarina gore, liyakatli egitim
yoneticilerinin en 6nemli niteliklerinin iyi iletisim becerileri, alan uzmanligi ve liderlik
yetkinligi ile adaletli davranma konular1 oldugu ifade edilmistir. Tiim bu bilgilerden yola
cikarak, liyakat sisteminin lilkemizde 6nemli bir sorun olarak goriildiigii ve calisanlarin 6rgiitsel

stireglere yonelik ¢abalarin1 olumsuz yonde etkiledigi sdylenebilir.

Liyakat Ilkesinin Uygulamasindaki Temel Kriterler

Liyakat 6l¢iitlerinin bir biitlinliik igersinde isletilmesini saglamak ve liyakat sisteminin

olusturulabilmesi i¢in asagidaki yedi temel kriter vardir. Bunlar (Bayram, 2022):

1- Esitlik: Esitlik, ulusal ve uluslararas1 hukuk kurallar1 kapsaminda kabul edilmis bir hak
olmasindan dolayi, liyakat sisteminin uygulamasinda en temel kriterler arasindadir (Uler,
1998, s. 253). Kamu hizmetleri kamu yararina bagh olarak sunulmalidir. Dolayisiyla
kamuda istihdam edilen kisilerin de siyasi, idari ve ftglincii kisilerin giidiimiinden
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kurtarilmas1 gerekmektedir (Ayman Giler, 2013, s. 152). Kamu personelinin tarafsiz
hizmet sunma siirecinde dini, siyasi ve ideolojik yonlerden ayrim yapilmamasi gerekir

(Karatepe & Kurnaz, 2019, s. 78).

Yarigma ve Yeterlik Sinavlari: Smavlar esitlik ve liyakat ilkesinin gergeklestirilmesinde
etkili bir aragtir (Tutum, 1979, s. 107). Bir ililkede tiim bireylerin kamuda istihdam
hakkinin tek kistasi, personelin bilgi ve kabiliyetinin degerlendirildigi, adil ve esit
kosullarda yapilan tarafsiz sinavlara dayanir ve hizmete uygunluk, hizmette kalma ve
yiikselme bu sinavlarla saglanir (Ayman Giiler, 2013, s. 152; Uz, 2011). Personel aliminda
liyakati esas alan sinav ilkeleri su sekildedir (Aykag, 1990):

Yeterince Duyurma: Daha ¢ok adayin katilimini saglamak i¢in memur kadro ve basvuru

kosullariin yaygin bir sekilde duyurulmasi gerekir.

Bagvuru Firsati Tanima: Bagvuru iglemleri i¢in yeterli siire taninarak belgeleri hazirlama

firsat1 taninmalidir.

Aranan Kosullarin Gergeke¢i Olmasi: Adaylarda aranan oOzellikler, hizmet ile iligkili

olmalidir.

Adaylar Arasinda Ayrim Yapilmamasi: Is standartlarmin personelin yetenedi ve ise
uygunlugu gibi unsurlar dikkate alinarak, adaylar arasinda ayrim yapilmadan

olusturulmasi.

Yetenege Gore Siralama: Adaylar smav sonuglarindaki basart durumuna gore

siralanmalidir.

Sonuglar Hakkinda Bilgi Verme: Sinav sonuglar1 dnceden belirenmis bir takvime gore

agiklanmalidir.

Sinav Sonuglarina itiraz Hakk:: Sonuglarin agiklanmasindan sonra itiraz hakki verilmeli ve

bu itiraz hakki sinirlandirilmamalidir.

Kariyer: Liyakat ve kariyer birbirini tamamlayan ilkelerdir. Kamu hukukunun omurgasin
olusturan kariyer, c¢alisanlarin yetisme sartlar1 ile bilgilerine uygun sekilde, en iist
derecelere ilerleyebilme olanagi saglayan en 6nemli ilkelerdendir (Akgiiner, 2016, s. 35).
Dolayisiyla kariyer diizeni icinde ilerlemeyi planlayan ¢alisanlarin, liyakata gore
degerlendirilecekleri yoniinde kanilart bulunmalidir yani gerekli kosullart saglamayan bir
personelin sistem i¢inde bir anda yilikselmesini benimseyen sistemlerde liyakatten

bahsedilemez (Kalkandelen, 1972, s. 125).
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Adil ve Yeterli Ucret: Kamu hizmetlerinin iyi bir sekilde yerine getirilebilmesi, ¢calisanlarin
verimli olmasi ve ¢aliganlardan etkili bir sekilde yararlanilabilmesi i¢in adil ve yeterli
ticretlendirme yapilmasi 6nemlidir (Uz, 2011, s. 89). Bu nedenle, isinde uzman ve nitelikli
kamu personeli bulmak ve gorevlerinde tutabilmek icin esit ise esit licret esash bir iicret
sistemi kurulmalidir (Giritli, 2001, s. 389; Sezer, 2003, s. 181). Bunun haricinde {istiin
basarili personeller odiillendirilmelidir. Boyle bir iicretlendirme olmadigi takdirde rant,

0zel ¢ikar saglama ve riigvet gibi olumsuz davranislar goriilebilir (Yi1lmaz & Cakici, 2021).

Hizmet I¢i Degerlendirme: Liyakat ilkesine uygun olacak sekilde, personelin bilgi ve
birikime onem verilerek, Onceden belirlenecek usul ve esaslara gore yapilmalidir.
Performans 6l¢iim ve degerlendirme, sadece basar1 diizeyini 6l¢mek degil, ayn1 zamanda
calisanlarin potansiyellerinin belirlenmesi ve gelistirilmesi siireci olarak ta diisiiniilebilir.
Performans degerlendirmesiyle, calisanlar daha yakindan izlendiginden dolayi,
eksikliklerin giderilmesine ve bdylece kariyer gelisimlerine katki saglanir. Personel
hakkinda yanis bir degerlendirmeye sebep olmamak i¢in performans degerlendirme adil,
sistematik ve diizenli olarak yapilmasi gerekir. Degerlendirme sonucunda basarili olanlara
kademe ilerlemesi saglanarak liyakat ilkesi percinlenecektir (Bayram, 2022; Calik, 2003,
s. 49; Goksel, 2003, s. 54; Kalkandelen, 1972, s. 124; Seker, 2019).

Hizmet Giivencesi: Kamu gorevlisine saglanan kisisel bir ayricalik olarak goriillmemesi
gereken hizmet gilivencesi, belirlenen kurallara uydugu ve basarili oldugu siirece
calisanlarin gorevini ve gorevinden kaynaklanan haklarini kaybetmemesidir (Ayman
Giler, 2013, s. 153; Seker, 2019). Ayrica is glivencesi motivasyon faktorleri arasinda da
yer almaktadir (Lindner, 1998).

Kamu Yarar Diistincesinin Hakim Kilinmasi: “Devletin gereksinimlerine cevap veren ve
bu ihtiyaglari karsilayan, topluma yarar saglayan degerler biitlinii” olarak tanimlanan kamu
yararinda kisisel menfaatler yerine toplum menfaatleri 6n plandadir (Bayram, 2022;
https://sozluk.gov.tr, 2023). Kamu yarar1 saglanmasinda asil gérev kamu personeline
diistiigiinden dolay1, gorevlerini en iyi sekilde yapacak nitelikteki calisanlarin istthdami

onemlidir (Bayram, 2022; Kalkandelen, 1972, s. 119).

Kamu Personel Sistemlerinde Liyakat Ilkesinin Yeri

Kamu personel sistemlerinde liyakat, kariyer ve siniflandirma ilkeleriyle siki sikiya

baghdir (Bayram, 2022). Kamu personelinin yeterlikleri personel sistemlerindeki liyakat

oOlgiitleriyle saglanir. Dolayisiyla kayirmaciligin engellenmesine yonelik oncelikli yapilmasi

gereken, liyakat sistemiyle ahlak ve adaletin saglanmasidir (Bayram, 2022; Camur & Aydin,
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2021). Kamu personel sistemleri kariyer ve kadro sistemlerine gore diizenlenmektedir. Bu
sistemler birbirlerine zit iki sistem olmakla birlikte ikisinin de amaci liyakat ilkesini hayata
gecirmektir. Kariyer sisteminde liyakat, hizmetin siirekliligini 6n plana ¢ikarirken, kadro
sisteminde performansin gozetilmesinin bir parcasidir Tiirkiye’de kadro sisteminin baskin
oldugu donemler mevcuttur fakat genel olarak kariyer sistemi kabul géormektedir (Giineser

Demirci, 2009).

1- Kariyer (Riitbe) Sistemi: Kariyer sistemi, hizmette veya personelde siireklilik esasina dayali
orglitlenmek demektir. Bu sistemde gorev degil, personelin sahip oldugu 6zellikler deger
gormektedir (Giineser Demirci, 200, s. 26). Kariyer sisteminde yapilacak isler dnceden
belirlenemez ve personelin ige baglamasindan sonra gorevi belirlenebilir. Yani gérevden ¢cok
personelin esas alindig1 bir uygulamasidir (Kayar, 2021, s. 86). Kariyer sisteminde, yapilan
islerden ziyade personelin nitelikleri dikkate alinarak iicretler belirlenir (Halloran, 1967, s.

90).

2- Kadro (Is Smiflandirma) Sistemi: Yeterlik esash kadro prensibi amaglanan kadro sisteminde
hizmetin gerektirmis oldugu yetki, vazife ve sorumluluk, ¢aligma esasli sinif ayrimina uygun
olarak diizenlemistir. Sistemde ¢alisanlarin 15 glivencesi, gérevin geregini saglamasina yani
basarisina bagladir (Glineser Demirci, 2009). Bu sistemde bir kisi ise girmeden once
calisacagi kadronun niteliklerini kazanmis olmasi gerekir (Kayar, 2021, s. 84). Kadro
sisteminin nihai amaci liyakat ilkesini hayata gecirmektir. Kadro sisteminde kisinin
yapabilecekleri gore degil performans: dikkate alinarak iicretler belirlenir (Halloran, 1967,

s. 90).

Tiirkiye Cumhuriyeti Kanunlarinda Liyakat Siireci

Kamu personel sistemi, 1924 Anayasasi ile ayrintili bir sekilde diizenlenmistir (Tunger,
2017). 1924 Anayasasti’nin, 92. maddesiyle “her Tiirk istihkakina ve ehliyetine gore devlet
memuriyetlerinde istthdam edilmek hakkini haizdir” hiikmiine yer verilmistir. Dolayisiyla bu
Anayasa Cumhuriyet doneminde memuriyete atanmada yeterlik ilkesini kabul etmis ilk belge
niteligindedir (Mihg¢ioglu, 1958, s. 109). Memurin Kanunu, liyakat ilkesinin temel prensiplerini
personel sistemine kazandirmis olan ilk kapsamli diizenlemedir. Memurin Kanunu, demokratik
olan tiim devletlerde sinav usuliiyle devlet memurluguna girmeyi kabul etmistir. Bu durum hem
47 yeterlik hem de yarisma sinavlarindan olusmaktadir. Ez az ortaokul 6grenimini bitirmis
olma, memuriyete giris kosulu olarak belirlenmis, bu kosul saglanamadig: takdirde yarisma
usuliiyle alim yoluna bagvurulmustur. Bu diizenlemeyi kapsayan bir tiiziik ya da yonetmelik
c¢ikarilmadig icin fiilen yarisma siavlar1 yapilamamistir. Keyfi kullanilan takdir yetkisinin ise
kayirmalara sebebiyet verdigi de bir gercektir (Adal, 1968, s. 117-118). 1939 tarihinde 3656

26



sayilt Devlet Memurlar1 Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun (Barem Kanunu)
cikarilmis ve buglinkii kademe derece sistemi olarak uygulanan Barem sistemi sekil almistir

(Tunger, 2017).

Ankara Siyasal Bilgiler Fakiiltesi biinyesinde 1952 yilinda kurulmus olan, 1958 yilinda
ise 7163 sayil1 Orgiit Kanunu ile fakiilte biinyesinden ¢ikarilan Tiirkiye ve Orta Dogu Amme
Idaresi Enstitiisii (TODAIE) , genel baglamda kamu gorevlilerinin egitilmesi ve iist diizey
yOneticilere burada egitim verilmesi amaciyla olusturulmustur. Genel kapsamda bu dénemin
Tirk kamu personel sisteminde 6nemli gelismelerinden biri, Devlet Personel Dairesinin
kurulmasidir. 17 Aralik 1960 yilinda kurulan Devlet Personel Dairesinin hizmetleri arasinda;
devlet memurluguna atanmada seffaf imtihanlarin yapilmasi, devlet memurluguna girerken
yapilan imtihanlarin ¢ergevesinin planlanmasi, oOrgiitsel yapiya bilirlinmesi, denetim
mekanizmasinda yer almasi ve yeterlik ilkesinin 6ziimsenmesi amaciyla hareket eder. Bu
durumla beraber 1961 Anayasasi’nin 58. maddesinde; “Her Tiirk, kamu hizmetlerine girme
hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, 6devin gerektirdigi niteliklerden baska higbir ayirim
gozetilemez” hilkkmiine yer verilmis; liyakat, esitlik ve serbestlik konusuna deginilmistir.
Boylece caligsma hayatina girecek bireylerin, hizmetin gerekli kildig: 6zellikleri barindirmasini

belirten Anayasal bir zorunluluk halinin devami saglanmistir (Yildiz, 2016).

Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK), 14.07.1965 tarihinde kabul edilmis olup, 1970
yilinda c¢ikarilmis olan 1327 sayili “657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun Bazi
Maddelerinin Degistirilmesi ve Bu Kanuna Baz1 Maddeler Eklenmesine ve Bu Kanun Kapsami
Diginda Kalan Kamu Personelinin Aylik ve Ucretlerine Dair Kanun” ile mevzuatin ¢ogu
degistirilmistir. Ayn1 devirde Kanun Hiikkmiinde Kararname esasli olmak iizere hukuksal
diizenlemeler yapilmis ve bunun neticesinde kendine has bigcimini kaybetmis sekliyle
giiniimiizde de yiiriirliigii devam etmektedir (Oktem, 1992, s. 96). 657 ile 1327 sayil1 kanunlar,
birbirlerinden farkli, iki ayr1 diizenleme ve yapilanma igerdikleri i¢in 1327 sayili Kanun, 657
sayil1 Kanun’daki eksik yanlari tamamlamamais, hatalar1 diizeltmemistir (Ayman Giiler, 1988,
s. 91). 657 sayili DMK, liyakat ilkesini ilk kez kapsamli bir sekilde kabul eden diizenlemedir.
657 sayili kanunla olusturulan liyakat sistemine bakildiginda sistem kaynagini, hukuksal
diizende ve Anayasadaki sosyal ve siyasal haklarda bulmaktadir. Tarafsiz bir idarenin kurulusu
ve isletilmesi liyakat sistemiyle miimkiindiir. Sistem, kamusal gorevlere mesleki bilgi, genel
kiltiir, ahlak ve ihtisas bakimindan yetkin kisilerin ise alinmasini ve ¢alistirilmasini
ongormistiir. Personelin mesleki ve genel yetisme 6zelligi, basar1 derecesi ve moral degeri
sistemin esas unsurudur. Liyakat sistemi sadece hizmete girisi degil, tiim ¢alisma siirelerini de

kapsamaktadir. Sistemin 1yi bir sekilde isleyebilmesi icin de tam yetkili bir teskilatca
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diizenlenmesi gerekmektedir (Adal, 1968). Memurlar hakkinda temelde yer alan diizenlemelere
yer verilen 657 sayili DMK ’nin tigiincii maddesinde; memurlarin statiisii ve istihdam edilmesi
ile ilgili olarak “liyakat® ile birlikte “kariyer” ve “siniflandirma” ilkelerine de yer verilmistir.
Calisma konumuzu ilgilendiren ilke olmasindan 6tiirii liyakat ilkesi, anilan s6z konusu kanunda
su sekilde ifade edilmistir: “Devlet kamu hizmetleri gorevlerine atanmayi, gorevde yiikselme
ve siiflar i¢inde ilerleme, gorevin sonlandirilmasini liyakat ilkesine dayandirmak ve bu ilkenin
esit olanaklarla uygulanmasinda Devlet Memurlarini glivenceye sahip kilmaktir”. Liyakatin bu
tarifi ve getirmis oldugu esaslar, iist derece memurluklara hak eden kisilerin yiikselmesini
ongormektedir (Yildiz, 2016). Bu sistemin kabul gormesiyle 1965 yilina kadar Tiirkiye’de 53
gorevde yiikselmelerde, yalnizca kidemde esitlik olmasi s6z konusu oldugunda talep olunan

“liyakat ilkesi”, bu tarihten sonra degisiklik yasamistir (Ayman Gtiler, 1988, s. 91).

Liyakat ilkesi, personel hukukunun temel ilkeleri arasinda gdsterilmistir. Bu dogrultuda
hicbir uygulamanin bu ilke ile ¢eliski yasamamas1 gerekmektedir. Tiirkiye nin kamu personel
hukukuna bakildiginda liyakate dayali bir personel rejimi olusturulmak istenmistir. Bu
baglamda DMK ’nin maddeleri arasinda liyakatten soz edilerek saglam temellere dayali bir
personel hukukunun yerlesmesi i¢in gerekli diizenlemeler yapilmistir. Fakat ne DMK ile ne de
Osmanlidan giiniimiize kadar gelen mevzuat hiikiimleri ile liyakatin hakkiyla uygulanmasi

saglanamamustir (Giinay, 2005, s. 173).

Liyakatli Yonetici Nitelikleri

Liyakat konusunun giiniimiizdeki anlam ve 6nemi bu kadar belirgin iken bir yoneticinin
basarili olmasinin temel kriterleri arasinda liyakat sistemine gore atanmis olmasi da beklenir.
Ayrica bagarili yoneticilerde bulunmasi gereken 6zellikler konusunda literatiir incelendiginde
pek cok arastirmact konuyu farkli agilardan degerlendirerek bu nitelikleri belirlemeye

calismislardir. Bunlardan bazilar1 (Bhardwaj & Punia, 2013; Miicevher & Erdem, 2019);

v’ Lala’ya gore (1986) iletisim, yeterlilik, karar verebilme, algakgoniilliiliikk, sevgi ve sefkat,

vizyon, takim c¢aligmasi, egitim, dayaniklilik, diiriistliik, yonetim ve cesaret,

v Bennis’e gore (1989) vizyon sahibi, tutku sahibi olmak, diiriist olmak , merak etmek ve

Cesur olmak,

v Smart’a gore (1999) zeka, analitik ve stratejik beceriler, yargiya varabilme, karar verme, risk
alabilme, miikemmellik, takim oyuncusu, iletisim becerileri, iddiali olma, hirs, esneklik ve

uyum, yaratict olma, vizyon ve yasam dengesi,

v Pandit’e gore (2001) baglilik, sebat, risk alabilme, meraklilik, farklilik, degerler, 6grenme,
ikna kabiliyeti, odaklanma, algakgdniilliiliik,
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v' Abraham vd.’ne gore (2001) liderlik becerileri, miisteri odakli olma, sonug¢ odakli olma,

problem ¢dzme becerileri, iletisim becerileri ve takim liderligi,

v' Hellriegel, Jackson ve Slocum’a gore (2005) iletisim, planlama ve yOnetim, takim ¢alismasi,

stratejik eylem, kiiresel farkindalik ve 6z yonetim,

v" Rao’ya gore (2007) mesleki bilgi, disiplinli ¢alisma, iletisim becerileri, takim olusturma

becerileri, sakinlik,

v Hopkins ve Bilimoria’a gore (2008) 6zgiiven, basar1 odakli olmak, ilham verici liderlik,
degisim katalizorti,
v' Shirazi ve Mortazavi’ye gére (2009) duyarlilik, proaktiflik, etkin iletisim, takim olusturma,

miizakere ve karar verme becerileri,

v Groysberg’e gore (2014) liderlik becerileri, stratejik diisiinebilme ve yonetim, teknik ve
beceriler, ekip calismasi ve iliski kurma, iletisim ve sunum yetenegi, degisim yonetimi ve

erdem,

v Ozel’e gore (2016) esneklik, belirsiz durumlarla basa ¢ikabilme yetenedi ve yaraticilik

basarili yoneticilerde bulunmasi gereken niteliklerdir.

Basarili yoneticiler icin tespit edilen bu niteliklerden iletisim, karar verme becerileri,
stirekli 6grenme, liderlik becerileri ve takim ¢alismasi yapabilmek bir¢ok arastirmaci tarafindan
kabul edilen nitelikler olarak on plana c¢ikmaktadir. Miicevher ve Erdem’e gore (2019)
yoneticiler bir fabrika, satis magazasi, hastane, isletme ya da kar amaci glitmeyen bir kurulusu
yonetirlerken farkli niteliklere ihtiya¢c duyabileceklerinden dolay1 basarili yoneticilerin

Ozelliklerinin tam olarak neler oldugunu belirtmenin miimkiin olmayacagini ifade etmislerdir.

Ersan (1994), Pedler, Burgoyne ve Boydell’'un (1991) ortaya koydugu basaril
yoneticilerde bulunmasi gereken nitelikleri, yoneticinin saglikli karar verebilmesine yonelik
temel bilgi ve yetki nitelikleri, yoneticilik davranig ve performansini etkileyecek 6zel beceri ve
tutumlarla ilgili nitelikler ve yoneticinin kendini, bilgi ve becerilerini gelistirmesini temel alan
nitelikler seklinde ti¢ grupta degerledirilebilecegini ifade etmistir (Ersan, 1994). Gok’iin (2017)
egitim yoneticilerinde liyakat konusunda gelistirdigi 6lgme aracinda, “Liderlik Becerileri”,
“Mesleki Yeterlik”, “Iletisim Becerileri” ile” Egitimsel ve Sanatsal Yeterlikler” olmak iizere

dort nitelik ortaya ¢ikmuistir.

Orgiitsel Ceviklik

Giliniimiizde orgiitlerin fonksiyonlarini yerine getirebilmesi, rekabet istiinliigli elde

edebilmesi ve basarilarini siirdiirebilir hale getirebilmesi i¢in ¢evresel faktorleri goz oniinde
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bulundurarak, talepleri karsilayabilecek diizeyde olmalar1 gerekmektedir (Ganguly vd., 2009).
1990’1larin basinda baslayan ve gilinlimiizde degisimin ¢ok daha farkli yonleriyle karsilasan
orgiitler, varliklarin1 devam ettirmek ve giiniimiiz kosullarina ayak uydurabilmek i¢in
degisimlere karst hizli bir sekilde cevap vermeleri gerekmektedir (Stekelenburg, 2012).
Degisime hizli cevap verebilmek ise; adaptasyon siirecini kolaylastiracak farkli stratejiler
gelistirilmesine baglidir. Bu durum, bir 6rgiitiin tahmin edilemeyen degisimlere hizli bir sekilde
adapte olmasi olarak ifade edilen ¢eviklik kavramini 6n plana ¢ikarmaktadir (Azadikhah vd.,

2011) .

Organizasyonlarin, ongoriilemeyen, dinamik ve siirekli degisen ortamlarda basari
saglanmasina yonelik; ag kurma, yeniden yapilandirma, modiiler organizasyonlar, sanal
sirketler, yliksek performansli organizasyonlar, personel gliglendirme, esnek tiretim gibi birgok
farkli 6neriler sunulmustur. Belirsiz ve dngoriilemeyen bir ortamla nasil basa ¢ikilacagina dair

nn

Oneriler arasinda "uyum saglayabilen organizasyon", "cevik isletme

nn

ve "esnek organizasyon

gibi kavramlar en baskin ve popiiler olanlaridir (Sherehiy vd., 2007).

Orgiitler, 21. yiizyilin zorluklar1 ve talepleriyle basa ¢ikmak icin yeniden yapilanma ve
degisim miihendisligi siireclerine girmislerdir. 21. ylizyil orgiitleri, insanlarin hizla degisen
ihtiyaglarina uygun, kalitesi yliksek, maliyeti diisiik iirin ve hizmetlere olan talepleri
kargilamak zorunda kalmislardir (Bunce & Gould, 1996). Ciinkii degisen rekabetci bir ortamda,
mevcut olanlardan 6nemli 6l¢iide daha esnek ve duyarli organizasyonlar ve tesisler gelistirmeye
ihtiya¢ duyulmustur. Bu nedenle orgiitler, giiniimiize uygun olmayan eski yontemleri,
geleneksel modelleri degistirerek ¢evikligi yeni yonetim yollarindan biri olarak ele almiglardir

(Gould, 1997; James-Moore, 1995).

Ceviklik, siirekli ve 6ngoriilemeyen degisimlerin oldugu rekabetci bir ortamda, iirtinler
ve hizmetlerle, degisen piyasalara etkili ve hizl1 bir sekilde tepki vererek varligini siirdiirme ve
basar1 gdsterme yetenedi olarak tanimlanabilir (Cho vd., 1996). Uretim organizasyonlarinin
degisen miisteri ihtiyaglarina yonelik olarak hizli bir sekilde cevap vermesi, siirekli degisime
karst basarili olabilme yetenegi bu organizasyonlara rekabet iistlinliigli saglamaktadir
(Dahmardeh & Banihashemi, 2010). Tiim bu ifadelerde ¢eviklik kavrami, 6zel sektdre yonelik
uygulamalari igerse de; 1980°li yillardan itibaren ortaya gikan Yeni Kamu Isletmeciligi anlayist
ile 6zel sektdr yonetim anlayist ve uygulamalar1 kamu sektoriine uyarlanmig (Gozel, 2003),
dolayisiyla da ¢eviklik kavrami devlet kurumlari tarafindan uygulanmasi zorunlu hale gelmistir
(Bakan vd., 2017). GSB yonetim yapisinda ve bakanligin biinyesinde sunulan kamu
hizmetlerinde, Yeni Kamu isletmeciligi uygulamalaria yer verilmektedir (Afsar, 2014). Tiirk

kamu yOnetiminin mevcut yapisint degerlendirdigimizde, GSB’nin geleneksel kamu
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yonetimlerinin temel 6zelliklerini tasidigimi gormekteyiz. Merkeziyet¢i ve hantal biirokratik
yapinin varligi, hiyerarsi, islemlerin yazil kurallara gore yiiriitiilmesi, yogun prosediirler gibi
faktorler (Basri, 2019) tetikte olan, degisikliklere tam vaktinde ve esnek bir tarzda cevap veren

cevik bir orgiitiin insa edilmesinde zorluklar yasanmasina neden olabilir.

Cevik orgiitler, faaliyet gosterdikleri alanlarda firsatlar1 algilayabilme, degerlendirme
(Brown & Eisenhardt, 1997; Christensen, 1997; Goldman vd., 1995; Sambamurthy vd., 2003),
belirsizligin {istesinden gelebilme, dngoriilemeyen durumlarda kaynaklarini etkin bir sekilde
kullanarak ¢oziimler {iiretebilme,  yasanan hizli degisimlere kendini hazirlayabilme

yeteneklerine sahiptirler (Araza & Aslan, 2016, s. 6; Yildirim, 2022, s. 68).

Literatiirde Orgiitsel ¢eviklik kavramina ydnelik yapilan 6nciil calismalara bakildiginda;
organizasyonlarin belirsizlik ve degisime nasil uyum sagladigina iligkin arastirmalar, ilk olarak
"uyum kabiliyeti" terimini kullanilarak yapilmistir. Arastirmacilar, organizasyonun seklinin,
yapisinin ve is siireglerinin; belirlenmis kurallar, protokoller ve belgelerle standartlastiriimasi
ve yonetilmesi gibi formalizasyon derecelerinin uyum yetenegini nasil etkiledigini
incelemislerdir (Burns & Stalker, 1961; Hage & Aiken, 1969; Hage & Dewar, 1973). 1980'lerde
arastirmalar daha ¢ok oOrgiitsel esneklik {lizerine odaklanmistir. Reed ve Blunsdon (1998),
orgiitsel esnekligi, organizasyonun i¢ yapilarini ve siireclerini ¢evresel degisikliklere yanit
verebilme kapasitesi olarak tanimlamstir. Volberda (1996) ile De Toni ve Tonchia (1998)
esneklik iizerine yapilan arastirmalari incelemis; esnek organizasyon tanimlarinin uyum
saglayabilme ve degisime tepki verebilme yetenegi iizerine kuruldugunu belirtmislerdir.
1990'larn basinda, ¢eviklik; dinamik ve degisken bir ortam1 yonetmek i¢in ortaya atilan yeni
bir ¢oziim olarak goriilmiistiir. Gunasekaran (1999) cevikigi , stlirekli ve Ongoriilemeyen
degisimlere etkili ve hizli bir sekilde tepki vererek, miisteri tanimli iiriin ve hizmetlere dayal
olarak degisen pazarlara rekabetci bir sekilde ayak uydurma ve basar1 gosterme yetenegi olarak
tanimlamustir. Ayrica, hiz, yiiksek esneklik ve orgiitiin uyumunu igerdigini; iist diizey teknoloji
kullanimin yalniz basina ¢evik orgiit olusturmada yeterli olmadigini belirtmistir. Cevik Orgiit
olusturabilmek i¢in, orgiit kiiltiirii, is uygulamalar1 ve teknolojinin, dogru kombinasyonunun
olusturulmas1 gerektigine vurgu yapmustir. Yusuf, Sarhadi ve Gunasekaran (1999) orgiitleri
cevik olmaya yoOnelten ana itici giiciin degisim oldugunu ve ¢evikligin en 6nemli unsurlarinin
hiz ve esneklik oldugunu ifade etmistir. Kidd (1994), cevikligi beklenmeyen ve 6ngoriilemeyen
degisimlere hizli ve proaktif bir sekilde karsilik vermek olarak tanimlamistir. Tim bu
tanimlamalar uyum saglama, hiz ve esnekligi ¢evik organizasyonun temel 6zellikleri olarak
vurgulamaktadir. Cevikligin dnemli bir 6zelliginin ise degisime ve belirsizlige etkili bir sekilde

yanit verme yetenegi oldugu goriilmektedir. Baz1 arastirmacilar ise, degisime uygun sekilde
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yanit vermenin yam sira degisikliklerden faydalanmak ve avantajlar saglamanin ¢evikligin
temel faktorleri oldugunu belirtmislerdir (Sharifi & Zhang, 1999). Holbeche (2018)’e gore ise
ceviklik, bir organizasyonun degisen ortama hizli yanit verme, uyum saglama ve gelisme

kapasitesini ifade eder.

Ozellikle son 20 yildir kullanilan gelismis teknolojilerin karmasiklig1, hizmet alanlarin
gereksinimlerine yonelik benzersiz talepleri arttirmistir (Dedrick vd., 2013). Bu benzersiz talep
artiglari, zaman baskisini ve 6ngoriilemezligi dayatmaktadir. Bu baglamda, geleneksel yonetim
uygulamalar1 daha da karmagiklagsmis (Brynjolfsson & Mcafee, 2017; Kolbjernsrud vd., 2016)
Orglitlerin strateji, organizasyon, yetenekler, iriin ve hizmetler, miisteri iligkileri ve
operasyonlarini temelinden doniistiirmek zorunda birakmistir (Bharadwaj vd., 2013; Castagnoli
vd., 2022). Ornegin Kiiresel COVID-19 salgini, ¢ogu kurumsal yapida farkli degisikliklere
neden olmustur. Organizasyonlar bu siirecte islevlerini uzatmis ve is ortamindaki tehditlere ve
beklenmedik olaylara hizli yanitlar ve uyarilar olusturarak buna uygun 6nlemler almak zorunda
kalmistir. Fakat organizasyonlarin ani veya hizla degisen kosullara uyum saglamasi, sadece bu
gibi kriz donemlerini kapsamamaktadir. Herhangi bir zamanda karsilasabilecekleri yeni
kosullara hazirlikli olmalarini gerektiren yeni ve gergekei stratejiler olusturabilecekleri stratejik
ceviklige sahip olmalari gerekmektedir (Kumkale, 2022, s. 38). Orgiitlerin stratejilerini
ilerletme giicii ise oOrgiitsel ¢eviklik konusunda biling ve aligkanlik kazanmalarina baghdir

(Araza & Aslan, 2016, s. 8 ).

Orgiitsel Ceviklik Kavramsal Modelleri

1- Belasco’nun Kavramsal Modeli: Belasco, orgiitsel cevikligi; geleneksel hiyerarsik
yapilarin yerine, daha esnek ve isbirlik¢i bir yaklasim benimseyen organizasyonlarin
ozelligi olarak vurgular. Belasco (1990)’nun kavramsal cergevesinde; organizasyonun
yonetiminin eski yontemlerden yeni yoOntemlere gegis icin hazirhik siireci, yeni
konumlandirma i¢in yeterli kaynak saglanma siireci, bir vizyon olusturmak i¢in sayisal
beklentilerin yaratilma siireci ve organizasyon ve birey diizeyinde degisimi yonetme siireci

seklinde dort temel unsur bulunmaktadir.

v Hazirlik Siireci: Liderligin, eski yontemlerden yeni yontemlere gegmeye hazirlanmasini,
bu siirecte ortaya ¢ikabilecek zorluklarin ve engellerin 6nceden tahmin edilmesini igerir.
Bu siirecte degisim siireclerine rehberlik ederken ve organizasyonun hedeflerine yonelik

stratejiler belirlerken liderler, esnek ve vizyoner olmalidirlar.

v Gelecek Olusturma: Organizasyon i¢in yeni konumlandirma stratejilerini belirlemek igin

gerekli kaynaklar1 saglama siirecini igerir.
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v" Vizyon: Organizasyonel degisim icin gereken eylemleri belirleme siirecini igerir. Bu
siirecte sayisal beklenti sistemleri olusturulur, insan kaynaklari sistemleri caligma
kosullarina yonelik olarak diizenlenir ve ¢alisanlara degisime uyum saglama konusunda
egitim vermek i¢in kiltlir sistemleri gelistirilir. Bu siiregte orgiitler, ¢alisanlarin 6zgiir bir
sekilde fikirlerini ifade edebilecekleri, yenilik¢i c¢Oziimler iiretebilecekleri bir kiiltiir

olusturmalidir.

v' Degisim: Hem birey diizeyinde hem de organizasyon diizeyinde degisimi yonetme siirecini
icerir. Bu siiregte organizasyonel degisim vizyonuna odaklanilir. Orgiit, hizl1 bir sekilde

karar verebilmek icin karar verme siire¢lerini basitlestirmelidir.

Belasco, degisim yonetimi, insan kaynaklari yonetimi, ¢alisan giliglendirme sistemi ve
organizasyon kiiltiirii gibi ¢ok 6nemli yapilar1 kavramsal ¢ercevesinde benimsemistir. Ancak
basarili bir organizasyonel degisim i¢in liderligin roliine odaklanmistir. Organizasyonun
degisime uyum saglamasi i¢in 6nemli olan dis ¢cevre ve miisteri davranisi gibi faktorleri dikkate

almamistir (Gagel, 2018).

2-  Sharifi ve Zhang’in Kavramsal Modeli: Sharifi ve Zhang (1999)’1n gelistirdigi kavramsal
cergeve, ceviklik iizerine yapilan caligmalara onemli bir katkilar sunmustur. Sharifi ve
Zhang (1999)’a gore ¢evik bir organizasyon olabilmek i¢in Oncelikli olarak olasi
degisimlerin neler oldugunu; bu degisimlerle basa ¢ikmak igin gereken yeteneklerin neler
oldugunu tespit etmek gerekmektedir. Daha sonra strateji olusturma ve planlama agamasina
gelinir. Bu planlar 6lgme ve degerlendirme siirecinden gecerek, diizeltme yapilma

gerekliliginin olup olmadigina karar verilir.

Sharifi ve Zhang'in kavramsal ¢ercevesi, ¢evresel faktorlere bagli olarak yasanabilecek
degisimleri “ceviklik unsurlar1" olarak kategorize etmektedir. Bu yasanabilecek degisim
alanlarin1 ise; pazar degimleri, rekabette yasanan degisimler, miisteri ihtiyaglarindaki
degisimler, teknolojik degisimler ve sosyal faktorlerde yasanan degisimler olmak tizere 5 gruba
ayirmistir. Buna gore de yasanan herhangi bir de§isim organizasyonda ii¢ ana alan iizerinde
etkili olmaktadir. ilk alan, degisikliklerin mevcut veya devam eden faaliyetler ve
organizasyonun planlar tizerindeki etkilerini igerir. Bu, liretim operasyonlartyla ilgili islevsel
sirecler, birinci kademe operasyonlari vb. gibi faktorleri igerebilir. Bu etkiler, hizli bir
tyilestirme gercgeklestirebilmek i¢in degisikliklere aninda tepki ve reaksiyon gerektirebilir.
Ikinci alan, degisikliklerin organizasyonun pazar payi ve pazar konumu iizerindeki etkilerini
icerir. Bu, rekabet, yeni pazar girisleri, sosyal ve kiiltiirel baskilar gibi faktorleri igerebilir. Bu
etkiler, degisikliklerin sonuglarindan kurtulmak i¢in organizasyonun stratejilerinde bazi

degisiklikler yapmayi gerektirebilir. Ugiincii alan, degisikliklerin organizasyonun gelecekteki
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planlar1 ve stratejileri lizerindeki etkilerini igerir. Bu, yeni firsatlar, yeni iirtin hatlar1 veya yeni

isbirlikleri gibi faktorleri igerebilir. Bu etkiler, organizasyonun genel stratejisini, planlarini ve

vizyonunu gozden gegirmeyi gerektirebilir, boylece basariya yonelik yeni adimlar ve hareketler

gergeklestirebilirler.

3-

Goldman, Nagel ve Preiss’in Kavramsal Modeli: Goldman ve arkadaslar1 ¢evik bir
organizasyonu, siirekli degisen organizasyonel dis ¢evre ve tiiketici davranigi gibi
degisikliklere etkin ve hizli bir sekilde tepki verebilme yetenegine sahip olan bir
organizasyon olarak tanimlamistir. Goldman vd. (1995) kavramsal g¢ercevesi asagidaki
seklinde dort yapiy igermektedir;

Miisteri Degerinin Arttirilmast: Bu, organizasyonun {iriin veya hizmetlerle ilgili miisteri

sorunlarini tespit edebilme ve etkili bir ¢dzliim yaratma yetenegidir.

Kurum Dis1 Isbirligi Yapma: Bu, diger organizasyonlarla iletisim kurma ve eylemleri

diizenleme siirecidir, boylece kaynaklari en iist diizeyde avantaja doniistiirebilirsiniz.
Degisim ve Belirsizlige Hakim Olma: Bu, degisimi norm haline getirmek i¢in bir orgiitsel
yapt olusturma siirecidir. Hizli 6grenme ve siireclerin yeniden diizenlenmesi yoluyla

degisimle basa ¢ikmay1 amaglar.

Insanlarin ve Bilginin Etkisini Kullanma: Bu, iyi siniflandirilmis hiyerarsik bir liderlik
yetkisi ve organizasyonda ¢alisan insanlar arasinda farkli sorumluluklari benimseyen bir

kiltlir olusturma yetenegidir.

Bu yapilar, Goldman vd. (1995) c¢eviklik kavramini tanimlayan, bir organizasyonun

cevresel degisimlere uyum saglama yetenegini degerlendiren temel bilesenleri olusturur.

Goldman vd. (1995), kavramsal c¢ergevelerinde orgiitsel ¢evikligi saglamak i¢in gesitli alt

yapilar ve alt sistemler ayrintili bir sekilde tanimlamislardir. Bu alt unsurlar orgiitsel 6zellikler,

oOrgiit unsurlar1 ve etkinlestirme sistemlerinden olugsmaktadir.

4-

Worley, Williams ve Lawler’in Kavramsal Modeli: Worley, Williams, ve Lawler’a gore
(2014) ¢evik orgiitlerde paylasilan (ve dagitilan) liderlik vardir; kararlar yetkiye dayanmak
yerine iletisim ve uzlasiya dayandirilir. Ekipler 6grenmeyi paylasir, deney yapar, test eder,
Ol¢iimler yapar ve performans gelistirme yontemlerini uygular. Worley vd.’nin (2014)
gelistirdikleri kavramsal cergeveye gore orgiitsel ¢eviklik i¢cin 4 ¢eviklik unsuru

gerekmektedir.

Algilama: ¢evrenin algilanmasi ve elde edilen bilgilerin yoneticilerin kullanimina sunmak

lizere analiz edilerek paylasilmasi i¢in gereken eylemleri agiklar.
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v’ Strateji Olusturma:  Orgiit stratejilerinin gelistirilmesi, uygulanmasi ve &lciilmesi

stireglerinin etkin bir sekilde yonetilmesini igerir.

v’ Test Etme: Gelismis stratejileri kurmak, denemek ve bu deneyimlerden 6grenmek igin

gerekli olan eylemleri agiklar.
v" Uygulama: Yeni gelistirilen stratejileri uygulamak i¢in gereken eylemleri agiklar.

Worley ve Lawler (2009)’a gore orgiitler, c¢evikliklerini artirmak ve is ortaminda
dinamik bir sekilde var olmak i¢in mevcut durumlarini tespit etmeli, gelecekteki stratejilere
odaklanarak, degisim ve 6grenme kiiltiiriinii tesvik etmelidirler. Ancak bu bu adimlan takip

ederek hizla degisen diinyaya uyum saglabilir ve yeteneklerini gelistirebilirler.

Worley ve Lawler (2009), orgiit tasarimina yonelik degisime dayali bir model
olusturmuslardir. Bu modele gore c¢evik orglitlerin temel unsurlarini; gilicli  strateji,
uyarlanabilir Orgiit tasarimi, paylasilan liderlik, kimlik ve deger yaratma yetenekleri olarak

siiflandirmiglardir. Bu modele yonelik detayli bilgiler su sekildedir:

v' Giiglii Strateji: Bu unsur {i¢ ana bileseni icerir. Ilk olarak, degisime uyum saglayan bir
mantig1 benimseyerek ekonomik firsatlar yaratmayi igerir. Ikinci bilesen, kisa ve uzun
vadeli giiclii gelecekler yaratmayi igerir. Ugiincii ve son bilesen ise hizlilik {izerine dayali
esnek ve glincel bir amacin olusturulmasini igerir (Worley & Lawler, 2009). Cevik bir
tasarimin temel bir 6zelligi, degisen gevresel kosullar altinda sonug {iretme yetenegi ile
tanimlanan giiclii bir strateji ile karakterize edilmesidir. Cevik bir is modeli ve saglam bir
gelecek vizyonuyla birlestirildiginde, ¢evresel taleplere hizli bir sekilde yanit verebilme ve
zaman icinde proaktif firsatlar1 degerlendirme yetenegi saglar (Worley & Lawler, 2009).
Bu nedenle, ceviklik ve strateji beraber ele alinmalidir. Is diinyasindaki belirsizlik ve
dinamizm arttik¢a, Orgiitsel ¢eviklik ihtiyaci daha da 6nem kazanirken, biiylime ve

performans i¢in giiclii bir strateji hayati bir dneme sahip olur (Teece vd., 2016).

v" Uyarlanabilir Tasarimlar: Bu tiir bir organizasyonun destekleyici bir kiiltiir olugturmast,
giiclii bir stratejinin uygulanmasini olagan ve siirekli kilar. Esnek amaglar1 yakalamaya
odaklanmis insanlar, siirecler, yapilar ve kazanimlarla uyumlu yapilardir. Bu tiir
organizasyonun temel 6zellikleri sunlardir: a- Organizasyon paydaslariyla dogrudan temas
halinde olan ¢alisanlardanrollerinin ¢esitliligi, b- Seffaf bilgi ve karar alma siirecleri,
organizasyon i¢inde giic ve liderligin ortak bir anlayisimi gelistirir, c- Hizli 6grenenleri
istthdam etmeye ve odiillendirmeye yonelik esnek yetenek yonetimi ve 6diil sistemleri,
degisime uyum saglayabilen ve girisimci olan ¢aligsanlar tegvik eder (Worley & Lawler,

2009).
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Paylasilan Liderlik ve Kimlik: Bu unsur, liderlik sorumlulugunun bireysel odakliliktan
takim odakliya gecisini igerir. Bu paylasilan liderlik modelinde, bir¢ok kisi karar
stireglerine dahil edilir ve bu sekilde calisanlarin yonetim becerilerinin gelistirilmesi tesvik
edilir. Worley ve Lawler (2009)’a gore, ¢cevik bir orgiitteki tiim ¢alisanlar "kim olduklarina
ve neyi temsil ettiklerine dair net bir fikre sahiptir” ve etkili bir yonetim i¢in ortak bir

kimlik olusturarak amaglar1 paylasirlar.

Deger Yaratma: Bu unsur, orgiitlerin siirdiiriilebilirligi saglayabilmek adina degisim ve
O0grenmeye bakis agilarini ele alir. Ayrica ¢evikligi saglamak ve performansi siirekli
arttirabilmek i¢in kaynaklar etkin bir sekilde kullanma becerisini ifade eder (Worley &
Lawler, 2009).

Holbeche’in Kavramsal Modeli: Holbeche (2015) tarafindan one siiriilen c¢eviklik
kavramsal modeli, Meredith ve Francis'in (2000) ve Worley vd. (2014) kurumsal ¢eviklik
kavramlarini kapsayan, c¢eviklik saglamak i¢in gereken temel unsurlar1 agiklamaktadir.
Holbeche'ye gore, cevik bir organizasyonda bulunmasi gereken dort temel yetenek; adapte
olabilme, degisim yonetimi, hiz ve yenilik¢iliktir. Bu modelde, ¢eviklik dort temel

bilesenden ve yirmiddrt unsurdan olugsmaktadir:

Stratejiklesme: Bu yapi, etik ve gevik diislinme uygulamalar1 ve yontemlerinden olusan
stratejiklesme siirecini ifade eder. Bu gergeve; etkili yonetisim ve risk yonetimi, ¢evik
O0lcme ve degerlendirme sistemi,miisterileri hakkinda derinlemesine bilgi sahibi olma,
degisikliklere uyum saglama yetenegi, genis bir perspektifle inceleme yapma, hedeflere

bagl kalirken degisen kosullara uyum saglama gibi unsurlari igerir.

Cevik Operasyonlar: Bu yapi, yenilik¢ilik ve ¢evik metodolojilere dayali olarak islerin
planlanmasi, 6nceliklendirilmesi ve gerceklestirilmesini ifade eder. Esnek ekipler, varliklar
ve sistemler, yenilik¢i veya yeni lirlinleri hizli satin alma, esnek siiregler ve siirekli
tyilestirme, hizli sorun ¢ézme ve yetkin karar verme, zengin veri yonetimi ve bilgi
siirecleri, test etme ve degerlendirme, hatalardan ders ¢ikarma ve zararlar telafi etme gibi

unsurlari igerir.

Cevik Insan Uygulamalari: Bu yapi, karsilikli ve adil istihdam iligkisini ifade eder.
Degerlere dayali liderlik ve yonetim, siirekli 6grenme, degisim yonetimi ve kurumsal
gelisim, uyum saglayabilen yap1 ve zengin roller, yiiksek performansli ¢alisma ortamlari,

cok yetenekli, esnek, ¢cevik, motive olmus calisanlar gibi unsurlar igerir.
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Baglantilar: Bu yapi, isbirligi yeteneklerini ifade eder ve sinirlarin 6tesinde tam uygulama,
uyumlu tedarik¢iler ve pazarlar, basarili ortakliklar, itibar ve marka yonetimi, iletisim,

katilim ve isbirligi, ve isbirligi ve anlagmazlik ¢6ziimii gibi unsurlart icerir.

Joiner’in Ceviklik Kavram Goriisii: Joiner (2009) tarafindan gelistirilen mevcut liderlik
cevikligi modeline gore, liderin giincel degisken, belirsiz, karmasik ve muglak diinya da
etkili bir sekilde liderlik yapabilme kapasitesine ulagsmasi i¢in ii¢ g¢eviklik seviyesini
geemesi gerekmektedir; bunlar liderlik c¢evikliginin uzman, basari odakli ve katalizor
seviyeleridir. Uzman liderlik kiiltiiriinde, yoneticiler genellikle kendi alanlarinda faaliyet
gosterirken islevler arasi ekip ¢alismasina fazla dnem vermezler. Iyilestirmeler genellikle
taktiksel ve agamal1 olarak gerceklesir. Yoneticiler, astlarinin ¢aligmalarina asir1 derecede
midahale eder, krizleri ¢6zmeye odaklanir, stratejik rollerine yeterince zaman
ayiramazlar. basar1 odakli liderlik kiiltliriinde, yoneticiler stratejik hedefleri agik bir sekilde
belirler ve belirlenen bu hedeflere ulagsmak i¢in dogru insanlar1 ve siirecleri
sagladiklarindan emin olurlar. Etkili takimlarin gelistirilmesi i¢in ¢alisir ve takimlarin
Oonemli sonuglara ulagmalarini saglamak i¢in yonetirler. Bu kiiltiir, miisteri odakli bir
yaklasim benimser ve miisteri odaklilik icin ekip olarak calismayr tesvik eder ve
odillendirir. Katalizor liderlik kiiltlirleri, etkileyici bir vizyonla birlikte katilim,
yetkilendirme ve ekip ¢alismasina odaklanir. Isbirligi, kararlilik ve agik, yapici bir iletisim
ortami olustururlar (Joiner, 2009). Joiner ve Joseph (2007), degisken ve belirsiz ortamlarda
basarili olan liderlerin, dort ¢evik lider yetkinligini sergiledigini belirtmislerdir. Bunlar:
stratejik diistinme ¢evikligi, kisisel liderlik, etkili paydas yonetimi ve yaratict diisiinme

becerileridir.

Walter’in Holistik Kavramsal Modeli: Walter (2020) daha once orgiitsel ¢eviklik
kavramina yonelik yapilan calismalarda g¢evikligin ¢ok farkli acilardan ele alindigini,
stratejik yonetimin bir parcasi olan kapsamli bir 6rgiitsel kavram olmasindan dolayr genel
bir goriisiin bulunmasi gerektigini belirterek 1994 ile 2018 yillar1 arasinda yayimlanan 75
makaleyi sistematik bir sekilde analiz etmis, ve sonucunda ortak bir tanim olusturmustur.
Bu tanima gore orgiitsel ¢eviklik; “degisken bir pazar ortaminda is performansini artirmak
icin gerekli goriildiiglinde hizli ve verimli bir sekilde gerceklestirilebilen, dgrenilen ve
kalici, dinamik bir yetenektir”. Walter (2020), bu 75 makalenin farkli odaklarina dayanarak
orgiitsel ceviklik kavraminin kavramsal modellerini gelistirerek dort ¢eviklik kategorisi
belirlemistir. Bunlar; ¢eviklik faktorleri, ¢eviklik unsurlari, ¢ceviklik yetenekleri ve geviklik

boyutlaridir.
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v' Ceviklik faktorleri: c¢eviklik faktorleri, dissal ve igsel ceviklik faktorlerini olarak ikiye
ayrilmaktadir. Digsal degisiklikler siirekli ve ongoriillemeyen bir sekilde meydana gelir
(Gunasekaran, 1998; Lu & Ramamurthy, 2011; Sharif & Zhang, 1999) ve yiiksek bir
rekabet ortamina yol acar (Cao & Dowlatshahi, 2005; Giachetti vd., 2003; Gunasekaran
1998; Mishra vd., 2014; Zhang & Sharif, 2000). Pazar degisiklikleri, teknoloji
degisiklikleri ve kiiresellesme, digsal ¢cevreyi 6rnekleyen ¢eviklik faktorleridir (Aravindraj
vd., 2013; Cheng vd., 2000; Feng & Zhang, 1998; Ganguly vd., 2009; Gunasekaran, 1998;
Gunasekaran vd., 2018).

v" Ceviklik Unsurlari: Ceviklik unsurlarini ele alan literatiirde, g¢eviklik unsurlar1 bilgi
teknolojisi, bilgi sistemleri ve sanal isletmeler, organizasyon yonetisimi, organizasyon
yapisi, kurumsal kiiltiir ve is giicli, tedarik¢i, miisteri ve rakiplerle iligkiler (Gunasekaran

& Yusuf, 2002; Van Oosterhout vd., 2006; Zhang & Sharif, 2007) olarak aciklanmuistir.

v' Ceviklik yetenekleri: Temel g¢eviklik yetenekleri, cevap verme, yetkinlik, esneklik ve
hizdir. Sharif ve Zhang (1999), her bir yetenegi uygun bir sekilde tanimlamis ve alt
yetenekleri siralamistir. Cevap verme, "degisiklikleri tanima, degisikliklere reaktif veya
proaktif bir sekilde hizli bir sekilde yanit verme ve degisikliklerden iyilesme" yetenegi
olarak tanimlanmaktadir (Sharif & Zhang, 1999). ilgili alt yetenekler ise degisiklikleri
algilama, hissetme ve Ongorme, degisikliklere aninda tepki verme ve degisikliklerden
iyilesme olarak siralanir. Bir organizasyonun yetkinligi, "bir sirkete amacglarina ve
hedeflerine ulagsmada verimlilik, etkinlik ve etkililik saglayan yetenekler" olarak
tanimlanir. Yetkinlik bir organizasyonun, "etkin bir sekilde faaliyet gdstermesi, kalitesi ve
performansi yliksek iiriinler liretmesi, zamaninda teslimat yapabilmesi, yenilik yapabilmesi
ve temel yetenekleri yonetebilmesi" olarak ifade edilir. Esneklik ise, "ayni imkanlarla farkl
calismalar yliriitmek ve farkli hedeflere ulasmak" olarak tanimlanir (Sharif & Zhang,
1999), Dérdiincii temel ¢eviklik yetenegi olan hiz, "gbrevleri ve operasyonel siiregleri

miimkiin olan en kisa siirede tamamlayabilme" yetenegidir (Sharif & Zhang, 1999).

v' Ceviklik Boyutlari:  Arastrmacilar  Cevikligin ~ boyutlarin1 ~ farkli  sekillerde
siiflandirmislardir. Bessant vd. (2001), Ceviklik boyutlarini genel olarak ¢evik bir strateji,
cevik siiregler, cevik baglantilar ve cevik insanlar seklinde seklinde dort ana baslikta
degerlendirmistir. Monplaisir (2002) cevikligi; yonetim, teknoloji ve is giicii gibi temel
boyutlara ayirmis ve her birinin kendi 6zelliklerini c¢esitli etkinlestirme sistemlerinin
uygulanmasiyla gerceklestirilebilecegini belirtmistir. Vazquez-Bustelo vd. (2007)
cevikligi; cevik teknolojiler, ¢evik insan kaynaklari, es zamanli miihendislik, deger zinciri

entegrasyonu ve bilgi yonetimi olmak iizere bes boyutlu bir kavram olarak gormiislerdir.
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Orgiitsel Cevikligin Yetenekleri

Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilen ¢eviklik yetenekleri, duyarlilik, yeterlilik,

esneklik ve hizlilik olarak dort kategoriye ayrilmistir. Zhang ve Sharifi (2000), c¢eviklik

yeteneklerini, "Orgiitiin degisikliklere olumlu yanit vermek ve avantaj saglamak i¢in gereken

temel yetenekler" olarak tanimlamistir. Lin vd. (2006) ceviklik yeteneklerini, "galigma

hayatinda meydana gelen degisikliklere uygun yanitlar vermek icin gereken giicli saglayan

hayati yetenekler" olarak belirtmistir. Bu agiklamalara gore ceviklik yetenekleri, Orgiitiin

degisikliklerle ve belirsizliklerle basa ¢ikma "uygunlugunu" temsil eder (Lin vd., 2006). Bu

temel alanda, ceviklik 6zellikleri, ¢eviklik yetenekleriyle ayni anlama gelmektedir (Bottani,

2009).

1-

Cevap Verme: Cevap verme kategorisi; degisiklikleri algilama, 6ngdérme ve hizli tepki
verme yeteneklerini igerir. Cevap verme yetene8i, "uyaranlar tarafindan tetiklenen
degisikliklere yanit vermek icin bir dizi yetenek kullanan bir sistemin eylemlerini veya
davraniglarini ifade eder" (Bernardes & Hanna, 2009). Amaci ise, uygun zamani ve yetenek
kullaniminin kapsamini belirlemektir. Digsal bir etkiye baglidir ve uyaranlari kontrol
etmeyi amaclar. Bernardes ve Hanna (2009), cevap vermeyi c¢evikligin yeteneklerinin alt
kategorisinde yer almasina ragmen, esneklik ve c¢eviklikten iistiin ve daha gelismis bir
kavram olarak tanimlamistir. Bu yetenek, organizasyonun degisen miisteri ihtiyaclarina
hizli bir sekilde yanit vermesine, yenilik¢i fikirleri hizli bir sekilde uygulamasina ve
degisen is ortamina hizli bir sekilde uyum saglamasina yardimei olur (Sharifi & Zhang,

1999).

Hiz: Temel ¢eviklik yeteneklerinden biri olan hiz, "gbrevleri ve islemleri miimkiin olan en
kisa siirede gergeklestirme yetenegi" olarak tanimlanir (Sharifi & Zhang, 1999). Sharifi ve
Zhang (1999)'e gore isleri en kisa siirede gergeklestirebilmek i¢in orgiitlerin {i¢ alt yetenege
sahip olmasi gerekmektedir. Ilki, yeni iiriinlerin pazara ¢ikma siiresinde hiz, ikincisi, iiriin
ve hizmet tesliminde hizlilk yetenegidir. Ugiincii alt yetenek ise; organizasyonun
operasyonel siireclerini etkili bir sekilde yoneterek zamani en verimli sekilde kullanmasi
anlamina gelen operasyonlarda hizlilik yetenegidir. Is ortaminda ortaya gikan firsatlar ve
tehditlere hizli reaksiyon verebilmek orgiitlere, piyasa firsatlarin1 degerlendirip, belirlenen

hedeflere ve istenen sonuglara ulasma imkani tanir (Trzcielinski, 2007).

Esneklik ve Uyum Yetenegi: Esneklik, organizasyonlarin degisen kosullara uyum saglama
ve degisen gereksinimlere gore yeniden yapilanma yetenegidir. Bu, organizasyonlarin
degisen pazar kosullarina hizli bir sekilde uyum saglamalarina ve rekabet avantaji elde

etmelerine olanak tanir. Esneklik, organizasyonlarin kaynaklarii ve siireclerini yeniden
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yapilandirarak, yeni firsatlar yaratmalarina ve miisteri ihtiyaglarina daha iyi yanit
vermelerine yardimci olur. "Ayni1 olanaklarla farkli isleri gergeklestirme ve farkli hedeflere
ulagsma yetenegi" olarak tanimlanan esneklik; iiriin hacmi, iirlin modeli/yapilandirmast,
organizasyonel ve organizasyonla ilgili konularda esneklik ve insan esnekligi yetenekleri

kategorilerini igerir (Sharifi & Zhang, 1999).

v" Uriin Hacmi Esnekligi: Uriin hacmi esnekligi, bir organizasyonun iiretim kapasitesini hizli
bir sekilde artirip azaltabilme yetenegidir. Bu sayede, organizasyon miisteri taleplerine

hizli bir sekilde yanit verebilir.

v" Uriin Modeli/Yapilandirmas1 Esnekligi: Bir organizasyonun iiretim siirecinde farkl1 iiriin
modellerine hizli bir sekilde gegis yapabilme yetenegidir. Bu sayede, organizasyon miisteri

ihtiyaclaria hizli bir sekilde yanit verebilir.

v" Organizasyonel ve Organizasyonla Ilgili Konularda Esneklik: Bir organizasyonun yapisini
ve isleyisini hizli bir sekilde degistirebilme yetenegidir. Bu sayede, organizasyon degisen

is ortamina hizli bir sekilde uyum saglayabilir.

v' Insan Esnekligi: Bir organizasyonun calisanlarmin farkli gérevleri iistlenebilme ve farkli
islerde calisabilme yetenegidir. Bu sayede, organizasyon calisanlarini farkli islerde
kullanarak verimliligi artirabilir ve is tatmini saglayabilir (Sharifi & Zhang, 1999). Cagdas
orgiitler, calisanlarin ¢evikligini saglayarak organizasyonel riskleri yonetirler. Cevik bir
calisan, risklerin ortaya ¢ikardigi sorunlar1 6ngorebilir ve ¢dzebilir. Bu tiir durumlarda,
yenilikgi fikirleri hayata gegirebilir ve stresli kosullarda gorevlerini etkili bir sekilde yerine
getirebilir, ayrica kendi c¢aligma alani i¢in yeni prosediirler veya siiregler Onerme

yetenegine sahiptir (Olak & Karwowski, 2021).

Esneklik, bir organizasyonun ¢evik kalmasini saglamak i¢in calisanlardan, sermayeden
ve teknolojiden yararlanir. Organizasyonlar, ¢alisanlarin dogru pozisyonlarda yerlestirilmesi,
stireclerin optimize edilmesi ve en 1yi kalite ve verimlilik diizeyinin elde edilmesi i¢in stratejik
olarak yerlestirme ve diizenleme yaparlar. Cevik Orgiitlerde sermaye organizasyon icinde
serbestce akar. Sermaye akisinin serbest olmasi, organizasyonun finansal esneklik ve hareket
kabiliyetine sahip olmasini saglar. Teknoloji ise, calisanlara degisime uyum saglamak i¢in
Oonemli araclar saglamaktadir (Najrani, 2016). Goldman (1995) esnek fiiretim teknolojilerinin,
yalin iiretim ve bilesenleri olan isgiicii katilimi, akis prensibi ve JIT (Tam Zamaninda Uretim),
siirekli iyilestirme (Kaizen), toplam kalite yonetimi sistemleriyle kazanilan deneyimlerle

gerceklestirilebilecegini ifade etmistir.
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Yetkinlik: Yetkinlik kategorisi; stratejik vizyon, uygun teknoloji, yeterli teknolojik
yetenek, tiriin/hizmet kalitesi, maliyet etkinligi, yeni trlinlerin yiiksek oranda tanitimi,
degisim yonetimi, bilgili, yetenekli ve yetkilendirilmis insanlar, isletme verimliligi ve
etkililigi, i¢ ve dis paydaslarla isbirligi ve entegrasyon yeteneklerini igerir (Sharifi &
Zhang, 1999). Orgiitsel yetkinlik, drgiitiin sahip oldugu bilgi, beceri ve kaynaklar1 etkin bir
sekilde kullanarak hedeflerine ulasmasina yardimei olan bir kavramdir. Orgiitsel esneklik,
orgiitiin yetkinliklerini gelistirmesine ve degisen kosullara hizli bir sekilde uyum
saglamasina yardimci olabilir. Yani, esneklik, orgiitiin yetkinliklerini artirarak rekabet

avantaji elde etmesine yardime1 olur (Kogyigit & Akkaya, 2020).

Cevik Orgiitlerin Ozellikleri

1-

Hizli Karar Alma: Cevik orgiitler, hizli kararlar alabilen ve bu kararlar1 hizli bir bigimde
uygulamaya koyabilen oOrgiitlerdir. Bu 6zellik organizasyonlarin tehditlerle dolu pazar
ortaminda hayatta kalma becerisi kazanarak degisimlerle miikkemmel basa ¢ikmalarini
saglayan yetenekler gelistirirler (Zhang & Sharifi, 2000). Gunasekaran (1998) cevik
orgiitlerin; rekabet¢i, hareketli, degisken ve Ongoriilemeyen pazar kosullarinda hayatta
kalma ve pazarin hizli tepki gerektiren uyarilara yonelik basa ¢ikma yetenegi olan orgiitler
oldugunu belirtmistir. Rigby (2000) de degisken pazar kosullarinda hayatta kalma
yeteneginin, ortaya cikan pazar degisikliklerine dogru tepkiyi iireterek saglandigini

eklemistir.

Esneklik: Cevik orgiitler, ani degisimlere uyum saglayabilen ve bu degisikliklere tepki
verebilen orgiitlerdir. Orgiitlerin degisimlere uyum saglayabilmeleri igin stratejik
planlamalara ve yonetim becerilerine sahip olmasi gerektmektedir. Bu beceriler, orgiitlerin
degisen pazar kosullarina uyum gostermelerine ve rekabet avantaji saglamalarina yardimci
olur (Harraf, 2015; Kidd, 1994; Liao & Subramony, 2008; Sanchez & Nagi, 2001; Siakas
& Siakas, 2007). ¢evresel calkantilari en 1yi yonetebilen ve rekabeti siirdiirebilen kurumlar

ceviklik ve esneklik diizeyi ytliksek olanlardir (McCann vd., 2009).

Rekabet avantaji: Cevik orgiitler, i diinyasindaki ¢evrede ortaya ¢ikan firsatlari akillica ve
hizli bir sekilde kullanarak rekabet¢i bir konuma ulasabilen orgiitlerdir (Meredith &
Francis, 2000). Cevik orgiitlerin, miisteri yonelimli olmalari, ¢alisanlarin miisterilere hizli,
istekli ve kapsamli bir sekilde hizmet etmeleri nedeniyle, organizasyonlar miisteri
gereksinimlerini diizglin bir sekilde yerine getirir ve belirsizlik ortamlarinda ¢evik rekabeti

stirdiirebilir (Kanten vd., 2017; McCann vd., 2009).
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Miisteri odaklilik: Cevik orgiitler, miisteri ihtiyaclarina hizli bir sekilde yanit verebilen ve
miisteri memnuniyetini 6n planda tutan orgiitlerdir (Kanten vd., 2017). Cevik orgiitler,
musterilerin siirekli artan taleplerine cevap vermek icin operasyonel diizeyde etkin
degisiklikler yapabilme yetenegine sahip olurlar (Gunasekaran, 1998; Liao & Subramony,
2008; Narasimhan vd., 2006). Her zaman pazara ve nihai miisteriye yakin olma
egilimindedirler (Liao & Subramony, 2008). Yiiksek kaliteli hizmet sunarak, diisiik
maliyetle ve kisa siirede degisen iiriin hacmiyle miisteri degeri yaratma yetenegine

sahiptirler (Vokurka & Fliedner, 1998; Park & Cho, 2022).

Cevik insan kaynagi: Gecmiste, esneklik, ceviklik ve hiz yeteneginin, gelismis
teknolojilere bagli oldugu 6ne siiriilmiistiir (Youndt vd., 1996). Yapilan ¢alismalar, iiretim
esnekliginin, teknolojiden ziyade c¢alisanlardan kaynaklandigini gostermektedir (Upton,
1995). Bu caligmalara gore ¢alisanlarin g¢eviklik yetenekleri organizasyonlara; iiriin ve
hizmet kalitesini artirma, organizasyonlar arasindaki bilgi transferini hizlandirma, daha iyi
bir organizasyon kiiltiirii olusturma, verimli bir isletme ve miisteri hizmetleri sunma gibi
avantajlar saglamaktadir (Herzenberg vd., 1998; Tekin vd., 2002). Yani orgiitsel ¢cevikligin
saglanmasinda calisanlarin ¢eviklik ozelliklerinin gelistirilmesi 6nemli bir faktordiir
(Plonka, 1997; Sajdak, 2013). Breu vd. (2005), ¢cevik orgiitledeki calisanlarin degisimlere
kars1 hizli reaksiyon gosterebilme, yeteneklerini gelistirebilme, sahip olduklart becerileri
degerlendirebilme, yeni calisma kosullarina hizli uyum saglayabilme, degisiklikleri hizl
bir sekilde uygulama, bilgiye hizli erisim, mobil teknolojilerin kullanimi, mekandan
bagimsiz calisma, mobil bilgi erisimi, sanal takimlarda ¢aligma, bilgi paylasimi gibi
becerilere sahip olduklarini belirtmislerdir (Breu vd., 2005; Jung, 2019; Sherehiy vd.,
2007).

Yenilik¢ilik: Cevik orgiitler, siirekli olarak yenilikei fikirler iireten ve bu fikirleri hizli bir
sekilde uygulayan orgiitlerdir. Piyasada ortaya ¢ikan firsatlari inovatif pazar ¢oziimleri elde
etmek i¢in kullanma ve rekabet siirecinde etkili bir sekilde degerlendirme, becerilerine
sahiptirler (Daveni, 1994). Yenilikgilik, orgiitleri etkin kilan en énemli unsurlardan biri
olup, yeni fikirlere ve deneysel siireclere agik olmayi ifade eder (Covin & Slevin, 1989).
Cevik orgiitlerin bu sekilde ¢evresel degisikliklere hizli tepki vermeleri, dogal olarak yeni
fikirlerin veya deneysel siire¢lerin uygulanmasina agik hale gelirler (Park & Cho, 2022).
Ayni zamanda gerceklesen degisimlere hizli bir sekilde adapte olurlar (Hormozi, 2001),
teknolojik yenilikleri kolayca 6ziimserler (Goldman & Nagel, 1993).

Isbirligi: Cevik orgiitler, calisanlar arasinda ve tedarikgilerle verimli isbirligi ve iletisim

saglayarak, hizli karar alma siireclerini desteklerler (Liao & Subramony, 2008; Gren vd.,
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2015). Karar alma, yeni {iriin ve hizmet gelistirme gibi konularda departmanlar ve farkl
fonksiyonlar arasindaki oOrglit i¢i is birligi faaliyetlerini gelistirmede avantajli
durumdadirlar. D1s igbirligi kapsaminda, ortaklar, tedarik¢iler ve miisterilerle. yogun bilgi
paylasimi s6z konusudur (Wendler, 2014). Bunun yaninda, miisterileri ve pazar ihtiyaclarin
karsilamak adina diger orgitlerle ittifaklar olusturmaya yonelik bir mekanizma
olusturabilirler (Maskell, 2001). Cevik isgiiciine sahip oOrgiitlerde, calisanlar sanal
takimlarda ¢aligma, bilgi paylagimi, hizli uyum saglayabilme gibi becerilere sahip olduklari
icin daha esnek igbirligi ortami olusturmaktadirlar (Breu vd., 2002). Cevik orgiitler,
kaynaklarindaki gii¢clii ve zayif yonlerini kolaylikla tespit edebilen ve zayifliklarin
istesinden gelmek i¢in bazen tedarikgilerle ve hatta rakiplerle isbirligi yapan orgiitlerdir

(Gtizel, 2013; Hormozi, 2001).

Cevik Orgiitlerde Yoneticilerin Rolii

Yoneticiler beseri ve maddi kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasinda
orgiitler acisindan Onemli bir aktdr konumundadir. Dolayisiyla bir yoneticide bulunmasi
gereken bilgi, beceri, uyum vb. nitelikler yoneticilik anlayisinin belirlenmesinde énemli rol
oynamaktadir. Giiniimiiz Orgiitlerinin hizla degisen cevreye adapte olmasi, beklenmedik
degisimlere hazirlikli olmasi, belirsizlikleri yonetebilmesi igin yoneticiler, esneklige ihtiyac
duyarken, bir yandan da mevcut isleri yoneterek belirsizligi azaltmak i¢in istikrari siirdiirmeleri
gerekir (Leana & Barry, 2000). Bu nedenle yoneticiler, stratejik vizyonlari, degisime aciklik,
liderlik becerileri ve is siireclerinin etkin yonetimi ile kurumun biiyiimesine ve basarisina katki
saglayarak hem oOrgiitler hem de ¢alisanlar agisindan kritik bir rol iistlenirler (Covey, 1990).
Orgiitlerde birer lider konumunda olan yoneticiler, yasanan bu hizli degisimlerle basa
cikabilmek icin farkl stratejiler ve gelecege yonelik bir orgiit tasarlamak durumundadirlar
(Eren, 2000). Bu tiir orgiitler tasarlayabilmek i¢in dncelikle orgiitlerin ¢evredeki degisiklikleri
kolayca algilayabilen, bunlara hizli ve etkili bir sekilde cevap verebilen ¢evik 6zelliklere sahip

olmalar1 gerekmektedir.

Orgiitiin ¢eviklik yeteneklerini elde edebilmesi icin yoneticilerin cesitli araglara
ihtiyaclart vardir. “Ceviklik Saglayicilar1” olarak ifade edilen bu araclardan biri olan
calisanlarin (Akkaya & Tabak, 2018), orgiitiin temel degerlerini benimseyerek katilimci
davranmasiyla ¢eviklik siireclerine katkida bulunmalari beklenir (Hiiseynov, 2010). Yani
orgiitsel cevikligin saglanabilmesi icin ¢evik insan kaynagina ihtiyag¢ vardir. Mesleki basarinin
odak noktas1 olan meritokrasi, aslinda temel olarak yetenek ve ¢abanin bir araya geldigi bir
kavramdir (Saunders, 2002) ve bu kavram, yoneticilerin ¢alisanlarin katilimini, verimliligini, is

doyumunu artirma ve inisiyatif alabilme (Vogt & Murrel, 1990) konusundaki etkilerini goz
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oniinde bulundurdugumuzda daha da anlamli hale gelir. Dolaysiyla orgiitlerin tim dinamikleri
kullanarak, orgiitli calisanlar vasitasiyla ¢evik kilacak becerilere sahip, yetenekli yoneticilere
ihtiyaglar1 vardir. Sonug olarak, orgiitlerin ¢evik olabilmesi i¢in yetenekli ve ¢evik yoneticilere
ihtiyaclar1 vardir, bu da yoneticilerin calisanlar tarafindan nasil degerlendirildiklerine
(Ankaralioglu, 2020) ve liyakate iliskin olumlu yiiksek algiya sahip olan calisanlarin varligina
baglidir.

Tiirkiye Cumhuriyeti Kamu Spor Teskilat1

Spor; saglik, sosyal ve psikolojik bircok etkiye sahip, bireyler ya da toplumlar i¢in
onemi ve poplilaritesi hi¢bir zaman eksilmeyen bir unsurdur. Sportif faaliyetler bireysel ya da
grupsal olarak resmi ya da rekreatif agilardan olusturulabilir. Ulusal ya da uluslararasi sportif
faaliyetler, 6zel ya da kamu kurumlar statiisiindeki kuliip, federasyon, konfederasyon ya da
bakanlik ve bunlara bagh alt birimler seklinde pek ¢ok farkli kurumun birlikte calismasiyla
yiirtitilmektedir.

Anayasamizin 59. Maddesine gore vatandaslarin beden ve ruh sagligini gelistiremeye
yonelik tedbirleri almak, sporun kitlelere yayilmasini saglamak ve basarili sporcuyu korumak
devletin asli gorevleri arasinda belirlenmistir. Ulkemizde bu gérevi yerine getirmekte dncelikli
sorumluluk sahibi kurum Cumhurbagkanlig1 Yonetim Sisteminin bir pargasi olan Genglik ve
Spor Bakanligi’dir. Bugiinkii yapisina ge¢meden once kisa bir tarihi incelenecek olursa,
herhangi bir spor orgiitiiniin olmadigr himayecilige dayanan 1923 o6ncesi donem, Tiirkiye
Idman Cemiyetleri Ittifak1 donemi ve 1936 yilindan itibaren Tiirk Spor Kurumu ile Devletin
spor yonetiminin Oncelikli sorumlulugunu aldigi donemler olarak ayrilabilir (Giil, 2008).
Akabinde 29 Haziran 1938 tarihi ve 3530 sayili kanunla Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigi,
1969 Tiirkiye genel se¢imlerinin ardindan ilk kez Spor Bakanlig1 adiyla kurulan ve 1972 yilinda
ad1 GSB olarak degistirilen bakanlik, 1983 yilinda Milli Egitim, GSB olarak egitim ve spor
hizmetleri ayn1 bakanlik ¢atisi altinda toplandi. 1989 yilinda Genglik ve Spordan Sorumlu
Devlet Bakanlig1 ve buna bagli Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii olarak faaliyetlerine devam
kamu spor teskilatti, 2011 yilinda Tiirkiye Cumhuriyeti GSB olarak yeniden kuruldu
(gsb.gov.tr, 2023).

“Yerelden evrensele degisimin ve gelisimin Onciisii bir gencligin Bakanligr olmak™
vizyonunu “ iilkemiz gengligini ve sporunu giiniimiiz gerekleriyle uyumlu, gelecegin meydan
okumalarina kars1 hazirlikli, yerli degerlere duyarli, diinya kiiltiiriinii reddetmeyen, yenilik¢i ve
rekabetci bir diizeye ulastirmak; sportif olarak, Tiirkiye'nin uluslararasi alanda basarili ve
nitelikli temsil edilmesini saglamak™ misyonuyla gerceklestirmeye calisan Genglik ve Spor
Bakanliginin, gengligin kisisel ve sosyal gelisimini destekleyici politikalar olusturarak
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genglerin her tiirlii gelisimlerini ilgilendiren hizmetlerinde koordinasyon ve isbirligini saglamak
ve spor alaninda uygulanacak politikalar ile spor faaliyetlerinin planlanmasi ve yiriitiilmesini
gozetmek, gelistirmek ve yayginlasmasini tesvik etmek, bunlara ek olarak yurt hizmetleri

saglamak temel gorevleri olarak belirlenmistir (gsb.gov.tr, 2023).

GSB sorumlulugunu tstlendigi tiim gorevleri bakanlik ve genel miidiirliiklerden olusan
merkez teskilati ile il ve ilgelerde bulunan tagra teskilatlartyla gerceklestirmektedir. Merkez
teskilatindaki birimler “bakan”, “bakan yardimcilar1”, “Genglik Hizmetleri Genel Miidiirligi”,
“Kredi ve Yurtlar Genel Midurligii”, “Spor Hizmetleri Genel Miidiirliigi”, “Egitim, Arastirma
ve Koordinasyon Genel Miidiirliigii”, “Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii”, “Uluslararasi
Organizasyonlar ve Dis Iligkiler Genel Miidiirliigii”, “Personel Genel Miidiirliigii”, “Hukuk
Hizmetleri Genel Miudirligii”, “Rehberlik ve Denetim Bagkanligi”, “Strateji Gelistirme
Baskanlig1”, “Sosyal Iliskiler ve lletisim Dairesi Baskanligi”, “Destek Hizmetleri Dairesi
Baskanlig1”, “Bilgi Islem Dairesi Baskanlhig1”, “Basin ve Halkla iliskiler Miisavirligi”, “Ozel
Kalem Miidiirliigii”, “I¢ Denetim Birimi Baskanlig1” ve “Tahkim Kurulu Baskanligidir”.
“Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii” ile “Kredi ve Yurtlar Kurumu Il Miidiirliigii” olarak
ayr1 ayr1 gdrev yapan iki kurum birlestirilerek “Genglik ve Spor Il Miidiirliigii” olarak yeniden
yapilandirilarak (Duman & Parilti, 2019) tasra teskilati olusturulmustur. Burada Il
Midirligi”, “Spor Hizmetleri Mudirligi”, “Genglik Hizmetleri Midirligi”, “Yurt
Hizmetleri Miidiirliigii” ve bunlara bagh gorev yapan “Diger Hizmet Birimleri” ile “Ilce Spor
Miidiirliikleri” yer almaktadir (ankara.gsm.gov.tr, 2023; erzurum.gsm.gov.tr, 2023; gsb.gov.tr,

2023).
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UCUNCU BOLUM
Yontem

Arastirma Yontemi

Bu caligmada nicel arastirma yontemi ve buna bagl olarak iligkisel tarama modeli
kullanilmistir. Acgiklayic1 yontemler olarak bilinen bu yontem, dlgiilecek durumlarin diizeyini
say1 ve siklik ile alakali sorular ile Olgerek, arastirmayi objektif yapar ve sonuglart kesinlik
icerir (Sevencan & Cilingiroglu, 2007; Turato, 2005). Tarama modeli, énceden ya da
halihazirda mevcut bir durumu betimlemeyi amaglar (Karasar, 2010, s. 77). Iliskisel iliskisel
tarama modeli ise birden ¢ok degiskenin (bagiml ve bagimsiz) birbirleriyle iliskisini ve birlikte
degisim derecesini tespit etmek i¢in kullanilan bir modeldir (Crano & Brewer, 2002; Fraenkel
& Wallen, 2009; Karasar, 2010). iliskisel tarama sayesinde degiskenler arasindaki iliskiler
aciklanabilir ve durumun gelecekte nasil olabileceginde yoOnelik Ongdriide bulunulabilir

(Yaman & Yavuz, 2023)

Evren ve Orneklem

Tarama modelinde yapilan bu arastirmada tabakali 6rnekleme yontemi kullanilmaistir.
Tabakal1 6rnekleme, bir evren igindeki alt gruplarin 6rrnekleme alinmalarinin garanti altina
alinarak, evren biiyiikliigii icindeki oranlar1 dikkate alinarak evrendeki tiim alt gruplarin temsil
edilmesini saglayarak 6rneklemin olusturuldugu bir yontemdir (Biiylikoztiirk vd., 2008; Cevik
& Ercetin, 2023; Potas & Akgil Ok, 2020). Bu baglamda arastirmanin evrenini Tiirkiye
Cumbhuriyeti GSB calisanlar1 olustururken; 6rneklem grubunu ise Genglik Spor Bakanligi

merkez ve tasra teskilatinin her kademe ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Veri Toplama Araclar

Veri toplama araglari olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen, ¢calisanlarin demografik
ve mesleki 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorulardan olusan “Kisisel Bilgi Formu”, “Orgiitsel
Sikilik-Esneklik Olgegi”, liyakat algilarmi dlgmeye yonelik “Liyakatli Yonetici Nitelikleri
Olgegi” ile “Orgiitsel Ceviklik Olgegi” kullanilmustir.

Kisisel Bilgi Formu: Form kurum boélgesi, ¢alisma sekli, is pozisyonu, cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi, toplam hizmet siiresi, bu kurumdaki hizmet siiresi ve aile gelir

diizeyini belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir.
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Orgiitsel Sikilik-Esneklik Olgegi: Arastirmada orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 Gelfand
vd. (2011) tarafindan gelistirilip Bozaga¢ (2021) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan “Orgiitsel
Sikilik-Esneklik Olgegi” kullanilmustir. 6’11 likert tipinde gelistirilen 6lgek (1- Kesinlikle ayn1
fikirde degilim; 2- Biraz ayni fikirde degilim; 3- Cok az ayni fikirde degilim; 4- Cok az ayni
fikirdeyim; 5- Aym fikirdeyim; 6- Kesinlikle aym fikirdeyim) 6 maddeden olusmaktadir. 4.
madde digerlerine gore ters olarak ifade edildiginden, dl¢ek hesaplamasi yapilirken bu madde
ters c¢evrilerek puanlamaya dahil edilmistir. Olgekten alinacak puanlar 6 ile 36 paun
araligindadir. Bozaga¢’in (2021) calismasinda Olge8in gilivenirlik sonucu .77 iken bu

arastirmada .851 olarak yliksek diizeyde bir giivenirlik sonucu elde edilmistir (Tablo 2).

Liyakatli Yonetici Nitelikleri Olgegi: Algilanan yénetici liyakat diizeyleri Gk (2017)
tarafindan egitim ydneticilerine yonelik gelistirilmis “Liyakatli Yonetici Nitelikleri Olgegi” bu
aragtirmada Genglik ve Spor Bakanlig1 yoneticilerine yonelik diizenlenerek kullanilmistir. 5°1i
likert tipinde gelistirilen 6lcek (1-Kesinlikle katilmiyorum; 2-Katilmiyorum; 3- Kararsizim; 4-
Katiliyorum; 5-Kesinlikle katiliyorum) 18 maddeden olusmaktadir ve ters ifade
bulunmamaktadir. Olgek “Mesleki Yeterlilik” (1, 2, 4, 5 ve 6. maddeler), “Liderlik Becerileri”
(7,9, 13 ve 18. maddeler), “Iletisim Becerileri” (10, 11, 14, 15, 16 ve 17. maddeler) ile
“Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilikler” (3, 8 ve 12. maddeler) olmak iizere dort alt boyuttan
olusmaktadir. Olgekten alacak puanlar; mesleki yeterlilik boyutunda 5-25 puan arast, liderlik
becerileri boyutunda 4-20 puan arasi, iletisim becerileri boyutunda 6-30 puan arasi ve egitimsel
ve sanatsal yeterlilikler boyutunda 3-15 puan arasindadir. Gok’iin (2008) arastirmasinda
liyakatli yonetici nitelikleri 6lgeginin giivenirlik sonuglar iletisim becerileri boyutu i¢in .91;
mesleki yeterlik boyutu i¢in .89; liderlik becerileri boyutu i¢in .85 ve egitimsel ve sanatsal
yeterlilikler boyutu i¢in .66 iken bu aragtirmada iletisim becerileri boyutu icin .882; mesleki
yeterlilik boyutu i¢in .866; liderlik becerileri boyutu i¢in .719 ve egitimsel ve sanatsal
yeterlilikler boyutu i¢in .666 olarak yliksek diizeyde giivenirlik sonuglari elde edilmistir (Tablo
2).

Orgiitsel Ceviklik Olgegi: Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilip Akkaya ve
Tabak (2018) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Orgiitsel Ceviklik Olgegi” kullanilmustir. 5°Ii
likert tipinde gelistirilen dlcek (1-Kesinlikle katilmiyorum; 2-Katilmiyorum; 3- Kararsizim; 4-
Katiliyorum; 5-Kesinlikle katiliyorum) 17 maddeden olusmaktadir ve ters ifade
bulunmamaktadir. Olgek “Yetkinlik” (1, 2, 4, 5, 6, 7 ve 8. maddeler), “Esneklik” (9, 10 ve 11.
maddeler), “Cevap Verme” (12, 13 ve 14. maddeler) ve “Hiz” (15.16 ve 17. maddeler) olmak
lizere dort alt boyuttan olusmatadir. Olgekten alinacak puanlar; yetkinlik boyutunda 8-40 puan

arasi, esneklik boyutunda 3-15 puan arasi, cevap verme boyutunda 3-15 puan arasi1 ve hiz

47



boyutunda 3-15 puan arasindadir. Ayrica 6l¢ek toplam puan iizerinden de degerlendirilmektedir
ve toplam puan 17-85 araligindadir. Akkaya ve Tabak’in (2018) arastirmasinda oOrgiitsel
ceviklik 6lgeginin giivenirlik sonuglart yetkinlik boyutunda .84; esneklik boyutunda .81; cevap
verme boyutunda .74; hiz boyutunda 85 ve dlgek toplaminda .92 iken bu arastirmada yetkinlik
boyutunda .915; esneklik boyutunda .860; cevap verme boyutunda .902; hiz boyutunda 916 ve
Olcek toplaminda .962 olarak yiiksek diizeyde gilivenirlik sonuglari elde edilmistir (Tablo 2).

Uygulama

Genglik ve Spor Bakanliginin vermis oldugu izin ve goniilliiliik esasina gore 25.05.2022
ile 05.07.2023 tarihleri arasinda, tasra teskilatlarindan ulasilamayan il ve ilgelerde bulunan
calisanlardan 518 kisiden online 3879 kisiden yiiz yiize olmak iizere toplam 4397 calisandan
veri saglandi. Eksik ya da yanlis dolduruldugu tespit edilen 103 form ile yapilan analizler
sonucu normal dagilimi bozan u¢ noktalardan ayristirilan 233 veri degerlendirmeye alinmazken
toplam 4061 veri incelenmek i¢in uygun bulundu. Merkez teskilati olarak Bakanlik
birimlerinde her kademe 594 calisan ve tasra teskilatlar1 olarak Tiirkiye’nin 7 cografi
bolgesinde (Karadeniz 678, Dogu Anadolu 483, Akdeniz 502, I¢ Anadolu 1019, Marmara 682,
Giineydogu Anadolu 495 ve Ege 202) yer alan 63 ilden (Adana, Adiyaman, Afyonkarahisar,
Agri, Ankara, Antalya Aksaray, Ardahan, Artvin, Bartin, Batman, Bayburt, Bilecik, Bingdl,
Bolu, Burdur, Bursa, Corum, Denizli, Diyarbakir, Diizce, Edirne, Elaz1g, Erzincan, Erzurum,
Eskisehir, Gaziantep, Giresun, Giimiishane, Hakkari, Hatay, Igdir, Istanbul, Izmir,
Kahramanmarag, Karabiik, Karaman, Kayseri, Kocaeli, Konya, Kiitahya, Malatya, Manisa,
Mardin, Mersin, Mugla, Nevsehir, Nigde, Ordu, Rize, Sakaraysa, Samsun, Sanlrfa, Siirt,
Sinop, Sirnak, Sivas, Tokat, Trabzon, Tunceli, Usak, Yalova ve Zonguldak) her kademe 3467

calisan olmak {izere toplam 4061 ¢alisanin 6l¢ek formu degerlendirildi.

Verilerin Analizi

Toplanan 6l¢ek formlar1 oncelikle Microsoft Excel® programi kullanilarak elektronik
ortama aktarild1 ve online olarak toplanan verilerle birlestirildi. Akabinde gerekli istatistiksel
analizler yapilmak iizere IBM® SPSS® 26.0 for Windows® istatistik programina aktarilarak
olgek degerlerine yonelik kayip veri analizleri (regresyon yontemi) yapildi. Olgekler ve alt
boyutlar1 i¢in puanlama hesaplari yapildiktan sonra tanimlayici istatistik ve normallik analizleri

yapildi (Tablo 1).
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Tablo 1

Olgek Puanlarina Ait Tammlayic Istatistik Ve Normallik Analizi Sonuclar

g g 2 @
= = ] 173
. E E _ = 8
OLCEK / BOYUT n £ £ < Ss = £
= = 2 v
= s 2
ORGUTSEL SIKILIK-
ESNEKLIK 4061 6 36 23.05 6,27 -376 ,004
= Tletisim 4061 6 30 27,93 2.73 -1.399 1.674
- E Mesleki
> 5 Yeterlilik 4061 5 25 23.65 2.13 -1.776 2.882
v
< B Liderlik
Z g o 4061 4 20 18,17 2.01 -1.119 1.013
- = Becerileri
@)
= Egitimsel ve
=
:% Sanatsal 4061 3 15 11.43 2.59 -494 -167
- Yeterlilikler
Yetkinlik 4061 8 40 28,46 7,07 -,550 277
= .
= E Esneklik 4061 3 15 11.09 2.73 -,798 783
% é Cevap Verme 4061 3 15 10,61 2.97 -,586 ,081
% 2  Hez 4061 3 15 10,71 3.03 -,659 ,166
Toplam 4061 17 85 60,86 14.62 614 ,527

Skewness ve Kurtosis degerleri lizerinden yapilan 6n inceleme sonucu normal dagilimi
olumsuz etkileyen aykir1 degerler (n=233) ¢ikarilarak 4061 veri i¢in Skewness ve Kurtosis
degerleri incelendi. Mesleki yeterlilik boyutunun +3 araliginda (Kalayci, 2010) diger tiim 6l¢ek
ve alt boyutlarda ise £2 araliginda (Kim, 2013) oldugu ve bu nedenle dagilimin parametrik

oldugu sonucuna ulasildi.

Veri analizinin ikinci boliimiinde dlgeklere ait glivenirlik hesaplamasi yapildi. Yapilan
analiz sonucunda oOl¢ek ve alt boyutlarina ait giivenirlik sonuclarinin oldukg¢a yiiksek

diizeylerde oldugu tespit edildi (Tablo 2).
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Tablo 2

Olgek ve Alt Boyutlarina Ait Giivenirlik Analizi Sonuclar

OLCEK /BOYUT n Cronbach's Alpha

ORGUTSEL SIKILIK - ESNEKLIK 4061 851

iletisim 4061 .882

LIYAKATLI  Mesleki Yeterlilik 4061 866
YONETICI

. . . Liderlik Becerileri 4061 719

NiTELiKLERi

Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilikler 4061 .666

Yetkinlik 4061 915

Esneklik 4061 .860

ORGATSEL Cevap Verme 4061 902
CEVIKLIK

Hiz 4061 916

Toplam 4061 962

Veri analizinin Ugiincii boliimiinde Olgek puanlarinin demografik ozelliklere gore
karsilastirmas1 yapildi. Bu asamada veri setinin normal dagilim gostermesi nedeniyle iki gruplu
demografik degiskenlerin karsilagtirilmasinda bagimsiz gruplarda t-testi, ikiden fazla olan
gruplarin karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi kullamilmistir. Ortaya c¢ikan
farkliliklarin hangi gruptan kaynaklandigimin tespiti i¢in Post Hoc ¢oklu karsilastirma
testlerinden faydalanildi. Homojen olan veriler i¢cin Hochberg’s GT2 homojen olmayanlar i¢in

ise Games-Howell testleri kullanildi (Lorcu, 2020, s. 120-123).

Veri analizinin son asamasinda ise dlgek puanlari arasinda bir iliski olup olmadigi
Pearson testi ile incelendi. Bu iliskiye istinaden arastirmanin temel problemi olan orgiitsel
sikilik-esneklik algilari ile algilanan liyakatin orgiitsel ¢eviklik lizerine etkisi olup olmadigim
belirlemeye yonelik gelistirilen model (Tablo 3) regresyon analizi ile incelendi. Orgiitsel
sikilik-esnekligin orgiitsel ¢eviklik tizerine etkisi olup olmadig: basit dogrusal regresyon ile; bir
bagimli ve birden fazla bagimsiz degiskenin oldugu algilanan liyakatin (liyakatli yonetici
nitelikleri) orgiitsel ¢eviklik {izerine etkisi olup olmadigi durumu ise ¢oklu dogrusal regresyon
analizleriyle incelendi (Nakip, 2003). Bagimsiz degiskenlerin (orgiitsel sikilik-esneklik ile
liyakatli yonetici nitelikleri) bagimli degisken (&rgiitsel ceviklik) iizerindeki etkisi R?

degerleriyle aciklandi. Tiim sonugclar .05 istatistiksel anlamlilik diizeyinde yorumlandi.
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Tablo 3

Orgiitsel Stkilik-Esneklik Ve Algilanan Liyakatin Orgiitsel Ceviklik Uzerine Yordama Modelleri

ACIKLAYAN ACIKLANAN
Orgiitsel Ceviklik
- N . v' Yetkinlik
§ Orgiitsel Sikilik-Esneklik v Esneklik
= v Cevap Verme
v Hiz
v Toplam
Liyakatli Yonetici Nitelikleri Orgiitsel Ceviklik
~ o (Algilanan Liyakat) v Yetkinlik
g ¥ lletisim v Esneklik
T v Mesleki Yeterlilik ¥ Covan V
= v Liderlik Becerileri v Hevap erme
v' Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilikler v T(l);lam
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DORDUNCU BOLUM

Bulgular

Katihmcilarin Kisisel ve Mesleki Ozelliklerine Ait Bulgular

Tablo 4

Katilimcilarin Kigsisel Ozellikleri

Degisken Grup f %
Cinsiyet Kadin 1636 40.3
Erkek 2425 59.7
25 Yas ve alt1 235 5.8
26-35 Yas 1605 39.5
Yas 36-45 Yas 1503 37
46-55 Yas 583 14.4
56 Yas ve lizeri 135 33
. Evli 2760 68
Medeni Tiggum Bekar (Evlenmemis/Dul/Bosanmig) 1301 32
[lkokul/Ortaokul 136 3.3
Lise 574 14.2
Egitim Diizeyi On Lisans 325 8
Lisans 2551 62.8
Lisanstistii 475 11.7
Bir asgari iicret 297 7.3
. - Iki asgari iicrete kadar 1797 44.3
Aile Gelir Diizeyi Ucg asgari iicrete kadar 1037 25.5
Ucg asgari iicret ve iizeri 930 22.9
TOPLAM 4061 100

Tablo 4 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin cinsiyetlerine gore %

40,31 kadin ve %59,7’s1 erkek; yaslarina gore %5.8°1, 25 yas ve alt1, %°39,5’1 26-35 yas,

%37’s1 36-45 yas, %14.41 46-55 yas ve %3.3’1li 56 yas ve lizeri; medeni durumlarina gore

%681 evli ve %32’si bekar (evlenmemis/dul/bosanmis); egitim diizeylerine gore %3.3°1

ilkokul/ortaokul, %14.2’si lise, %81 On lisans, %62.8’1 lisans ve %11.7’si lisansiistii; aile gelir

diizeylerine gore %7,3’1 Bir asgari ticret, %44.3°1 iki asgari ticrete kadar, %25.5°1 ili¢ asgari

ticrete kadar ve %22.9’u li¢ asgari licret ve iizeri gelire sahip olduklar1 gériilmektedir.
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Tablo 5

Katilimeilarin Mesleki Ozellikleri

Degisken Grup f %
Kurumun Yoénetimsel Bolgesi l%/if;rrl;elz"ezliﬂ: tllatl 3549647 égg
Kadrolu 2615 64.4
Calisma Sekli Sozlesmeli 1283 31.6
Gegici 163 4
Y onetici 391 9.6
Idari Hizmetler 1909 47
is Pozisyonu Isci/Teknik Hizmetler 989 24 .4
Antrendr 639 15.7
Genglik Lideri 102 2.5
Giivenlik Personeli 31 .8
1 Y1l 452 11.1
2-5Yil 766 18.9
Toplam Hizmet Siiresi 6-10 Y1l 1175 28.9
11-15 Y1l 776 19.1
16 Y1l ve tizeri 892 22
1 Y1l 608 15
2-5Yil 951 234
Bu kurumdaki hizmet siiresi 6-10 Yil 1266 31.2
11-15 Y1l 681 16.8
16 Y1l ve tizeri 555 13.7
TOPLAM 4061 100

Tablo 5 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin calistiklar1 kurumun
yonetimsel bolgelerine gore %14.6’s1 merkez teskilati ve %85.4°1 tasra teskilati; ¢alisma
sekillerine gore %64.4’1 kadrolu, %31.6’s1 sozlesmeli ve %4°1 gecici; is pozisyonlarina gore
%9.6’s1 yonetici, %47’s1 idari hizmetler, %24.4’1 is¢i/teknik hizmetler, %15.7’si antrendr,
%2.5’1 genglik lideri ve %0,8’1 giivenlik personeli; toplam hizmet siirelerine gore %11.1°1 1 yil,
%18.9°u 2-5 y1l, %28.9°u 6-10 y1l, %19.1°1 11-15 y1l ve %22’si 16 yil ve iizeri; bu kurumdaki
hizmet siirelerine gore %15°1 1 yil, %23.4°1 2-5 yil, %31.2°s1 6-10 yil, %16.8’1 11-15 y1l ve

%13.7’s1 16 y1l ve lizeri siiredir gérev yaptiklar: goriilmektedir.

Katiimcilarin Orgiitsel Sikiik-Esneklik Algilarina Ait Bulgular

Tablo 6

Katihmcilarin ~ Cinsiyet  Degiskenine  Gore  Orgiitsel — Sikilik-Esneklik — Algilarinin

Karsilastirtlmasi
Grup n X Ss ¢ >
Kadn 1636 23.04 6.57 .
Erkek 2425 23.66 6.34 -2.994 .003
*p<.05
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Tablo 6 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin cinsiyet degiskenine gore
orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilagtirildiginda erkek ¢aliganlar lehine anlamli fark oldugu
goriilmektedir (t=-2.994; p=.003).

Tablo 7

Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Stkilik-Esneklik Algilarinin Karsilastirilmas:

Grup n X Ss F p Post Hoc
25 Yag ve alt1 (1) 235 24.29 6.32

26-35 Yas (2) 1605 23.61 6.29 .
36-45 Yas (3) 1503 2322 6.48 4262 002+ gg E'ggéag
46-55 Yas (4) 583 23.38 6.63 ’

56 Yas ve lizeri (5) 135 21.68 6.90

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 7 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin yas degiskenine gore
orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda anlamli farklar oldugu goriilmektedir
(F=4.262; p=.002). 25 Yas ve alt1 ¢alisanlarin degerlerinin 56 yas ve iizeri ¢alisanlardan ayrica
26-35 yas grubu calisanlarin yine 56 yas ve lizeri ¢alisanlardan daha ytiksek puan ortalamalarina

sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 8

Katilimcllarin - Medeni Durum Degiskenine Gore Orgiitsel Sukilik-Esneklik Algilarimin

Karsilastirtlmasi
Grup n X Ss t p
Evli 2760 23.21 6.51 "
Bekar 1301 23.84 6.29 2923 003
*p<.05

Tablo 8 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin medeni durum
degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda bekar calisanlar lehine
anlaml fark oldugu goriilmektedir (t=-2.923; p=.003).

Tablo 9

Katimcllarin - Egitim  Diizeyi Degiskenine Gére Orgiitsel Sikilik-Esneklik Algilarinin

Karsilastirtimasi
Grup n X Ss F p Post Hoc
flkokul/Ortaokul (1) 136 26.17 6.47 1>2(.039Y)
Lise (2) 574 24.39 6.99 1>3(.005%)
On Lisans (3) 325 23.83 6.76 12,834 000" 1>4(.000Y)
Lisans (4) 2551 23.12 6.28 ' ' 1>5(.000)
Lisansiistii (5) 475 22.69 6.04 2>4(.000°)

2>5(.0000)

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell
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Tablo 9 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin egitim diizeyi
degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda anlamh farklar oldugu
goriilmektedir (F=12.834; p=.000). ilkokul/ortaokul mezunu calisanlarin lise, &n lisans, lisans
ve lisansiistli mezunu calisanlardan ayrica lise mezunlarinin da lisans ve lisansiistii mezunu

calisanlardan daha yiiksek puan ortalamalarina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 10

Katilimcilarin Aile Gelir Diizeyi Degiskenine Gére Orgiitsel Sikilik-Esneklik Algilarinin

Karsilastiriimast
Grup n X Ss F p Post Hoc
Bir asgari ticret (1) 297 25.12 6.36 1>2(.005%)
Iki asgari iicrete kadar (2) 1797 23.77 6.32 1>3(.000%)
Ug asgari iicrete kadar (3) 1037 23.27 6.29 18.275 .000* ;3(888:)
Ucg asgari iicret ve iizeri (4) 930 22.31 6.69 -~ 4g:00 63;

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 10 incelendiginde; aragtirmaya katilan GSB personelinin aile gelir diizeyi
degiskenine gore oOrgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda anlamli farklar oldugu
goriilmektedir (F=18.275; p=.000). Kazanilan iicret miktar1 arttikca calisanlarin puan

ortalamalarinin anlamli olarak azaldig1 goriilmektedir.

Tablo 11

Katilimclarin Kurumlarimn Yénetimsel Bolgesi Degiskenine Gore Orgiitsel Stkilik-Esneklik

Algilarimin Karsilastirilmast

Grup n X Ss ¢ P

Merkez Teskilati 594 21.92 6.06 .

Tasra Teskilati 3467 23.66 6.47 -6.100 000
*p<.05

Tablo 11 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin kurumlarinin
yonetimsel bolgesi degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilart karsilastirildiginda tasra

teskilat1 ¢calisanlar lehine anlamli fark oldugu goriilmektedir (t=-6.100; p=,000).

Tablo 12

Katihmcilarin - Calisma  Sekli  Degiskenine Gore Orgiitsel  Stkilik-Esneklik  Algilarimin

Karsilastirtimasi
Grup n X Ss F p Post Hoc
Kadrolu (1) 2615 23.02 6.58 .
Sozlesmeli (2) 1283 24.00 6.09 15.448 .000* }iﬁggggbg
Gegici (3) 163 25.03 6.45 )

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell
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Tablo 12 incelendiginde; aragtirmaya katilan GSB personelinin calisma sekli
degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda anlamh farklar oldugu
goriilmektedir (F=15.448; p=.000). Kadrolu ¢alisanlarin hem sozlesmeli hem de gecici

calisanlardan daha diisiik puan ortalamalarina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 13

Katilimcilarin s Pozisyonu Degiskenine Gore Orgiitsel Stkilik-Esneklik ~ Algilarinin

Karsilastiriimasi

Grup n X Ss F p Post Hoc
Yonetici (1) 391 2297 6.23

Idari Hizmetler (2) 1909 22.45 6.16 1<3(.001%)  2<4(.000)
isci/Teknik Hizmetler 3) 989 24.49 666 uaas oope  1<AC0009  2<6(0007)
Antrendr (4) 639 2476 6.49 : : 1<6(.000%)  3<6(.029)
Genglik Lideri (5) 102 22.83 7.01 2<3(.000%  5<6(.001Y)
Giivenlik Personeli (6) 31 27.59 5.13

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 13 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin i§ pozisyonu
degiskenine gore oOrgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda anlamli farklar oldugu
goriilmektedir (F=23.444; p=.000). Yonetici statlisiinde calisanlarin puan ortalamalar idari
hizmetlerde, isci/teknik hizmetlerde calisanlar ile gencglik liderlerinden; idari hizmetlerde
calisanlarin puan ortalamalar1 is¢i/teknik hizmet calisanlari, antrenorler ve giivenlik
personelinden, is¢i/teknik hizmetlerde calisanlarin puan ortalamalar1 glivenlik personelinden,
genclik liderlerinin puan ortalamalari ise giivenlik personelinden daha disiik olduklari

gorilmektedir.

Tablo 14

Katilimcllarin Toplam Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Orgiitsel Stkilik-Esneklik Algilarinin

Karsilastirtimasi

Grup n X Ss F p Post Hoc

1 Yil (1) 452 24 .48 5.77 b

2511 (2) 766 23.82 6.52 izg'gg‘l‘bg

6-10 Y1l (3) 1175 23.33 6.32 5918 .000* 1>5('000b)

11-15 Yil (4) 776 23.09 6.63 o
- 2>5(.032")

16 Y1l ve iizeri (5) 892 22.89 6.64

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 14 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin toplam hizmet siiresi
degiskenine gore oOrgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda anlamli farklar oldugu
goriilmektedir (F=5.918; p=.000). Calisilan toplam siire arttikca c¢alisanlarin puan

ortalamalarinin anlaml olarak azaldig1 goriilmektedir.
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Tablo 15

Katilimcilarin Bu Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Orgiitsel Sikilik-Esneklik

Algilarimin Karsilastirilmast

Grup n X Ss F p Post Hoc
1Y (1) 608 24.25 6.01
2-5Y1 (2) 951 23.59 6.42 1>3(.016°)
6-10 Y11 (3) 1266 23.31 6.36 4.851 .001* 1>4(.020°)
11-15 Y1l (4) 681 23.17 6.71 1>5(.000°)
16 Y1l ve iizeri (5) 555 22.69 6.72

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 15 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin bu kurumdaki hizmet
siiresi degiskenine gore oOrgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda anlamhi farklar
oldugu goriilmektedir (F=4.851; p=.001). Bu kurumda yeni baslayan calisanlarin puan
ortalamalarinin anlamli olarak fazla oldugu, kurumda c¢aligma siiresi arttikca sikilik

degerlerinde de anlamli olmamakla birlikte azalmalar oldugu goriilmektedir.

Katihmeilarin Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algilarina Ait Bulgular
Tablo 16

Katilimcilarin ~ Cinsiyet Degiskenine Gore Liyakatli  Yonetici  Nitelikleri Algilarinin

Karsilastirtlmasi

Boyut Grup n X Ss t p
s Kadin 1636 28.14 2.58 "
lletisim Erkek 2425 27.79 2.80 4.033 000

. o1 Kadin 1636 23.78 1.98 "
Mesleki Yeterlilik Erkek 2475 2357 299 3.156 .002

. . o . Kadin 1636 18.16 1.98

Liderlik Becerileri Erkek 2475 18.17 202 -.142 .887
Egitimsel ve Sanatsal Kadmn 1636 11.45 2.53 391 696
Yeterlilikler Erkek 2425 11.41 2.62 ) )

*p<.05

Tablo 16 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin cinsiyet degiskenine
gore liyakatli yOnetici nitelikleri algilar1 karsilastirnildiginda iletisim (t=4.033; p=.000) ve
mesleki yeterlilik boyutlarinda (t=3.156; p=.002) kadin ¢alisanlar lehine anlamli farklar oldugu
goriillirken, liderlik becerileri (t=-.142; p=.887) ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler (t=.391;

p=.696) boyutlarinda ise gruplar arasinda anlaml farklar olmadig1 gériilmektedir.
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Tablo 17

Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algilarinin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
25 Yas ve alti (1) 235 27.67 3.10 ]
. 26-35 Yas (2) 1605 28.06 2.69 ;iigg‘l‘ga;
fletisim 36-45 Yas (3) 1503 27.94 2.69 2.942 019% 250249
46-55 Yas (4) 583 2775 2.70 '
56 Yas ve lizeri (5) 135 27.51 2.83
25 Yas ve alti (1) 235 23.52 241
. 26-35 Yas (2) 1605 23.75 2.08
x::lr‘;l'ﬁk 36-45 Yas (3) 1503  23.63 2.1 2.280 059 ;
46-55 Yas (4) 583 23.58 2.10
56 Yas ve lizeri (5) 135 23.26 2.26
25 Yas ve alti (1) 235 18.00 235
o 26-35 Yas (2) 1605 18.27 1.94 .
;;g::ill‘:‘ri 36-45 Yas (3) 1503  18.19 1.97 4.601 001* gi‘s‘gg;‘%
46-55 Yas (4) 583 17.96 2.08 '
56 Yas ve lizeri (5) 135 17.75 2.03
25 Yas ve alt1 (1) 235 11.66 2.555
Egitimsel  26-35 Yas (2) 1605 11.51 2.648
ve Sanatsal  36-45 Yas (3) 1503 11.40 2.49 2.068 082 -
Yeterlilikler  46-55 Yas (4) 583 1121 2.69
56 Yas ve lizeri (5) 135 11.25 2.51

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 17 incelendiginde; aragtirmaya katilan GSB personelinin yas degiskenine gore

liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda iletisim (F=2.942; p=.019) ve liderlik

becerileri (F=4.601; p=.001) boyutlarinda gruplar arasinda anlamli farklar oldugu, mesleki

yeterlilik (F=2.339; p=.056) ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda (F=2.068; p=.082)

ise gruplar arasinda gruplar arasinda anlamli farklar olmadig: goriilmektedir. Anlamli fark olan

boyutlarda 26-35 yas grubu ¢alisanlarin puanlarinin daha yiiksek oldugu gortilmektedir.

Tablo 18

Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gére Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algilarinin

Karsilastirtimasi

Boyut Grup n X Ss t p
S ma e e,
Mesleki Yeterlilik g\e/i(lér %;(6)? gggz ;:8 -.204 .838
Liderlik Becerileri g\e/};ér ?;(6)(1) : S ig ;(9)491 -.396 .692
- T
*p<.05

Tablo 18 incelendiginde;

arastirmaya katilan GSB personelinin medeni durum

degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda yalnizca egitimsel ve
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sanatsal yeterlilikler boyutunda bekar c¢alisanlar lehine (t=-4.644; p=.000) anlamli farklar

oldugu goriiliirken diger boyutlarda gruplar arasinda anlamli farklar gériilmemektedir.

Tablo 19

Katilimcilarin Egitim Diizeyi Degiskenine Gére Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algilarinin

Karsilastiriimast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
Hkokul/Ortaokul (1) 136 27.20 3.16 1<4(.015b)
Lise (2) 574 27.33 3.04 1<5(.005%)
iletisim On Lisans (3) 325 27.64 2.94 14.018 .000* 2<4(.000P)
Lisans (4) 2551 28.08 2.61 2<5(.000E)
Lisansiistii (5) 475 28.24 2.45 3<5(.022%)
flkokul/Ortaokul (1) 136 2291 2.64 1<4(.001°)
. Lise (2) 574 22.93 2.53 1<5(.000E)
ye“el!;{k On Lisans (3) 325 2331 235 31318 .000* gi‘s‘(gggb)
eterlili Lisans (4) 2551 23.82 1.98 - 45'002%
Lisansiistii (5) 475 24.03 1.75 3<5(:000b)
Ilkokul/Ortaokul (1) 136 17.59 2.36 1<4(.006")
Lise (2) 574 17.60 2.29 ﬁggggg

R o <4(.
leer}lk ‘ Qn Lisans (3) 325 17.74 2.13 26.006 000% 2<5(0000)
Becerileri Lisans (4) 2551 18.30 1.89 3<4(.000%)
Lisanstuistii (®)] 475 18.56 1.79 3<5(:000b)
4<5(.040P)
ilkokul/Ortaokul (1) 136 12.33 2.27 1>3(_031b)
Egitimsel ve  Lise (2) 574 11.91 2.50 1>4(.000%)
Sanatsal On Lisans (3) 325 11.62 2.55 14.441 .000* 1>5(.010%)
Yeterlilikler  Lisans (4) 2551 11.21 2.63 2>4(.0003)
Lisansiistii (5) 475 11.59 2.38 4<5(.0197)

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 19 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin egitim diizeyi
degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda, iletisim (F=14.018;
p=.000), mesleki yeterlilik (F=31.318; p=.000), liderlik becerileri (F=26.006; p=.000) ile
egitimsel ve sanatsal yeterlilikler (F=14.441; p=.000) boyutlarinin tiimiinde gruplar arasinda
anlaml farklar oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar olusurken genel olarak iletisim, mesleki
yeterlilik ve liderlik becerileri boyutlarinda egitim seviyesi ylikseldik¢e puan ortalamalarinin
anlamli olarak arttig1, egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda ise egitim seviyesi

yiikseldik¢e puan ortalamalarinin anlamli olarak azaldigr goriilmektedir.
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Tablo 20

Katilimcilarin Aile Gelir Diizeyi Degiskenine Gére Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algilarinin

Karsilastirtlmasi

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
Bir asgari iicret (1) 297 27.75 2.77

L Iki asgari iicrete kadar (2) 1797 27.77 2.85

Tletisim Uc asgari iicrete kadar (3) 1037 28.01 261 0087 000%  2<3(.000%)
Ug asgari iicret ve iizeri (4) 930 28.21 2.55
Bir asgari iicret (1) 297 23.22 2.51 1<3(.017%)

Mesleki Ik1 asgari iicrete kadar (2) 1797  23.55 2.24 11475 000 1<4(.000%)

Yeterlilik Ug asgari tlicrete kadar (3) 1037 23.69 2.02 ' ' 2<4(.000°)
Ug asgari iicret ve iizeri (4) 930 23.94 1.84 3<4(.023%)
Bir asgari iicret (1) 297 17.86 2.38

Liderlik Ik1 asgari iicrete kadar (2) 1797  18.05 2.06 2885 000 1<4(.003%)

Becerileri Ug asgari ticrete kadar (3) 1037 18.25 1.91 ’ ' 2<4(.000°)
Ucg asgari iicret ve iizeri (4) 930 18.40 1.83

Egitimsel ve B1r asgar’i ticret (1) 297 11.93 2.55 1>3(.000%)

Sanatsal Ik1 asgari licrete kadar (2) 1797 11.60 2.53 12402 000* 1>4(.000%)

Yeterlilikler Ug asgari ticrete kadar (3) 1037 11.25 2.70 2>3(.003%)
Ug asgari licret ve lizeri (4) 930 11.12 2.53 2>4(.000%)

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 20 incelendiginde; arasgtirmaya katilan GSB personelinin aile gelir diizeyi

degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda, iletisim (F=6.087;
p=.000), mesleki yeterlilik (F=11.475; p=.000), liderlik becerileri (F=8.885; p=.000) ile

egitimsel ve sanatsal yeterlilikler (F=12.402; p=.000) boyutlariin tiimiinde gruplar arasinda

anlamli farklar oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar olusurken genel olarak iletisim, mesleki

yeterlilik ve liderlik becerileri boyutlarinda aile gelir diizeyi yiikseldik¢e puan ortalamalariin

anlamli olarak arttif1, egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda ise aile gelir diizeyi

yiikseldik¢e puan ortalamalariin anlamli olarak azaldig: goriilmektedir.

Tablo 21

Katilimcilarin - Kurumlarimin - Yénetimsel Boélgesi Degiskenine Gore Liyakatli  Yonetici

Nitelikleri Algilarimin Karsilastiriimasi

Boyut Grup n X Ss t p
T Merkez Teskilati 594 28.02 2.50
Iletisim Tasra Teskilati 3467 27.91 2.76 976 329
. - Merkez Teskilati 594 23.81 1.87 «

Mesleki Yeterlilik Tasra Teskilati 3467 23.62 2.17 2215027

. . - Merkez Teskilati 594 18.10 1.98
Liderlik Becerileri Tasra Teskilats 3467 18.18 201 -.907 364
Egitimsel ve Sanatsal Merkez Teskilati 594 10.88 2.62 5.606 000*
Yeterlilikler Tasra Teskilati 3467 11.52 2.57 ) )

*p<.05

Tablo 21 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin kurumlarinin

yonetimsel bolgesi degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilagtirildiginda
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mesleki yeterlilik boyutunda merkez teskilati ¢calisanlar Iehine (t=2.215; p=.027) ve egitimsel
ve sanatsal yeterlilikler boyutunda tasra teskilati ¢alisanlari lehine (t=-5.606; p=.000) anlaml1
farklar oldugu goriiliirken, iletisim ve liderlik becerileri boyutlarinda ise gruplar arasinda

anlaml farklar gériilmemektedir.

Tablo 22

Katilmcilarin Calisma Sekli Degiskenine Gore Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algilarinin

Karsilastirtlmasi

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
Kadrolu (1) 2615 2791 2.73

Tletisim Sozlesmeli (2) 1283 27.99 2.70 1.125 325 -
Gegici (3) 163 27.67 2.74

Mesleki Kadrolu (1.) 2615 23.64 2.13

Yeterlilik Sozlesmeli (2) 1283 23.73 2.07 4.552 O11*  2>3(.024Y)
Gegici (3) 163 23.20 2.44

Liderlik Kadrolu (1.) 2615 18.02 2.06

Becerileri Sozlesmeli (2) 1283 18.34 1.86 7.459 001*%  2>1(.000P)
Gegici (3) 163 18.06 2.14

Egitimsel ve Kadrolu (1) 2615 11.34 2.63

Sanatsal Sozlesmeli (2) 1283 11.59 2.50 4.078 .017%* 2>1(.000%)

Yeterlilikler Gegici (3) 163 11.55 2.50

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 22 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin c¢alisma sekli
degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda, iletisim boyutunda
(F=1.125 p=.325) gruplar arasinda anlamli farklar olmadigi, mesleki yeterlilik (F=4.552;
p=-011) boyutunda sézlesmeli personelin gegici personellerden, liderlik becerileri (F=7.459,
p=.001) boyutunda sézlesmeli personelin kadrolu personellerden ayrica egitimsel ve sanatsal
yeterlilikler (F=4.078; p=.017) boyutunda yine sézlesmeli personelin kadrolu personellerden

anlamli derecede yiiksek puan ortalamalarina sahip olduklari goriilmektedir.
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Tablo 23

Katilimcilarin Is Pozisyonu Degiskenine Gore Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algilarinin

Kar&lasttrzlmasz
Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
Yonetici (1) 391 27.89 2.81
Idari Hizmetler (2) 1909  28.18 2.48
fletisim fﬁl‘i/r Zzgfl(lz)}hmeﬂer (3) zgg ;Z;Z ;g; 7593 .000%  2>3(.000%)
Genglik Lideri (5) 102 27.67 2.86
Giivenlik Personeli (6) 31 27.13 2.77
Yonetici (1) 391 23.77 2.02
Idari Hizmetler (2) 1909  23.88 1.87 1>3(.000P)
Mesleki Is¢i/Teknik Hizmetler (3) 989 23.23 2.44 14349 000* 2>3(.000°)
Yeterlilik Antrendr (4) 639 23.59 2.25 ’ ’ 2>4(.036°)
Genglik Lideri (5) 102 23.63 2.30 4>3(.028%)
Giivenlik Personeli (6) 31 22.61 2.34
Yonetici (1) 391 18.32 1.93
idari Hizmetler (2) 1909  18.32 1.88 1>3(.0000)
Liderlik Isci/Teknik Hizmetler (3) 989  17.745 2.22 OO
o " .. 12.986  .000*  2>3(.000°)
Becerileri Antrenor (4) 639 18.31 1.93 4>3(.0000)
Genglik Lideri (5) 102 18.07 2.03
Giivenlik Personeli (6) 31 17.58 2.12
Yonetici (1) 391 10.96 2.61
Bpitimsey | 1dari Hizmetler ) 1909 11.16  2.64 }jig:gggg
ve Sanatsal Is@l/Tanlk Hizmetler (3) 989 11.72 2.52 15853 000* 1<5(.000°)
Yeterlilikler Antrenor (4) 639 11.96 2.36 2<3(.000°)
Genglik Lideri (5) 102 11.82 2.55 2<4(.0000)
Giivenlik Personeli (6) 31 12.00 2.22

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 23 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin i§ pozisyonu
degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda, iletisim (F=7.593;
p=.000), mesleki yeterlilik (F=14.349; p=.000), liderlik becerileri (F=12.986; p=.000) ile
egitimsel ve sanatsal yeterlilikler (F=15.853; p=.000) boyutlarinda gruplar arasinda anlamli
farklar oldugu goriilmektedir. Iletisim ve liderlik becerileri boyutlarinda isci/teknik hizmetler
sinifinda calisanlarin puan ortalamalarinin diisiik, Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilikler boyutunda
yonetici ve idari hizmetler sinifinda ¢alisanlarin puan ortalamalarinin diisiik, mesleki yeterlilik
boyutunda ise idari hizmetler smifinda c¢alisanlarin puan ortalamalarimin yiliksek oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 24

Katilimcilarin  Toplam Hizmet Siiresi Degiskenine Gére Liyakatli Yonetici Nitelikleri

Algilarimin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
LYl (1) 452 28.00 2.69
2.5 Y1 (2) 766 28.08 2.59
fletisim 6-10 Y1l (3) 1175 27.80 2.87 1716 144 -
11-15 Yil (4) 776 28.03 2.72
16 Y1l ve iizeri (5) 892 27.85 2.65
1Y (1) 450 23.74 2.06
. 25 Y1l (2) 766 23.71 2.13
x‘::'r‘;l'ﬁk 6-10 Yil (3) 1175 23.60 221 605 659 -
11-15 Yil (4) 776 23.62 2.19
16 Y1l ve iizeri (5) 892 23.64 2.01
1Y (1) 452 1821 2.09
. 25 Y1l (2) 766 1835 1.88 )
gg:rrill‘z‘ri 6-10 Yil (3) 1175 18.08 2.03 3.250 011* ;2%8?2;
11-15 Yil (4) 776 1822 2.02 '
16 Yil ve iizeri (5) 892 18.04 2.01
Y1 (1) 452 11.63 2.63
Egitimsel  2-5 Y1l (2) 766 11.75 2.48 1>5(.050°)
ve Sanmatsal 6-10 Y1l (3) 1175 1133 2.56 5650  .000%  2>3(.005%)
Yeterlilikler  11-15 Y1l (4) 776 11.38 2.59 2>5(.000%)
16 Y1l ve iizeri (5) 892 11.21 2.66

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 24 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin toplam hizmet siiresi
degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda, iletisim (F=1.716;
p=.144) ve mesleki yeterlilik (F=.605; p=,659) boyutlarinda gruplar arasinda anlamli farklar
olmadig, liderlik becerileri (F=3.250; p=.011) ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler (F=5.650;
p=-000) boyutlarinda ise gruplar arasinda anlamli farklar oldugu goriilmektedir. Bu farkliligin

2-5 y1l arasi1 ¢alisanlarin puan ortalamalarinin yiiksek olmasindan kaynaklandig: gortilmektedir.
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Tablo 25

Katilimcilarin Bu Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Liyakatli Yonetici Nitelikleri

Algilarimin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
1 Y1l (1) 608 28.01 2.72
2-5 Y11 (2) 951  28.04 2.69 .
iletisim 6-10 Y1l (3) 1266  27.76 2.81 2448 .044* gziggﬁi
11-15 Y1l (4) 681  28.09 2.64 :
16 Y1l ve iizeri (5) 555 27.85 2.67
1 Y1l (1) 608  23.76 2.03
. 2-5 Y1l (2) 951 2371 2.11
yeiilflli‘l‘ik 6-10 Y1l (3) 1266 23.54 2.23 1494 201 -
11-15 Y1l (4) 681  23.63 2.19
16 Y1l ve iizeri (5) 555 23.70 1.96
1 Y1l (1) 608 1827 2.01
I 2-5 Y1l (2) 951 18.29 1.97 .
Eﬁgli‘l'e‘ri 6-10 Y1l (3) 1266 18.05 2.00 3851 .004* 52%838
11-15 Y1l (4) 681 18.25 2.00 :
16 Y1l ve iizeri (5) 555 17.99 2.03
1 Y1l (1) 608  11.69 2.55 .
Egitimsel  ve 2-5Yil(2) 951  11.57 2.49 }Zg('gjga)
Sanatsal 6-10 Y1l (3) 1266 1127 2.57 4742 001% 7 SE' 0 49%
Yeterlilikler 11-15 Yil (4) 681 11.49 2.57 :
16 Yil veiizeri (5) 555 11.18 2.80

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 25 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin bu kurumdaki hizmet
siiresi degiskenine gore liyakatli yoOnetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda, mesleki
yeterlilik (F=1.494; p=.201) boyutunda gruplar arasinda anlamli farklar olmadig, iletisim
(F=2.448; p=.044), liderlik becerileri (F=3.851; p=.004) ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
(F=4.742; p=.001) boyutlarinda ise gruplar arasinda anlaml farklar oldugu goriilmektedir. 6-
10 y1l aras1 ¢alisanlar ile 16 yil ve {izeri siiredir ¢alisanlarin puan ortalamalarinin daha diigiik

oldugu goriilmektedir.
Katiimcilarin Orgiitsel Ceviklik Algilarina Ait Bulgular

Tablo 26

Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Orgiitsel Ceviklik Algilarinin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss t p
T R
- R A T
- M I R
i se
Toplam Erkek 223 Glos  iaes M6 240
*p<.05
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Tablo 26 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin cinsiyet degiskenine
gore orgiitsel ¢eviklik algilar1 karsilagtirildiginda esneklik boyutunda erkek caligsanlar lehine
(t=1.944; p=.052) anlamh farklar oldugu goriiliirken, diger boyutlarda ise gruplar arasinda

anlaml farklar gériilmemektedir.

Tablo 27

Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Ceviklik Algilarimin Karsilastirilmasi

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
25 Yas ve alt1 (1) 235 29.71 6.66
26-35 Yas (2) 1605 28.23 7.21
Yetkinlik  36-45 Yas (3) 1503 28.49 6.95 2.284 .058 -
46-55 Yas (4) 583 28.51 7.06
56 Yas ve lizeri (5) 135 28.38 7.06
25 Yas ve alt1 (1) 235 11.33 2.62
26-35 Yas (2) 1605 11.18 2.72 .
Esneklik  36-45 Yas (3) 1503 11.04 2.68 2392 049% 25 015
46-55 Yas (4) 583 10.98 2.83
56 Yas ve lizeri (5) 135 10.58 3.01
25 Yas ve alt1 (1) 235 11.13 2.73
Cevap 26-35 Yas (2) 1605 10.58 2.99
Verme 36-45 Yas (3) 1503 10.63 2.94 3.071 .015%* 1>5(.0129)
46-55 Yas (4) 583 10.50 3.00
56 Yas ve lizeri (5) 135 10.09 3.16
25 Yas ve alt1 (1) 235 11.15 2.70
26-35 Yas (2) 1605 10.63 3.10
Hiz 36-45 Yas (3) 1503 10.69 2.95 1.635 163 -
46-55 Yas (4) 583 10.75 3.05
56 Yas ve lizeri (5) 135 10.58 3.17
25 Yas ve alt1 (1) 235 63.34 13.32
26-35 Yas (2) 1605 60.63 14.82
Toplam 36-45 Yas (3) 1503 60.87 14.40 2.032 .087 -
46-55 Yas (4) 583 60.76 14.90
56 Yas ve lizeri (5) 135 59.65 15.18

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 27 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin yas degiskenine gore
orgiitsel ceviklik algilar1 karsilagtirnildiginda esneklik (F=2.392; p=.049) ve cevap verme
(F=3.071; p=.015) boyutlarinda gruplar arasinda anlaml farklar oldugu, bu farklarin 56 yas ve
izeri ¢alisanlarin puan ortalamalariin diisiik olmasindan kaynaklandigi, yetkinlik (F=2.284;
p=.058), hiz (F=1.635; p=163,) ile toplam puan ortalamalarinda (F=2.032; p=.087) ise gruplar

arasinda gruplar arasinda anlamli farklar olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 28

Katilimcilarin ~ Medeni  Durum  Degiskenine Gore Orgiitsel — Ceviklik — Algilarinin

Karsilastirilmasi

Boyut Gl‘l.lp n X Ss t p
T me e
S N N R
CovapVerme i G0l loes s P9 480
e et [ S v S
Toplam beti 0l ooy a6 o2
*p<.05

Tablo 28 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin medeni durum
degiskenine gore orgiitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda higbir alt boyutta gruplar arasinda

anlaml farklar olmadig: goriilmektedir.

Tablo 29

Katilimeilarin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Orgiitsel Ceviklik Algilarinin Karsilastirilmasi

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
ilkokul/Ortaokul (1) 136 31.19 6.95 1>3(.041%)
Lise (2) 574 30.33 7.11 };‘gggg;
. On Lisans (3) 325 29.15 7.33 pood
Yetkinlik - cons (4) 2551 28.06 6.86 23.167.000% i‘s‘gggg;
Lisansiistii (5) 475 27.05 7.23 3>5(.000%)
4>5(.036%

ilkokul/Ortaokul (1) 136 11.68 2.72
Lise (2) 574 11.40 2.84 1>4(.048%)
Esneklik On Lisans (3) 325 11.13 3.01 4.358 .002* 1>5(.050%)
Lisans (4) 2551 11.01 2.65 2>4(.0217)

Lisansiistii (5) 475 10.94 2.78
flkokul/Ortaokul (1) 136 11.75 2.80 1>4(.000)
Lise (2) 574 11.23 2.96 1>5(.000%)
Cevap On Lisans (3) 325 11.00 3.10 17715 00x 2740009
Verme Lisans (4) 2551 10.44 2.92 giﬁggﬁ’g;
Lisansiistii (5) 475 10.16 2.97 3>5(:0013)
ilkokul/Ortaokul (1) 136 11.88 2.63 1>4(.000°)
Lise (2) 574 11.35 3.013 1>5(.000°)
Hiz On Lisans (3) 325 11.10 3.08 18.208  .000* gi‘s‘ggggbg
Lisans (4) 2551 10.51 2.98 3>4(:01 1b)
Lisanststi (5) 475 10.28 3.10 3>5(_002b)
Ilkokul/Ortaokul (1) 136 66.52 14.11 ]>4(.000a)
Lise (2) 574 64.31 14.97 1>5(.000%)
Toplam On Lisans (3) 325 62.39 15.44 19.629  .000*  2>4(.000%)
Lisans (4) 2551 60.04 14.21 2>5(.000°)
Lisansiistii (5) 475 58.44 14.77 3>5(.001%)

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell
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Tablo 29 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin egitim diizeyi
degiskenine gore orgiitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda, yetkinlik (F=23.167; p=.000),
esneklik (F=4.358; p=.002), cevap verme (F=17.715; p=.000), hiz (F=18.208; p=.000) boyutlar1
ve orgilitsel ¢eviklik toplam puaninda (F=19.629; p=.000) gruplar arasinda anlamli farklar
oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar olusurken genel olarak egitim seviyesi yiikseldik¢e puan

ortalamalarinin anlamli olarak azaldig1 goriilmektedir.

Tablo 30

Katimcilarin -~ Aile  Gelir Diizeyi Degiskenine Goére Orgiitsel Ceviklik  Algilarimn

Karsilastiriimast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
Bir asgari ticret (1) 297 30.36 7.33 1>2(.010%)
ki asgari ticrete kadar (2) 1797 28.98 7.04 . 1>3(~000:)
Yetkinlik Ug asgari iicrete kadar (3) 1037 28.02 6.97 20.190.000 ;‘3‘(8?83)
Ug asgari iicret ve iizeri (4) 930 27.31 6.90 2>4E:003a;
Bir asgari iicret (1) 297 11.48 2.86 1>3(.024%)
. Iki asgari iicrete kadar (2) 1797 11.24 2.71 «  1>4(.001%
Esneklik Ug asgari iicrete kadar (3) 1037 10.97 2.74 7.791 000 2>4(.001%)

Ucg asgari iicret ve iizeri (4) 930 10.81 2.66
Bir asgari ticret (1) 297 11.54 2.86 1>2(.000%)
Cevap Iki asgari ticrete kadar (2) 1797 10.76 2.99 19,459 000* 1>3(.0007)
Verme Ug asgari iicrete kadar (3) 1037 10.47 2.92 ’ ‘ 1>4(.000°)
Ug asgari iicret ve tizeri (4) 930 10.16 2.92 2>4(.000%)
Bir asgari ticret (1) 297 11.58 2.88 1>2(.001%)
iki asgari ticrete kadar (2) 1797  10.86 3.04 . 1>3(.000%
Hiz Ug asgari iicrete kadar (3) 1037  10.62 2.93 19.493 000 ;jgggga;
Ug asgari iicret ve iizeri (4) 930 10.18 3.03 3>4(:007a)
Bir asgari ticret (1) 297 64.97 14.87 1>2(.004%)
iki asgari iicrete kadar (2) 1797  61.85 14.64 . 1>3(-000:)
Toplam  (j¢ a5oari iicrete kadar (3) 1037 60.09 14.43 20.046 000 ;‘3‘%8‘1)‘1);
Ucg asgari iicret ve iizeri (4) 930 58.48 14.23 2>4(:0003)

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 30 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin aile gelir diizeyi
degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik algilart karsilastirildiginda, yetkinlik (F=20,190; p=.000),
esneklik (F=7.791; p=.002), cevap verme (F=19.459; p=.000), hiz (F=19.493; p=.000) boyutlar1
ve oOrgiitsel ¢eviklik toplam puaninda (F=20.046; p=.000) gruplar arasinda anlamli farklar
oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar olusurken genel olarak aile gelir diizeyi yiikseldik¢e puan

ortalamalarinin anlamli olarak azaldig1 goriilmektedir.
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Tablo 31

Katilimcilarin - Kurumlarimn  Yonetimsel Bélgesi Degiskenine Gére Orgiitsel Ceviklik

Algilarimin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss t p
Yetkiniik %Zﬁ?;ﬁfﬁlf ' 3549647 3;2461 3:?2 47000t
Esneldik %Zﬁ?;ﬁfﬁlf ) 3549647 i(l)ig 22'.67333 o446 0007
Compveme Yoo ot w0 i
e T
Toplam %Zﬁ?;ﬁfﬁlf i 3549647 Z:gg ii:gg 5799 000%
*p<.05

Tablo 31 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin kurumlarinin
yonetimsel bolgesi degiskenine gore oOrgiitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda tiim

boyutlarda tasra teskilati ¢alisanlari lehine anlamli farklar oldugu goriilmektedir.

Tablo 32

Katilimeilarin Kurumlarimin Calisma Sekli Degiskenine Gére Orgiitsel Ceviklik Algilarinin

Karsilastirtlmasi

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
Kadrolu (1) 2615 28.32 6.98 1<3(.000°)

Yetkinlik So6zlesmeli (2) 1283 28.43 7.21 9.961 .000* 2<3(.00()a)
Gegici (3) 163 30.86 6.81 '
Kadrolu (1) 2615 11.01 2.73

Esneklik Sozlesmeli (2) 1283 11.19 272 5001 .007%  1<3(.022%)
Gegici (3) 163 11.60 2.62
Kadrolu (1) 2615 10.54 2.96 a

SZZ;‘Z Sozlesmeli (2) 1283 10.64 2.97 6.924  .001* ;zg'gg é;
Gegici (3) 163 11.42 2.84 '
Kadrolu (1) 2615 10.69 3.00 a

Hiz Sozlesmeli (2) 1283 10.63 3.07 4098  017* }jggg‘;“;‘;
Gegici (3) 163 11.34 2.94 '
Kadrolu (1) 2615 60.56 14.51 1<3(.000°)

Toplam So6zlesmeli (2) 1283 60.91 14.82 7.854 .000* 2<3('0013)
Gegici (3) 163 65.23 14.05 '

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 32 incelendiginde; aragtirmaya katilan GSB personelinin ¢alisma sekli degiskenine gore
orglitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda, yetkinlik (F=9,961; p=.000), esneklik (F=5.001;
p=.007), cevap verme (F=6.924; p=.001), hiz (F=4.098; p=.017) boyutlar1 ve orgiitsel ¢ceviklik
toplam puaninda (F=7.854; p=.000) gruplar arasinda anlamli farklar oldugu goriilmektedir.
Tiim boyutlarda gegici ¢alisan personellerin orgiitsel ¢eviklik algilar1 hem kadrolu hem de

sozlesmeli ¢alisanlardan anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 33

Katilimcilarin Is Pozisyonu Degiskenine Gore Orgiitsel Ceviklik Algilarinin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
Yo6netici (1) 391 29.56 6.53 1>2(.000)
Idari Hizmetler (2) 1909  27.00 6.82 43;;(.000?
Vetkintix 15V Teknik Hizmetler (3) 989 29.81 7.09 4037 000 o 1?33213
Antrendr (4) 639 29.88 7.00 6>2(.0000)
Geng:lik Lideri (5) 102 28.23 8.58 6>3(.041b)
Gtivenlik Personeli (6) 31 32.45 4.55 6>5(.007%)
Yo6netici (1) 391 11.45 2.61
Idari Hizmetler (2) 1909 10.67 2.69 ,
Enekli 1561/ Teknik Hizmetler 3) 989 1139 2.76 17877 000% éiﬁﬁgggbi
Antrendr (4) 639 11.59 2.63 4>2(.0000)
Genglik Lideri (5) 102 11.21 3.05
Glivenlik Personeli (6) 31 11.73 2.22
Yonetici (1) 391 10.95 2.90 1>2(.000")
Idari Hizmetler (2) 1909 10.01 2.90 3>2(-000E)
Covap isci/Teknik Hizmetler (3) 989  11.18 2.92 23&88‘3’%
Verme Antrenor (4) 639 11.16 2.94 31.727 .000* 6>2(:000b)
Geng:lik Lideri (5) 102 10.83 3.27 6>3(.012b)
Giivenlik Personeli (6) 31 12.35 1.74 6>4(.012)
6>5(.013%)
Yonetici (1) 391 11.14 2.84 1>2(.000°)
Idari Hizmetler (2) 1909 10.14 2.97 3>2(-000E)
Hiz Egi/Tanik Hizmetler 3) 989  11.30 2.95 b ool 000* 23&8‘5)8[3
ntrendr (4) 639 11.09 3.05 6>2(.0000)
Geng:lik Lideri (5) 102 10.66 3.48 6>4(.032b)
Gtivenlik Personeli (6) 31 12.25 1.91 6>5(.019)
Yonetici (1) 391 63.11 13.69 12(.000%
1dari Hizmetler (2) 1909 57.83 14.11 3>2(.000P)
Is¢i/Teknik Hizmetler (3) 989 63.71 14.65 4>2(.000P)
Toplam 1 renor (4) 639  63.73 14.52 33892 .000% 6.1 (03sy)
Genglik Lideri (5) 102 60.95 17.36 6>2(.000")
Giivenlik Personeli (6) 31 68.80 9.42 6>5(.019")

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 33 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin is pozisyonu
degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik algilar1 karsilastirildiginda, yetkinlik (F=34.037; p=.000),
esneklik (F=17.872; p=.000), cevap verme (F=31.727; p=.000), hiz (F=27.381; p=.000)
boyutlar1 ve orgiitsel ¢eviklik toplam puaninda (F=33.892; p=.000) gruplar arasinda anlamli
farklar oldugu goriilmektedir. Tiim boyutlarda gruplar arasindaki farkin giivenlik personelinin
en yiiksek, idari hizmetler personellerinin ise en diisiik ¢eviklik algisi puanlarina sahip

olduklarindan kaynaklandig1 goriilmektedir.
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Tablo 34

Katilimcilarin Kurumlarimin Toplam Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Orgiitsel Ceviklik

Algilarimin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
1 Y1l (1) 452 30.33 6.40 b
2-5 Y11 (2) 766 28.03 7.55 iiﬁ('gggb)
Yetkinlik  6-10 Y1l (3) 1175 28.12 6.94 9.526  .000* 7 45'0001,;
11-15 Y1l (4) 776 28.49 7.08 1>5('000b)
16 Yil ve iizeri (5) 892 28.29 6.95 '
1 Y1l (1) 452 11.63 2.47 b
2-5 Y1l (2) 766 11.13 2.86 iiﬁ('gégb)
Esneklik 6-10 Y11 (3) 1175 11.02 2.66 6.104 .000* > 45’0041,;
11-15 Y1l (4) 776 11.09 2.70 1>5(.000%)
16 Y1l ve iizeri (5) 892 10.87 2.81 '
1 Y1l (1) 452 11.19 2.67 .
C 2-5 Y1l (2) 766 10.62 3.09 }ii(’gggb)
Vorrp 6-10 Y1l (3) 1175 10.48 2.96 6.668  .000* T 4E‘02 413
11-15 Y1l (4) 776 10.70 2.91 1>5(.000%)
16 Yil ve iizeri (5) 892 10.36 3.02 ‘
1 Y1l (1) 452 11.29 2.79 .
2-5 Y1l (2) 766 10.60 3.19 }ii(’ggéb)
Hiz 6-10 Y1l (3) 1175 10.57 2.99 5.491 000% 17 4E‘01 61,;
11-15 Y1l (4) 776 10.76 2.96 1>5(’000b)
16 Yil ve iizeri (5) 892 10.59 3.05 ‘
1 Y1l (1) 452 64.45 13.06 b
2-5 Y11 (2) 766 60.40 15.55 }ii(’gggb)
Toplam 6-10 Y1l (3) 1175 60.20 14.33 8269 .000% 7 45000";
11-15 Y1l (4) 776 61.06 14.56 1>5(’000b)
16 Yil ve iizeri (5) 892 60.12 14.70 '

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 34 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin toplam hizmet siiresi
degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik algilar1 karsilastirildiginda, yetkinlik (F=9.526; p=.000),
esneklik (F=8.269; p=.000), cevap verme (F=6.668; p=.000), hiz (F=5.491; p=.000) boyutlar1
ve Orgiitsel ceviklik toplam puaninda (F=7.854; p=.000) gruplar arasinda anlamli farklar oldugu
goriilmektedir. Tiim boyutlarda 1 yildir gérev yapan personellerin digerlerinden anlamli

derecede yiiksek puanlara sahip olduklar: goriilmektedir.
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Tablo 35

Katilimeilarin Kurumlarinin Bu Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Orgiitsel Ceviklik

Algilarimin Karsilastirilmast

Boyut Grup n X Ss F p Post Hoc
1Yl (1) 608 29.90 6.85 ]
25 Y1l 2) 951 28.03 7.23 }iﬁg‘gggai
Yetkinlik  6-10 Y1l (3) 1266 28.30 6.87 7745 000% i G0
11-15 Y1l (4) 681 28.18 7.17 155(001%
16 Y1l ve iizeri (5) 555 28.29 7.10
1Yl (1) 608 11.52 2.63 ]
2-5 Y11 (2) 951 1111 2.75 }iig'gg%
Esneklik  6-10 Yil (3) 1266 11.03 2.67 5061 .000% 005
11-15 Y1l (4) 681 10.95 272 155(001%
16 Y1l ve iizeri (5) 555 10.89 2.88
1Yl (1) 608 11.10 2.79 .
Cevap 25 Y1l (2) 951 10.54 2.98 E?Egg?;
Versp 6-10 Y1l (3) 1266 10.52 2.98 5542 000% TR0
11-15 Y1l (4) 681 10.61 2.93 155( 000%
16 Y1l ve iizeri (5) 555 10.35 3.08
1Yl (1) 608 11.14 2.90
2-5 Y1l (2) 951 10.55 3.05 1>2(.002)
Hiz 6-10 Y1l (3) 1266 10.63 3.02 4157 .002*  1>3(.006%)
11-15 Y1l (4) 681 10.71 2.98 1>5(.019%)
16 Y1l ve iizeri (5) 555 10.59 3.10
1Yl (1) 608 63.67 13.90 ]
25 Y1l (2) 951 60.25 14.87 E?E'gggai
Toplam 6-10 Y1l (3) 1266 60.50 14.30 6734 .000* |30t
11-15 Y1l (4) 681 60.46 14.79 1>5(.000%)
16 Y1l ve iizeri (5) 555 60.14 15.12

*p<.05; a: Hochberg GT2; b: Games-Howell

Tablo 35 incelendiginde; arastirmaya katilan GSB personelinin bu kurumdaki hizmet
stiresi degiskenine gore oOrgiitsel ¢eviklik algilar1 karsilagtirildiginda, yetkinlik (F=7.745;
p=-000), esneklik (F=5.161; p=.000), cevap verme (F=5.542; p=.000), hiz (F=4.157; p=.000)
boyutlar1 ve orgiitsel c¢eviklik toplam puaninda (F=6.734; p=.000) gruplar arasinda anlamli
farklar oldugu goriilmektedir. Tiim boyutlarda 1 yildir gérev yapan personellerin digerlerinden

anlamli derecede yiiksek puanlara sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Katihmcilarin Orgiitsel Sikihk-Esneklik Algilarimin Orgiitsel Ceviklik Uzerine Etkisine
Yonelik Regresyon Analizlerine Ait Bulgular

Tablo 36

Katilimcilarin  Orgiitsel Sikilik-Esneklik Algilarimin - Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Boyutu
Uzerindeki Etkisi

B REGRESYON

= KORELASYON

5% ANOVA Model Durbin-

g% . b F b B B ¢ Watson

‘?_f‘ Sabit _ - - - 19340 - 49.529 .000*

S 1.864 126
Sikilk 355 000*  586.903 .000* 390 355 24226 .000%

*p<.05

Tablo 36’ya gore, katilimcilarin orgiitsel ceviklik “yetkinlik” boyutu iizerinde etkisi
oldugu diisiiniilen, orgiitsel sikiligin nasil acikladigini belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi
sonucunda; “Orgiitsel sikilik” ile “Orgiitsel c¢eviklik-yetkinlik” arasinda anlamli bir iligki
gozlenmektedir (r=.355; R?=.126). Ayrica orgiitsel sikihigin orgiitsel ceviklik-yetkinkligin
anlamli bir agiklayicisi oldugu goriiliirken (F=586.903; p=.000), “orgiitsel sikilik”, “Orgiitsel
ceviklik-yetkinlik” puan ortalamalarindaki degisimin %12.6’sin1 agiklamaktadir. Regresyon
denkleminde esas yordayici degiskenin katsayisinin (B=.390) anlamlilik testi de oOrgiitsel
sikiligin anlamli bir agiklayict degisken oldugunu gostermektedir (t=24.226; p=.000).

Bu sonuglara gore “orgiitsel ¢eviklik- yetkinlik” puan ortalamasini orgiitsel sikilik ile

yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Yetkinlik = 19.340 + (.390 X Sikilik)

Tablo 37

Katilimcilarin  Orgiitsel  Stkilik-Esneklik  Algilarimn  Orgiitsel Ceviklik Esneklik Boyutu
Uzerindeki Etkisi

N REGRESYON
= KORELASYON

5 e ANOVA Model Durbin- i
<

2 % . b F b B B ¢ Watson

=R .

g,) Sabit - - - - 8512 - 54566 .000*

S 1.904 068

Siahk 260 000* 294.452 .000* .110 .260 17.160 .000*
*p<.05
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Tablo 37’ye gore, katilimcilarin orgiitsel ceviklik “esneklik” boyutu iizerinde etkisi
oldugu diisiiniilen, orgiitsel sikiligin nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi
sonucunda; “oOrgiitsel sikilik” ile “orgiitsel ¢eviklik- esneklik” arasinda anlamli bir iligki
gozlenmektedir (r=.260; R?=.068). Ayrica orgiitsel sikiligin orgiitsel cgeviklik-esnekligin
anlaml bir agiklayicisi oldugu goriiliirken (F=294.452; p=.000), “orgiitsel sikilik”, “Grgiitsel
ceviklik- esneklik” puan ortalamalarindaki degisimin %6.8’ini agiklamaktadir. Regresyon
denkleminde esas yordayici degiskenin katsayisinin (B=.110) anlamlilik testi de oOrgiitsel

sikiligin anlamli bir agiklayici degisken oldugunu gostermektedir (t=17.160; p=.000).

Bu sonuglara gore “Orgiitsel ¢eviklik- esneklik” puan ortalamasini orgiitsel sikilik ile

yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Esneklik = 8.512 + (.110 X Stkilik)

Tablo 38

Katilimellarin Orgiitsel Stkilik-Esneklik Algilarinin Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme Boyutu
Uzerindeki Etkisi

. REGRESYON
= 2 KORELASYON
5 £ ANOVA Model Durbin- ;
>
E - . b F > B B ¢ Watson
A= -
gng Sabit - - - - 7275 - 45543 .000%
S 1.875 .095
Siabhk 309 000* 428366 .000* .142 309 20.697 .000*
*p<.05

Tablo 38’e gore, katilimcilarin orgiitsel ¢eviklik “cevap verme” boyutu tizerinde etkisi
oldugu diisiiniilen, orgiitsel sikiligin nasil acikladigini belirlemek icin yapilan regresyon analizi
sonucunda; “oOrgiitsel sikilik” ile “Orgiitsel ¢eviklik- cevap verme” arasinda anlaml bir iligki
gdzlenmektedir (1=.309; R?>=.095). Ayrica orgiitsel sikiligin drgiitsel geviklik-cevap vermenin
anlaml bir agiklayicisi oldugu goriiliirken (F=428.366; p=.000), “orgiitsel sikilik”, “Grgiitsel
ceviklik- cevap verme” puan ortalamalarindaki degisimin %9.5’ini agiklamaktadir. Regresyon
denkleminde esas yordayicit degiskenin katsayisinin (B=.142) anlamlilik testi de oOrgiitsel

sikiligin anlaml bir agiklayict degisken oldugunu gdstermektedir (t=20.697; p=.000).

Bu sonuglara gore “Orgiitsel ¢eviklik- cevap verme” puan ortalamasimi orgiitsel sikilik

ile yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Cevap Verme = 7.275 + (.142 X Sikilik)
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Tablo 39

Katilimcilarin Orgiitsel Sikilik-Esneklik Algilarinin Orgiitsel Ceviklik Hiz Boyutu Uzerindeki
Etkisi

B REGRESYON

= KORELASYON

5 ANOVA Model Durbin- 2
N

§ E . b F b B B ¢ Watson

;_; Sabit - - - - 7482 - 437746 .000*

S 1.872 .086

Sikihk 993 .000*  381.310 .000* .138 .293 19.527 .000*
*p<.05

Tablo 39’a gore, katilimcilarin orgiitsel ¢eviklik “h1z” boyutu iizerinde etkisi oldugu
diisiiniilen, orgiitsel sikiligin nasil agikladigini belirlemek icin yapilan regresyon analizi
sonucunda; “Orgiitsel sikilik” ile “Orglitsel ¢eviklik- hiz” arasinda anlamli bir iligki
gozlenmektedir (r=.293; R?>=.086). Ayrica orgiitsel sikiligin drgiitsel ceviklik-hizin anlamli bir
aciklayicist oldugu goriiliirken (F=381.310; p=.000), “orgiitsel sikilik™, “orgiitsel ¢eviklik-h1z”
puan ortalamalarindaki degisimin %8.6’sim1 agiklamaktadir. Regresyon denkleminde esas
yordayict degiskenin katsayisinin (B=.138) anlamlilik testi de orgiitsel sikiligin anlamli bir
aciklayict degisken oldugunu gostermektedir (t=19.527; p=.000).

Bu sonuclara gore “Orgiitsel ceviklik-hiz” puan ortalamasini orgiitsel sikilik ile

yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Hiz = 7.482 + (.138 X Sikilik)

Tablo 40

Katilimcilarin  Orgiitsel Sikilik-Esneklik  Algilarinin  Orgiitsel Ceviklik Toplam Boyutu
Uzerindeki Etkisi

o REGRESYON

’j KORELASYON

S £ ANOVA Model Durbin- .
«

E = r p F p B B ¢ Watson

b= -

E,) Sabit - - - - 42.608 - 52.491 .000*

o) 1.865 118

Sikihk 344 .000*  544.074 .000* 780 344 23.325 .000*
*p<.05

Tablo 40’a gore, katilimcilarin 6rgiitsel ¢eviklik toplam puan lizerinde etkisi oldugu
diisiiniilen, orgiitsel sikiligin nasil agikladigini belirlemek icin yapilan regresyon analizi
sonucunda; “orglitsel sikilik” ile “Orgiitsel ceviklik toplami” arasinda anlamli bir iligki

gozlenmektedir (r=.344; R?=.118). Ayrica orgiitsel sikiligin orgiitsel ceviklik toplaminin
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anlaml bir agiklayicis1 oldugu goriiliirken (F=544.074; p=.000), “orgiitsel sikilik”, “Grgiitsel
ceviklik toplam” puan ortalamalarindaki degisimin %11.8’ini agiklamaktadir. Regresyon
denkleminde esas yordayici degiskenin katsayisinin (B=.780) anlamlilik testi de oOrgiitsel

sikiligin anlamli bir agiklayici degisken oldugunu gostermektedir (t=23.325; p=.000).

Bu sonuglara gore oOrgiitsel ceviklik toplam puan ortalamasini oOrgiitsel sikilik ile

yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Toplam = 42.608 + (.780 X Sikilik)

Katihmcilarin Liyakatli Yonetici Nitelikleri Algillarimin Orgiitsel Ceviklik Uzerine
Etkisine Yonelik Regresyon Analizlerine Ait Bulgular

Tablo 41

Katilimellarin Liyakatli Yénetici Niteliklileri Algilarimin Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Boyutu
Uzerindeki Etkisi

REGRESYON
KORELASYON
ANOVA Model -
&
s 8
£g £ &
r p F p B B t p 3% &2 &
=R =2 <3
= 8 < [=) <
|z = >
% Sabit - - - - 25.050 - 19,574 ,000%
E
S fletisim 047 001 ,070 027 1.000 318 327 3.056
2 .
= ye“e'.". 1008 306 214 065 2780 ,005% 445 2246
= eterlilik
& Liderli 22710 ,000% 1817 021
O  Liderlik 072 ,000* 134 038 1480 139 362 2765
S Yeterliligi
?én Egitimsel ve
2 Sanatsal 141 ,000% 356 131 7,592 ,000* 815 1227
S yoterfil
eterlilik
*p<.05

Tablo 41°e gore, katilimcilarin “Orgiitsel ¢eviklik-yetkinlik” {lizerinde etkisi oldugu
diistiniilen, liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin “yetkinlik” boyutunu nasil agikladigini
belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik
yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “yetkinlik” ile anlamli bir
iliski (r=.145; R?>=.021) sergilemislerdir (F=22.710; p=.000). “Iletisim”, “mesleki yeterlilik”,
“liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degigkenleri birlikte “yetkinlik” puan
ortalamalarindaki degisimin % 2.1’ini aciklamaktadir. Yordayict degiskenlerin regresyon
katsayilarinin anlamlilik testleri incelendiginde; “mesleki yeterlilik” (t=-2.780; p=.005) ve
“egitimsel ve sanatsal yeterlilik” (t=7.592; p=.000) degiskenlerinin “Orgiitsel ¢eviklik-

yetkinlik” iizerinde anlaml1 yordayicilar oldugu goriilmektedir.
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Bu sonuglara gore orgiitsel ceviklik-yetkinlik alt boyutu puan ortalamasini liyakatli

yonetici nitelikleri algisi ile yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:
Orgiitsel Ceviklik- Yetkinlik = 25.050 + (.070 X iletisim) + (-.214 X Mesleki
Yeterlilik) + (.134 X Liderlik Yeterliligi ) + (.356 X Egitimsel ve Sanatsal Y eterlilik)
Tablo 42

Katilimcilarin Liyakatli Yénetici Niteliklileri Algilarimn Orgiitsel Ceviklik Esneklik Boyutu
Uzerindeki Etkisi

REGRESYON
KORELASYON
ANOVA Model -
2
s 3
£g ¥ &
r p F p B B t p 3% B &
= O 2= <3
s .8 < =) <
= = >
£ Sabit - - - - 7,845 4 15.850 ,000*
P
= .
& letisim ,107 ,000% 053 053 1947  052% 327 3.056
2 .
5 Mesleki 071 ,000% 037 029 -1253 210 445 2246
= Yeterlilik
3 Liderli 22497 000% 1874 021
C  Liderlik 123 ,000% 091 067 2.603 ,009% 362 2.765
S Yeterliligi
:;En Egitimsel ve
2 Sanatsal 120 ,000% 087 082 4774 000% 815 1227
S al
Yeterlilik
*p<.05

Tablo 42’ye gore, katilimcilarin “Orgiitsel ceviklik-esneklik” {izerinde etkisi oldugu
diisiiniilen, liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin “esneklik” boyutunu nasil agikladigini
belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik
yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “esneklik™ ile anlaml1 bir
iliski (r=.145; R?>=.021) sergilemislerdir (F=22.497; p=.000). “Iletisim”, “mesleki yeterlilik”,
“liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “esneklik™ puan
ortalamalarindaki degisimin % 2.1°in1 aciklamaktadir. Yordayict degiskenlerin regresyon
katsayilarinin anlamlilik testleri incelendiginde; “iletisim” (t=1.947; p=.052), “mesleki
yeterlilik” (t=; p=.), ” liderlik yeterliligi” (t=2.603; p=.009) ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik”
(t=4.774; p=.000) degiskenlerinin “Orgiitsel ceviklik-esneklik” iizerinde anlamli yordayici

oldugu goriilmektedir.

Bu sonuclara gore orgiitsel ceviklik-esneklik alt boyutu puan ortalamasini liyakatli

yonetici nitelikleri algisi ile yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Esneklik = 7.845 + (.053 X Iletisim) + (-.037 X Mesleki Yeterlilik)
+(.091 X Liderlik Yeterliligi ) + (.087 X Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilik)
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Tablo 43

Katilimcilarin Liyakatli Yonetici Niteliklileri Algilarimin Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme
Boyutu Uzerindeki Etkisi

REGRESYON
KORELASYON
ANOVA Model o
.
T &
s ¥ 3
r P F p B B t P 22 2 §
55 3 3 =
£ as = >
I
L
= Sabit - - - - 9325 - 17,351 ,000*
<
z .
8 iletisim 045 ,002* 036 033 1204 229 327 3.056
> .
Z Nl 001 463 L1020 073 3058 L002% 445 2246
>
3 iderli 25.506 ,000" 1.828 ,024
4 I;‘e‘::ﬁ:::gl ,069 ,000% 047 032 1233 218 362 2765
% Egitimsel ve
& Sanatsal 149 ,000* 162 141 8228 000% 815 1227
Yeterlilik
*p<.05

Tablo 43’e gore, katilimcilarin “6rgiitsel ¢ceviklik- cevap verme” lizerinde etkisi oldugu
diistiniilen, liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin “cevap verme” boyutunu nasil
acikladigin1 belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki
yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “cevap
verme” ile anlaml1 bir iligki (r=.155; R?=.024) sergilemislerdir (F=25.506; p=.000). “Iletisim”,
“mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri
birlikte “cevap verme” puan ortalamalarindaki degisimin %2.4’iinii agciklamaktadir. Yordayict
degiskenlerin regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri incelendiginde; “mesleki yeterlilik”
(t=-3.158; p=.002) ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” (t=8.228; p=.000) degiskenlerinin

“orgiitsel ¢eviklik-cevap verme” lizerinde anlamli yordayict oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglara gore orgiitsel ¢eviklik- cevap verme alt boyutu puan ortalamasini liyakatli

yonetici nitelikleri algisi ile yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Cevap Verme = 9.325 + (.036 X Iletisim) + (-.102 X Mesleki
Yeterlilik) + (.047 X Liderlik Yeterliligi ) + (.162 X Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilik)
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Tablo 44

Katilimcilarin  Liyakatli Yénetici Niteliklileri Algilarimin  Orgiitsel Ceviklik Hiz Boyutu
Uzerindeki Etkisi

REGRESYON
KORELASYON
ANOVA Model o
&
s 3
s ¥ 3
r p F p B B t p 232 = s
£ 5 2
= 8 < =) <
ag = >
Sabit ; - - - 9359 - 17,004 ,000%
Z  iletisim 052 ,000* 063 057 2089 ,037* 327 3.056
) .
Z  Mesleld 001 485 2120 -085  -3.639  ,000* 445 2246
= Yeterlilik
2 Liderli 24431 ,000% 1.843 023
o Liderlik ,068 ,000* 035,023 900 368 362 2765
S Yeterliligi
:;En Egitimsel ve
& Sanatsal 142 ,000% 156 134 7,95 000% 815 1227
Yeterlilik
*p<.05

Tablo 44’e gore, katilimcilarin “Orgiitsel ceviklik- hiz” {izerinde etkisi oldugu
diistiniilen, liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarmin “hi1z” boyutunu nasil agikladigini
belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik
yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “hiz” ile anlamli bir iligki
(r=.152; R?=.023) sergilemislerdir (F=24.431; p=.000). “iletisim”, “mesleki yeterlilik”,
“liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “hiz” puan
ortalamalarindaki degisimin % 2.3’linli aciklamaktadir. Yordayic1 degiskenlerin regresyon
katsayilarinin anlamlilik testleri incelendiginde; “iletisim” (t=2.089; p=.037), “mesleki
yeterlilik” (t=-3.639; p=.000) ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” (t=7.795; p=.000)

degiskenlerinin “Orgiitsel ¢ceviklik-h1z” lizerinde anlamli yordayici oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglara gore orgiitsel ¢eviklik- hiz alt boyutu puan ortalamasini liyakatli yonetici

nitelikleri algis1 ile yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Hiz = 9.359 + (.063 X Iletisim) + (-.120 X Mesleki Yeterlilik) +
(.035 X Liderlik Yeterliligi ) + (.156 X Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilik)
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Tablo 45

Katilimcilarin Liyakatli Yénetici Niteliklileri Algilarimin Orgiitsel Ceviklik Toplam Boyutu
Uzerindeki Etkisi

REGRESYON
KORELASYON
ANOVA Model o
&
s 3
£s £ £
r p F p B B t p 3% 2 £
£ 5 2
= 8 < =) <
az = >
£ Sabit ; - - - 51579 - 19,511 ,000% 327 3.056
[
s
S lletisim 063 ,000* 222 041 1526 127 445 2246
) .
Z  Mesleld 017 133 474 069 2976 ,003* 362 2.765
= Yeterlilik
2 iderli 26,276,000 1.817 ,024
o Liderlik ,086 ,000* 308 042 1641 101 815 1227
S Yeterliligi
:;En Egitimsel ve
& Sanatsal ,150 ,000% 761 135 7856 ,000%
Yeterlilik
*p<.05

Tablo 45’e gore, katilimcilarin “orgiitsel c¢eviklik- toplam”™ iizerinde etkisi oldugu
diistiniilen, liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin “orgiitsel ¢eviklik- toplam” puanini
nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki
yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte
“drgiitsel ¢eviklik- toplam puani” ile anlamli bir iliski (r=.155; R?>=.024) sergilemislerdir
(F=26.276; p=.000). “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve
sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “Orgiitsel c¢eviklik- toplam” puan ortalamalarindaki
degisimin % 2.4’lni aciklamaktadir. Yordayici degigkenlerin regresyon katsayilarinin
anlamlilik testleri incelendiginde; “mesleki yeterlilik” (t=-2.976; p=.003) ve “egitimsel ve
sanatsal yeterlilik” (t=7.856; p=.000) degiskenlerinin “Orgiitsel ¢eviklik-yetkinlik™ iizerinde

anlamli yordayici oldugu gortilmektedir.

Bu sonuglara gore orgilitsel g¢eviklik- toplam puan ortalamasini liyakatli yonetici

nitelikleri algis1 ile yordayan regresyon denklemi su sekilde ifade edilebilmektedir:

Orgiitsel Ceviklik- Toplam = 51.579 + (.222 X Iletisim) + (-.474 X Mesleki Yeterlilik)
+ (.308 X Liderlik Yeterliligi ) + (.761 X Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilik)
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BESINCI BOLUM
Tartisma ve Sonug¢

Bu arastirmada, Genglik ve Spor Bakanligi ¢alisanlarinin orgiitsel sikilik-esneklik ve
liyakatli yonetici nitelikleri algilarinin orgiitsel ¢eviklik tizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica,
calisanlarin bu algilar ve orgiitsel ¢eviklik diizeyleri ¢esitli demografik degiskenler agisindan
da degerlendirilmistir. Arastirma, calisanlarin orgiitsel ¢eviklik yeteneklerini kazanmalarinda,
normlardan sapmalarin ne 6lgiide hos karsilandig1 ve cezalandirildigina yani siki ya da esnek
calisma kosullarina dair algilar1 ile liyakatli yoneticilerde hangi ozellikler bulunmasi
gerektigine yonelik algilarinin, orgiitsel ¢evikligi saglamada ne derece etkili oldugunu ortaya

koymaktadir.

Genglik ve Spor Bakanligi’nda gérev yapan erkeklerin sikilik algilarinin kadinlardan
yiiksek oldugu belirlendi (Tablo 6). Bu sonucun aksine Ustiin (2015) 6ncii sanayi firmalarinin
beyaz yakali calisanlarina yoénelik yapmis oldugu calismada kadinlarin sikilik algilarinin
erkeklerden yiiksek oldugunu bulmustur ve bunu olagan bir durum olarak nitelendirmistir.
Mandel ve Realo (2015) ise cinsiyet ile sikilik arasinda bir iligkinin olmadigini bulmuslardir.
Sosyal kurallara uyma zorunlulugunu, kadinlar erkeklere oranla daha fazla hissedebilmektedir
(Griffin, 1998). Dolayisiyla yaptirimlara maruz kalma durumlart g6z Oniinde
bulunduruldugunda (Ozdemir, 2019) kadin calisanlarin sikilik algilarinin dgrenilmis bir
davranis olmasi beklenen bir sonuctur. Fakat her kurumun isleyis ve yapisindaki farkliliklar
kadinlarin kiiltiirel baskilar1 hissetmeleri konusundaki deneyimlerini degistirebilmektedir.
Toplumsal siirecler degerlendirildiginde kadinlar fiziksel yetenekleri hakkinda stirekli
sorgulanabilir veya cinsiyetlerine dayali ayrimcilifa maruz kalabilirler (Dékmen, 2015; Oner
& Ugar, 2023, s. 35; Ozbey & Giizel, 2011). Bununla birlikte, dzellikle sporda basari elde etmis
kadinlar sporun giiclendirici etkilerini deneyimleyerek 6zgiliven kazanir (United Nations, 2007)
ve toplumsal cinsiyet normlarina meydan okuyarak (Wilde, 2007) iilkemizdeki sportif
faaliyetlerin Onciiliiglini yapan bu kurum {iyelerine de rol model olabilirler. Basarili kadin
sporcularin rol modeller olarak 6n plana ¢ikmasi, kadinlarin spor alanindaki varligin1 daha
giiclii kilmaktadir (Kavasoglu & Koca, 2019; Ozbey & Giizel, 2011) ve bu durum, kadmn
calisanlarin spor kurumlarinda daha fazla destek gormelerine yardimer olabilir. Uluslararasi
spor organizasyonlart veya olusturulan spor politikalar1 cinsiyet esitligi konusunda bazi

standartlarin iilkemize tasinmasinda ve uygulanmasinda baski unsuru saglayabilir (Hannan,
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2008; Koca, 2020, s. 63; United Nations, 2007). Bu durum cinsiyet esitligi kadin haklar1 gibi
konularda farkindalik yaratir (United Nations, 2007) ve spor kurumlarmin iginde bir kiiltiir
olusturarak, ¢alisanlarin ve sporcularin deneyimlerini sekillendirir. Kurumlar, daha esitlik¢i ve
destekleyici bir kiiltiirii benimseyerek kadinlarin baskilardan daha az etkilenmelerini
saglayabilir. Bu aragtirmanin sonucu, kadinlarin sporun her seviyesinde daha fazla goriiniirliige
sahip olmasinin toplumsal cinsiyet normlarina meydan okunmasi ve kadinlarin lehine kiiltiirel
degisim yagsanmasi agisindan farklilik yarattiginin gostergesi olabilecegi gibi diger kamu ya da

0zel sektorlere yonelik ornek teskil edebilir.

Aragtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yas degiskenine gore
orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda 25 yas ve alt1 ¢alisanlarin 26-35 yas grubu
calisanlarin yine 56 yas ve lzeri calisanlardan istatistiksel olarak daha yiiksek puan
ortalamalarina sahip olduklar tespit edildi (Tablo 7). Sikilik algilarinin en yiiksek oldugu yas
grubu 25 yas ve alt1 iken, 56 yas ve lizeri yas grubunun sikilik algilarinin en diisiik diizeyde
oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalar incelendiginde, bu ¢alismaya paralel olarak; Kara
ve Begenirbas (2021)’1n akademisyenlere yonelik yaptigi ¢caligmada, Sen (2018)’in Kamu ve
0zel sektdr calisanlarmma yonelik yaptigi calismada, Fayganoglu vd. (2022)’nin hizmet
sektoriinde calisanlara yonelik yaptigi calismada, Ustiin (2015)’in oncii sanayi firmalarmin
beyaz yakali ¢alisanlarina yonelik yapmis oldugu ¢alismada, orgiitsel sikilik algilarinin yas
ilerledik¢e azaldig1 goriilmektedir. Moakamela ve Khumalo (2023) yas ile kiiltiirel sikilik
esneklik arasinda bir iliski olmadigini; Mandel ve Realo (2015) ise yas ile sikilik esneklik
arasinda zayif bir iliski oldugunu gen¢ nesillerin az da olsa toplumsal normlar1 algilama
olasiliginin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Bu durum, yas ilerledik¢e ¢alisanlarin hayata
bakis acilarinin degismesinin sikilik algilarini etkiledigi sdylenebilir (Sen, 2018). Geng
calisanlarin genellikle kurumsal normlar ve beklentiler konusunda daha az bilgiye sahip
olmalari, kurumsal kiiltiirii, is ortamini anlama, uyum saglama ve kurumsal beklentilere cevap
verme konusunda zorlanmalarina neden olabilir. Ayn1 zamanda geng nesiller genellikle daha
yenilik¢i ve esnek degerlere sahiptir (Alp vd., 2019). Yenilik¢i fikirler sunma ve risk alma
konusunda daha istekli olabilen gen¢ ¢alisanlar, geleneksel veya kati kurumsal kiiltiirle
catigabilir (Tas, vd., 2017) ve kiiltiirel baskilar1 daha fazla hissedebilirler. Yas ortalamasi diisiik
olan kisilerin ige yeni bagladiklar1 veya daha az deneyime sahip olduklar diistiniiliirse, daha az
idari yetkiye sahip olduklari; buna bagl olarak da deneyimli ¢alisanlarin ve tistlerinin kiiltiirel

baskilarin1 daha fazla hissettikleri sdylenebilir.

Bekar bireyler, kisisel zaman ve alanlari1 daha serbestce yonetebildikleri igin

genellikle sosyal etkilesimde bulunmaya ve farkl aktivitelere katilmaya yonelik motivasyonlari
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daha yiiksek olabilmektedir (Ardahan, 2013; Oztiirk, 2016). Evlilik, baz1 sosyal etkilesimleri
ve aktiviteleri kisitlayabilmesinin yan1 sira evlilikle birlikte gelen toplumsal beklentilere ve
sorumluluklara uymaya ¢aligmak zorunda hissederler. Aile sorumluluklari ve ig-yasam dengesi
konusunda zorluklar yasayabilirler. Bu durum evli ¢alisanlarin sikilik algilarinin daha yiiksek
olabilecegini diisiindiirmektedir. Fakat bu arastirmada; Genglik ve Spor Bakanlig1 blinyesinde
caliganlarin  medeni durum degiskenine gore Orgiitsel sikilik-esneklik  algilar
karsilastirildiginda bekar calisanlarin sikilik algilarinin evli olanlardan daha yiiksek oldugu
gorilmektedir (Tablo 8). Benzer sekilde Kara ve Begenirbas (2021) evli akademisyenlerin
bekarlara gore orgiitsel esneklik algilarinin daha {ist diizeyde oldugunu, Fayganoglu vd (2022)
ise medeni durum ile sikilik esneklik arasinda bir iligki olmadigini tespit etmislerdir. Bu
calismada bekar c¢aliganlarin sikilik algilarinin evli olanlardan daha yiiksek olmasinin altinda
bagimsizlik ve ozgiirliik istegi, toplumsal baski (Erkal, 1983), sorumluluklar, yasam tarzi ve
yalnizlik hissi (Barron vd., 1994; Palcino, 1978; Yilmaz & Aslan, 2013) gibi farkliliklar
yatabilir. Sonu¢ olarak, toplumsal beklentiler ve normlar igerine sikismak istemeyen ve
beklentileri daha yiiksek olan bekar ¢alisanlar (Uziim vd., 2016) kurumlarinda evli olanlara
gore daha yiiksek sikilik algisi yasayabilirler. Kurumlar, evli ¢alisanlarin daha istikrarli veya
diizenli (Soylemez & Alpar, 2022) oldugu imajin1 yaratabilir. Bu nedenle, bekér calisanlar, bu

imaj1 saglayabilmek i¢in daha fazla caba gostermeleri gerektigine yonelik baski hissedebilirler.

Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin egitim diizeyi degiskenine gore orgiitsel sikilik-
esneklik algilar karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu; egitim diizeyi
azaldikea sikilik algisinin arttii goriildii (Tablo 9). Kara ve Begenirbas (2021) ve Mandel ve
Realo (2015) calismalarinda bu calismayla benzer sekilde, egitim diizeyi arttikca sikilik
algilarmin da azaldigim tespit etmislerdir. Bu bulgularin aksine Ustiin (2015) calisanlarmn
egitim seviyesi arttik¢a sikilik algilarinin da arttigini tespit etmistir. Bu farklilik, egitim diizeyi
arttik¢a calisanlarin elde ettikleri kazanimlar1 kurumlarin destekleme diizeyiyle agiklanabilir
(Demirel & Karadal, 2007). Egitim diizeyi arttik¢a ¢alisanlar, daha fazla bilgi ve beceriye sahip
olduklar1 i¢in (Oztiirk, 2005; Uysal & Yenilmez, 2011) islerini daha iyi yonetebilirler. Bu,
onlarin islerinde daha fazla 6zerklik ve kontrol duygusu hissetmelerini saglayabilmektedir.
Egitim diizeyi arttik¢a, kendi kararlarini alabilme yetisi ve sorumluluk {istlenebilme yetenegi
artan calisanlar (Sevil & Biilbiil, 2019) genellikle daha yaratic1 ve inovatif diisiinme becerilerine
sahip olurlar (Acuner vd., 2004; Boz, 2019; Ogan, 2021). Tiim bu kazanimlar neticesinde
kisiler, davranislarin1 toplumsal kabul iizerine diizenlemek yerine, fayda ve giiven lizerine
kurulu esnek bir anlayis1 siirdiiriirler. Sikilik algis1 yiiksek olan g¢alisanlar, toplumsal kural,
norm, baski ve yaptirimlarin 6nemli oldugunu diistinmektedirler ve bu ¢alisanlar toplumsal
begeni ve takdir kazanmay1 gerekli gordiiklerinden davraniglarini yonetici ve is arkadaglar
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tarafindan kabul cercevesinde sekillendirirler (Ustiin & Katlav, 2019). Ayn1 zamanda daha
yiiksek egitim diizeyinin, daha fazla uzmanlik ve yetkinlik saglamasi, kisinin tistlendigi rollerde
basarili olma ihtimalini arttirmasi, onlara daha iyi pozisyonlarda calisma olanaklar
sunmaktadir (Y1ilmaz, vd., 2020). Belirli standartlara ulagsmis olan egitimli bireyler orgiit tiyeleri

tarafindan olusturulan sosyal yaptirim ve kisitlar1 daha diisiik diizeyde hissedebilirler.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi personelinin aile gelir diizeyi
degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilagtirildiginda gelir diizeyi arttikca
calisanlarin sikilik algilarinin azaldigir bulundu (Tablo 10). Literatiirde gelir diizeyinin sikilik
algis1 lizerine etkisini ortaya koyan baska bir arastirmaya rastlanmamaistir. Bu nedenle arastirma
sonucunun etkisini kesin olarak ac¢iklamak zordur. Ancak bilindigi gibi gelir, sosyo-ekonomik
diizeyin 6nemli gostergelerinden biridir ve bireye giyim kusamindan edindigi ¢evreye, gelecege
dair beklentilerinden diinya goriisiine, insanlar aras iliskilerinden toplumda gordiigii kabule
kadar, i¢inde bulundugu bircok seye dnemli dl¢iide etki eden bir faktordiir (Karayigit, 2017).
Dolayisiyla gelir diizeyinin yiiksek olmasi toplumsal kabulii arttiracagi orgilit normlarindan
sapmalara kars1 kendisine daha toleransli davranilabilecegi diisiincesiyle esneklik algisinin

ortaya ¢ikabilecegi diisiiniilmektedir.

Genglik ve Spor Bakanlig: personelinin kurumlarinin yonetim bolgesi degiskenine gore
orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda tasra teskilatt c¢alisanlarinin  sikilik
algilarinin merkez (bakanlik) teskilati1 ¢calisanlarindan daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo
11). Tagra teskilatinda calisanlar merkez teskilatindakilere gére daha homojen bir kiiltiir
yapisma sahiptir (Olgekgi, 2020). Benzer kiiltiirel degerlere sahip insanlarin daha yogun
yasadigi tasrada kiiltiirel normlarin daha belirgin olmasi c¢alisanlart bu kiiltiirel modelin i¢ine

daha fazla sikistirabilir ve farkliliklara daha az tolerans gosterilmesine neden olabilir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin ¢alisma sekli degiskenine gore orgiitsel sikilik-
esneklik algilar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu; kadrolu
calisanlarin hem sodzlesmeli hem de gecici calisanlardan daha diisiik sikilik algilarina sahip
olduklari tespit edildi (Tablo 12). Bu sonuglarin bir yansimasi olarak, is pozisyonu degiskenine
gore orglitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilagtirildiginda yonetici statiisiinde ¢alisanlarin puan
ortalamalar1 idari hizmetlerde, is¢i/teknik hizmetlerde calisanlar ile genglik liderlerinden; idari
hizmetlerde calisanlarin puan ortalamalar1 isc¢i/teknik hizmet calisanlari, antrendrler ve
giivenlik personelinden, isci/teknik hizmetlerde calisanlarin puan ortalamalar1 giivenlik
personelinden, genclik liderlerinin puan ortalamalar ise glivenlik personelinden istatistiksel
olarak daha diisiik olduklar1 goriilmektedir (Tablo 13). Calisma sekli degiskenine yonelik

bulgular, ¢alisanlarin is glivenceleri arttikca sikilik algilarinin da azaldigini yani daha esnek bir

83



calisma anlayis1 algilarina sahip olduklarmi gostermektedir. Gegici personeller is
giivencelerinin diisiikk olmasi nedeniyle islerini koruma endisesi tasirlar (Demiral, 2001).
Genellikle isyerine kisa siireligine atanir ve bu siire i¢inde tam anlamiyla isyerine entegre
olamayabilirler. Kadrolu caligsanlara gore kiiltiirel normlar1 ve beklentileri 6grenme firsatlarinin
sinirli olmasi, kiiltiirel beklentilere uyum saglamalarini zorlastirabilir. Ozellikle gegici
personelin orgiit kiiltiiriine adapte olamamalarinin bir sonucu olarak da kiiltiirel baskilara daha
duyarli hale gelmeleri sikilik algilarinin artmasina neden olabilir. Aragtirmada ortaya ¢ikan
belirgin diger bir sonug giivenlik personelinin tiim ¢alisanlardan daha yiiksek bir sikilik algisina
sahip olduklaridir. Giivenlik personelinin gorev tanimlarinin igerigi ve digerlerinden farkli
olarak giiniin her saatinde gérev yapma durumlari disiiniildiigiinde, bir takim kurallara daha
fazla uymalar1 gerekmektedir. Ayrica kurumsal gorevlerinin bir geregi olarak is kiyafetleri dahi
sabittir. Bu tiir 6zel durumlar1 kurumlarini daha siki olarak algilamalarinin nedeni olarak

diistiniilmektedir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin toplam hizmet siiresi degiskenine gore orgiitsel
sikilik-esneklik algilari karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu; calisilan
toplam siire arttik¢ca calisanlarin sikilik algilarinin azaldig: goriildii (Tablo 14). Calisma siiresi
arttik¢a isgdrenin bulundugu orgiitten elde ettigi kazang da artmaktadir (Tiryaki, 2005). Buna
bagli olarak da hizmet siiresi arttik¢a ¢alisanlarin sikilik algilarinin azalmasi; daha fazla gii¢
elde etmelerine, kurumlarinda daha fazla soz sahibi olmalarina ve kiiltiir tizerinde daha etkili
olmalarina baglanabilir. Kisilerin, orgiitte gegirilen stire arttikga sikilik algilarinin azalmasini
saglayan bir diger neden olarak, Orgiit normlarin1 daha fazla igsellestirmeleri ile birlikte,
orgiitlerine yonelik psikolojik yakinliklarinin artmasi gosterilebilir (Mathieu & Zajac, 1990).
Ciinkii bu igsellestirme ve yakinlik hissi, ¢alisanlarin kiiltiirle daha uyumlu hale gelerek,
kiiltiirel norm ve yaptirimlara yonelik baskilar1 daha az hissetmelerini saglayabilir. Konuya
iliskin literatiir incelendiginde elde edilen bu bulgulardan daha farkli sonuglar oldugu
goriilmektedir. Sen (2018)’in bakanliklarda ve bakanliklarin bagli kuruluslarinda, devlet ve
vakif {iniversiteleri ile zel sektdriin Ankara, Istanbul ve Izmir bdlgelerinde gorev yapanlara
yonelik yaptig1 arastirmada calisma siireleri arttik¢a algilanan kiiltiirel sikiligin arttigmi; Ustiin
(2015)’in Oncii sanayi firmalarinin beyaz yakali ¢alisanlarina yonelik yapmis oldugu ¢alismada
ise c¢alisanlarin sektordeki deneyim stireleri ile sikilik-esneklik algilar1 arasinda bir iliski
olmadigini tespit etmislerdir. Tiim bu sonuglardaki farkliliklarin nedeni olarak orgiitlerin farkli
kiiltiirel ozelliklere sahip olmalar1 gosterilebilir. Kurumun faaliyet alani, kurum yapisi, risk
toleransi, is stirecleri, iletisim ve is birligi sekli, liderlik gibi unsurlar kurumsal kiiltiire yon
vermektedir (Berberoglu, 1990; Dale, 1999, s. 10; Kirel, 2000). Dolayis1 ile bu ¢aligmanin
sonucu ile diger caligmalara yonelik bulgularin farklilasmasi adi gegen unsurlardaki
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farkliliklardan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Benzer sekilde aymi kurumda hizmet
stiresi arttik¢a sikilik algilarinin azaldig1 da diger bir sonug olarak belirlendi (Tablo 15). Toplam
hizmet siiresi ile ayn1 kurumda g¢aligma stiresine bagl olarak ¢alisanlarin sikilik algilarinin

degismedigi goriilmektedir.

Rekabet avantaji saglamada giiniimiiz is yasaminda insan kaynaginin énemi daha iyi
anlagilmaktadir. Yoneticiler, orgiit calisanlar1 vasitasiyla gelecege doniik bir orgiit tasarlamak
durumunda (Eren, 2000) olduklarindan dolayi, tiim personelin oOrgiitiin temel degerlerini
benimseyerek, katilimc1 davranmalarint saglayacak sekilde yeteneklerini kullanmalari
gerekmektedir (Hiiseynov, 2010). Bu noktada calisanlarin liyakatli yoneticilerin hangi
Ozellikleri tagimalar1 gerektigi konusundaki algilari, biiyiikk 6nem arz etmektedir. Ciinki
calisanlarin, ideal yoOnetici ile mevcut yonetici algilar arasindaki farklilik, yoneticilerine karsi
tutumlarini ve 6rgiit hedeflerine ulasmadaki motivasyonlarini etkilemektedir (Ozmen, 2005).
Bu nedenle bu arastirmada, Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin liyakatli yonetici nitelikleri
algilart ¢esitli demografik degiskenler agisindan incelenmistir. Buna gore; Genglik ve Spor
Bakanlig1 personelinin liyakatli ydnetici nitelikleri algilar1 cinsiyet degiskenine gore
karsilastirildiginda kadinlarin mesleki yeterlilik ve iletisim becerilerine daha 6nem verdikleri,
liderlik becerileri ve egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutlarinda ise erkek ve kadinlarin ayni
goriige sahip oldugu goriildii (Tablo 16). Gok (2017) 6gretmenlere yonelik yaptigr arastirmada
bu calismayla benzer sekilde liderlik becerileri ve egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
boyutlarinda anlamli farklilik olmadigini, kadinlarin mesleki yeterlilik ve iletisim boyutlar
puanlarinin yiiksek oldugunu, Yal¢in (2020) ise cinsiyet ile liyakatli yonetici niteliklerinin
herhangi bir alt boyutunda anlamli fark olmadigini belirtmistir. Kadinlarin iletisim becerilerine
yonelik daha olumlu goriis bildirmelerin nedenleri arasinda kadinlarin erkek ¢alisanlara nazaran
nezakete ve iletisime daha fazla 6nem vermeleri gosterilebilir (Kaplanseren & Oriicii, 2018).
Mesleki yeterlilik boyutunda kadinlarin puanlarinin daha yiiksek olmasi; kadiin toplumdaki
algilanma bi¢iminden dolay1r (Alisbah Tuskan, 2012), cinsiyet ayrimcilii veya haksiz
muameleye kars1 isyerinde daha saglikli bir ¢aligma kiiltiirii olusturabilecek yoneticilik anlayisi

benimsediklerinin gostergesi olabilir.

Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yas degiskenine gore liyakatli yonetici
nitelikleri algilar1 karsilagtirildiginda, 26-35 yas grubu calisanlarin iletisim ve liderlik
becerilerine daha fazla 6nem verdikleri; mesleki yeterlilik ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
boyutlarinda ise tiim yas gruplarmin benzer goriislere sahip oldugu belirlendi (Tablo 17).
Kariyer evrelerinin ikinci agamasi olan ve "kurulma evresi" olarak adlandirilan 26-35 yas arasi

donemdeki ¢alisanlar, sorumluluk almaya ve liderlik gerektiren islere ilgi gostermeye baslarlar.
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Bu donem, kariyer gelisiminin hizla ilerledigi ve en tiretken olunan asamadir. Bu nedenle
calisanlar, kariyerlerini ilerletme ve liderlik firsatlarina ulasma konusunda daha avantajli bir
konumdadirlar. Hedeflerine ulagsmak i¢in terfi veya performans gelistirme gibi kariyer planlari
yapmaya daha isteklidirler (Ergiin, 2007). Bu nedenle, 26-35 yas grubu calisanlar iletisim ve

liderlik becerilerine daha fazla nem verme egiliminde olurlar.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin medeni durum degiskenine
gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda yalnizca egitimsel ve sanatsal
yeterlilikler boyutunda bekar c¢alisanlarin daha olumlu goriis bildirdikleri, diger boyutlarda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi tespit edildi (Tablo 18). Bekar
calisanlar, aile yiikiimliilikklerinin daha az olmasi1 nedeniyle kisisel ilgi alanlarina daha fazla
zaman ayirabilirler. Bu nedenle, egitimsel ve sanatsal yeterliliklere daha fazla odaklanarak
yabanci dil, lisansiistii egitim, sanatsal ugraslarda daha aktif olma ve bu alanlarin destekleyici

olmasi arayisi i¢inde olabilirler.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin egitim diizeyi degiskenine
gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda; egitim seviyesi yiikseldikce
iletisim, mesleki yeterlilik ve liderlik becerilerine sahip olunmasinin liyakat acisindan daha
gerekli ve dnemli goriildiigli anlasilmaktadir. Fakat egitim diizeyi arttik¢a egitimsel ve sanatsal
yeterliliklere verilen 6nemin de azaldigi bulundu (Tablo 19). Benzer sekilde Gok (2017) de
caligmasinda 21. Yiizyil becerileri olarak ifade ettigi liderlik, iletisim ve mesleki yeterlilik
boyutlarinin yoneticiler tarafindan daha 6n planda tutuldugunu, egitimsel ve sanatsal yeterlilik
boyutunda egitim diizeyine gore gruplar arasinda anlamli fark olmadigini belirtmistir. Bu
durum egitim diizeyindeki yiikselisler; mesleki (Duncan, 1961), iletisim (Sunar, 2020) liderlik
(Tengilimoglu, 2005) alanlarindaki degisimleri etkiledigi i¢in, ¢alisanlar bu yeteneklere sahip
olunmasim liyakat agisindan daha gerekli gorebilirler. Egitim diizeyi arttikca ¢alisanlarin is
hayatindaki basarilar1 i¢in daha fazla baski hissettikleri yapilan bir arastirmayla ortaya
koyulmustur (Giimiistekin & Giiltekin, 2015). Bu baski ortami ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine
yonelik bazi faaliyetleri arka plana itmesine, sanatsal faaliyetler gibi ugraslara zaman
ayrramamalarina neden olabilmektedir. Bu durum arastirmada ortaya ¢ikan egitim diizeyi
arttikca tersi yonde liyakat agisindan egitimsel ve sanatsal yeterlilik diizeylerinin azalmasinin

nedeni olarak diisiintilmektedir.

Prestij, tanmirlik ve bireysel liyakati ddiillendirme bicimi olarak diisiiniilebilecek
uygulamalardan biri olan yiiksek gelir (Tan, 2008) Genglik ve Spor Bakanligi personeli
acisindan degerlendirildiginde, calisanlarin aile gelir diizeylerinin arttik¢a iletisim, mesleki

yeterlilik ve liderlik becerilerinin liyakat acisindan daha onemli olarak algilandigi goriildi
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(Tablo 20). Bireylerin gelir diizeyi arttikca kurumlarina ydnelik olumsuzluklar1 algilama
diizeyleri de artmaktadir (Goktas vd., 2005). Dolaysiyla liyakatli  ydnetici
degerlendirmelerinde, calisanlarin iletisim, mesleki yeterlilik ve liderlik becerilerine yonelik
beklentileri de artabilir. Gelir diizeyi azaldikga kisilerin egitimsel ve sanatsal yeterlilikleri daha
fazla 6nemsemesi ise gelir diizeyi diisiik olan bireylerin, daha sinirh firsatlara sahip olmasi
nedeniyle bu niteliklere sahip olan yoneticilerin kendilerine daha fazla firsat yaratma
potansiyeline sahip olduklarina inanmalariyla agiklanabilir. Gelir diizeyi arttik¢a egitimsel ve
sanatsal yeterliliklere daha az 6nem verilmesi ise bu alandaki eksikliklerin gelir diizeyi yiiksek

olanlar agisindan bir olumsuzluk olarak algilanmadigimin gostergesidir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin kurumlarinin yonetim bolgesi degiskenine gore
liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda merkez teskilati calisanlarinin mesleki
yeterliligi, tasra teskilati ¢alisanlarinin egitimsel ve sanatsal yeterlilikleri liyakat acisindan daha
fazla 6nemsedigi goriiliirken; iletisim ve liderlik becerileri boyutlarinda benzer goriislere sahip
olduklar1 ortaya ¢ikarildi (Tablo 21). Bu bulgulara gore merkez teskilati ¢alisanlarinin mesleki
yeterliliklerin liyakatli yoneticilerde bulunmasimi daha 6nemli gormeleri farkli agilardan
degerlendirilebilir. Ornegin Merkez teskilatlar1 genellikle daha karmasik mevzuat, politika ve
strateji olusturma rollerini istlenirler (Erol, 2020). Bu durum ydneticilerin, daha yiiksek
diizeyde kararlar almalarin1 gerektirebilmektedir. Merkez teskilatinda ¢alisan yoneticilerin
alacaklar1 kararlar ¢ok daha biiyiik bir kesimi ilgilendirdiginden ve daha biyiik biitcelerle
calistiklarindan dolayr mevzuata hakim olmalari, adil ve esitlik¢i davranmalar1 konusundaki
yeterlilikleri daha fazla 6nemli goriilebilir. Konuyal ilgili diger bir boyutta ise merkez teskilati
calisanlar1 egitimsel ve sanatsal yeterlilikleri liyakat acisindan daha az oOnemli olarak
degerlendirdiklerini belirtmislerdir. Merkezdeki trafik ve mesafe gibi durumlar g6z Oniine
alindiginda, is dis1 zamanlarinin tasrada ¢alisanlara gore daha az oldugu asikardir. Dolayisiyla
kendilerini gelistirmeye yonelik egitim faaliytelerinin yani sira sosyal ve sanatsal bazi
faaliyetlere de yeterince zaman ayiramayacaklar1 bir gergektir. Bu durumlarin1 yoneticileri
lehine de degerlendirerek, egitimsel ve sanatsal faaliytleri tasra calisanlarindan daha diisiik

oranda liyakat kriteri olarak degerlendirdikleri diisiiniilmektedir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin ¢aligma sekli degiskenine
gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilagtirildiginda iletisim boyutuna yonelik
algilarinin ayn1 oldugu, mesleki yeterlilik, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal
yeterliliklerin sdzlesmeli personeller lehine anlamli farklar oldugu goriildii (Tablo 22). Benzer
bir sonucta Tengilimoglu’nun (2005) kamu ve oOzel sektdr calisanlari {izerine yaptigi

arastirmasinda da karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore sozlesmeli personellerin kadrolulardan
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daha yiiksek liderlik puanina sahip olduklar1 bildirilmistir. Tasliyan ve Hirlak’in (2016)
hemsireler lizerine yaptiklari c¢alisma da liderligin farkli bir tiirii olarak otantik liderlik
algilarinda da yine s6zlesmeli personellerin kadrolulardan yiiksek oldugu belirtilmistir. Gegici
personellerin liyakatli yonetici algilarinin mesleki yeterlilik boyutunun diisiik olmasinin nedeni,
kurumlarda belirli siire ve muhtemelen ¢ogunlukla saha calismalarinda gorevlendirildikleri
buna bagl olarak kurum yoneticileri ve kurumun kendisi hakkinda yeteri kadar bilgi ve
tecriilbeye sahip olamadan gorev siirelerinin bitiyor olmasindan kaynaklandigi, bunun yaninda
liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutlarinda sézlesmeli ¢alisanlarin
kadrolu calisanlardan yiiksek puana sahip olmalarinin ¢alisma sekli farkliligindan

kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.

Is pozisyonu degiskenine gore calisanlarin liyakatli yonetici nitelikleri algilari
karsilastirildiginda, iletisim ve liderlik becerileri boyutlarinda is¢i/teknik hizmetler sinifinda
calisanlarin puan ortalamalarinin diisiik, egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda yonetici
ve idari hizmetler smifinda calisanlarin puan ortalamalarinin diisiik, mesleki yeterlilik
boyutunda ise idari hizmetler sinifinda ¢alisanlarin puan ortalamalarinin yiiksek oldugu tespit
edildi (Tablo 23). Is¢i veya teknik hizmetler sinifindaki ¢alisanlar, tipik olarak teknik bilgi ve
becerilere sahip olmalar1 gereken islerde galisirlar. Bu tiir isler, genellikle teknik yeterlilikleri
ve islerin basarisin1 6lgmek icin somut sonuglar iretirler. Bazi meslek gruplari tamamen
bireyler arasi iligkilere dayanmakta ve calisanlar yoneticilerinin liderlik ve iletisim becerileri
noktasinda daha donanimli olmasmi gerekli gérmektedir (Eksi, 2011). Is¢i veya teknik
hizmetler sinifindaki ¢alisanlar ise kisilerarasi iligkilerin en diisiik oldugu gruplardir (Cansaran
& Yilmaz, 2018). Dolayisiyla, isci veya teknik hizmetler sinifindaki g¢alisanlar islerini
genellikle teknik yetenekleriyle degerlendirebilirler ve bu durum, iletisim ve liderlik
becerilerinin éneminin gbz ardi edilmesine yol agabilir. Yonetici ve idari hizmetler sinifinda
calisanlarin egitimsel ve sanatsal yeterliliklerin liyakatli yonetici agisindan daha az onemli
oldugunu diisiinmeleri; bu kurumdaki yoneticilerin ve idari hizmetlerde ¢alisanlarin, basarili
olmak i¢in sahip olduklar1 deneyimi daha fazla 6nemli bulmalariyla agiklanabilir. Yillar iginde
kazandiklar1 pratik bilgi ve beceriler, meslek i¢i deneyim ve yeterlilikler; lisansiistii egitim,
sanatsal ugraslar veya yabaci dil bilgisinden daha degerli algilanabilir. idari hizmetler siifinda
caligsanlar, bu meslege giriste “Kamu Personeli Segcme Sinavi” gibi yeterlilik sinavlarindan
gecmektedirler. Ayrica kurum i¢i ilerlemelerinde yine yeterlilikleri ve belirli siirelerde ¢alisma
sartlar1 géz 6niline alinmaktadir. Dolayisiyla bir¢ok asamada yeterlilikleri test ve kontrol edilmis
olan idari hizmet ¢aligsanlari, kendi sahip olduklari tecriibelerinin yoneticilerinde de bulunmasi
beklediklerini, mesleki yeterlilik boyutunu diger calisanlardan daha 6nemli diizeyde algilayarak
gostermislerdir.
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Genglik ve Spor Bakanligi personelinin liyakatli yonetici nitelikleri algilari
karsilagtirildiginda iletisim ve mesleki yeterlilik boyutlarinda toplam hizmet siirelerinin bir
etkisi olmadig1 ve benzer algilara sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak egitimsel ve sanatsal
yeterlilikler boyutunda 1 yil ve 2-5 yil arasi c¢alisanlarin, liderlik becerileri boyutunda ise 2-5
yil arasi ¢alisanlarin puan ortalamalarinin yiiksek oldugu bulundu (Tablo 24). Bu kurumdaki
hizmet siiresi degiskenine gore karsilagtirildiginda yine mesleki yeterlilik, liderlik becerileri ve
egitimsel ve sanatsal yeterliliklere yonelik ¢alisan algilarinin toplam hizmet siiresiyle benzer
oldugu; iletisim boyutunda ise 6-10 y1l arasi ¢alisanlarin puanlariin 2-5 yil ve 11-15 yil arasi
calisanlardan diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara ek olarak bu kurumdaki hizmet siiresi
degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda da iletisim, liderlik
becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutlarinda ise gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklar oldugu, 6-10 yil arasi ¢alisanlar ile 16 yil ve {izeri ¢alisanlarin puan
ortalamalarinin daha diisiik oldugu belirlendi (Tablo 25). Yal¢in’in (2020) ve Gok’iin (2017)
yaptiklar1 arastirmalarda gorev siiresi ile liyakatli yonetici nitelikleri algilarina yonelik alt
boyutlar arasinda herhangi bir iliski olmadigin tespit etmislerdir. Ozan (2006) ise deneyim
sahibi olan yoneticilerin iletisim becerilerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Cok yonlii ve
genis bir calisma alanina sahip olan GSB’nin kurumsal yapisinin ¢esitli donemlerde
degisikliklere ugramasi, kurum i¢inde siklikla bir yonetim ve yonetici hareketliligi ortaya
¢ikarmigtir. Bu drumun farkli siirelerde kamu hizmetinde yer alan personellerin ydnetici
algilarini etkiledigini ve genel olarak diger arastirma sonuglarindan farkli bir sonug ortaya

¢ikmasinin altinda bu nedenin oldugu diistiniilmektedir.

Orgiitlerin, dissal ve igsel faktorlerde ani ve tahmin edilemeyen degisikliklere hizla
uyum saglama, ortaya ¢ikan yeni gelismeler dogrultusunda yeniden yapilanma ve degisen ¢evre
kosullarinda hayatta kalma basarist elde etme yetenekleri olarak tanimlanan (Ganguly vd.,
2009) orgiitsel ¢evikligin bir kamu kurumu olarak Genglik ve Spor Bakanligi agisindan
incelendigi bu arastirmada, cinsiyete gore orgiitsel ceviklik algilari karsilastirildiginda yalnizca
esneklik alt boyutunda erkek calisanlarin kadinlara gore kurumu daha esnek olarak algiladiklar:
ancak ¢evikligin diger boyutlari ile genel c¢eviklik diizeyleri arasinda gruplar arasinda bir fark
olmadig1 tespit edildi (Tablo 26). Erdem Balci (2021) 6zel sektor calisanlarinin orglitsel
ceviklik algilarini inceledigi ¢alismasinda ¢eviklik alt boyutlari olan cevap verme, hiz, esneklik
ve yetkinlikte kadin ve erkekler arasinda anlamli bir fark olmadigini tespit etmistir. Atmaca
(2021)’nin 6gretmenler, Basr1 (2019)’nin 6zel sektor ¢alisanlari, Gozcii (2020) niin {iniversite
calisanlari, Nazif (2022)’in Tiirk yoneticiler, Tarake1 (2021)’nin belediye calisanlari, Seyrani

Aktan (2023)’1n laboratuvar sektdriindeki calisanlara yonelik yaptiklar1 arastirmalarda kadin ve
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erkek calisanlarin orgiitsel ¢eviklik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadigini

tespit etmislerdir.

Yas degiskenine gore orgiitsel ceviklik algilart karsilastirildiginda 56 yas ve iizeri
calisanlarin bu kurumun esneklik ve cevap verme yeteneklerinin daha az oldugunu algiladiklari,
yetkinlik, hiz ile toplam ¢eviklik yeteneklerine yonelik algilarinda ise yas gruplar1 arasinda
benzerlikler oldugu goriildii (Tablo 27). Gozcii’nilin (2020) aragtirmasina gore yas Orglitsel
cevikligi etkileyen bir degisken olarak ortaya c¢iktigi ve yas ilerledikge ¢eviklik diizeylerinin
azaldig goriilmektedir. Atmaca (2021) ve Tarakcr (2021) yaptiklar1 arastirmasinda, orgiitsel
ceviklik algis1 konusunda yagin 6nemli bir degisken oldugunu ve yas arttikca orgiitsel ¢eviklik
algilarinin anlamli derecede arttigini tespit etmistir. Erdem Balct (2021) perakende sektorii
calisanlar1 iizerine yaptigi arastirmada calisanlarin yaslarina gore ceviklik alt boyutlarini
karsilastirmis ve cevap verme, hiz ve esneklik boyutlarinda gruplar arasinda anlamli bir fark
olmadigini sadece yetkinlik boyutunda 30 yas ve alt1 ¢alisanlarin puanlarinin ytiksek oldugunu
bildirmistir. Basri’'nin (2019) arastirmasina gore yas orgiitsel ¢eviklik diizeyleri arasinda fark
oldugu, bu farkin 26-30 yas calisanlarin karar verme ¢eviklik boyutu ile orgiitsel ¢eviklik
toplam puanlart 31-40 ve 41 ve lzerindeki gruptan anlamli derecede diisiikk oldugunu
bildirmistir. Bakan, Sezer ve Kara (2017) 35 yas ve altindaki personelin orgiitsel ¢eviklik
diizeylerinin diger yaslara gore yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Seyrani Aktan (2023) ise
yasin orgiitsel ¢evikligi etkilemedigini ve yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

olmadigini belirtmistir.

Genglik ve Spor Bakanligi personelinin medeni durum degiskenine gore orgiitsel
ceviklik algilar1 karsilastirildiginda hicbir alt boyutta gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklar olmadig1 goriildi (Tablo 28). Benzer sekilde Basr1 (2019) ve Taraker (2021)
arastirmalarinda evli ve bekar ¢alisanlarin orgiitsel ¢eviklik diizeyleri arasinda fark olmadigini
tespit etmislerdir. Medeni durumun ¢eviklik algisini etkileyen bir degisken olmamasinin nedeni
olarak hem evli hem de bekarlarin benzer ¢calisma kosullarina sahip olduklarini ve bu nedenle

kurumlarina kars1 algilarinin benzerligini akla getirmektedir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore oOrgilitsel ceviklik algilart karsilagtirildiginda,
yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz boyutlar1 ve orgiitsel ¢eviklik toplam puaninda gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu; genel olarak egitim seviyesi yiikseldikce
kurumlarina yonelik ¢eviklik algilarinin azaldig: belirlendi (Tablo 29). Seyrani Aktan’in (2023)
arastirmasinda on lisan mezunu calisanlarin Orgiitsel ¢eviklik algilarinin lisans ve lisansiistii
mezunlarindan anlamli derecede yliksek oldugu goriilmektedir. Erdem Balc1 (2021) perakende

sektorii caliganlari izerine yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin egitim diizeylerine gore ¢eviklik alt
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boyutlarini karsilagtirmis ve cevap verme, esneklik ve yetkinlik boyutlarinda gruplar arasinda
anlamli bir fark olmadigini sadece hiz boyutunda lise mezunlarinin lisansiisti mezunu
calisanlarin puanlarindan daha yiiksek oldugunu bildirmistir. Atmaca (2021), Basr1 (2019),
Nazif (2022), Tarakc1 (2021), Gozcii (2020), katilimcilarin egitim diizeylerinin orgiitsel
ceviklik algilarinda fark olusturmadigini bildirmislerdir. Bu ¢alisma ile diger ¢alismalara
yonelik bulgulardaki farkliliklarin kurumsal isleyislerden kaynaklandig: diistiniilmektedir. Bu
arastirma sonuglarina gore egitim diizeyi arttik¢a ¢eviklik algilarinin azalmasinin, ¢alisanlarin
egitim diizeyinin yiikselmesi sonucu kurumlarma yonelik beklentileri degisebilmesiyle
aciklanabilir. Egitim diizeyi yiiksek calisanlar, degisime ve yenilige daha agiktir (Iscan &
Karabey, 2007). Bunun etkisiyle kurumlarinda degisimin daha hizli olmasini1 beklerlerken

kurumlarinin bu yonde beklentilerini karsilamadig1 anlagilmaktadir.

Bu arastirma sonuglarina gore, aile gelir diizeyinin ¢alisanlarin 6rgiitsel ¢eviklik algilar
tizerinde fark olusturdugu; yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz boyutlar1 ve toplam orgiitsel
ceviklik algilarinin aile gelir diizeyi ylikseldik¢e anlamli olarak azaldigi bulundu (Tablo 30).
Gelir diizeyi arttikga geleneksel ugraslar yerini ¢agdas uygulamalara birakmaktadir (Kongar,
1982). Bu nedenle gelir diizeyi arttik¢a calisanlarin kurumlarinin ¢alisma bicimine dair daha
fazla bilgi sahibi olmalar1 veya degisimi daha kolay fark etmeleri beklenebilir. Bunun bir
sonucu olarak da gelir diizeyinin kurumsal ¢eviklik algisini etkileyen bir faktér oldugu

sonucuna ulasilabilir.

Genglik ve Spor Bakanligi personelinin kurumlarinin yonetimsel bolgesi degiskenine
gore orgilitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda tiim boyutlarda tasra teskilati calisanlarinin
ceviklik algilariin daha ytliksek diizeyde oldugu goriildii (Tablo 31). Tasra teskilatlari, merkez
teskilatinin aldiklar kararlarin uygulama birimleridir. Tasra teskilati calisanlari, daha ¢ok yerel
ihtiya¢ ve talepleri karsilamak durumundadirlar (Colak & Ozer, 2015). Halkin ihtiya¢ ve
beklentilerini daha yakindan gorebilen bu yonetim birimleri, ortaya ¢ikabilecek ani durumlarda
daha hizli ve esnek hareket etmek zorunda kalabilirler, daha fazla bagimsizlik ve yaraticilik

sergileyebilirler.

Bu arastirmada yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz ve toplam oOrgiitsel c¢eviklik
algilarinin gegici calisan personellerde daha yiiksek oldugu tespit edildi (Tablo 32). Gegici
personel, genellikle daha diisiik is glivencesine sahiptir ve bu nedenle daha fazla is degisikligi
yapma ihtimali s6z konusudur. Onlarin ¢esitli i ortamlarina ve siireglere daha fazla maruz
kalmalar1 bu kurumu farkli perspektiflerden degerlendirmelerini saglayarak, ¢eviklik

konusundaki algilarini etkileyebilir.
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Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin is pozisyonu degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik
algilar1 karsilastirildiginda; yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz boyutlar1 ve orgiitsel ¢eviklik
toplaminda gilivenlik personelinin en yiiksek, idari hizmetler personellerinin ise en diisiik
ceviklik algis1 puanlarina sahip oldugu belirlendi (Tablo 33). Bu durum, giivenlik gorevlilerinin
kurumsal kurallar ve diizenlemelerden daha az etkilenmeleri, idari personelin ise daha fazla
etkilenmeleri ile agiklanabilir. Idari personeller degisim ve yaraticiliktan ziyade daha ¢ok rutin
isleri gerceklestirmeye yonelik faaliyetler yiiriitiirler. Gorevlerine yonelik bu tiir gereklilikler
degisim ve yenilik saglama noktasinda onlar1 kisitlayabileceginden, kurumlarinin ¢evikligine

dair olumsuz bir algiya sahip olabilir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin toplam hizmet siiresi degiskenine gore orgiitsel
ceviklik algilar karsilastirildiginda, yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz boyutlar1 ve orgiitsel
ceviklik toplaminda 1 yildir gérev yapan personellerin digerlerinden anlamli derecede yiiksek
puanlara sahip olduklar1 (Tablo 34), buna benzer sekilde ¢alisanlarin bu kurumdaki hizmet
stiresi degiskenine gore de orgiitsel cevikligin tiim boyutlarda 1 yildir gérev yapan personellerin
digerlerinden anlamli derecede yiiksek puanlara sahip olduklar: tespit edildi (Tablo 35). Bir
yillik calisanlarin g¢eviklik algilarinin daha yiiksek olmasi kurumsal yapiyi, isleyisi heniiz
tanimamalar1 ve kurumdan daha fazla beklentiye sahip olmamalariyla agiklanabilir. Gozcii
(2020) de benzer sekilde daha uzun siire ¢alisanlarin ¢eviklik algilarinin daha diisiik oldugunu
belirtmistir. Basr1 (2019), 1-5 yil arasi ¢alisanlarin 11 yil ve iizeri ¢alisanlara gore geviklik
algilarinin anlamli derecede diisiik oldugunu; Atmaca (2021) calisma siiresi 20 yila kadar
arttikca orgiitsel ¢eviklik algilarinin anlamli derecede arttigini; Seyrani Aktan (2023), Tarake1
(2021), Nazif (2022) ve Erdem Balci1 (2021) ise hizmet siirelerinin orgiitsel ¢eviklik konusunda
etkili bir degisken olmadigini tespit etmislerdir. Tiim bu bulgulardaki farkliliklarin, kurumun
tiiriinden, kiiltlirlinden ve is siireclerinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Yine aym
kurumda goérev yapma siiresine gore orgiitsel c¢eviklik algilar1 karsilastirildiginda benzer
sonuglara ulasildigl, farkli kurumlardan transfer olan kisilerin bu kuruma yonelik ceviklik
algilarinda herhangi bir farkliliga yol agmadigi sonucuna ulagilmaktadir. Nazif (2022) de
calismasinda toplam g¢alisma siiresi ile ayni kurumda ¢alisma siiresinin ¢aligsanlarin ¢eviklik

algilar iizerinde farklilagmaya yol agmadigini tespit etmistir.

Katilimcilarin orgiitsel ¢eviklik “yetkinlik” boyutu iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen,
orgiitsel sikiligin nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda; “Orgiitsel sikilik” ile “Orgiitsel g¢eviklik-yetkinlik” arasinda anlamli bir iligki
gozlenmektedir. Ayrica sikiligin orgiitsel ¢eviklik yetkinlik alt boyutunun anlamli bir
yordayicist oldugu goriilmekte olup, “Orgiitsel sikilik”, “orgiitsel ceviklik-yetkinlik” puan
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ortalamalarindaki degisimin %12.6’sin1 agiklamaktadir. Regresyon denkleminde esas yordayici
degiskenin katsayisinin anlamlilik testi de orgiitsel sikiligin anlamli bir agiklayict degisken
oldugunu gostermektedir (Tablo 36). Diger bir ifadeyle katilimcilarin sikilik diizeyi bir birim
arttikca orgiitsel ¢eviklik- yetkinlik diizeyleri .39 diizeyinde artmaktadir. Siki kiiltiirel 6zellige
sahip oOrgiitlerde diizen, uyum, istikrar, Ongoriimlenebilirlik gibi kavramlar 6n plana
ctkmaktadir (Ozeren, 2011). Arastirma sonucuda sikihigin drgiitsel geviklik-yetkinlik boyutunu
olumlu etkilemesi Ozeren’in (2011) ifadesiyle paralellik gdstermektedir. Yani GSB’nin
ortalamanin iizerinde siki bir orgilit kiiltliriine sahip olmasi (Tablo 1), orgiitiin bilgi, beceri ve
kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanarak hedeflerine wulagsmasma katki sagladigini

distindiirmektedir.

Arastirmada katilimeilarin orglitsel ¢eviklik “esneklik” boyutu tlizerinde etkisi oldugu
diisiiniilen, orgiitsel sikiligin nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon
analizi sonucunda; “Orgiitsel sikilik” ile “Orgiitsel ¢eviklik- esneklik arasinda anlamli bir iligki
gozlenmektedir. Ayrica sikiligin oOrgiitsel c¢eviklik esneklik alt boyutunun anlamli bir
yordayicist oldugu goriilmekte olup, “Orglitsel sikilik”, “orgiitsel ceviklik- esneklik” puan
ortalamalarindaki degisimin %6.8’ini agiklamaktadir. Regresyon denkleminde esas yordayici
degiskenin katsayisinin anlamlilik testi de orgiitsel sikiligin anlamhi bir agiklayici degisken
oldugunu gostermektedir (Tablo 37). Diger bir ifadeyle katilimcilarin sikilik diizeyi bir birim
arttikca Orgiitsel c¢eviklik- esneklik diizeyleri .11 diizeyinde artmaktadir. Bu aragtirma
bulgularina goére normlardan sapmalarin hos karsilanmamas1 veya g¢alisanlarin belirli sosyal
kurallara uyma zorunlulugu hissetmesi, disiplinli ve kollektif ¢aligma kiiltiirii gibi unsurlarin
yeni ortaya c¢ikacak durumlara kolay bir sekilde adapte olma konusunda daha motive edici
oldugunu gostermektedir (Ozeren, 2011). Buna ek olarak Erdem Balc1 ve Erbay (2021)
motivasyon ile oOrgiitsel ¢eviklik arasinda yiliksek diizeyde pozitif iliski oldugunu
bildirmislerdir. Motivasyonun orgiitsel ¢eviklik ile olan iligkisi ve sikiligin da bir motivasyon
araci olarak degerlendirilmesi, sikiligin motivasyona bagl olarak ¢evikligi etkileyebilecegi ve

bu durumun da arastirma sonucumuzu agikladig diistiniilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel ¢eviklik “cevap verme” boyutu lizerinde etkisi oldugu diisiiniilen,
orgiitsel sikiligin nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda; “Orgiitsel sikilik” ile “orgiitsel ¢eviklik- cevap verme” arasinda anlaml bir iligki
gozlenmektedir. Ayrica “sikiligin cevap verme alt boyutunun anlamli bir yordayicist oldugu
goriilmekte olup, “Orgiitsel sikilik”, “Orgiitsel ¢eviklik- cevap verme” puan ortalamalarindaki
degisimin %9.5’ini agiklamaktadir. Regresyon denkleminde esas yordayici degiskenin

katsayisinin anlamlilik testi de orgiitsel sikiligin anlamli bir agiklayic1 degisken oldugunu
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gostermektedir (Tablo 38). Diger bir ifadeyle katilimcilarin sikilik diizeyi bir birim arttik¢a
orgiitsel ceviklik- cevap verme diizeyleri .142 diizeyinde artmaktadir. Dolayisiyla sikilik
orgiitsel ceviklik cevap verme boyutunu olumlu etkilemektedir. Siki kiiltiirel 6zellige sahip
orgilitlerin, ongorii yeteneklerinin yliksek olmasi degisimlere hizli cevap verme yeteneklerini de

arttirmaktadir.

Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinin orgiitsel ¢eviklik “hiz” boyutu iizerinde etkisi
oldugu diisiiniilen, orgiitsel sikiligin nasil acikladigini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal
regresyon analizi sonucunda; “Orgiitsel sikilik” ile “Orgiitsel ¢eviklik- hiz”” arasinda anlamli bir
iliski gozlenmektedir. Ayrica “sikiligin hiz alt boyutunun anlamli bir yordayicis1 oldugu
goriilmekte olup, “Orgiitsel sikilik”, “Orgiitsel ¢eviklik-h1z” puan ortalamalarindaki degisimin
%8.6’s1n1 aciklamaktadir. Regresyon denkleminde esas yordayici degiskenin katsayisinin
anlamlilik testi de orgiitsel sikiligin anlamli bir agiklayici degisken oldugunu gostermektedir
(Tablo 39). Diger bir ifadeyle katilimeilarin sikilik diizeyi bir birim arttik¢a orgiitsel ¢eviklik-
hiz diizeyleri .138 diizeyinde artmaktadir. Dolayisiyla sikilik orgiitsel ¢eviklik hiz boyutunu
olumlu etkilemektedir. Siki orgiitlerde ¢alisan bireyler, dnceden sinirlar1 belli olan kurallara
bagli olarak hareket etme egilimindedirler (Ozeren, 2011). Ast-iist iliskilerini diizenleyen yasal
mevzuatlar da bunu gerektirmektedir. Ustler tarafindan alinan kararlarmn astlar tarafindan
uygulanmasi belirli siireler igerisinde gergeklesmesi zorunlu olabilmekte ve en kisa siirede
yerine getirilmektedir. Arastirmada elde edilen bu sonuca gore bir kamu kurumu olarak siki
kiiltiirel ozellige sahip olan GSB’nin gdrev ve islemlerini en kisa siirede gergeklestirdigi

diistiniilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel ceviklik “toplam” puani {lizerinde etkisi oldugu diisiiniilen,
orgiitsel sikiligin nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda; “orgiitsel sikilik” ile “Orgiitsel ¢eviklik- toplam” puani arasinda anlamli bir iliski
gozlenmektedir. Ayrica sikiligin orgiitsel ¢eviklik toplaminin anlaml bir yordayicist oldugu
gorilmekte olup, “Orgiitsel sikilik”, “orgilitsel ¢eviklik-toplam™ puan ortalamalarindaki
degisimin %11.8’in1 acgiklamaktadir. Regresyon denkleminde esas yordayici degiskenin
katsayisinin anlamlilik testi de orgiitsel sikiligin anlamli bir aciklayic1 degisken oldugunu
gostermektedir (Tablo 40). Diger bir ifadeyle katilimcilarin sikilik diizeyi bir birim arttik¢a
orgiitsel ceviklik- toplam puanlar1 .78 diizeyinde artmaktadir. Dolayisiyla sikilik orgiitsel
ceviklik toplam puanimi olumlu etkilemektedir. Cevik bir organizasyonun dort temel
yeteneginden birisi yenilik¢iliktir (Holbeche, 2015). Yenilikgilik ise problem ve ihtiyag gibi
yeni durumlara orijinal ¢oziimler getirmektir (Davis vd., 1991). Wasti ve Fis (2010) yaptiklar

arastirmalarinda g¢evikligin bir yetengi olarak ifade edilen yenilikgilik ile sikilik-esneklik
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arasinda pozitif iliski oldugunu ve sikiligin ceviklik tlizerinde 6nemli etkileri oldugunu
bildirmislerdir. Bu sonug¢ arastirma sonucuyla benzerlik gostermektedir. Ayrica arastirmada
ortaya c¢ikan bu sonucun nedeni; sikiligin, ¢evikligin tim boyutlariyla ayr1 ayr ortaya ¢ikan
iliskilerinden kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Bu sonug, siki kiltiirel o6zelliklere sahip
orglitlerin, kurallara dayal1 bir yapiya sahip olmalar1 sonucu orgiitlerde daha fazla disiplini
tesvik ederek, orgiitsel ceviklik agisindan olumlu bir sonuglar yarattigini gostermektedir. Fakat
sikilik esneklik kavrami cevikligi tek basma aciklamada yeterli degildir. Orgiitsel siireclerde
kiltiirel bakis agilar ¢eviklik saglanmasi bakimindan énemli bir faktor olsa da farkli yonetsel

uygulamalarla birlikte degerlendirilmesi daha islevsel sonuglar yaratacaktir.

Arastirmaya katilanlarin “orgiitsel ¢ceviklik-yetkinlik™ iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen,
liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin nasil agikladigini belirlemek icin yapilan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve
“egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “yetkinlik” ile anlamli bir iliski
sergilemiglerdir. “iletisim”, “mesleki yeterlilik™, “liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal
yeterlilik” degiskenleri birlikte “yetkinlik” puan ortalamalarindaki degisimin % 2.1’ini
aciklarkan, yordayici degiskenlerin regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri sonucunda
“mesleki yeterlilik” ile “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenlerinin “Grgiitsel ¢eviklik-
yetkinlik” tizerinde anlamli yordayicilar oldugu bulundu (Tablo 41). Regresyon sonuglari
degerlendirildiginde katilimeilarin liyakatli yonetici nitelikleri alg1 diizeyleri orgiitsel ¢eviklik
yetkinlik boyutunu biiyiik oranda olumlu etkilemektedir. Fakat mesleki yeterlilik boyutunun
orgiitsel ceviklik-yetkinlik tiizerindeki etkisi zit bir goriiniim sergilemektedir.Yoneticilerde
iletisim, liderlik becerileri ve egitimsel ve sanatsal yeterliliklerin liyakat acisindan gerekli
goriilmesi, oOrgilitiin sahip oldugu bilgi, beceri ve kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanarak
hedeflerine ulasmasina yardimci oldugu yani yetkinligi arttirdigi sdylenebilir. Ozeroglu ve
Kogyigit (2020) de yaptiklari calismada vizyoner liderligin ¢evikligin alt boyutu olan yetkinligi
etkiledigini belirtmislerdir.

Aragtirmaya katilanlarin “orgiitsel ¢eviklik-esneklik™ iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen,
liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve
“egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “esneklik” ile anlamli bir iliski
sergilemislerdir. “Iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal
yeterlilik” degiskenleri birlikte “Orgiitsel ¢eviklik-esneklik” puan ortalamalarindaki degisimin
% 2.1’in1 agiklarkan, yordayici degiskenlerin regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri

29 ¢¢

sonucunda “iletisim”, “mesleki yeterlilik” ile “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenlerinin
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“orgiitsel c¢eviklik-esneklik” {izerinde anlamli yordayicilar oldugu; mesleki yeterlilik
boyutunun negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edildi (Tablo 42). Regresyon sonuglari
degerlendirildiginde katilimcilarin liyakatli yonetici nitelikleri alg: diizeyleri orgiitsel ¢eviklik-
esneklik boyutunu biiylik oranda olumlu etkilemektedir. Yoneticilerde iletisim, liderlik
becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterliliklerin liyakat acisindan gerekli goriilmesi, orgiitiin
degisen kosullara uyum saglama ve degisen gereksinimlere gore yeniden yapilanma yetenegini
arttirmada etkili olabilecegi; mesleki yeterliligin ise uyum saglamada olumsuz etki yarattig1
soylenebilir. Benzer sekilde ince vd. (2004) liderlik ve iletisim gibi yeteneklerin, ortak
amaclarin gergeklestirilmesi ve esneklik saglanmasi agisindan son derece gerekli oldugunu;
Ozeroglu ve Kogyigit (2020) vizyoner liderligin orgiitsel geviklik yeteneklerinden esnekligi
anlaml bir sekilde etkiledigini; Altan (2018), orgiitsel esnekligi (organizational flexibility)
saglamada liderlik ve iletisimin  nitelikli yOneticilerin sorumlulugu oldugunu; Ferris vd.,
(2000) liderlerin iletisim becerilerinin esneklik ve adaptasyonu saglamada 6nemli faktor

oldugunu belirtmislerdir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 ¢alisanlarinin “orgiitsel ¢eviklik- cevap verme” iizerinde
etkisi oldugu diisiiniilen, liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin nasil agikladigini
belirlemek icin yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki
yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “cevap
verme” ile anlaml bir iliski sergilemislerdir. “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik
yeterliligi” ve “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “cevap verme” puan
ortalamalarindaki degisimin % 2.4’lnii agiklarkan, yordayici degiskenlerin regresyon
katsayilarinin anlamlilik testleri sonucunda “mesleki yeterlilik” ile “egitimsel ve sanatsal
yeterlilik” degiskenlerinin “Orgiitsel ¢eviklik- cevap verme” lizerinde anlamli yordayicilar
oldugu belirlendi (Tablo 43). Regresyon sonuclar1 degerlendirildiginde katilimcilarin liyakatli
yonetici nitelikleri alg1 diizeyleri 6rgiitsel ¢ceviklik-cevap verme boyutunu biiyiik oranda olumlu
etkiledigi, mesleki yeterlilik alt boyutunun ise olumsuz sekilde etkiledigi goriilmiistiir.
Yoneticilerde iletisim, liderlik becerileri ve egitimsel ve sanatsal yeterliliklerin liyakat
acisindan Onemli olarak algilanmasi, dis ¢evreye yonelik rekabet avantaji saglayacak
degisimlere kars1 cevap verebilme yetenegini arttirdigi; mesleki yeterliligin ise degisen
taleplere karsilik verebilmede olumsuz etki yarattig1 sdylenebilir. Giiniimiiz diinyasinda hizla
degisen talepleri ve biiyliyen rekabet kosullarini hizla algilayarak cevap verme kabiliyeti
yoneticiligi asan bir durumdur. Bu nedenle yoneticilerin liderlik becerilerine sahip olmalari
gerekmektedir. Ayrica liderlerin tiim bunlar1 saglayabilmeleri en 6nemli ¢ekim unsuru olan

iletisim becerilerine baglhidir (Oren, 2006).
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Katilimcilarin  “Orgiitsel ¢eviklik-h1iz” boyutu iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen,
liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin nasil agikladigini belirlemek icin yapilan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve
“egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “hiz” ile anlamli bir iliski
sergilemislerdir. “Iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik becerileri” ve “egitimsel ve sanatsal
yeterlilik” degiskenleri birlikte “Orgiitsel ¢eviklik-hi1z” puan ortalamalarindaki degisimin
%2.3’linli aciklarkan, yordayici degiskenlerin regresyon katsayilarmin anlamlilik testleri
sonucunda “iletisim”, “mesleki yeterlilik™ ile “egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenlerinin
“orgiitsel ¢eviklik-h1z” lizerinde anlamli yordayicilar oldugu goriildii (Tablo 44). Regresyon
sonuglar1 degerlendirildiginde her ne kadar mesleki yeterlilik ¢evikligi negatif yonde etkilemis
olsa da, liyakatli yonetici niteliklerinin diger iiclinlin olumlu etkisi bu durumu tersine
cevirmekte ve tlim boyutlartyla ele alindiginda c¢evikligin hiz boyutunu pozitif yonde
etkilemektedir. Ciinkii olumlu etkisi bulunan 6zellikle iletisim boyutunun yeni ortaya ¢ikacak
durumlarda yoneticilerin diger kurum ya da kisilerle hizli bir sekilde etkilesim kurulmasina
katki saglayacagi, egitimsel ve sanatsal yeterlilikler de yine yoneticilerin farkli bakis agilarina
sahip olabilecekleri ayrica sanatsal faaliyetlerle i¢ ice olmalar1 da sosyallesmelerini etkileyerek,
yine kurumsal ceviklik gerektirebilecek durumlarda kurum i¢i ya da kurum dis1 bireylerle

olumlu ve faydali iliskiler kurabileceklerini akla getirmektedir. Bu durum da yine hiz

boyutundaki etkinin bir agiklayicisi oldugunu diisiindiirmektedir.

Calisanlarin “Orgiitsel ceviklik-toplam™ puani iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen,
liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlarinin nasil agikladigini belirlemek i¢in yapilan ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonucunda; “iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve
“egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “orgiitsel ¢eviklik-toplam” puani ile
anlamli bir iliski sergilemislerdir. “Iletisim”, “mesleki yeterlilik”, “liderlik yeterliligi” ve
“egitimsel ve sanatsal yeterlilik” degiskenleri birlikte “Orgiitsel ceviklik-toplam™ puan
ortalamalarindaki degisimin % 2.4’linli aciklarkan, yordayict degiskenlerin regresyon
katsayilarinin anlamlilik testleri sonucunda “mesleki yeterlilik” ile “egitimsel ve sanatsal
yeterlilik” degiskenlerinin “Orgiitsel ¢eviklik-toplam” puani iizerinde anlamli yordayicilar
oldugu tespit edildi (Tablo 45). Regresyon sonuglari degerlendirildiginde katilimcilarin
liyakatli yonetici nitelikleri alg1 diizeyleri orglitsel ceviklik toplam puanini 6nemli oranda
olumlu etkilemektedir. Liderlik ve yoneticiligin orgiitsel c¢eviklik iizerine etkisini arastiran
Young (2013) liderligin orgiitsel ¢evikligi olumlu yonde etkiledigini, Erdem Balc1 ve Erbay
(2021) doniistiiriici liderlik ile orgiitsel c¢eviklik arasinda yiiksek diizeyde pozitif iliski
oldugunu, Akkaya, Kayalidere ve Tabak (2019), dinamik yonetici yeteneklerinin Orglitsel

ceviklik lizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugunu bildirmislerdir. Bu sonuglar arastirmamaizla
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benzerlik gostermektedir. Ayrica arastirmada ortaya ¢ikan bu sonucun nedeni; liyakatli yonetici
nitelikleri alg1 diizeylerinin, ¢evikligin tim boyutlariyla ayri ayri ortaya ¢ikan iliskilerinden
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Cetinkaya ve Akkoca (2021) yaptiklari aragtirmada iletisim ve
stratejik liderligin ¢evikligi etkileyen bir faktdr oldugunu, Ozeroglu ve Kogyigit (2020) yonetici
se¢ciminde vizyoner liderlik 6zelliklerine sahip olunmasinin ¢eviklik kazanmada 6nemli bir

faktor oldugunu belirtmiglerdir.

Ozellikle liyakatli yonetici niteliklerine yonelik alt boyutlardan mesleki yeterliligin
orglitsel c¢eviklik alt boyutlarmin tiimiinde ve genel g¢eviklik lizerindeki etkisinin zit bir
goriiniim sergilemesi dikkat cekicidir ve bu durum liyakat agisindan mesleki yeterliligin
gerekliligi algis1 orgiitlin ¢evikligini azaltmaktadir. Mesleki yeterlilik, daha ¢ok mesleki bilgiye
sahip olunmasi ve mevzuata hakim olunmasi gibi gereklilikleri kapsamaktadir. Bu anlamda
yeterli bilgi ve donanima sahip yoneticilerin inisiyatif almak yerine daha ¢ok var olan
yaraticiligl engelleyen kurallari, yonetmelikleri ve prosediirleri uygulama egilimi gésterecekleri
diisiiniilebilir. Dolayistyla bu da, yoneticileri yeni ortaya ¢ikacak durumlarda etkin bir sekilde

faaliyet gdsterme noktasinda kisitlayabilir.
Yapilan bu arastirmada;

v Genglik ve Spor Bakanligi personelinin cinsiyet degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik
algilar1 karsilastirildiginda erkek calisanlar lehine istatistiksel olarak anlamli fark oldugu,

v' Yas degiskenine goére orgiitsel sikilik-esneklik algilari karsilastirildiginda istatistiksel
olarak anlamli farklar oldugu, 25 yas ve alt1 ile 26-35 yas grubu calisanlarin 56 yas ve lizeri
calisanlardan istatistiksel olarak daha yiiksek puan ortalamalarina sahip olduklari,

v" Medeni durum degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilastirildiginda bekar
calisanlar lehine istatistiksel olarak anlamli fark oldugu,

v Egitim diizeyi degiskenine goére orgiitsel sikilik-esneklik algilari karsilastirildiginda
ilkokul/ortaokul mezunu calisanlarin 6n lisans, lisans ve lisansiistii mezunu calisanlardan
ayrica lise mezunlarinin da lisans ve lisansiistii mezunlarindan istatistiksel olarak daha
yiiksek puan ortalamalarina sahip olduklari,

v Aile gelir diizeyi degiskenine gore oOrgiitsel sikilik-esneklik algilart karsilastirildiginda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, kazanilan ticret miktari arttik¢a ¢aliganlarin puan
ortalamalarinin anlaml olarak azaldig,

v" Kurumlarmim yo6netimsel bolgesi degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilart

karsilastirildiginda tasra teskilati calisanlar lehine istatistiksel olarak anlamli fark oldugu,
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Calisma sekli degiskenine gore oOrgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilagtirildiginda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, ¢alisanlarin hem sézlesmeli hem de gecici
calisanlardan daha diisiik puan ortalamalarina sahip olduklari,

Is pozisyonu degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilart karsilastirildiginda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, yoOnetici statiisiinde c¢alisanlarin puan
ortalamalar1 idari hizmetlerde, is¢i/teknik hizmetlerde calisanlar ile genglik liderlerinden;
idari hizmetlerde ¢alisanlarin puan ortalamalari is¢i/teknik hizmet ¢alisanlari, antrenorler
ve giivenlik personelinden, is¢i/teknik hizmetlerde ¢alisanlarin puan ortalamalar1 glivenlik
personelinden, gencglik liderlerinin puan ortalamalar1 ise giivenlik personelinden
istatistiksel olarak daha diisiik olduklart,

Toplam hizmet siiresi degiskenine gore orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 karsilagtirildiginda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, calisilan toplam siire arttik¢a calisanlarin puan
ortalamalarinin anlaml olarak azaldig,

Bu kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore Orgiitsel sikilik-esneklik algilari
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, Bu kurumda yeni baslayan
calisanlarin puan ortalamalarmin anlamli olarak fazla oldugu, kurumda calisma siiresi
arttik¢a sikilik degerlerinde de anlamli olmamakla birlikte azalmalar oldugu,

Cinsiyet degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilari karsilastirildiginda iletigim
ve mesleki yeterlilik boyutlarinda kadin ¢alisanlar lehine istatistiksel olarak anlamli farklar
oldugu, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutlarinda ise gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar olmadig,

Yas degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilari karsilastirildiginda iletisim ve
liderlik becerileri boyutlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu,
mesleki yeterlilik ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda ise gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklar olmadig1 goriilmektedir. Anlaml fark olan boyutlarda
26-35 yas grubu ¢alisanlarin puanlarinin daha yiiksek oldugu,

Medeni durum degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda
yalnizca egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda bekar ¢alisanlar lehine istatistiksel
olarak anlamli farklar oldugu goriiliirken diger boyutlarda gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlaml farklar olmadig,

Egitim diizeyi degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda,
iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
boyutlarinin tiimiinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, bu
farkliliklar olusurken genel olarak iletisim, mesleki yeterlilik ve liderlik becerileri

boyutlarinda egitim seviyesi yiikseldikce puan ortalamalarimin anlamli olarak arttigi,
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egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda ise egitim seviyesi yiikseldikge puan
ortalamalarinin anlamli olarak azaldigi,

Aile gelir diizeyi degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar karsilastirildiginda,
iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
boyutlarinin tiimiinde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, Bu
farkliliklar olusurken genel olarak iletisim, mesleki yeterlilik ve liderlik becerileri
boyutlarinda aile gelir diizeyi yiikseldikge puan ortalamalarinin anlamli olarak arttigi,
egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda ise aile gelir diizeyi yiikseldik¢e puan
ortalamalarinin anlamli olarak azaldig,

Kurumlarinin yonetimsel bolgesi degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar
karsilagtirildiginda mesleki yeterlilik boyutunda merkez teskilati ¢alisanlar1 lehine ve
egitimsel ve sanatsal yeterlilikler boyutunda tasra teskilati ¢alisanlar lehine istatistiksel
olarak anlaml farklar oldugu goriiliirken, iletisim ve liderlik becerileri boyutlarinda ise
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar olmadigi,

Calisma sekli degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar1 karsilastirildiginda,
iletisim boyutunda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar olmadigi, mesleki
yeterlilik boyutunda sozlesmeli calisanlarin gegici personellerden, liderlik becerileri
boyutunda sozlesmeli ¢alisanlarin kadrolu personellerden ayrica egitimsel ve sanatsal
yeterlilikler boyutunda yine sozlesmeli calisanlarin kadrolu personellerden istatistiksel
olarak anlamli derecede yiiksek puan ortalamalarina sahip olduklari,

Is pozisyonu degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilart karsilastirildiginda,
iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
boyutlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, iletisim ve liderlik
becerileri boyutlarinda is¢i/teknik hizmetler sinifinda calisanlarin puan ortalamalarinin
diisiik, Egitimsel ve Sanatsal Yeterlilikler boyutunda yonetici ve idari hizmetler sinifinda
calisanlarin puan ortalamalarinin diisiik, mesleki yeterlilik boyutunda ise idari hizmetler
sinifinda ¢alisanlarin puan ortalamalarinin yiiksek oldugu,

Toplam hizmet siiresi degiskenine gore liyakatli yOnetici nitelikleri algilar
karsilagtirildiginda, iletisim ve mesleki yeterlilik boyutlarinda gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklar olmadigi, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
boyutlarinda ise gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, bu farkliligin
2-5 yil aras1 ¢alisanlarin puan ortalamalarinin yiiksek olmasindan kaynaklandig,

Bu kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore liyakatli yonetici nitelikleri algilar
karsilastirildiginda, mesleki yeterlilik boyutunda gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklar olmadig, iletisim, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilikler
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boyutlarinda ise gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, 6-10 yil aras1
calisanlar ile 16 yil ve lizeri siiredir ¢alisanlarin puan ortalamalarinin daha diisiik oldugu,
Cinsiyet degiskenine gore orglitsel ¢eviklik algilar1 karsilastirildiginda esneklik boyutunda
erkek calisanlar lehine istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, diger boyutlarda ise
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar olmadigi,

Yas degiskenine gore orglitsel ¢eviklik algilari karsilastirildiginda esneklik ve cevap verme
boyutlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, bu farklarin 56 yas
ve lizeri ¢alisanlarin puan ortalamalarinin diisiik olmasindan kaynaklandigi, yetkinlik, hiz
ile toplam puan ortalamalarinda ise gruplar arasinda gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklar olmadigi,

Medeni durum degiskenine gore oOrglitsel ¢eviklik algilart karsilastirildiginda higbir alt
boyutta gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar olmadigi,

Egitim diizeyi degiskenine gore orgiitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda, yetkinlik,
esneklik, cevap verme, hiz boyutlar ve orgiitsel ¢ceviklik toplam puaninda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, genel olarak egitim seviyesi yiikseldik¢e puan
ortalamalarinin anlaml olarak azaldig,

Aile gelir diizeyi degiskenine gore orgiitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda, yetkinlik,
esneklik, cevap verme, hiz boyutlar ve orgiitsel ¢ceviklik toplam puaninda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, genel olarak aile gelir diizeyi yiikseldik¢e puan
ortalamalarinin anlaml olarak azaldig,

Kurumlarinin  yonetimsel bolgesi degiskenine gore Orgiitsel c¢eviklik algilar
karsilastirildiginda tiim boyutlarda tasra teskilati calisanlar1 lehine istatistiksel olarak
anlamli farklar oldugu,

Calisma sekli degiskenine gore oOrgiitsel ceviklik algilart karsilastirildiginda, yetkinlik,
esneklik, cevap verme, hiz boyutlar ve orgiitsel ¢ceviklik toplam puaninda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, tiim boyutlarda gecici ¢alisan personellerin
orgiitsel ceviklik algilart hem kadrolu hem de s6zlesmeli ¢alisanlardan istatistiksel olarak
anlamli derecede yiiksek oldugu,

Is pozisyonu degiskenine gére orgiitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda, yetkinlik,
esneklik, cevap verme, hiz boyutlari ve orgiitsel ¢eviklik toplam puaninda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, tiim boyutlarda gruplar arasindaki farkin
giivenlik personelinin en yliksek, idari hizmetler personellerinin ise en diisiik ¢eviklik algisi
puanlarina sahip olduklari,

Toplam hizmet siiresi degiskenine gore orglitsel ceviklik algilar1 karsilastirildiginda,

yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz boyutlar1 ve orgiitsel ¢eviklik toplam puaninda
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gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, tiim boyutlarda 1 yildir gérev
yapan personellerin digerlerinden anlamli derecede yliksek puanlara sahip olduklari,

Bu kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore orglitsel ¢eviklik algilari karsilastirildiginda,
yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz boyutlar1 ve orgiitsel ¢eviklik toplam puaninda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu, tiim boyutlarda 1 yildir gérev
yapan personellerin digerlerinden anlamli derecede yiiksek puanlara sahip olduklari,
Sikiligin orgiitsel ¢eviklik- yetkinlik alt boyutunun anlamli bir yordayicisi oldugu,
Sikiligin orgiitsel ¢eviklik- esneklik alt boyutunun anlamli bir yordayicist oldugu,
Sikiligin orgiitsel ¢eviklik- cevap verme alt boyutunun anlamli bir yordayicisi oldugu,
Sikiligin orgiitsel ¢eviklik- hiz alt boyutunun anlamli bir yordayicist oldugu,

Sikiligin orgiitsel ¢eviklik toplaminin anlamli bir yordayicisi oldugu,

Liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlar1 (iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik yeterliligi ve
egitimsel ve sanatsal yeterlilik) birlikte ceviklik- yetkinlik alt boyutunun anlamli bir
yordayicisi oldugu,

Liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlar1 (iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik yeterliligi ve
egitimsel ve sanatsal yeterlilik) birlikte ceviklik- esneklik alt boyutunun anlamli bir
yordayicist oldugu,

Liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlar1 (iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik yeterliligi ve
egitimsel ve sanatsal yeterlilik) birlikte orgiitsel ¢eviklik- cevap verme alt boyutunun
anlamli bir yordayicisi oldugu,

Liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlar1 (iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik yeterliligi ve
egitimsel ve sanatsal yeterlilik) birlikte orgiitsel ¢eviklik- hiz alt boyutunun anlamh bir
yordayicisi oldugu,

Son olarak liyakatli yonetici nitelikleri alt boyutlar1 (iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik
yeterliligi ve egitimsel ve sanatsal yeterlilik) birlikte orgiitsel ¢eviklik toplaminin anlamli

bir yordayicisi oldugu sonuglarina ulasildi.

Arastirma sonuclar1 genel olarak degerlendirildiginde, Genglik ve Spor Bakanligi

calisanlarinda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, aile gelir diizeyi, kurumlarinin

yonetimsel bolgesi, calisma sekli, is pozisyonu, toplam hizmet siiresi ve bu kurumdaki hizmet

stiresi degiskenlerinin tiimiinlin orgiitsel sikilik algisimi etkiledigi, yine bu degiskenlerin

liyakatli yonetici nitelikleri ve orgiitsel ceviklik algilarinda bir ¢cok boyut lizerinde etkili

olduklar1 goriilmektedir. Ayrica arastirmanin ana probleminin cevabi olarak sikilik ve liyakatli

yonetici nitelikleri alt boyutlarinin (iletisim, mesleki yeterlilik, liderlik yeterliligi ve egitimsel

ve sanatsal yeterlilik) birlikte yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz alt boyutlar: ile orgiitsel
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ceviklik toplaminin anlamli birer yordayicisi olduklart ve énemli bir boliimiinii agikladiklari

tespit edildi.

Oneriler

v" Genglik ve Spor Bakanliginin ortalamanin {izerinde ¢evik bir orgiit oldugu ve bu durumun
liyakatli yonetici niteliklerinden olumlu sekilde etklilendigi sonucundan hareketle,
kurumun ¢eviklik diizeyini daha da artirmaya yonelik olarak yonetici se¢iminde iletigim
becerileri, liderlik becerileri ile egitimsel ve sanatsal yeterlilik algilar1 yiiksek olan
calisanlara oncelik verilmesi, mevcut yoneticilerin ise bu 6zelliklerini gelistirmeye yonelik
hizmet i¢i egitimler verilmesi,

v" Genglik ve Spor Bakanlig1 merkez ve tasra teskilatlar1 arasindaki ¢eviklik algis1 farkini
ortadan kaldirmaya yonelik olarak, merkez teskilati ¢alisanlarina yonelik c¢evikligi
gelistirici hizmet ici faaliyetler olusturulmasi,

v Bu arastirmada orgiitsel sikilik-esneklik, liyakatli yonetici nitelikleri ve orgiitsel ¢eviklik
algisi, secili demografik 6zelliklerle sinirli olarak incelemistir. Konunun farkli demografik
Ozelliklerle de arastirmasi,

v Genglik ve Spor Bakanliginda orgiitsel sikiligin 6rgiitsel baglilik, orgiitsel sessizlik,
orgiitsel adalet ve orgiitsel sinizm gibi konular tlizerine de etkileri olup olmadiginin
arastirilmasi,

v Genglik ve Spor Bakanlhiginda liyakatli yonetici algilarinin 6rgiitsel baglilik, orgiitsel
sessizlik, oOrgiitsel adalet ve oOrgiitsel sinizm gibi konular iizerine de etkileri olup
olmadiginin arastirilmast,

v" Genglik ve Spor Bakanliginda orgiit kiiltiiriiniin gli¢ mesafesi, bireycilik- toplumsallik,
belirsizlikten kaginma ve maskiilenlik-feminenlik gibi farkli boyutlarinin da orgiitsel
ceviklik algisina etkileri olup olmadiginin arastirilmasi,

v Genglik ve Spor Bakanligi disinda diger kamu kurumlarin da orgiitsel ¢eviklik diizeylerinin
arastirilmasi,

v Tagrada teskilatinda galisanlarda merkezde g¢alisanlara oranla daha fazla orgiitsel sikilik
algisinin olmasi sebebiyle; kurumda {iist diizey yonetici olarak ¢alisanlarin aldiklar: lisans
egitiminin tiirline gore davranig bigimleri arasindaki iligkiye bakilan g¢alismalar da

yapilmas1 6nerilmektedir.
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Say1  :E-36592570-604.02-2319021 25.05.2022

Konu :Arastirma izni
DAGITIM YERLERINE

flgi  :a)16.02.2022 tarihli ve E-39657895-000-2200054527 sayili yazi.
b) Bakanhigimiz 27/07/2020 tarihli ve 754387 sayili Arastirma izinleri Genelgesi.
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aragtirma raporlarinda kurumsal gizliligin korunmasu, iiretilecek bildiri, tez, makale ve benzeri yaynlarda
Bakanlik ve BakanliZa bagh birimlerin isimlerinin verilmemesi, katilimeilarin kurumsal aidiyetlerinin ve
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Ek 3. Veri Toplama Araclar

Degerli Katilimet,

Bu arastirma Atatiirk Universitesi Kis Sporlar1 ve Spor Bilimleri Enstitiisii Spor
Yonetimi Ana Bilim Dalinda Doktora Tez ¢alismasi olarak, kamu spor kurumlarinda
calisanlarin orgiitsel sikilik-esneklik algilar1 ve algilanan liyakatin orgiitsel ¢eviklik {izerine
etkilerini incelemek amaciyla yapilmaktadir. Ilgili birimlerden izinleri alinmis olan bu
arastirmaya katilimda goniilliiliik esastir. Arastirma sonuclar1 yalnizca tez igeriginde bilimsel
yontemlerle kullanilacaktir. Ictenlikle verdiginiz cevaplar ve zaman ayirdigimiz igin tesekkiir

ederiz.

Dog. Dr. Emre BELLI (Danisman) / inci SECKIN AGIRBAS (Doktora Ogrencisi)

1- KiSISEL BIiLGI FORMU

Kurum bélgesi () Merkez Teskilat1 () Tasra Teskilat
Cahsma sekli ( ) Kadrolu () Sozlesmeli () Gegici
. ( ) Yonetici () Idari Hizmetler Personeli () Isci ( ) Antrenor
Is pozisyonu
() DIAGRT. e
Cinsiyet ( ) Kadin ( ) Erkek
Yas ()21-25 ()26-35 ()36-45 ()46-55 ()56+
Medeni durum () Evli ( ) Bekar
Egitim diizeyi () Ilkokul/Ortaokul ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans () Lisansiistii

Toplam hizmet siiresi (H)1Yyld ()2-5yl ()6-10y1l ()11-15y1l ()16 y1l ve tizeri

Bu k ki hi
sﬁ“resi“r“mda Zmet | yivil ()25yil ()6-10yl  (O11-15yil ()16 yil ve izeri

() 1 asgari {icret

() 2 asgari iicrete kadar
Aile gelir diizeyi
() 3 asgari iicrete kadar

() 3 asgari {icret ve iizeri
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2- ORGUTSEL SIKILIK-ESNEKLIiK OLCEGI

Kesinlikle aym fikirde degilim

Bu kurumda calisanlarin uymak zorunda olduklari ¢cok fazla sosyal
kural vardir.

—

v Biraz aymi fikirde degilim

«  ICok az ayni fikirde degilim

& |Cok az aym fikirdeyim

©  |Aym fikirdeyim

o [Kesinlikle aym fikirdeyim

Bu kurumda insanlarin belirli durumlarda nasil hareket edeceklerine
iligkin ag¢ik beklentiler vardir.

\S}

W

N

(V)]

Bu kurumda hangi durumlarda ¢alisanlarin hangi davranisi géstermesi

gerektigi ile ilgili agik bir kabul vardir.

Bu kurumda ¢aliganlarin belirli durumlarda nasil davranacaklari
konusunda ¢ok fazla 6zgiirliik taninmaktadir.

Bu kurumda ¢alisanlardan biri uygun olmayan bi¢imde davranir ise,
diger calisanlar tarafindan tepki gormektedir.

Bu kurumdaki ¢aligsanlar kurumun sosyal kurallarina uygun hareket
ederler.

3- LIYAKATLI YONETICI NiTELIKLERiI OLCEGI

Yonetici mevzuata hakim olmalidir.

Yoneticiler mesleki yeterlige sahip olmalidir.

Yonetici lisansiistii egitime sahip olmalidir.

Yoneticiler davraniglarinda tutarli olmalidir.

Yonetici ¢aliganlara karsi adil ve esit davranmalidir.

Yonetici 6zverili olmalidir.

Y oneticinin sosyal yonii gii¢lii olmalidir.

Yoneticinin sanatsal ugraslari olmalidir.

Yonetici liderlik etmelidir.

Yoneticiler karsisindakini dinledigini hissettirmelidir.

[ [
S| n|aw =

Yoneticiler, bilgi ve iletisim teknolojilerini etkili sekilde kullanabilmelidir.

[y
[ 5]

Yonetici en az bir yabanci dile sahip olmalidir.

ju—y
w

Yonetici orgiit iklimi ve kiiltlirtini gelistirmede farkindalik yaratmalidir.

[
N

Yoneticiler, ¢alisanlar1 motive edebilecek nitelige sahip olmalidir.

p—
19|

Yoneticiler diisiincelere saygili ve elestiriye agik olmalidir.

o
=)

Yoneticiler ¢alisanlarla tiim iletisim kanallarini agik tutmalidir.

p—
B |

Yoneticiler karsisindakiyle empati kurabilmelidir.

[y
(=]

Yonetici ¢alisanlarin mesleki gelisimine katki saglamalidir.

—= === = = = = e = = = = = | | — [Kesinlikle katilmiyorum

I\)I\)I\JNI\JI\)NI\)NNNMNNNNNMKat]lm]yorum

wwuawwwwwwwwwwwwwww[{ararsu]m

-lk-b-b-b-b-b-lk-b-b-b-bLL#A#LLKat]]]yorum

wlwinlululalnluluninlululualu|ulunlun|ouKesinlikle katiliyorum
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Kesinlikle katilmiyorum

£
=
L
S
2
4- ORGUTSEL CEVIKLIiK OLCEGI E . E
s g )
2 |3 s |=
N St N 7]
5] < ] )
Mo (M
Calistigim kurum, uzun vadeli hedeflerini gerceklestirecek stratejik vizyona
1 o 1|2 (3]|4]5
sahiptir.
Calistigim kurum, ¢agin gereklerine uygun nmiktarda ve yeterli teknolojiye
2 i 1{2(3]4]5
sahiptir.
Calistigim kurumun, hizmetleri ve bu hizmetlere iligkin halka sundugu hizmet
¥ albist gtz L1233 45
Calistigim kurum, hedefine ulagmak i¢in tiim siireglerde en az girdi ile en fazla
= | 4 . 1123 |4]5
= ciktiy1 elde etmeyi amaglar.
=
= 5 [Calistigim kurum, yiiksek diizeyde tanitim yapar. 11213145
Calistigim kurum, konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan kaynagina
6 i 1{2(3]|4]5
sahiptir.
7 |Calistigim kurumda, tiim is siirecleri basit, agik ve net tanimlanmustir. 11213145
Calistigim kurum, kurum i¢i ve kurum disinda is birligi ortam1 saglamaya ve
8 r . i . 1{2(3]|4]5
gelistirmeye 6nem verir.
9 [Calistigim kurum, halka farkli hizmetler sunma esnekligine sahiptir. 11213145
=
E:) 10 [Calistigim kurum, farkli miktarda hizmet iiretme esnekligine sahiptir. 112131415
11 [Calistigim kurum, insan kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda esneklige sahiptir. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Calistigim kurum, halkin ihtiyaglarindaki ve tercihlerindeki degisikliklere
12 <. _ 1 {2 (3]|4]5
o hizla cevap verme yetenegine sahiptir.
§ Calistigim kurum, ¢evresel degisim kapsaminda degisimin yoniinii hisseder,
Z 13 algilar ve bu degisimlere hazirlikli olur. Ll2)3 143
&
5 Calistigim kurumun yeniliklere ve ¢evre, teknoloji kaynakli degisikliklerin
14 hizli ve zamaninda tistesinde gelme yetenegi rakiplerine gore yiiksektir. Ll2]3p4)s
15 [Calistigim kurum, hizmet siireclerinde rakiplerine oranla daha hizlidir. 112131415
5 16 [Calistigim kurum, yeni ¢ikan hizmetleri sunma konusunda hizhidir. 112131415
17 [Calistigim kurum, halka hizli ve zamaninda hizmet dagitimi yapar. 112131415
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