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Insan Kaynaklar Yetkinliklerinin Kurumlarin Orgiit I¢i
Etkilesimleri Uzerine Etkisinde Stratejik Degisim Becerilerinin
Aracilik Rolii!

Oz

Degisken ve dinamik bir ¢evrede faaliyet gosteren orgiitler, varliklarim ve
gelisimlerini devamli kilabilmek i¢in degisime ihtiya¢ duymakta, hizla
meydana gelen bu degisimler ise ¢ok daha farkli yeni yontem, bilgi, beceri
ve stratejileri gerektirmektedir. Gelismis fiziksel kaynaklar ve teknolojik
donanimin = siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 saglamaya yetmediginin
anlasilmaya baslamasiyla birlikte; bilgiyi isleyip deger ve fark yaratan insan
kaynagimin 6rgiit icindeki yeri ve énemi farklilasmaya baslamistir. Orgiitsel
degisim, orgiit ici pozitif etkilesime, calisanlarin degisim ve doniisiimiine
baghdir. Bunun igin en iyi yontem yetkinliklerle donatilmis insan kaynag ile
siirekli 6grenen ve gelisen bir Orgiit yaratmaktir. Arastirmanin amact insan
kaynaklar yetkinliklerinin orgiit ici etkilesimi iizerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadigini ve bu etkide stratejik degisim becerilerinin aracilik roliiniin
bulunup bulunmadigmi belirlemektir. Arastirmanin evrenini 2018 yilinda
kurulmus bir devlet universitesi calisanlarinin tamami olusturmaktadr.
Orgiit kiiltiiriiniin insan kaynaklar1 yetkinlik diizeyi, stratejik degisim
becerileri, oOrgiit ici etkilesim boyutlariyla agiklanmaya cahisildigi bu
aragtirmada tarama modelinden faydalanilmistir. Arastirma ile ¢alisanlarin
temel, fonksiyonel ve yonetsel yetkinlik diizeylerinin stratejik degisim
becerileri ve oOrgiit ici etkilesim iizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin olup
olmadig1; yine her bir yetkinlik diizeyinin orgiit ici etkilesimde stratejik
degisim becerilerinin aracilik roliintin olup olmadiginin belirlemesine
yonelik on hipotez test edilmistir. Verilerin analizinde korelasyon,
glvenirlik ve regresyon analizleri kullarulmis, aracilik etkilerini tespit igin
ise Sobel testlerinden yararlanilmistir. Bulgulara gore; stratejik degisim
becerilerinin, insan kaynaklar1 yetkinliklerinin Orgiit ici etkilesime katki

saglamada aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetkinlik, Insan Kaynaklari, Stratejik Degisim,

Etkilesim, Devlet Universitesi.
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The Mediating Role of Strategic Change Skills in the Effect of
Human Resources Competencies on Organizational

Interactions

Abstract

Organizations operate in changing and dynamic environments; thus, they
need change in order to sustain their existence and development, and these
rapidly occurring changes require quite different new methods, knowledge,
skills, and strategies. With the realization that advanced physical resources
and technological equipment are not sufficient to provide sustainable
competitive advantage; the importance of human resources, which process
information and create value and difference, within the organization has
begun to change. Organizational change depends on positive interaction
within the organization and the transformation of employees. The best
method for this is to create an organization that constantly learns and
develops with human resources equipped with competencies. The aim of
this study was to determine whether human resources competencies have a
significant effect on intra-organizational interaction, and whether strategic
change skills have a mediating role in this effect. The universe of the
research consists of all employees of a public university established in 2018.
The scanning model was used for this research in which the organizational
culture was tried to be explained in terms of human resources competence
level, strategic change skills, and organizational interaction dimensions.
With the research, whether the core, functional, and managerial competence
levels of the employees have positive and significant effects on strategic
change skills and intra-organizational interaction was tested, and ten
hypotheses were tested to determine whether strategic change skills of each
competency level had a mediating role in intra-organizational interaction.
Correlation, reliability, and regression analyses were performed, and then
the Sobel test was performed to test the mediation effects. The analyses
showed that strategic change skills and human resources competencies have

an intermediary role in interactions within an organization.

Keywords: Competence, Human Resources, Strategic Change, Interaction,

State University.
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Giris

Orgiitlere rekabet avantaji saglamasi yoniiyle stratejik yonetim yazininda
yer alan “yetkinlik” kavrami, insan kaynaklar1 yonetiminde 6nceki yiizyilin
ikinci yarisindan sonra kullanilmaya baslanmis, ancak -McClelland, Spencer
ve Spencer, Boyatzis basta olmak {izere pek ¢ok aragtirmacinin katkilariyla-

yayginlik kazanmasi 1990 yili sonrasina rastlamaktadir.

Glintimiizde -iistin  performansin  gostergesi olarak- isgorenlerin
davranigsal 6zelliklerinin dikkate alindig1 yetkinlige dayali insan kaynaklari
uygulamalar1 kabul gormektedir. Yetkinligi kisaca, bireyin is ortamindaki
rolii, performanst ve sorumluluklar {izerinde dogrudan etkisi olan, kabul
gormiis standartlarla Olciimlenebilen ve egitim ile gelistirilebilen tutum,
davranis, bilgi ve becerileri seklinde tanimlayabiliriz (Resitoglu, 2011:1).
Insan kaynaklari yonetiminin isgoren elde etme, elde tutma ve egitip
gelistirme gibi klasik anlayis1 yerini, Orgiitiin vizyon ve misyonunu
gerceklestirebilmek, siirdiiriilebilir farkhilik-iistiinlitk kazandirabilecek
yetkinliklere sahip bireyleri 6rgiite kazandirma ve/veya mevcut isgorenlerin
sahip olduklari yetkinlikleri gelistirip orgiit lehine kullanabilmelerine imkan

saglayan stratejik anlayisa birakmuistir.

Ote yandan érgiitiin makro ve mikro gevresindeki ekonomik ve teknolojik,
siyasal ve sosyo-kiiltiirel, alanlarda meydana gelen degisim ve
etkilesimlerden ka¢inilmaz olarak orgiitler de etkilenmekte, degismekte ve
giderek daha karmasik bir hal almaktadirlar. Diger bir ifade ile
kiiresellesmenin her alanda hissedilmesi Orgiitsel yapilar1 da alabildigine
etkilemekte; pazar mekanizmasi icerisindeki Orgiitleri daha esnek, daha
dinamik, daha hizli olmaya zorlamaktadir (Bennour ve Crestani, 2000: 151),
bilingli ya da bilingsiz bir dizi degisim yapmaya maruz kalmalar1 nedeniyle
de orgiitlerin degisim c¢aba ve faaliyetleri siireklilik kazanmaktadir.
Orgiitlerde isgorenler de bu doniisiime adapte olabilmek icin daimi olarak
yenilenmektedirler. Meydana gelen bu degisim ve doniisiim de ancak etkili
bir iletisimle saglanabilmektedir. Ciinkii orgiitsel iletisim, orgiitiin birey ve
birimleri arasinda, hem de makro ve mikro bazda dis gevresiyle iligkilerinin
diizenlenmesinde ve etkilesim saglamada onemli bir siiregtir (Tanriverdi,
2010:102; Demirtas, 2010:412).

Arastirmanin amaci insan kaynaklari yetkinliklerinin orgiit ici etkilesimi
iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigini ve bu etkide stratejik degisim
becerilerinin aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini belirlemektir. Bu
amacla c¢esitli hipotezler ileri siiriilerek test edilmistir. Calismanin ilk
boliimiinde; insan kaynaklar: yetkinlikleri, orgiitsel degisim ve Orgiit igi
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etkilesim kavramlari literatiir ornekleri ile agiklanmakta; ikinci boliimde
arastirma 0rnekleminden toplanan bilgiler cercevesinde kurgulanan modele
yonelik analizler gerceklestirilmektedir. Oncelikle degiskenler arasindaki
iliskiyi anlamak i¢in korelasyon analizleri yapilmis, daha sonra hiyerarsik
regresyon analizi yapilarak hipotezler test edilmis ve en son olarak da

aracilik diizeylerini belirleyebilmek i¢in (Sobel) testler yapilmistir.

Kavramsal Cerceve
Insan Kaynaklar1 Yetkinlikleri

Orgiitlere farklilasmis fistiinlitk kazandirma anahtar1 olarak goriilen
yetkinlik kavrami, 20.Y{izyiin son ¢eyreginde strateji ve insan kaynaklar

yonetiminin ¢alisma alanina girmistir.

Yetkinlik (competence) kavrami organizasyonun ‘ayurt edici Ozelligi'
anlamiyla yonetim alanyazininda ilk Once 1950'li yillarda Selznick
tarafindan kullamilmigtir (Bayraktar, 2002:1). Daha sonra -1959 yilinda-
Robert White, kavrami yonetim alaninda f{istiin performans, yiiksek
motivasyon ve Kkisilik Ozellikleri arasindaki iligskiyi agiklamak igin
kullanmistir (LeDeist ve Winterton, 2005:31). Boyatzis, McClelland ve
Spencer’lar tarafindan yapilan calismalar da alanyazinda -0zellikle insan

kaynaklar1 alaninda- kavramin yerlesmesine yol agmustur.

McClelland'in (1998:331) yetkinlik aciklamasi, bireyin zeka’ya da kisilik
Ozelliklerinin aksine, egitim ve gelistirme ile gelistirilebilen yiiksek ve diisiik
is performansina sahip isgorenleri ayirt etmeyi/anlamay1 saglayan bireysel
ozellikler seklindedir. Boyatsiz (1982:13) ise yetkinlik kavramin kisiye 6zgii
bilgi, beceri, giidii, nitelik, benlik algis1 veya toplumsal roliine iliskin temel
ozellikler olarak agiklamistir. Spencer ve Spencer’a (1993:4) gore yetkinlik,
kisinin herhangi bir durum veya gorevde gosterdigi etkili ve/veya iistiin
basari ile neden sonug iliskisi kurulabilen temel 6zellikleridir. Prahalad ve
Hamel (1990:80) ise yetkinliklere rekabet ve strateji acisindan yaklasmaislar;
orglite deger kazandiran, bagka oOrgiitlerce kopyalanamayan, essiz-nadir
yetenekler olarak ifade ettikleri ‘temel yetkinlik’ (core competence)

kavramini yonetim literatiiriine kazandirmislardir.

Yukarida belirtilen Onciti isimlerin ardindan, farkli alanlarda ve farkli
amagclarla kavramin ele alinmasindan dolay:r literatiirde degisik

tanimlamalarina rastlanmakta, sinirlarinin belirsizligi de onun karmasik bir
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kavram olarak algilanmasina neden olmaktadir (Burgoyne, 1993:13; LeDeist
ve Winterton, 2005:27).

Lucia ve Lespinger’e (1999:15) gore yetkinlik; organizasyonda bir gorevi
etkin olarak yerine getirebilmek icin gerekli olan bilgi, beceri, yetenek,
bireysel tutum, davrarus ve Ozelliklerdir ve orgiitii stratejik amaclarina
ulastirmada etkin olan bir aragtir. Diger taraftan, bir orgiitte tistiin, ortalama
veya diisitk performanslar1 birbirinden ayirt etmeye yonelik faktorler; bir
gorevi basari ile yerine getirmek i¢in lazim olan davranislar; gerceklesmesi
istenen = davramis igin gerekli olan bilgi, beceri ve bireye 0Ozgii
karakteristikler; bir bireyin farkli kosullarda daha iyi sonuglar almasin
saglayan kisisel Ozellikler; calisma ile ilgili bilgi, yetenek ve beceriler;
gorevin gerektirdigi performansi gosterebilmek, istenen sonuglara
ulagabilmek ve beklentileri karsilayabilmek icin ihtiya¢ duyulan beceriler
(Cardy ve Selvarajan, 2006: 235; Hoffman, 2000: 275; Woodruffe, 1992:17;
Blancero, Boroski ve Dyer, 1996:387; Kegecioglu ve Kelgokmen, 2004:216;
Nordhaug ve Gronhaug, 1994:91; Hellriegel, Slocum ve Woodman, 1998:21;

Armstrong ve Baron, 1995:96) seklinde kisa tanim 6rnekleri verilebilir.

Insan kaynaklari alaninda yetkinliklerin kullanimi olusturulan yetkinlik
modelleri vasitasiyla gerceklesmektedir. Yetkinlik modelleri olusturulurken,
degerlendirmeye alinan herhangi bir gorevi basarili sekilde yapabilmek i¢in
ihtiya¢ duyulan yetkinliklere iliskin Ozellikler seti belirlenmekte ve ilgili
gorevle alakali her diizeyde c¢alisanlara gorevden beklentiler
tanimlanmaktadirlar (Foot ve Hook, 1996:38). Yetkinlik modelleri,
isgorenlerin hem mevcut-sorumlu olduklar1 gorevle ilgili performanslarin
arttirmasi, hem de yapabilecekleri bagka isler igin gelistirmesini hedefler.
Diger taraftan ilgili gorev igin gerekli olan yetkinliklerle isg6renlerin sahip
olduklar1 yetkinlikleri kiyaslayip olusabilecek acig1 egitim ve gelisim
programlariyla telafi edebilirler (kargem.com.tr). Bir gorevde basarili
olmay1 hedefleyen yetkinlik modelleri kisiler, ekipler veya tiim

organizasyon i¢in tasarlanabilmektedir (Spencer ve Spencer,1993:347).

Literatiirde, -tanimlamalarda oldugu gibi- niteliklerine ve modellerdeki
kullanimlarina gore siiflandirmada da farkliliklar goriilmektedir. Yetkinlik
kavrami yonetim literatiiriine “temel yetkinlik” ve “Orgiitsel yetkinlik”
seklinde ve kaynak tabanli bakis agisiyla ele alinarak, Prahalad ve Hamel
(1990:87) tarafindan girmistir. Turner ve Crawford (1994) kavrami bireysel
ve Orgiitsel sekilde siniflandirarak ele almislardir. Kisisel yetkinlikler bilgi,

beceri, kisilik, tecriibe, davranis vb. unsurlar icermektedir; Orgiitsel
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anlamda yetkinlik ise kurumun yap1 ve siiregleriyle alakalidir (Cardy ve
Selvarajan, 2006: 238).

Performans: farklilastirici kavram olan yetkinlikleri gesitli yazarlar ii¢ gruba
ayirmiglardir; empati, iletisim, ekip calismasi vb igeren “sosyal zeka”
yetkinlikleri; sistemsel diisiinme, kavrama, tanima gibi “bilimsel”
yetkinlikler, duygusal farkindalik, oto kontrol “kendi kendini y6netme”
yetkinlikleri, empati ve takim c¢alismasi gibi iliski kuran ve sosyal
farkindalig1 iceren “sosyal zeka” yetkinlikleri olarak gruplanmaktadir (Bray
vd, 1974:49; Kotter, 1982:71; Luthans vd, 1988: 123; Howard ve Bray, 1988:
35; Campbell vd., 1970: 85; Goleman, 1998: 91). New (1996:48) ise; goreve
yonelik, orgiite yonelik ve yonetim kiiltiirline 6zgii yetkinlikler seklinde iig

gruba ayirarak degerlendirmistir.

Stratejik yonetim disiplini yetkinlikleri orgiit acisindan ele almakta ve
kaynaklarin ve kabiliyetlerin biitiinlesmesiyle agiklamaktadirlar. Insan
kaynaklar1 yonetimi disiplini ise isin gerektirdigi bireysel 6zellikler olarak
agiklamaktadirlar. Orgiit bazinda da olsa yetkinlikler insan kaynag: ile
iliskilidir ve gerekli yetkinliklerin belirlenmesi yetkinlige dayali yonetimin
onemli bir unsurudur (Cardy ve Selvarajan, 2006:238). Ciinkii temel
yetkinlikler Orgiitsel kabiliyetleri yansitmakta ve Orgiitiin is glici ile
dogrudan baglantili bulunmaktadir (Clardy, 2008: 183-197).  Insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda da bireysel yetkinliklerin farkli sekillerde
smiflandirldigl goriilmektedir. Teknik yetkinlikler, temel yetkinlikler ve
genel yetkinlikler (IDAS, 2006:2), bir baska gruplandirma ise, kisisel
yetkinlikler, fonksiyonel yetkinlikler ve temel yetkinlikler seklindedir
(Gangani vd., 2006: 127). Carrol ve McCrackin (1998: 47) yetkinlikleri dort
gruba aywrarak takim yetkinlikleri, liderlik yetkinlikleri, fonksiyonel
yetkinlikler ve temel yetkinlikler olarak ifade etmislerdir. Bu calismada,
iniversitenin strateji ve degerleriyle uyumlu oldugu diisiincesiyle, -
iiniversite personeli icin- insan kaynaklar1 yetkinlikleri modeli; kendini
yonetmek (temel yetkinlik), isini yonetmek (fonksiyonel yetkinlik) ve ekibini
yonetmek (yonetsel yetkinlik) olmak {izere {i¢ temel alan i¢inde incelenmeye

calisilmgtir.

Temel Yetkinlik (Kendini yonetmek): Orgiitiin vizyon ve misyonu dikkate
almarak her bir isgbrenden beklenen davranigsal ozellikleridir. Markides
and Williamson (1994:157), temel yetkinlikleri yeni degerleri meydana

getirmeye yonelik bilgi, tecriibe ve sistem seklinde agiklamiglardir.
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Fonksiyonel Yetkinlik (Isini yonetmek): Isgorenlerden beklenen, isin
gereklerini yerine getirme, yiiksek performansa ulasma, is siireclerini etkin
ve verimli tamamlama konusunda gerekli olan ayirt edici 6zelliklerdir. Bu
yetkinlikler egitim ve gelistirme ile saglandigindan sonradan edinilmis
yetkinlikler olarak da tarumlanmaktadir. Yoénetsel Yetkinlik (Ekibini
yonetmek): Yonetsel yapiyla ilgili gorev ve siirecleri idare edebilmek igin

ihtiya¢ duyulan yetkinliklerdir (Raja ve Swapna, 2010: 74).
Orgiitsel Degisim ve Orgiitsel Etkilesim

20.Yiizyiin son g¢eyreginde artan rekabet kosullarinin etkisiyle daha hizl
yasanmaya baslayan degisim olgusu; orglitlerde meydana gelebilecek
degisimleri onceden tahmin edebilmek ve yonetebilmek adina yonetim
bilimcilerin ilgi odagi haline gelmistir. 2000'li yillara gelindiginde ise,
bilginin ve etik kavraminin daha 6nem kazanmasi, eszamanl ve ¢ok yonlii
iletisimin yayginlagsmasi, zaman ve mekan farklarinin ortadan kalkmas:
sonucu yasanan degisimler nitelik degistirmis, daha kokten ve hizli
¢ozlimler iiretmeyi zorunlu hale getirmistir (Salisbury, 1996:149; Diiren,
2002:223).

Degisim kavrami, bir biitiinlin unsurlarinda, unsurlarin birbirleriyle
etkilesimlerinde 6nceki ve sonraki durumlarda nicelik ve nitelik agidan fark
edilebilir bir baskalasimin olusmasy; bir diger anlatimla, bir durumdaki
herhangi bir siire¢ ve/veya sistemin, baska bir duruma doniismesi (Sayh ve
Tifekgi, 2008:194; Kozak ve Gliglii, 2003:1) seklinde tanimlanabilmektedir.
Orgiitler, degisime ayak uydurabilmek, entropiye yenik diismemek, bilgi
asimetrisini gidermek adina yapi, siireg, strateji, karar ve uygulamalarinda
dinamizm ve hazir bulunma hali igerisinde olmak; hatta ¢ogu zaman

proaktif davranmak durumundadairlar.

Degisim ihtiyaci; yasal ve politik gelismeler, ekonomik sartlar, rekabet
politikalari, demografik, teknolojik ve sosyal gelismeler, calisan talepleri,
yonetsel kararlar (Hitt vd., 2009: 452) geregi olabilir. Diger bir ifadeyle
degisimin nedeni bazen kurumun kendi i¢ biinyesinden kaynakl1 olabilecegi
gibi, kimi zaman da (¢ogunlukla) orgiitiin dis gevresinde olusan degisimlere
adapte olmak maksadiyla da olabilmektedir. Yani kisaca oOrgiitsel degisim
igin, Orgiitiin siirekli degisen cevresine gosterdigi bir reaksiyondur (Uslu,
2006: 6; Hyde, 2012:437) denilebilir.

Sosyal bir sistemin pargasi olan Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri igin

degisebilme Ozelli§ine —temel yetkinligine- sahip olmalar1 gereklidir.
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Orgiitsel cevrede meydana gelen degisimler girdiler kanaliyla orgiitii
etkilemekte, degisime cevap vermeye ve denge kurmaya zorlamaktadir.
Boylece cevreleriyle siirekli etkilesim halinde olmak, Orgiitler icin sahip
olunmas: gereken temel yetkinlik olarak kabul edilmektedir (Hernaus.
2008:4; Unal M., 2012:298; Unal O.F., 2012:84; Pryor, vd., 2008:1) Ote yandan
degisimin neden oldugu etkilesim nedeniyle orgiitler yaps, siireg, teknoloji,
is yapma yontem ve aliskanliklarinda degisim ve giincellemeler yapmak
durumunda kalabilmektedirler (Tunger, 2011:58).

Orgiitlerin i¢ ve dis gevreyle etkilesimleri iletisimle gerceklesmektedir. Dis
cevresiyle siirekli etkilesim halinde ve acik bir sistem olan organizasyonel
yapida iletisimle orgiit i¢i ve Orgiit dis1 esglidiim ve uyum saglanmaktadir
(Akinci, 1998:112; Arslan ve Arslan, 2007:143). Iletisimin bir alt sistem olarak
orglitsel sistem igindeki islevi; Orgiitsel sistemin igerde kendi Ogeleri (alt
sistemleri) ile Orgiitiin dis cevresinde de diger sistemler ile etkilesiminin
temel wunsuru olmasidir. “Etkin bir iletisim sistemi kurulmadan
organizasyonlarin yonetilmesi miimkiin degildir” (Demirkaya, 2017: 41).
Orgﬁtlerin i¢ ve dis gevreyle etkilesimleri iletisim sayesinde gerceklesmekte,
bu nedenle yapiy1 olusturmada saglikli isleyen bir iletisim sistemi her 6rgiit

icin hayati 6nem tasimaktadar.

Yapimun islevselligini belirleyen 6nemli 6l¢ii de “insan” unsurudur ve bu
nedenle degisimde onem verilecek en temel varlik her zaman insan
olmahdir (Bensghir ve Leblebici, 2001:21; UnalM., 2012:85). Orgiitsel
degisim insan araciligtyla gerceklesir; ¢linkii orgiitlerin hizla degisen ¢evre
sartlarina adapte olabilmelerinde en dinamik varlik insan unsurudur
(Erdemir, 2004:2). Bu baglamda acik sistem olarak ifade edilen oOrgiitlerin
degisimi yakalamasi —hatta stratejik degisim becerisi kazanarak proaktif
hareket kabiliyeti gelistirebilmesi- yetkinliklerle donatilmis insan kaynag:
mevcudiyeti ve bu kaynagin uyumlu, paylasimli ve etkilesimli
calisabilmesiyle miimkiin olabilmektedir. Sonu¢ olarak insan kaynaklar:
yetkinlikleri, Orgiit igi etkilesimleri ve stratejik degisim becerisi
kavramlarmin birbirini etkiledigini ve birbirinden etkilendigini ifade etmek
yanlis olmayacaktir. Stratejik amaci gerceklestirebilecek yetkinliklerle
donatilmis insan kaynaginin mevcudiyeti; hem Orgiit i¢i etkilesimi pozitif
kilacak, hem de degisimi yakalayabilecek hatta ongorebilecektir. Orgiitte
degisim-etkilesim olgularinin mekanik isleyisi saglandig1 takdirde; calisan

performansindan, stratejik amaclara, siirdiiriilebilirlikten orgiit iklimine
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kadar her karar ve eylem dinamizm kazanacaktir. Kisaca orgiitsel kaynak ve

kabiliyetlerin amaca yonelik rasyonel kullanimi s6z konusu olabilecektir.
Literatiir iIncelemesi

Orgiit ici iletisim, 1K yetkinligi ve degisim becerileri konusunda yapilan
kavramsal c¢alismalarin yaninda, bu kavramlarin birbirleriyle olan
etkilesimlerini ortaya koymaya yonelik ampirik calismalar da oldukca
fazladir. Asagida deginilen arastirmalardan da anlasilacagi {izere, 1K
yetkinligi ile ilgili calismalar ¢ogunlukla calisan performansina etkilerini
Ol¢limlemeye yonelik arastirmalardan olusmakta; degisim konusundaki
calismalar degisim yoOnetimi olgusu etrafinda toplanmakta, oOrgiit ici
etkilesim ¢alismalar1 da ¢ogunlukla lider-iiye etkilesimi {izerine yogunlastig:

goriilmektedir.

Hawi, Alkhodary ve Hashem (2015), insan kaynaklar1 yetkinliginin
organizasyonlarin performanslar1 {izerindeki etkisini arastirmak amaciyla
havayolu sirketlerinde yonetici diizeyiyle anket yoluyla elde ettikleri verileri
arastirarak, yonetsel yetkinliklerin isletme performanslariyla pozitif bir
iliskiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Chen ve Chang (2011) yapmus
olduklar1 arastirma sonucu, Orgiitiin sahip oldugu temel yetkinliklerin,
isgorenlerin  yetkinliklerini gelistirmeye temel tegkil edebilecegini
gostermistir. Osei ve Ackah (2015), ila¢ sanayiinde faaliyet gosteren
firmalardaki isgorenlerden aldiklar1 verilerle calisan yetkinliginin
organizasyonel performansa etkisini Ol¢meye c¢alismislardir.  Calisma
sonucunda Orgiitlerin iistiin performansa ulasabilmek i¢in calisanlarinin
yetkinliklerinin gelistirilmesi gerektigini tavsiye etmislerdir. Oksiizoglu vd.
(2018) yapmis olduklari 255 anket ile insan kaynaklar1 (IK) yetkinliklerinin
calisan performansina etkisi test edilmis, 6zel ve kamu sektdrii ¢alisanlarinin
insan kaynaklari yetkinlikleri algilari karsilastirlmistir. 1K yetkinlikleri
calisan performansini pozitif yonde etkiledigi; insan kaynaklar
yetkinliklerinin 06zel sektdor ve kamu sektorii calisanlari tarafindan
algilanmasinda anlamli bir farklilik bulundugu; 6zel sektor calisanlarimin
insan kaynaklar1 yetkinlikleri algilarmin kamu sektorii ¢alisanlarina gore

daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir.

Bordia vd. (2004), degisim konusunda yaptiklar1 ¢alismada isgorenlerin
siirece dahil edildiginde degisimi kabul etmelerinin kolaylastig1 ve olumlu
etkiler yaratildig1 sonucuna ulasmislardir (Vohra, 2015:878). Foks (2015),
yaptig1 161 cevrim ici anketle, degisimle ilgili olarak ¢alisanlarin bireysel

iletisim ve etkilesimlerinin, orgiitsel degisime ve baghliga olan katkilarim
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aragtirmistir. Sonuglar, calisanlarin degisim konusundaki baghliklarmin en
iyi yordayicist olarak, iletisim degiskenlerinin (katilim ve bilgi) olduguna
isaret etmektedir (Foks, 2015:2). Iverson (1996) ise biiyiik bir hastane
calisanlartyla yaptign calismada oOrgilitsel degisimin kabulii ile ilgili bir
modeli denemistir. Orgiitsel degisimin motivasyonu, drgiitsel iklimi ve is
doyumunu olumlu etkiledigi, giivenlik ve baglihlk duygusunu artirdigy,

personel catismalarini ise azaldigini ortaya koymuslardir (Iverson, 1996:122).

Orgﬁt i¢ci etkilesim konusunda yapilan c¢alismalar c¢ogunlukla lider-iiye
arasindaki etkilesimi konu almaktadir. Lider ve {iyeler arasindaki
etkilesimin isgoren performansin pozitif sekilde etkiledigini ortaya koyan
calismalara (Scandura vd., 1986; Avolio ve Bass, 1995; Wayne vd., 1997; Illies
vd., 2007; Akkog, 2012) oldukga sik rastlanmaktadir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirma Modeli ve Hipotezler

Insan Kaynaklar1 Yetkinlik Diizeyinin ii¢ alt boyutu olan, Temel Yetkinlik
Diizeyi (TYD), Fonksiyonel Yetkinlik Diizeyi (FYD) ve Yonetsel Yetkinlik
Diizeyinin (YYD) kurumlarin Orgiit ici etkilesimleri {izerindeki etkisinde
stratejik degisim becerilerinin aracilik roliiniin olup olmadiginm tespit
edilmeye calisilmistir. Calismanin anket formu C)rgﬁt Kiltirti Teorik ve
Ampirik Yaklasim kitabindan (Bakan, Biiyiikbese, Bedestenci, 2004:122) ve
Cukurova Universitesi stratejik planinda yer alan insan kaynaklar yetkinlik
analizi anketinden (C.U.Stratejik Plan, 2019:27-31) uyarlanarak hazirlanmus,
aragstirmanin  yapildigt  devlet iiniversitesine uygulanip sonuglar:

degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilanlardan saglanan bilgilerle tasarlanan modele yonelik
analizlerin yapilmasi ¢alismanin ikinci asamasini olusturmaktadir. Burada
ilk once arastirmadaki degiskenler arasindaki korelasyonlar belirlenmeye
calisilmistir. Gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizi ile ortaya atilmis
olan hipotezler test edilmistir. Daha sonra ise aracilik etkilerini analiz etmek

igin Sobel testleri yapilmistir.

Yapilan tiim analizler sonucunda ortaya konan bulgulari yapilmis &nceki
calismalarla kiyaslayarak Orgiit yoneticilerine ve arastirmacilara tavsiyelerde

bulunulmustur. Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yararlanularak ortaya
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atilan hipotezler asagida sunulmustur. Bu amagla olusturulan arastirma

modeli Sekil 1" de gosterilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma ile test edilmesi planlanan on hipotez asagida

siralanmistir:

Hi: Calisanlarin temel yetkinlik diizeyleri stratejik degisim

becerilerini anlamli ve pozitif sekilde etkiler.

H2: Calisanlarin fonksiyonel yetkinlik diizeyleri stratejik degisim

becerilerini anlamli ve pozitif sekilde etkiler.

H3: Calisanlarin yonetsel yetkinlik diizeyleri stratejik degisim

becerilerini anlaml1 ve pozitif sekilde etkiler.

Ha: Calisanlarin temel yetkinlik diizeyleri orgiit igi etkilesimi

anlamli ve pozitif sekilde etkiler.

H5: Calisanlarin fonksiyonel yetkinlik diizeyleri orgiit igi
etkilesimi anlamli ve pozitif sekilde etkiler.
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Heé6: Calisanlarin yonetsel yetkinlik diizeyleri orgiit ici etkilesimi

anlamli ve pozitif sekilde etkiler.

H7: Stratejik degisim becerileri Orgiit ici etkilesimi anlamli ve

pozitif sekilde etkiler.

HS8: Calisanlarin temel yetkinlik diizeylerinin orgiit i¢i etkilesime

etkisinde stratejik degisim becerilerinin aracilik rolii vardair.

H9: Calisanlarin fonksiyonel yetkinlik diizeylerinin orgiit igi

etkilesime etkisinde stratejik degisim becerilerinin aracilik rolii vardir.

H10: Calisanlarin yonetsel yetkinlik diizeylerinin orgit igci

etkilesime etkisinde stratejik degisim becerilerinin aracilik rolii vardir.
Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evrenini egitim-6gretim alaninda faaliyet gosteren ve 2018 yilinda
kurulmus bir devlet tiniversitesi ¢alisanlarinin (akademik ve idari) tamami
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %41,8 i Teknoloji Fakiiltesi (n=38),
%22’ si (n=20) Uygulamali Teknoloji ve Isletmecilik Yiiksekokulu, %36,3 “ii
ise (n=33) Meslek Yiiksekokulu birimlerinde goérev yapmaktadir.
Calisanlarin %41,8" i (n=38) akademik, %47,3" ii (n=43) idari, %11’i de (n=10)
isci kadrolarinda bulunmaktadir. Orneklemin, %6,6’s1 (n=6) bir seneden az,
%35,2 si (n=32) 1-5 y1l, %22’si (n=20) 6-10 y1l ve %36,32 ii (n=33) de 10 yil ve

iistiinde is deneyimine sahiptir.
Arastirmanin Boyutlar

Insan Kaynaklari Yetkinlik Diizeyinin (IKYD) ii¢ alt boyutu olan, Temel
Yetkinlik Diizeyi (TYD), Fonksiyonel Yetkinlik Diizeyi (FYD) ve YOnetsel
Yetkinlik Diizeyinin (YYD), organizasyonlarin orgiit ici etkilesimi {izerine
etkisini ve bu etkide stratejik degisim becerilerinin aracilik roliinii
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan boyutlara iliskin bilgiler

asagida verilmektedir.

Insan Kaynaklar Yetkinlik Diizeyi (IKYD): Kurum calisanlarmin yetkinlik
diizeylerini belirlemek iizere, c¢alismanmin anket formu Cukurova
Universitesince hazirlanan stratejik planda yer alan insan kaynaklari

yetkinlik analizi anketinden uyarlanarak olusturulmus, calisma konusu
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{iniversiteye uygulanip sonuglari degerlendirilmistir. Ankette “Ogrenmeye
agiklik diizeyim viiksektir.”, “Isimi yaparken cok yonlii becerilerimi kullanirim.”
seklinde insan kaynaklar1 yetkinlik diizeylerini belirlemeye yonelik 21
ifade yer almaktadir. Ankette cevaplar 51i likert Olgegi ile almmmuistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 %96 olarak,
insan kaynaklar1 yetkinlik diizeyinin {i¢ alt boyutu olan, Temel Yetkinlik
Diizeyi (TYD) olceginin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi %98 olarak,
Fonksiyonel Yetkinlik Diizeyi (FYD) boyutunun Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 %94 olarak ve Yonetsel Yetkinlik Diizeyi (YYD) boyutunun

Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 %94 olarak bulunmustur.

Stratejik Degisim Becerileri Boyutu (SDB): Orgiit igi algilanan stratejik
degisim becerileri diizeyini belirlemek {izere 9 ifadeden olusan 6nermeler
kullanilmigtir. Ankette sorular “Kurumumuzdaki kisa donemli diisiinceler,
genellikle uzun dénem wvizyonu ile uzlasir.”, “Kurumun farkli boliimlerinden
insanlar ortak bir bakis acisini paylasir.” ve “Kurumumuzdaki calisanlar, kendi
calisma tarzlarimi etkileyecek degisiklikleri her zaman benimser, onlara ayak
uydururlar.” seklindedir. Ankette cevaplar 571i likert Olcegi ile almmustir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda stratejik degisim becerileri Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 %91 olarak bulunmustur.

Orgiit I¢i Etkilesim Boyutu (OIE): Organizasyonlarin orgiit igi etkilesimini
belirlemek tiizere 14 ifadeden olusan Onermeler kullanilmigtir. Ankette
sorular “Kurumumuzda islerin yiiriitiilmesi icin ve kurumsal amaglara ulasmada
geribildirim mekanizmas: yapict bir bicimde igler.”, “Bu Kurumu diger kurumlarla
karsilagtirdigimizda bu  kurumu calisacak ideal bir yer olarak bulurum ve
baskalarina da tavsiye ederim.” ve “Kurumumuzda iglerin yapilmas: igin
hiyerarsiden ¢ok takim c¢alismast kullamilir.” seklindedir. Ankette cevaplar 5'li
likert Olgegi ile almmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum). Yapilan giivenirlik analizi sonucunda orgiit i¢i etkilesim

boyutunun Cronbach alfa giivenirlik katsayist %93 olarak bulunmustur.
Bulgular

Aragtirma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve AMOS programinda
analizler yapilmistir. Bu kapsamda, ilk asamada katilimcilarin algiladiklari
yetkinlik diizeyleri, bu degiskenin alt boyutlar1 olan temel yetkinlik diizeyi,
fonksiyonel yetkinlik diizeyi ve yonetsel yetkinlik diizeyi ile bu

degiskenlerin, iizerinde etkisinin oldugu diisiiniilen orgiit ici etkilesim ve
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stratejik degisim becerileri degiskenlerine iliskin elde edilen verilerin
ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki korelasyonlarma
bakilmistir. Analiz sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve
korelasyon degerleri Tablo 1’ de verilmektedir. Ardindan, analizin ikinci
asamasinda bu degiskenler arasindaki etkilesimi gérmek igin regresyon

analizleri yapilmistir.

Tablo 1. Verilere iligskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1. TYD 4.16 .96 (.98)
2. FYD 4.16 92 .93%* (.94)
3.YYD 4.16 92 .85%* .88** (.94)
4.SDB 3,74 1,05 .65%* .66™* .62%%* (.91)
5. OiE 3,90 1,01 T7* 75%* .69%* 91** (.93)

*p< .05 ** p<.01

Tablo 1’de de goriildiigii gibi arastirma konusunu teskil eden bagiml ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler anlamlidir. Bu nedenle degiskenler
arasinda Onemli etkiler ongoriilebilmektedir. Analiz ile olusturulan model
kapsaminda ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadiginin tespiti
gayesiyle dogrudaslik (collinearity) incelemesi de yapilmistir. Ortaya ¢ikan
tolerans ve VIF degerleri, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglant

olmadigini dogrular niteliktedir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken temel yetkinlik
diizeyi (TYD) ile 6rgiit igi etkilesim (OIE) arasindaki iligkilere bakilmistir. Bu
asamanin ilk adiminda TYD'nin OIE’yi (B= .77, p<.01) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda TYD'nin aracilig1 arastirilan SDB’ye
olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda TYD'nin SDB’yi anlamli olarak
etkiledigi (B= .65, p<.01) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan
SDB'nin OIE’ye olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. SDB'nin OIE’yi
(B= 91, p<.01) anlamli olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son
adiminda ise TYD ve aracilig1 arastirilan SDB birlikte analize sokulmus ve

OIE tizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda TYD'nin SDB ile
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birlikte analize sokulmasiyla OIE {izerindeki etkisi devam etmis ve azalmig
(B= .31, p<.01), SDB'nin de OIE iizerindeki etkisi devam etmistir (p= .71,
p<.01). Bu sartlarin saglanmasiin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=4.8,
p<.01). Bu bulgu TYD'nin OIE’ye etkisinde SDB'nin kismi aracilik rolii

iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H4, H7 ve

aracilik hipotezi olan H8'in desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 2. Aracilik Testi Sonuglar1 (TYD-SDB-OIE)

B
SDB OIE
Test 1
Yas -.08
Cal.Siiresi .06
TYD JTTEE*
Adijusted R? .59
AR? .59
(F=127*%)
Test 2 SDB—OIE
Yas -.07 .01
Cal.Siiresi .05 =12
TYD .65%* 971%**
YD Adjusted Rz 42 .82
AR? 41 .82
(F=63*%) (F=413*%)
Test 3
Yas .08
Cal.Siiresi .06
TYD 31F*
SDB JT1EE*
Adjusted R? .10
AR? .10
(F=322%*%)
Sobel 4.8

** p< 01; *** p<.001

Aracilik testinin ikinci asamasinda ikinci bagimsiz degisken fonksiyonel
yetkinlik diizeyi (FYD) ile orgiit ici etkilesim (OIE) arasindaki iliskilere
bakilmigtir. Bu asamanin ilk adiminda FYD’nin C)iE’yi (B= .75, p<.01)
anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Tkinci adimda FYD'nin araciligi
aragtirilan SDB’ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda FYD’nin
SDB’yi anlamli olarak etkiledigi (B=.66, p<.01) tespit edilmistir. Bu
asamanin son adiminda ise FYD ve aracilig1 arastirilan SDB birlikte analize
tabi tutulmus ve OIE iizerindeki etkileri incelenmistir. Bu analiz sonucunda
FYD'nin SDB ile birlikte analize sokulmasiyla OIE iizerindeki etkisi
devam etmis ve azalmis (B= .27, p<.01), SDB'nin de OIE iizerindeki etkisi
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devam etmistir (8= .72, p<.01). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik
etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamh
bulunmustur (z=6.1, p<.01). Bu bulgu da FYD’nin (")iE’ye etkisinde
SDB'nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu bdoliim
analizleri sonucunda H2, H5 ve aracilik hipotezi olan H9'un desteklendigi

goriilmektedir.

Tablo 3. Aracilik Testi Sonugclari (FYD-SDB-OIE)

B

SDB OIE
Test 1
Yas .09
Cal.Siiresi .06
FYD J75%**
Adjusted R? .56
AR? .56

(F=114**)
Test 2
Yas .14
Cal.Siiresi 11
FYD .66**
FYD Adijusted Rz 43

AR? 43

(F=68**)
Test 3
Yas .03
Cal.Siiresi .01
FYD 27%*
SDB J72%*
Adijusted R? .07
AR?2 .07

(F=280*%)

Sobel 6.1**

** p<.01; ** p<.001

Son asamada ise, bagimsiz degisken yonetsel yetkinlik diizeyi (YYD) ile
orgiit ici etkilesim (OIE) arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanim ilk
adiminda YYD'nin OIfEyi (B= .69, p<01) anlaml olarak -etkiledigi
gorilmiistiir. Ikinci adimda YYD'nin aracilig1 arastirilan SDB’ye olan etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda YYD'nin SDB’yi anlamli olarak etkiledigi
(B= .62, p<.01) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise YYD ve
araciligl arastirilan SDB birlikte analize sokulmus ve OIE iizerindeki
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etkilerine bakilmigtir. Bu analiz sonucunda YYD’nin SDB ile birlikte analize
tabi tutulmasiyla OIE iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmig (B= .21,
p<.01), SDB'nin de OIE iizerindeki etkisi devam etmistir (= .78, p<.01). Bu
sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=7.8, p<.01). Bu bulgu
YYD'nin OIlF’ye etkisinde SDBnin kismi aracilik rolii {istlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H3, H6 ve aracilik hipotezi
olan HI10" un desteklendigi goriilmektedir. Analizin hipotez test

sonuglarmin tamami Tablo 5'te goriilmektedir.

Tablo 4. Aracilik Testi Sonuglari (YYD-SDB-OIE)

B

SDB OIE
Test 1
Yas .15
Cal.Siiresi .08
YYD .69%*
Adjusted R? 48
AR? A7

(F=82**)
Test 2
Yas .07
Cal.Siiresi .02
YYD .62%*
YYD Adijusted R2 .38

AR? .38

(F=55*%)
Test 3
Yas .06
Cal.Stiresi .06
YYD 21%*
SDB 78%*
Adijusted R? .04
AR? .04

(F=251*%)

Sobel 7.8%*

** p< 01; ** p<.001

[itobiad]
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Tablo 5. Hipotez Testi Sonuglar1

HIPOTEZLER SONUC
Hi: Calisanlarin temel yetkinlik diizeyleri stratejik .
e o o ] ) Desteklendi
degisim becerilerini anlaml ve pozitif sekilde etkiler.
H2: Calisanlarin fonksiyonel yetkinlik diizeyleri stratejik .
. o o . . Desteklendi
degisim becerilerini anlamli ve pozitif sekilde etkiler.
H3: Calisanlarin yonetsel yetkinlik diizeyleri stratejik )
< oo o . . Desteklendi
degisim becerilerini anlamli ve pozitif sekilde etkiler.
Ha: Calisanl temel yetkinlik diizeyleri orgiit igi
4 'Ca.1§a.n arin teme ye' .m i ' lizey e.n orgiit ici Desteklendi
etkilesimi anlaml ve pozitif sekilde etkiler.
H5: Calisanlarin fonksiyonel yetkinlik diizeyleri orgiit ici )
L . . . Desteklendi
etkilesimi anlaml ve pozitif sekilde etkiler.
Heé: Calisanlarin yonetsel yetkinlik diizeyleri orgiit ici )
Desteklendi

etkilesimi anlaml ve pozitif sekilde etkiler.

H7: Stratejik degisim becerileri orgiit i¢i etkilesimi anlamli | Desteklendi
ve pozitif sekilde etkiler.

Hs: Calisanlarin temel yetkinlik diizeylerinin orgiit ici
etkilesime etkisinde stratejik degisim becerilerinin aracilik | Desteklendi

rolii vardir.

H9: Calisanlarin fonksiyonel yetkinlik diizeylerinin orgiit
i¢i etkilesime etkisinde stratejik degisim becerilerinin Desteklendi

aracilik rolii vardar.

H10: Calisanlarin yonetsel yetkinlik diizeylerinin orgiit igi

etkilesime etkisinde stratejik degisim becerilerinin aracilik | Desteklendi

rolii vardir.

Sonug

[s dinyass ve piyasalar agisindan degerlendirildiginde; iginde
bulundugunuz yiizyili, geride biraktigimiz yiizyildan ayiran farkliliklarin
basinda degisim hizinin geldigini soylenebilir. Takip edilmesi gereken ve
hizla degisen sosyal, kiiltiirel, politik, ekonomik, ekolojik, teknolojik cevre
ve zorlayict rekabet kosullari Orgiitlerin iginde bulunduklar1 kosullar
belirsiz kilmaktadir. Makro ve mikro cevresel faktorler tarafinda stirekli
degisime maruz kalan orgiitler, varlilarini devam ettirebilmek igin stratejiler
formiille etmek, yeni yetenek ve Ozellikler kazanmak zorunda
kalmaktadirlar.
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Fark yaratmak, giinlimiiz piyasa kosullarinda en 6nemli rekabet avantaji
saglayan faktorlerinden birisi olmus ve maddi olmayan varliklar sayesinde
gerceklestirilebilir hale gelmistir.  Bilgi toplumunda faaliyet gosteren
orgiitler icin —hangi sektorde olduguna bakilmaksizin- en temel kaynaklar
soyut nitelige sahip varliklardan olusmaktadir. Entelektiiel varliklar olarak
ifade edebilecegimiz bu soyut varliklarin orgiitlerin rekabet giiglerini
arirmada Onemli etkileri mevcuttur (Kujansivu ve Lonnqvist, 2007:274).
“Entelektiiel sermaye” seklinde de tamimlanan bu varliklar1 soyut ve
dinamik 6zellikleri nedeniyle tanimlamak zor olsa da, ¢cogunlukla orgiitiin
insan kaynagini isaret ettigini soyleyebiliriz. Bilginin 6n plana ¢ktig1
giinlimiizde is yasantisinda, bilgi en ©nemli girdi olmakta; bu girdiyi
isleyerek fark yaratan, orgiit ici ve orgiit disi etkilesimi saglayarak degisime
ayak uyduran ve stratejik degisim becerisi gelistiren en dinamik kaynak ise
insan unsurudur. Ciinkii arttk Orgiitler igin “degisim” kac¢inilmaz
oldugundan, degisimi yonetmek, stratejik degisim becerisi kazanmak

yOneticilerin 6nemli ugras alan1 olmustur.

Artik orgiitsel basarinin yetkinliklerle donatilmis ve siirekli olarak degisip
gelisebilen, degisimi bireysel ve orgiitsel bazda gerceklestirebilme becerisine
sahip isgorenlerle saglandigini ifade edebiliriz. Yiiksek performans elde edip
orgiitsel verimliligi saglamak icin orgiit ici ve Orgiit dis1 etkilesim 6n plana
¢ikmakta; bunun basarilmasi icin degisime uyum saglayip stratejik degisim
becerisine sahip olmak 6nem kazanmakta; hepsinin kilit faktorii ise biitiin
bunlar1 gergeklestirebilecek yetkinlikte insan kaynagma sahip olmak ve

gelistirmekte yatmaktadir.

Bu calismada da insan kaynaklari yetkinliklerinin orgiit igi etkilesimi
tizerinde anlaml bir etkisinin olup olmadig1 ve bu etkide stratejik degisim
becerilerinin aracilik roliiniin bulunup bulunmadig1 arastirilmistir. Bu
amacgla 2018 yilimin 2.yarsinda kurulmus bir devlet {iniversitesi
calisanlarinin tamamindan anket yoluyla veri toplanmistir. Insan kaynaklar
yetkinlik diizeyi siniflandirmasinda literatiirde en yaygin goriildiigii sekilde
ii¢ alt boyutta -temel yetkinlik diizeyi, fonksiyonel yetkinlik diizeyi ve
yonetsel yetkinlik diizeyi- siuflandirilmis ve her bir yetkinlik diizeyinin
orgiitiin stratejik degisim becerisi iizerine etkisi test edilmistir. Analiz
neticesinde arastirma kapsamindaki tiniversitenin insan kaynaklarinin temel
yetkinlik diizeyi, fonksiyonel yetkinlik diizeyi ve yoOnetsel yetkinlik
diizeyinin stratejik degisim becerilerini pozitif ve anlamli yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkilerini teyit
etmek maksadiyla yine her bir yetkinlik diizeyi igin ayri ayri Sobel testi

yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur
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Elde edilen bu bulgu IK yetkinliklerinin orgiitsel performans iizerine
etkilerini tespit etmek iizere Hawi, Alkhodary ve Hashem (2015), Oksﬁzoglu
vd. (2018), Osei ve Ackah (2015) tarafindan yapilan arastirma sonugclariyla
uyumluluk gostermektedir. Arastirmacilar, orgiitlerin yiiksek performans
elde edebilmek i¢in calisanlarmin yetkinliklerinin gelistirilmesi gerektigini
tavsiye etmiglerdir. Yine IK'min orgiitsel degisim siirecine katilimi ve
etkilerini 6l¢timleyen Bordia vd. (2004) ve Foks, (2015) ve Iversonun (1996)
isle ilgili degiskenlerin birlikte etkilesimine pozitif etki sagladigini ortaya
koyduklar1 ¢alismalarin sonuglariyla benzerlikler gostermektedir. Sonug
olarak yetkinlige dayali IK yonetimi yaklagiminda, isgorenlere ig gruplarinin
gereklerini yerine getirecek sekilde yetkinlik kazandirmaya yonelik olarak
egitim-gelistirme faaliyetleri tasarlandiginda, bireylerin orgiitsel hedeflere
ulasabilecek sekilde yetkin olma yolunda gelistirilebilecegi (Garavan ve
McGuire, 2001:158) ileri siirilmektedir. Aragtirmanin tek bir kurumu
kapsamasi kisit olmakla birlikte; kamu ve 0©zel sektor kurum ve

kuruluslarinda benzer ¢alismalarin yapilabilmesine katk: saglayacaktr.
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