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Abstract

Employees are the most valuable assets for an organization today. Many factors such as educational background, job skills and
abilities should be considered when selecting and evaluating employees. Any institution or organization aims to improve the
performance of its employees, to achieve its business goals and to select the right employee when recruiting. Fuzzy logic, which
is one of the artificial intelligence techniques, is a decision-making method that enables the strengthening and improvement of
human resources and finding the best solution to uncertain problems. In order to select the right employee by using fuzzy logic,
many performance evaluation criteria are considered, and the candidates are scored with a decision-making mechanism. This
study's objective is to use fuzzy set theory, the Mamdani method, to measure and assess performance during the personnel
evaluation and selection process in order to produce the most accurate conclusions for the organization. Fuzzy logic clusters
with multiple parameters to provide answers to uncertainties will be used in this study. The performance of current employees
is measured using the Mamdani method and training help and awards are given in accordance. According to the outcome as
measured, improvements should be made. Candidates are ranked according to their scores, and it is aimed to determine the best
one as a result. In order to improve the performance of existing employees with a fuzzy logic decision-making mechanism,
first of all, it should be determined which rating criteria the employees lack. Afterward, it is expected that the person will
improve himself/herself in this field by providing training according to the needs. If the person is still not at the desired level,
the job can be terminated.

Keywords: Fuzzy Logic, Human Resources, Mamdani Method, Performance Measurement
JEL Code: M51, J62

CALISANLARIN PERFORMANSININ BULANIK MANTIK iLE OLCULMESI

Ozet

Giliniimiizde bir organizasyonun en degerli varlig1 ¢alisanlardir. Calisanlar1 secerken ve degerlendirirken egitim durumu, is
becerileri ve yetenekleri gibi bir¢ok faktor dikkate alinmalidir. Her kurum veya kurulus ise alimlarda galiganlarinin
performansini artirmayi, i hedeflerine ulagsmay1 ve dogru calisan1 se¢gmeyi amaglar. Yapay zeka tekniklerinden biri olan
bulanik mantik, insan kaynaklarmin giiglendirilmesini, gelistirilmesini ve belirsiz problemlere en iyi ¢dzliimiin bulunmasini
saglayan bir karar verme yontemidir. Bulanik mantik kullanilarak dogru g¢alisanin segilebilmesi igin birgok performans
degerlendirme kriteri dikkate alinmakta ve bir karar verme mekanizmasi ile adaylar puanlanmaktadir. Bu ¢aligmanin amact,
kurulus i¢in en dogru sonuglari iiretebilmek amaciyla personel degerlendirme ve se¢im siirecinde performansi 6lgmek ve
degerlendirmek amaciyla bulanik kiime teorisi olan Mamdani yontemini kullanmaktir. Bu ¢alismada belirsizliklere cevap
verecek coklu parametreli bulanik mantik kiimeleri kullanilacaktir. Mevcut g¢alisanlarin performanst Mamdani yontemi
kullanilarak &lgiilmekte ve buna gore egitim yardimi ve ddiiller verilmektedir. Olgiilen sonuca gére iyilestirmeler yapilmalidir.
Adaylarmn aldiklar1 puanlara gore siralanmasi Ve sonunda en iyinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bulanik mantik karar verme
mekanizmasi ile mevcut galisanlarin performansinin arttirilmasi i¢in dncelikle galisanlarin hangi derecelendirme kriterlerine
sahip olmadiklarinin belirlenmesi gerekmektedir. Daha sonra ihtiyaca gore egitimler verilerek kisinin bu alanda kendini
gelistirmesi beklenir. Eger kisi hala istenilen seviyede degilse isine son verilebilir.

! Maltepe Universitesi, zehrademirelll@hotmail.com
2Dog. Dr., Gebze Teknik Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Yonetim Bilisim Sistemleri Boliimii, cerencubukcu@gtu.edu.tr,

ORCID: 0000-0002-9253-2826
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1. INTRODUCTION

Along with the information technology revolution around the world, human resources have been greatly
affected in every field. Accompanied by the invention of the internet and human resources starting to
benefit from this service, rapid developments created a compulsory competitive environment. In order
to gain an advantage in this competitive environment, human resources aimed to increase process
efficiency by transforming their systems from traditional approaches to technological approaches.

It is called artificial intelligence when machines learn something and think, interpret, and act like
humans due to mass data entries. Artificial intelligence is the loading of higher cognitive functions such
as learning, thinking, speaking, communicating, making decisions, and finding solutions to problems,
which are specific to human intelligence, into a machine. Artificial intelligence technologies provide the
most optimal solution by evaluating a lot of data in the decision-making mechanism while measuring
performance. Topics covered in artificial intelligence are fuzzy logic, artificial neural networks, expert
systems, and genetic algorithms.

Fuzzy systems are an alternative to the classical concepts of set membership and logic, which have their
origins in ancient Greek philosophy. Fuzzy logic is a system in which it exists and can be applied in
intermediate values instead of logic based only on 0 or 1 (Goguen, 1973). It aims to bring numerical net
expressions closer to human thoughts and is based on the set theorem. In the normal approach, the entity
is either a member of a cluster or not, but according to the fuzzy logic approach, the entity can be a
member of more than one cluster (Golec and Kahya, 2007). Fuzzy logic characterizes our reasoning
logic, giving it the tools with which it can be quantified and formulated to make certain. In order to
make an effective performance evaluation in human resources management, it is necessary to consider
more than one parameter at the same time. Fuzzy logic can provide solutions to uncertainties by
clustering with more than one parameter.

Human resource management is a system that serves the interests and benefits of managers in
organizations and is designed to increase the performance of employees to the best level. Managers are
faced with many situations that require them to evaluate performance by using different data types at
the same time when making decisions about their job hiring. The human resources department has many
tasks such as hiring personnel, evaluating the current performance of employees, training, and rewarding
them. There are numerous methods available to determine the performance of employees. This study
will use the fuzzy logic method (Chang and Hahn, 2006; Klein et al., 2001; Armentrout, 1986; Arvey
and Murphy, 1998; Sanchez and Torre, 1996; Stronge, 1991). In order to stay ahead or survive in the
competitive environment, organizations should determine their strategy and apply the latest technologies
as they move towards their goals.

This study aims to measure and evaluate the performances in personnel evaluation and selection stages
with fuzzy set theory and to draw the most accurate results for the benefit of the institution. In order to
make an effective performance evaluation in human resources management, it is necessary to consider
more than one parameter at the same time. Fuzzy logic provides solutions to uncertainties by clustering
with more than one parameter (Efferin and Hopper, 2007). By using the fuzzy logic technique, the
performances of the existing employees are measured, and training support and rewards are made
accordingly. Improvements should be made according to the result measured by fuzzy logic algorithms.
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In the second part, the literature review is mentioned. In the third section, methods along with the
application and software developed in this study are stated in detail. Afterward, the results are explained.
In the final section, conclusions are indicated, and suggestions are given.

2. LITERATURE REVIEW

The importance of employee performance appraisal and management and its relationship to firm
performance is well documented in the literature (Lowe, 1986; Katzenbach and Smith, 2015; Kilduff et
al., 2000; Higgs et al., 2005).

It is very important to choose the right people in the recruitment process in human resources and to
guide them quickly and correctly during this process. In the operation of these processes, a search based
on Structured Query Language (SQL) queries is made according to the decision structure determined by
the company in the candidate registration list in the database. However, the probability of identifying
candidates who meet all the necessary criteria is very low. At this point, it would be appropriate to
transform the fuzzy query structure and the standard into a fuzzy set structure as a membership function.
For this reason, by running fuzzy-based SQL queries in classical databases, the best candidate or
sequential candidate list that meets the required criteria (close to absolute value 1) can be determined.
Based on these inferences, fuzzy logic measurement and evaluation procedures will increase the success
rate in educational activities and production activities. It also proves the necessity of the most successful
database and fuzzy logic-based query in the future (Gultekin et al., 2015).

Despite all the difficulties of educational performance evaluation, in this research, it has been determined
which standard can be used to evaluate teacher performance, to create an exemplary performance
evaluation model using fuzzy logic methods, and examples are used to evaluate performance. The reason
for using fuzzy logic methods in performance evaluation is that systems using fuzzy logic theory can
think about symbols like humans and handle missing data. The fuzzy logic method provides a natural
way of dealing with problems arising from uncertainties. The biggest benefit of the fuzzy logic method
is that it learns from human experiences. It is easy to model and can even express ambiguous concepts
mathematically. Therefore, the fuzzy logic method is non-linear, it is mathematical. It is very suitable
for applications that cannot be expressed with formulas (Kuscu, 2007).

Ying-Feng and Ling-Show conducted a study using fuzzy-scoped decision-making methods to measure
the performance of teachers at Taiwanese universities. The procedure for measuring a lecturer's
performance is of particular importance, and the standard for its value ranges from 1 to 5. Since reform
is a common theme of public administration in the United States, Kellough and Sally examined the
extent to which the state government has implemented reforms for such personnel. A reform index has
been developed to record significant differences in personnel practices across states (Ying-Feng and
Ling-Show, 2002).

The focus of most organizations is to select employees at the required and desired level by applying
appropriate recruitment and selection methods before planning personnel needs. It is therefore essential
to develop a systematic method that can be used regularly to evaluate performance at the planning stage.
To help organizations with the selection process, Jafari et al. (2009) presented a framework for the
selection of appraisal methods and compared some performance appraisal approaches. The benefit of
using this framework is that, before implementing any technique or incurring further resources,
organizations can assess their performance appraisal method for its essential aspects. In their 2011 study,
Rasheed et al. looked into several aspects of the performance appraisal systems used by professors in
higher education. In the current study, researchers used the Public Sector University of Pakistan as a
case study.
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Employee evaluation criteria can complicate the whole process because each criterion has different rules
and different priorities. For this reason, it is a difficult process to obtain general performance indicators
by considering all criteria at the same time. In this process, decisions based on rules using fuzzy logic
can easily solve this problem. Fuzzy logic considers various standards and provides a simpler method
for performing compound calculations based on some rules that are difficult to complete with traditional
methods. Therefore, fuzzy logic can be applied to create a model in which the performance of employees
will be rated to a certain degree. These performance evaluations will be used as inputs in determining
the general performance indicators of the employees, and the results will be determined accordingly.
Fuzzy logic helps evaluate a person's performance if company performance data and appraisal ratings
are available (Yeh et al., 2000).

Sirb (2012) created a technique based on fuzzy logic for choosing top management in mining projects
in Rosia Montana as well as choosing human resources in general for organizations. The suggested
methodology is multidisciplinary, tackling problems in fields like business, math, or psychology. By
demonstrating its use in employee performance reviews, Beheshti and Lollar (2008) created a fuzzy
logic model approach to decision-making and its value for managers. In order to structure an evaluation
procedure of the performance levels of human resources who work in both industrial and service-
providing organizations, Paladini (2009) used fuzzy logic. Each sector has a model that has been
designed.

For evaluating banking performance, Wu et al. (2009) suggested a fuzzy multiple-criteria decision-
making approach. They provided an overview of the evaluation metrics chosen from the banking
performance literature. Then, 23 measures appropriate for assessing banking performance were chosen
using expert questionnaires. For the evaluation of suppliers' environmental performances, Tuzkaya et
al. (2009) created a hybrid fuzzy analytic network process and fuzzy preference ranking organization
approach. They also gave a numerical example with sensitivity analyses for better comprehension. Yee
and Chen (2009) presented a performance appraisal system that deals with appraisal grades using a
multifactorial evaluation model and evaluates staff performance using particular performance appraisal
criteria.

Sun (2010) created a performance evaluation model based on the Fuzzy Analytic Hierarchy Process
(FAHP) and The Technique for Order of Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS) for
ranking performance by how closely it resembles the ideal answer. This model handles subjectivity and
vagueness with linguistic values parameterized by triangular fuzzy integers. Zemkova (2011) employed
fuzzy sets to evaluate employee performance in a business that used various evaluation criteria. Ahmed
et. al (2013) made a study related to employee performance based on a fuzzy approach. For any type of
organization where performance evaluation is crucial for staff motivation, the development of attitudes
and behaviors, the communication and alignment of individual and organizational goals, and the
promotion of constructive working relationships between management and staff, a model is created. By
integrating performance outcomes for a few selected criteria and providing them as numerical values,
fuzzy control is utilized to calculate the overall performance index, which will certainly make the
concerned human resource staff's performance rating calculation easier (Ahmed et. al, 2013).

Based on fuzzy logic approaches, Yadav and Singh (2011) suggested a fuzzy expert system for
evaluating the academic achievement of students. The application of an integrated tool, such as fuzzy
multi attribute decision-making, with FAHP, fuzzy quality function deployment, as a fair evaluating and
sorting tool to support the performance appraisal system was shown by Manoharan et al. (2011). The
academic performance of students has been evaluated using a variety of fuzzy logic-based approaches,
and the outcomes have been contrasted with those obtained using traditional statistical methods.



ULUSLARARASI Uluslararasi Yonetim Arastirmalari ve Uygulamalar: Dergisi
T YONETIN Journal of International Management Research and Applications
ARASTIRMALARI . .

VE UYGULAMALARI Cilt/Volume: 3 | Sayi/Issue: 1 | Haziran/June 2024

DERGISI

However, the performances of academicians were not evaluated using fuzzy systems and this study uses
fuzzy Mamdani method to design a performance appraisal system for academicians.

When designing and implementing an appraisal system, managers must first determine what the
performance appraisal system will be used for and then establish the process of implementing the
system. The methods chosen and the tools used to implement them are critical to determining whether
an organization is successfully managing its performance. These evaluation methods are based on
guantitative techniques that can provide accurate results to describe employee performance. However,
most information cannot be measured, and the boundaries are not clear. In order for the company to
achieve its goals, it is necessary to increase the performance of the employees. It is used to monitor the
individual's contribution and performance to the company's goals, to identify personal strength and
future improvement opportunities, and to evaluate whether the company's goals are being met, or to lay
a foundation for the company's future and development. Many studies have proven that an effective
appraisal system is directly related to the motivation and productivity of the employee. It is difficult to
consider many factors simultaneously to evaluate the performance of employees in an organization.
Fuzzy logic produces a result according to the evaluations, considering multiple input parameters and
the uncertainty of each factor. Based on 20 specific performance evaluation criteria using fuzzy logic,
this study proposes a case study of a performance evaluation system for people working in an
organization (Ahmed et. al, 2013).

According to literature research, it is seen that the most appropriate method and approach in performance
evaluation and optimization is fuzzy logic. In this study, rules are created in line with the criteria
determined by the managers in the human resources recruitment process with the fuzzy logic method.
In line with these rules, according to the results of the performance evaluation, it is determined whether
the person is at a sufficient level for personnel recruitment. At the same time, it is recommended to
provide the necessary training after measuring and evaluating the performance of the people working.
In the next section, methods will be mentioned.

3. METHODS

The criteria of the fuzzy logic system model proposed in this study is a system based on basic
performance characteristics approved and published by subject experts. The implementation of the fuzzy
logic model was carried out as follows: A questionnaire was created by dividing 37 questions from the
existing literature that affect the performance of academicians into 10 groups. 60 volunteers and highly
qualified lecturers from Maltepe University responded to the survey. According to these answers, the
input data was obtained in the fuzzy logic model, numerical outputs were obtained, and the performance
of the academician was determined by general evaluation.

3.1. Academics' Score Calculation System During the Semester

In the study conducted with the academic staff of Maltepe University, the scores of the people who
answered yes to the questions in the questionnaire were calculated separately according to the groups.
Weight is set to 10 as a default value. This value can be changed according to management requests.
The scoring system of the questions is based on the evaluation criteria in the organization. The scoring
criteria of the questions are shown in the below table. The scores obtained from the questions will be
evaluated separately according to the groups. In the application developed to calculate the survey scores,
the questions are divided into groups. The total score obtained in each group is calculated by blurring
and defuzzification. Each group affects the result within itself. The membership degree of the scores
obtained from all groups is determined and processed according to the rule base, and the performance



ULUSLARARASI
® YONETIM
ARASTIRMALARI
VE UYGULAMALARI
DERGISI

of the person is determined. The survey results will be evaluated, and the best five survey results will

Uluslararasi Yonetim Arastirmalar1 ve Uygulamalar1 Dergisi
Journal of International Management Research and Applications
Cilt/Volume: 3 | Sayi/Issue: 1 | Haziran/June 2024

be shown.
Table 1. Questionnaire Groups and General Scores
GROUPS Scores of Questions (in Weights | General Scores
Points)
Question 1: 4 P. 4*10 = 40
Question 2: 3 P. 3*10 =30
_ Question 3: 2 P. 2*10=20
Group 1: Management Tasks Question 4: 1 P. 10 110 = 10
Question 5: 3 P. 3*10=30
Question 6: 2 P. 2*10=20
Question 7: 1 P. 1*10= 10
Question 8: 0.95 P. 0.95*10=9.5
Question 9: 0.70 P. 0.70*10=7
Question 10: 0.55 P. 0.55*10=5.5
Question 11: 0.45 P. 0.45*10=4.5
Question 12: 0.35 P. 0.35*10=3.5
Question 13: 0.30 P. 0.30*10=3
Question 14: 0.25 P. 0.25*10=2.5
Question 15: 0.20 P. 10 {0.20*10=2
Question 16: 0.15 P. 0.15*10=15
o Question 17: 0.10 P. 0.10*10=1
Group 2: Publications
Group 3: Organizational Tasks Question 18: 5 P. 10 | 5*10=50
Group 4: Educational and Teaching | Question 19:5]2 |3 P. 5*%10=150 |
Tasks 10 | 2*10=20 |
3*10=30
Question 20: 2 P. 2*10=20
Group 5: Project Tasks Question 21: 4|3 |22 P, 4*10=40 |
3*10 =30 |
10 | 2*10=20 |
2*10=20
Question22: 3|2 |11 P. 3*10=30|
2*10 =20 |
1*10=10 |
1*10=10
Question 23: 2 |1|1|1P. 2*%10=20|
1*10 =10 |
1*10=10 |
1*10=10
Question 24: 1 P. 1*10=10
Group 6: Question 25: 2 P. 2*10=20
Refereeing and Editorial Question 26: 2 P. 2%10= 20

6
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Question 27: 3 P. 10 3*10=30
Question 28: 2 P. 2*10=20
Question 29: 1 P, 1*10= 10

Group 7: Awards Question 30: 4 | 3 P. 10 4*10=40|
3*10=30

Question 31: 2 |1 P. 2*10=20 |
1*10 =10

Group 8: Citations Question 32: 2|1 P. 10 2*10= 20 |
1*10 =10
Group 9: Patents Question 33: 5 P. 10 5*10=50
Group 10: Thesis Management Question 34: 4 P. 4*10=40
Question 35: 3 P. 10 "3*10=30
Question 36: 2 P. 2*10= 20

4. RESULTS

An application has been written to receive survey data. In the application, the questions were answered
without using the demographic information of 60 volunteer engineering academicians of Maltepe
University. Filling in the demographic information in the survey was voluntary. Among those who filled
out demographic information, the ratios of men and women were almost equal, and their ages ranged
between 25 and 70. The questions are based on information from the last 1 year. In the questionnaire,
37 questions were divided into 10 different groups. Each group will be evaluated on its own. After
answering the questions, it is necessary to save the questionnaire. The recorded survey information is
reflected on the result screen. Then, the scores obtained will be calculated with the Mamdani method in
the Matlab application. As a result of the joint evaluation of all these results, the actual performance
result of the person will be reached. It is mandatory to answer all survey questions. Each answer is
scored separately according to the answers given.

If the system is to be evaluated individually, the scores obtained from each group should be included in
the system as a single entry, a single result in the Matlab application to be evaluated. If the system is to
be evaluated jointly at once, all entries should be included in the system and a single conclusion must
be drawn. The performance of the people participating in the survey should be evaluated using the results
and the rule base.

4.1 Creating Membership Functions

Membership functions for groups will be expressed as follows.
Input membership functions are abbreviated as follows and shown in Figure 1.
0-20=>» Very Bad: CK

20-40=» Bad: K

40-60 =» Good: |

60-80 =>» Very Good: Cl
80-100=>» Perfect: M
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Figure 1: Input Membership Functions

The naming of output membership functions is abbreviated as follows in Figure 2. In the evaluation of
one by one, the output membership functions vary according to the rules given by the management.

BZ AB OB B CB

10 a0 an T Ef an = an an 100
u LU o U U ot (R, o =48 (L

Figure 2: Output Membership Functions

Failed: BZ

Less Successful: AB
Medium Successful: OB
Successful: B

Very Successful: CK

4.2 Rule Base

The rule table created according to the management's criteria is below. The survey consists of 10
different groups, each group will be evaluated individually and then a joint evaluation will be made.
There is 1 input (input) and 1 output (output) for each group. The total scores obtained from each group
will be processed according to the following rules while creating separate membership functions and
performing the blurring process.

FAILED if it scores between 0-20 points in the overall assessment.

LESS SUCCESSFUL if it scores between 20-40 points in the overall assessment.
MEDIUM SUCCESSFUL if it scores between 40-60 points in the overall assessment.
SUCCESSFUL if it scores between 60-80 points in the overall assessment.

VERY SUCCESSFUL if it scores between 80-100 points in the general evaluation.
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4.3 Matlab Application

In Matlab, there are 1 input and 1 output, as seen in Figure 3 below, for fuzzification and defuzzification
processes using the Mamdani method. The center of gravity was chosen for the fuzzification process.
According to the data from the input, the result will be output consistent with the center of gravity as a

result of Mamdani.

XX

Management Tasks

[\

Group 1 Result

| FIS Name: mamdani

FIS Type:

mamdani |

And method
Or mathod

Implication

Current Variable
Name

Type

Range

Aggregation

EOE B

Defuzzification roid = [ Help Close

Ready l

Figure 3: Mamdani System

In order to measure the performance of the person with the Mamdani inference method for the survey
scores, it is necessary to apply the following steps.

Input membership functions are abbreviated as follows.

0-20=» Very Bad: CK

20-40=» Bad: K

40-60 = Good: |

60-80 =» Very Good: Cl

80-100=» Perfect: M

4.4 Evaluation of Groups with the Mamdani Method

Inputs that will be included in the system and will determine the performance of the person will be
evaluated one by one. The success of the score obtained by the person participating in the survey from
each question group will be determined. Among the 60 people who were included in the last system, the
people with the best scores from each group will be determined. The people who have the worst scores
will also be determined. 10 groups will be evaluated one by one as follows. As an example, only the
first group, the “Management Tasks” group evaluation is shared here.

The rule base must first be created for the Management Tasks group.

FAILED if it scores between 0-20 points in the overall assessment.

LESS SUCCESSFUL if it scores between 20-40 points in the overall assessment.

MEDIUM SUCCESSFUL if it scores between 40-60 points in the overall assessment.

SUCCESSFUL if it scores between 60-80 points in the overall assessment.
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VERY SUCCESSFUL if it scores between 80-100 points in the general evaluation.

After the rule base is created, membership functions must be created. Management tasks input
membership functions are as in Figure 4. For each membership function, a result will be drawn according
to the center of gravity of the score it gets from the group it belongs to.

it eiete 181
FIS Variables

j l £k (3 i ci M

Membership function plots

Input variable

Current Variable

Type

Display Range

Management Tasks
inpait
[0 100]

[0 160]

Current Membarship Function (chick on MF to select)

Hame
Type
Params

[0020)

CK
trienf

| e | _ om ]

[* |

Figure 4: Management Tasks Input Membership Function

The input values in the system are fuzzified, and then the membership degrees of these membership
functions are determined according to the rule base. The defuzzification process is performed according
to the center of gravity of the functions whose membership degree is determined.

nint nerte. 181

FIS Variables Membership function plots

:::m BZ AB o8 B c8

oulput variable
Current Vanable Current Membership Function (chck on MF to select)
Name Group 1 Result Name
T
Type output e
Params
Range [0 100]
Display Range [0 100) | Heip Close |

lcmmululfﬁm [70 85 100] l

Figure 5: Management Tasks Output Membership Function

The value obtained after the defuzzification process is evaluated according to which result set it is close
to. The resulting membership functions are shown in Figure 5.

10
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is CK) then {Group1_Result is BZ) (1) ~
is CK) then {Group1_Resultis AB) (1)

5 K) then {Group1_Resultis OB) (1)

4. If (Management_Tasksis I then { Group1_Result's B) (1)

5. {Management_Tasksis M) then [ GroupT_Resultis B) (1)

L3 Then

Management_Tasks Group1_Result
ICK ~ BZ ~
K AB
! 08
Ci
M cB
none ______ 0 none -
[T ot [Inet
Connection Weight-
Oor
(®) and 1 Add rule [ Change rule ]

| The rule is changed | | Help | Close | |

Figure 6: Management Tasks Rule Base

The rule table to be used in the management tasks group is as in Figure 6. Each group has a different
rule base among themselves. Common assessment has a single rule base.

Let's include the first questionnaire answered in the application in the evaluation. A total of 10 points
were obtained from management tasks according to the 1st column shown in Table 1 so our input value
is 10.

Management_Tasks =10 Groupl_Result= 32,3

T — ]
2[4 ] [, |
3| ] [ |
s B ] [ ey |
5 ] [ —]
6 | ] [ ]
7 ] [ ]
8 | ] [ |
9 | ] [ |
0 | ] [ ~ |
n | ] [ ]
12 | ] [ ]
g it — —
o 100

Figure 7: Management Tasks Performance Result Output

As shown in Figure 14, the score 32,3 is obtained for 10 points entered. Since it has a value between 20-
40, it was evaluated as MEDIUM SUCCESSFUL. The remaining 9 groups were evaluated using the
Mamdani method, just like the Management Tasks group shown above.

4.5 Joint Evaluation

The scores obtained from all groups were fuzzified separately within each of them and a result was
obtained. In order to reach a general conclusion, a joint evaluation should be made. There are several
ways to reach a consensus. One of them is max-min (largest among the smallest) and the other is min-
max (smallest among the largest). Whichever is appropriate according to the circumstances of the case
or the problem should be used. The scores obtained from all groups will be included in the system as
input and fuzzification will be done. After the fuzzification process, the inputs draw the performance
result of the person according to their membership degrees. The result should then be evaluated against

11
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the rule base. Since the survey consists of 10 groups, there are 10 inputs included in the system. The
rule base to be used in the evaluation of the result is below.

FAILED if it scores between 0-20 points in the overall assessment.

LESS SUCCESSFUL if it scores between 20-40 points in the overall assessment.
MEDIUM SUCCESSFUL if it scores between 40-60 points in the overall assessment.
SUCCESSFUL if it scores between 60-80 points in the overall assessment.

VERY SUCCESSFUL if it scores between 80-100 points in the general evaluation.

e peta, 181

FIS Variables Mambarship function plots

€K 3 i ci ™

oulputi

inpul variable

Cusrent Mambership Function jchick on MF to select)
Name
Type
Params

trired

[01539]

Disglay Rangs

| Selected variable |

Figure 8: General Evaluation Input Membership Function

Membership functions of the education and training task, which is one of the input values, are shown in
Figure 8 as an example. Membership functions of each group in the survey were formed in this way.

Membership function plots e T8

] B

FIS Variables
] BZ AB CB
o< KN

output variabla

Result
output
[0 100)

0 100)

Current Membership Function (click on MF to select)
Hame
Type

Params.

=

Close

1

Figure 9: General Evaluation Output Membership Function

As shown in Figure 9, membership functions are created in the result. According to the center of gravity,

the results will be obtained by performing the min-max process. The rule base then is created for all
entries as defined above.

12
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Figure 10: General Evaluation Performance Output

According to the guestions answered by this person in the questionnaire, 50 points were obtained in the
Mamdani system shown in Fig. 10 above. Since it is between 40-60 points, the performance of the
person is MEDIUM SUCCESSFUL.

The performance of 60 academicians included in the survey was evaluated in this way. Performance
results will be evaluated in the conclusion and discussion section.

4.6 Evaluation of New Employees

People who start a new job will be asked to fill in the same questionnaire according to the information
in the previous institution. The survey information entered will be evaluated using the fuzzy logic
method, and according to the result, people with suitable performance will be hired, and those who are
not suitable will not be hired. Before coming to the institution for the first evaluation, the person must
fill out the questionnaire from the questionnaire link sent. Unsuccessful and less successful people in
the system will not be hired. This rule may vary from institution to institution.

As shown in Table 2 below, a person's scores for answers to the questionnaire are displayed. The scores
he gets will be evaluated by joint evaluation using fuzzy logic.

Table 2. Survey Score of the New Employee

Groups Scores
Management Tasks | 30
Publications 78
Organizational Tasks | 50
Educational and 50
Teaching Tasks

Project Tasks 40
Refereeing and 60
Editorial

Awards 30
Citations 10
Patents 50
Thesis Management | 70

13
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As in the evaluation above, the scores obtained from all groups will be included in the system as input
and fuzzification will be done. After the fuzzification process, the entries show the performance result
of the person according to the membership degrees. The result should then be evaluated against the rule
base. The rule base is the same as the ones mentioned above. Since the survey consists of 10 groups,
there are 10 inputs included in the system. Then the overall performance result was calculated. As shown
in Figure 11, according to the questions answered by a person in the gquestionnaire, 60 points were
obtained in the Mamdani system. Since the person's performance is between 60-80 points, the person's
performance is considered SUCCESSFUL. That's why this person can be hired.

i) A Cal A Chd LA OAd [A] A A0 [A]
LA A A O 04 N 08 8 O A 4
LA A O CA] OA1 D O A CAET CA] CA]

Figure 11: Performance result of the new employee

5. CONCLUSION

Performance evaluations are very important in the decision-making mechanism of managers in an
organization. Managers ensure that employees are supported to develop themselves and improve their
skills by receiving the necessary training through performance evaluation. Human resources
management aims to use human resources most efficiently by evaluating performance in terms of
providing added value to the organization. This assessment is critical in business planning.

In order to stay ahead or survive in the competitive environment, organizations should determine their
strategy and apply the latest technologies as they move towards their goals. This research aims to
examine the use of the fuzzy logic approach in decision-making processes in human resources
management by using the latest technology artificial intelligence techniques and to propose a decision-
making mechanism that considers various performance evaluation criteria of employees in a company
using fuzzy logic.

The data obtained as a result of the questionnaire applied to the engineering academicians of Maltepe
University were processed with the help of fuzzy logic and many results were obtained. The question
groups were analyzed and the percentages of success they got from the questions are shown in Table 3.

Table 3. Analysis of Question Groups

Groups Failed Less Medium Successful Very
(# of Successful Successful (# of people | Successful
people and | (# of people | (# of people | and %) (# of people
%) and %) and %) and %)
32 16 8 3 1
Management Tasks
%53,33 %26,66 %13,33 %5 %1,66
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Publications S 8 24 16 7

%38,33 213,33 %40 %026,66 %11,66
Organizational 6 12 28 8 6
Tasks %10 %20 %46 913,33 %10
Educational and 1 S 22 18 14
Teaching Tasks %1,66 %8,33 936,66 %630 0623,33
Project Tasks 3 8 24 15 10

%5 %013,33 %40 2025 %016,66
Refereeing and 10 12 23 12 3
Editorial %1666 | %20 938,33 %20 %5
Awards 9 17 26 5 1

%15 0028,33 0048,33 208,33 %1,66
Citations 6 11 25 16 2

210 %018,33 041,66 0026,66 903,33
Patents 12 16 28 4 0

2020 226,66 246,66 206,66 %0
Thesis Management | 8 12 26 6 8

213,33 2020 0048,33 910 0013,33

The number of people who answered all questions and participated in the survey was 60 people. As
shown in Table 5, most people failed in management duties with a rate of 53.33%. In the publications
group, the majority was moderately successful with 40%. In the organization group, the majority was
moderately successful with 46%. In the education and training task group, the majority was moderately
successful with a rate of 36.66%. 40% of the project tasks are moderately successful. The majority were
moderately successful with a rate of 38.33% from the refereeing and editorial group. Most were
moderately successful with 48.33% from the awards group. The majority was moderately successful
with a rate of 41.66% from the citations group. A majority with a rate of 46.66% from the patents group
were moderately successful. Most were moderately successful with a rate of 48.33% from the thesis
management group. When we examine the performance values of the academic staff according to the
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groups, the majority were moderately successful. As a result of the analysis, it was evaluated that the
institution was at a moderately successful level for the Engineering Faculty.

Out of the 60 respondents, the first person with the best performance scored 88, the second person 80,
the third person 78, the fourth person 75 and the fifth person 72 points. Those who are in the top 5 with
the best performance should be rewarded for their successes. The worst 10 of the 60 people who
participated in the survey will both be warned and supported to be more motivated. If there is no
progress, their jobs should be terminated. The worst-performing person's output is 8 points. The person
has been assessed as FAILED.

In the joint evaluation, 7% of the individuals were unsuccessful, 12% were less successful, 60% were
moderately successful, 18% were successful and 3% were very successful. Academic staff working in
the institution are generally moderately successful in both individual evaluation and joint evaluation. It
was decided that 3 of the candidates to be recruited would start the job because they met the required
criteria.

Performances were evaluated using the fuzzy logic method on new employees and existing employees.
Institutions that prefer this method will be able to increase their success by moving themselves to better
levels. At the same time, companies using this decision-making mechanism will enable them to get
ahead of other companies in the competitive environment. Since the decision is made according to the
fuzzy logic system, measures will be taken against injustices. Human errors will be prevented. Persons
who are qualified to meet the demands of the managers of the institution will be determined by the
system. Awards will be given to increase the achievements of working people. As a suggestion to the
study, institutions should combine the Matlab and the survey applications into a single application.
When the survey results of the person are entered into the system, the success score and level should be
displayed on the main screen at once.

The limitations of this research are, that is assumed, that privileges such as being acquainted, being a
relative, etc. will not be considered for the personnel. It is assumed that managers answer the survey
questions that they need to score for current employees, honestly and impartially. In such an
environment, it is assumed that the fuzzy logic decision-making mechanism will be largely successful.
Also, this decision support system may not be suitable if there are people with more specific
qualifications within the institution. For example, if a company considers different ethnicity as a
criterion for a position, it may want to have someone of different descent as a staff member. For this
reason, this decision support system takes general data into account.
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Ozet

Giliniimiiz dinamik is diinyasinda organizasyonlarin, yasanan yogun rekabet ve teknolojide yasanan hizli gelismeler ile bas
edebilmeleri i¢in degisimi etkin bir sekilde yonetebilmelerinin yani sira ¢evresel siirdiiriilebilirlik ile uyum iginde olmalarini
da gerektirmektedir. Kiiresel ¢apta basta bilisim sistemlerinde yasanan gelismeler ve artan dijitallesme olmak iizere yasanan
yiiksek degisim hiz1 tiim sektorleri etkisi altmna alarak organizasyonlarin giderek daha degisken pazarlarda faaliyetlerini
stirdiirmelerine neden olmaktadir. Yasanan bu degisimlere hizli adapte olma ihtiyaci orgiitsel ¢eviklik, orgiitsel dziimseme
kapasitesi ile organizasyonlarin gegmis bilgi ve deneyimlerinden 6grenmesi agisindan kurumsal hafiza gibi dinamik kavramlari
on plana ¢ikarmaktadir. Bu baglamda hizmet sektorii 6zelinde kurumsal hafiza ve orgiitsel ¢eviklik ile firma performansi
arasindaki iligkiler incelenerek, oOrgiitsel dziimseme kapasitesinin aracilik rolii arastirilmaktadir. Bu caligmada incelenen
degiskenlerin hizmet sektorii baglaminda firma performansina olan etkileri arastirilarak literatiiriin zenginlesmesine ve is
yasamina katkida bulunulmasi amaglanmaktadir. Arastirma kapsaminda Tiirkiye’ de Istanbul ilinde hizmet sektdriinde
caligmakta olan isletme sahipleri ve yoneticilerinden olusan 445 kisiden anket yoluyla ile veri toplanmigtir. Toplanan veriler
SPSS 24 ve Smart PLS 4 programlari kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda orgiitsel 6ziimseme
kapasitesinin kurumsal hafiza ile orgiitsel ¢evikligin firma performans: iizerindeki etkisinde aracilik rolii oldugu kismen
desteklenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Hafiza, Orgiitsel Ceviklik, Orgiitsel Oziimseme Kapasitesi, Firma Performansi.

JEL Kodu: M1, M2, M3

THE MEDIATING ROLE OF ORGANISATIONAL ABSORPTIVE CAPACITY IN
THE EFFECT OF CORPORATE MEMORY AND ORGANISATIONAL AGILITY
ON FIRM PERFORMANCE

Abstract

In today's dynamic business world, organizations need to be in harmony with environmental sustainability as well as being able
to effectively manage change in order to cope with the intense competition and rapid developments in technology. The high
rate of change experienced globally, especially the developments in information systems and increasing digitalization, affects
all sectors, causing organizations to continue their activities in increasingly volatile markets. The need to quickly adapt to these
changes brings to the fore dynamic concepts such as organizational agility, organizational absorptive capacity and corporate
memory in terms of organizations learning from past knowledge and experiences. In this context, the mediating role of
organizational absorptive capacity is investigated by examining the relationships between corporate memory and organizational
agility and firm performance in the service sector. It is aimed to contribute to the enrichment of the literature and business life
by investigating the effects of the variables examined in this study on firm performance in the context of the service sector.
Within the scope of the research, data was collected through a survey from 445 people, including business owners and
managers, working in the service sector in Istanbul, Turkey. The collected data were analyzed using SPSS 24 and Smart PLS
4 programs. As a result of the analyses, it was partially supported that organizational absorptive capacity has a mediating role
in the effect of corporate memory and organizational agility on firm performance.

Keywords: Corporate Memory, Organisational Agility, Organisational Absorptive Capacity Organisational Performance
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1. GIRIS

Glnlimiiziin ¢alkantili, 6ngoriilemeyen ve rekabetgi diinyasinda, orgiitlerin rekabet edebilmeleri icin
farkli rekabet ozelliklerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Kuruluslarin varligimmi siirdiirebilmek ve
basarili olabilmek i¢gin ihtiya¢ duydugu bu dzelliklerden biri de &rgiitsel gevikliktir. Orgiitsel ¢eviklik;
degisimlere hizli yanit verme, isletme performansini artirma ve gevre ile uyumluluk imkam
saglamaktadir (Yeganegi ve Azar, 2012). Ge¢miste Sanayi Devrimi’nin en 6nemli hammaddesi petrol
ve ¢elik olarak goriilmekteyken artik bilgi, basarili organizasyonlar i¢in kritik bir faktér ve ana
hammadde olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla organizasyonlarda bilgiye verilen 6nem her gegen
giin artmakta bilginin yaratilmasi, edinilmesi ve etkin bir sekilde kullanilmasi hususu rekabette kilit bir
faktor olarak goriilmektedir. Bir organizasyonun sahip oldugu tiim bilgi varliklarinin toplami yani bagka
bir deyisle bilgi havuzu organizasyonun kurumsal hafizasi olarak kabul edilebilmektedir (Kingston ve
Macintosh, 2020). Kurumsal hafiza orgiitlerin operasyon basarilarinda da cevresel degisimler ve
zorluklarla miicadele edebilmesinde de 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir (Croasdell, 2001).

Yapilan arastirmalara gore iyi bir 6ziimseme kapasitesine sahip olan organizasyonlarin dis bilgiyi daha
iyl tanimlayabilecegi ve daha hizli donistiiriip kullanabilecegi bu sayede de daha iyi performansa
yonelik adimlar atabilecegi hususunda genel bir fikir birligi mevcuttur (Pu ve Liu, 2023). Ayrica
isletmelerin yogun rekabet ortaminda meydana gelen degisikliklere ve yeniliklere uyum saglayabilmesi
i¢in dig bilginin 6ziimsenmesine yonelik siirecler orglitlerin temel bir unsuru haline gelmistir (Camison
ve Forés, 2010). Ozellikle yenilik siirecinde dis bilginin énemi goz éniine alindiginda, “6ziimseme
kapasitesi, bir firmanin yeni bilgi yaratma yeteneginin dnemli bir boliimiinii temsil etmektedir” (Cohen
ve Levinthal, 1989). Orgiitsel performansini, diger bir ifadeyle firma performansini artirmak isteyen
isletmelerin pazarda artan belirsizlik ve degisim hizi karsisinda is diinyasinda rekabet¢i bir konumda yer
alabilmeleri farkli dinamikleri yonetebilme becerilerine baglidir. Bu dogrultuda isletmelerin faaliyetleri
sonucunda performanslarina etkisi olabilecek faktorlerin incelenmesi ve belirlenmesi hem isletmeler
hem de ydneticileri i¢in yol gdsterici bir nitelik tagir. Literatiire gore firma performansi kavraminin
tanimlanmas1 hususu oldukga tartismali bir konu olmakla birlikte isletmelerde; etkinlik, verimlilik,
kalite, yenilik¢ilik, is yasam kalitesi, karlilik, biiylime, mali performans gibi cesitli kriterlerle
belirlenmektedir.

Bu aragtirmanin amaci, kurumsal hafiza ve orgiitsel ¢evikligin firma performansina olan etkilerini ve
orgiitsel 6ziimseme kapasitesinin bu etkideki aracilik roliinii detaylica analiz etmektir. Aragtirma, bu
dinamikler arasindaki iligkileri agiga cikararak, isletme yoneticilerine ve akademisyenlere, firma
performansini artirmak icin stratejik kararlar alirken dikkate alinmasi gereken Onemli faktorleri
belirleme konusunda rehberlik etmeyi amaglamaktadir. Bu ¢alisma ayni zamanda, orgiitsel hafiza ve
cevikligin isletme bagarisina olan etkisinin daha iyi anlasilmasi i¢in teorik bir temel olusturmayi ve alan
yazinina katki saglamay1 hedeflemektedir. Isletmeleri siirdiirebilir kilacak olan kazanan stratejilerden
biri olan orgiitsel ceviklik ve isletme performansinin artirilmasi igin ihtiya¢ duyulan dinamik
yeteneklerden kurumsal hafiza ve bu hafizay: giiclendirecek olan dis bilgiyi 6ziimseme kapasitesi bu
calismanin degiskenlerini olusturmaktadir. Bu c¢alisma ile elde edilecek sonuglarla yOnetim
organizasyon alanindaki bilimsel gelismelere ve Tiirk is diinyasinin gelisimine katkida bulunmak
amaclanmaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kurumsal Hafiza

Kiiresel rekabet ile degisken ekonomik kosullar altinda firmalarin varliklarini siirdiirebilmeleri ve
basaril1 olabilmeleri i¢in 6rgiitsel seviyede bir 6grenme kritik 6neme sahiptir (Akgiin vd., 2009). Bu
baglamda organizasyonlarin varoluslari ile birlikte hayat bulan kurumsal hafiza, literatiirde 6zellikle son
otuz yildir aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmektedir (Kmieciak 2019). Kurumsal hafizada saklanan
deneyimsel bilgi orgiitlerin rekabette avantaj elde edebilmelerine (Stein ve Zwass, 1995) ve ¢evresel
degisimler ile miicadele edebilmelerine olanak saglamaktadir (Croasdell, 2001).

Kurumsal hafiza kavrami koklerini erken sosyolojiden 6diing aldigi ve c¢esitli sekillerde yeniden
yorumlandigi i¢in tanimlamalari arasinda énemli farkliliklar bulunmaktadir. (Akgiin, Keskin ve Giinsel
2005; Walsh ve Ungson, 1991). Walsh ve Ungson’a (1991) gore kurumsal hafiza bir orgiitiin
gecmisinden alinan ve mevcut kararlara dayandirilabilecek depolanmis bilgilerden olugsmaktadir. Stein
(1995) bu tanimlamaya orgiitler i¢in kurumsal hafizada depolanan bilgilerin mevcut faaliyetlerinde
kullaniminin her zaman olumlu sonuglarinin olmadigini vurgulayarak “daha yiiksek veya daha diisiik
etkililik seviyeleriyle” sonuglanabilecegi ifadesini eklemistir (Dunham, 2010). Moorman ve Miner
(1997) ise kurumsal hafizay1 tanimlarken, orgiit i¢indeki bireylerin eylemleri, deneyimleri, paylasilan
ortak inanclar, degerler, varsayimlar, normlar ve gevresel faktorlerin de etkiledigi i¢sel hafizayi i¢inde
barmndirmakta oldugunu ifade etmektedir. Bir bagka tanima gore ise bir organizasyonda var olan bilgi
ve enformasyonun cisimsiz, agik ve kalici hali olarak belirtilmektedir (Van Heijst vd., 1997). Ayrica bir
organizasyonun sahip oldugu tiim bilgi varliklarinin toplami yani baska bir deyisle bilgi havuzu
organizasyonun kurumsal hafizasi olarak kabul edilebilmektedir (Kingston ve Macintosh, 2020).

Bilgi teknolojilerinde yasanan gelismeler ve yayginlasan bilgi sistemleri kurumsal hafizanin hayati bir
pargasi haline gelmistir. Bu gelismeler uygun sembollerin kullanilmasi ile bilginin edinilmesini,
kodlanmasini ve kodlanan bilginin 6rgiit i¢in tasarlanan depolama birimlerinde saklanabilmesine imkan
saglamaktadir (Stein ve Zwass, 1995). Kurumsal hafizay1 olusturan depolama bilesenleri bireyler, orgiit
kdiltiirti, doniisiim mekanizmalari, orgiitsel yapi, ekoloji ve digsal arsivler olarak siralanabilmektedir
(Walsh ve Ungson, 1991; Hackbarth ve Grover, 1999; Lehner ve Maier, 2000; Akgiin, Keskin ve
Giinsel, 2009). Orgiitlerde kurumsal hafizada depolanmus bilgilerin kullanimu stratejik dneme sahip
kararlarin verilmesi (Sen, 2014), ve organizasyon basarisi i¢in biiyilik bir 6neme sahiptir (Ackerman ve
Halverson, 2004).

Bu arastirmada kurumsal hafiza kavrami sosyo-politik bilgi, meslek bilgisi, harici bilgi-network,
sektorel bilgi ve orgiitlin tarihi olmak iizere bes alt boyutta incelenmistir. Sosyo- politik bilgi orgiitlerin
hem i¢ hem de dis aglar1 igeren ortiik bilgi kaynaklaridir (Rulke vd., 2000). Ayrica orgiitsel performans,
Ogrenme ve yenilik iyi organize edilmis sosyal aglara dayanmaktadir (Cross ve Parker, 2004). Bu ylizden
hafizanin sosyal yonlerinin de oldugu kabul edilmektedir. Politik bilgi ise yonetim ve karar verme
tarzlarinin anlagilmasini icermektedir. Meslek bilgisi, etkili is performansi saglayan teknik bilgiyi ifade
etmektedir. Harici bilgi orgiitlerde eski calisanlar, miisteriler ve tedarik¢ilerden edinilen bilgileri
kapsamaktadir. Sektor bilgisi organizasyonlarin faaliyet gosterdigi sektérde bulunan diger firmalar,
sektordeki basarili uygulamalar, sektor kiyaslamalari, isletmenin o sektordeki konumu, isletmenin itibari
ve sektdrdeki performansina iliskin bilgileri igermektedir (Dunham ve Burt, 2014). Orgiitiin tarihine
iligkin bilgi ise bir kurulusun ge¢misinden mevcut kararlara dayanabilecek depolanmis bilgileri ifade
eden (Walsh ve Ungson, 1991) kurumsal hafiza agisindan 6nem arz etmektedir. Ciinkii yalnizca bi¢imsel
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bilgiden olusan bir kurumsal hafiza temelde baglantisiz seylerden olusan muazzam bir bilgi y18ini, tarih
ve baglamdan yoksun olmaktadir (Conklin, 1996).

Organizasyonlarin sahip oldugu kurumsal hafiza kendini olusturan iiyelerinin bireysel anilarin
toplamimin 6tesinde, kendine 6zgii bir varlik (Chang ve Cho, 2008) olmak ile birlikte siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in kilit bir faktordiir (Cegarra-Navarro ve Martelo-Landroguez,
2020). Dahas1 bu hafiza ile firmalar bilgi edinme, organize etme, paylasma ve yeniden kullanilir hale
getirme siirecleriyle birlikte her tiirlii organizasyonel bilgiyi biitiinlestirebilmektedirler (Li, vd., 2004).
Ayrica kurumsal hafizanin etkin kullanimi ile 6rgiitler; artan organizasyonel 6grenme, artan 6zerklik ve
mevcut kararlar iizerine katkida bulunabilecek depolanmis bir enformasyona sahip olmak gibi
avantajlara da sahip olmaktadirlar (Stein, 1995; Akgiin, Keskin ve Giinsel, 2005).

2.2. Orgiitsel Ceviklik

Ceviklik kuruluslarin ¢evresel degisimlere ve devrim faktdrlerine yanit verebilmesi noktasinda yeni bir
paradigma olarak kabul edilmektedir (Nafei, 2016). Ceviklik kavrami, isletmelerin kritik 6neme sahip
faaliyetlerini hizlandirma yetenegi olarak goriilmekte ve bununla birlikte zamana dayali rekabet
edebilirliginin de dogrudan bir gdstergesi olarak ifade edilmektedir (Kumar ve Motwani, 1995).
Orgiitsel ¢eviklik kavraminin kokleri reaktif yonii ile érgiitsel uyarlanabilirlik kavramia ve proaktif
yonii ile orgiitsel esneklik kavramina dayanmaktadir (Felipe vd., 2016). Bu ilgili iki kavram baglaminda
orgiitsel ¢eviklik organizasyonlarin siireglerini, kaynaklarini ve stratejilerini yeniden yapilandirarak
cevresel degisimleri algilama ile bunlara kolayca cevap verme yetenegini icermektedir (Overby vd.,
2006).

Orgiitsel ¢eviklik, giiniimiiziin yiiksek degisim hiz1 ve karmasiklik igeren is ortaminda rekabetci olmak
ve deger katmak isteyen tiim isletmeler i¢in bir zorunluluk haline gelmistir (Joiner, 2019). Kendilerini
carpict performans gelistirmelerine hazirlayan igletmelerin ulusal ve uluslararasi liderler olabilmeleri
i¢in ceviklik benimsemeleri gereken bir strateji olarak da goriilmektedir (Yusuf vd., 1999). Orgiitsel
ceviklik, bir organizasyonun degisken ¢evrelerde yasanan hizli degisimleri takip ederek kontrol etmesi,
bunlara hizli yanit vermesi, yetkinlik ve esneklik iceren uyum kapasitesi olarak tanimlanabilmektedir
(Nwokeji vd., 2018; Walter, 2020).

Orgiitsel ¢eviklik, bir drgiitiin dngoriilemeyen dis degisiklikleri, firsatlari, tehditleri tespit etme ihtiyag
halinde yeniden yapilandirma, bir araya getirme ayrica degisikliklere hizli bir sekilde yanit vermek igin
kendi kaynaklarini, siireglerini, bilgisini ve iligkilerini kullanmasina imkan saglamaktadir (Yang ve Liu,
2012). Orgiitsel ¢eviklik siirekli iyilestirme gibi devam eden bir siirectir, var olmaktan ¢ok bir olusum
meselesidir (Harraf vd., 2015). Diger bir ifadeyle, ¢evik bir organizasyona giden yol, bir organizasyonun
is gliciinden organizasyonel yapilarina ve siireglerine, kullanilan teknolojilerine ve genel organizasyon
kiiltiiriine kadar tiim boliimlerini etkileyen bir gelistirme siirecidir (Wendler, 2014).

Isletmelerde orgiitsel ceviklik; cevap verme, hiz, esneklik ve yetkinlik boyutlarindan olusmaktadir.
Cevap verme yetenegi mevcut kaynaklari etkin bir sekilde kullanarak veya yenilerini insa ederek hizli
hareket etmek i¢in farkli segeneklere sahip olmay1 ifade eder (Marhraoui ve Manouar, 2017). Hiz bir
orgiitiin gerceklestirmesi gereken iglerini miimkiin olan en kisa siirede yapabilme yetenegidir (Yeganegi
ve Azar, 2012). Esneklik orgiitlerin siirdiirebilirligi saglayabilmeleri i¢in ani degisimler karsisinda tepki
verebilme, taleplere dogru zamanda uygun bir sekilde hizli yanitlar verebilme ve ¢evresel degisimlere
adaptasyon yetenegi olarak ifade edilebilmektedir (Akkaya, Kayalidere ve Tabak, 2019). Yetkinlik ise
orgiitlerin amag ve hedeflerine yonelik faaliyetlerin etkililigini ve etkinligini saglayan genis kapsamli
yetenekler biitiintidiir (Sharifi ve Zhang, 1999).
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2.3. Orgiitsel Oziimseme Kapasitesi Kavram

Glnlimiiz is yagsaminda artan sanallagma, bilisim ve iletisim teknolojilerinde yasanan geligsmeler bilgiye
verilen 6nemi gilinden giine artirmaktadir (Kogel, 2018). Bununla birlikte kiiresellesme, yogunlagan
rekabet, teknolojideki hizli degisimler, pazar taleplerinin ¢esitliligi ve degisen tiiketici tercihleri de
organizasyonlarin ihtiya¢ duydugu dis bilgi diizeyini artirmistir (Piitz ve Werner, 2023). Ayrica
isletmelerin yogun rekabet ortaminda meydana gelen degisikliklere ve yeniliklere uyum saglayabilmesi
i¢in dig bilginin 6ziimsenmesine yonelik siirecler orgilitlerin temel bir unsuru haline gelmistir (Camison
ve Forés, 2010). Yapilan arastirmalara gore daha iyi Oziimseme kapasitesine sahip olan
organizasyonlarin dis bilgiyi daha iyi tanimlayabilecegi ve daha hizli doniistiiriip kullanabilecegi bu
sayede de daha iyi performansa yonelik adimlar atabilecegi hususunda genel bir fikir birligi mevcuttur
(Pu ve Liu, 2023). Ozellikle yenilik siirecinde dis bilginin énemi gdz 6niine alindiginda, "6ziimseme
kapasitesi, bir firmanin yeni bilgi yaratma yeteneginin énemli bir béliimiinii temsil etmektedir" (Cohen
ve Levinthal, 1989). Ayrica organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesini etkileyen

yenilik¢i kapasiteleri {izerinde ve performanslarinda de etkili bir rol oynamaktadir (Tseng vd., 2011;
Duchek, 2013).

Orgiitsel 6ziimseme kapasitesi bilginin edinilmesi, asimile edilmesi, doniistiiriilmesi ve kullanilmasi
boyutlarindan olugmaktadir. Bilgi edinme siireci, kisaca organizasyonlarin 6grenme amaciyla i¢ ve dig
cevreleriyle etkilesime girerek ve bilgi kaynaklarinin nerede oldugunu bilerek ilgili bilgi kaynaklarin
edinme siireci olarak ifade edilebilmektedir (Buckley vd., 2009; Fosfuri ve Trib6, 2008). Bilginin
asimile edilmesi, bir organizasyonun dis kaynaklardan elde ettigi bilgileri analiz etmesine, iglemesine,
anlamasina ve yorumlamasina imkan taniyan rutinlerini ve siireglerini ifade etmektedir. Bilginin
doniistliriilmesi, bir organizasyonun oOnceki mevcut bilgisiyle yeni edinilen dig bilgisinin
birlestirilmesini kolaylagtiran rutinlerin gelistirilmesini ve iyilestirme yetenegini ifade etmektedir
Bilginin kullanilmasi, organizasyonlarin var olan yetkinliklerini gelistirmesine, giiclendirmesine ve
genisletilmesine olanak taniyan veya edinilen, asimile edilen ve doniistiiriilen bilgiyi faaliyetlerine dahil
ederek yenilerini yaratmasina ve bilgilerin rekabet avantajina doniismesine imkan saglayan
organizasyonel bir yetenektir (Zahra ve George, 2002; Fosfuri ve Tribo, 2008).

2.4. Firma Performansi

Performans bir isin yapilmasinda orgiit icindeki bir bireyin veya tiim 6rgiitiin o igin gergeklestirilmesiyle
istenen hedeflerine uygun olarak neyi saglayabildiginin, neye ulasilabildiginin nitel veya nicel bir
gostergesidir. Isletmelerin varligin siirdiirebilmesi ve rekabetci is diinyasinda basarili olabilmesi igin
firma performansinin iyilestirilmesi ve performansi artirici etkisi olabilecek modern teknik ve
yontemlerin benimsenmesi, gelistirilmesi ve uygulanmas1 gerekmektedir. Orgiitsel performans, bir
orgiitiin mevcut kaynaklarm etkili ve verimli kullanilmas1 yoluyla planladigi hedeflere ulagma yetenegi
olarak tanimlanabilir (AlTaweel ve Al-Hawary, 2021).

Cok boyutlu bir kavram olan firma performansi kavrami isletmelerin amaglarin1 ne Slgiide yerine
getirebildiginin bir gostergesidir (Celik, 2023). Ticari organizasyonlarin temel ekonomik amac1 kar elde
etmektir. Bu baglamda organizasyonlarin amagclarina ulagsma seviyesini tanimlayan firma performansi
kavrami, isletmeler icin temel 6neme sahiptir (Arokodare ve Asikhia, 2020). Organizasyon teorisi
acisindan performans genel olarak verimlilik, etkinlik ve etkililik olmak {izere ii¢ hususun sonucunu
ifade etmektedir. Performans degerlendirmesi, orgiitlere kaynaklarini gézden gegirme ve etkin bir
sekilde kullanilip kullanilmadigim gérebilme imk&n1 vermenin yam sira karar verme siireglerinde de
degerli bir referans saglamaktadir (Lee ve Yang 2014).
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3. HIPOTEZ GELISTIRME

3.1. Kurumsal Hafiza ve Firma Performansi

Cohen ve Levinthal (1990) kurumsal hafizanin, bir firmanin performansi artirabilecek yeni dis bilgileri
degerlendirme ve ice aktarma yetenegini gelistirebilecegini dne stirmektedir. Moorman ve Miner (1997)
ise yaptiklan ¢aligma ile ampirik olarak orgiitsel hafizanin kisa vadeli finansal performans tizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedirler. Yine Basak (2021) ¢aligmasinda orgiitsel hafizanin firma
performansi lizerinde ve ayrica Orgiitiin adaptasyon yetenekleri iizerinde de pozitif yonde anlamli bir
etkisi oldugu sonucuna ulagmistir. Kiisbeci ve Altindag (2022) ise yaptiklari aragtirma sonucunda
kurumsal hafizanin mali performansi ve biiylime performansini diisiik diizeyde etkiledigini bulmustur.
Ayrica kurumsal hafizadaki degisimlerin mali ve biiylime performansin pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulagsmislardir. Benzer sekilde Liv vd. (2004) iiretim sektoriinde gergeklestirdigi ¢alismasinda
orgiitsel hafizanin performans iizerinde pozitif yonde etkili oldugu sonucuna ulagmistir. Camison ve
Villar-Lépez (2011) ise Ispanya’daki 159 Ispanyol sanayi firmasi iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada kurumsal hafizanin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edilmesinde etkili oldugu sonucuna
ulagmislardir. Lin (2015) ise Tayvanli biiyiik 6l¢ekli firmalarda galisan 244 yoneticiden topladigi veriler
ile kurumsal hafizanin 6grenme, biiyiime ve dahili siire¢ yoluyla miisteri memnuniyeti ve finansal
performansla dolayli olarak iligkili oldugu sonucuna ulagmstir.

Bu dogrultuda literatiirdeki mevcut bulgulari yeniden test etmek amaciyla asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

“H1: Kurumsal hafiza ve firma performansi arasinda pozitif yonlii bir iligski vardir.”

3.2. Orgiitsel Ceviklik ve Firma Performansi

Cegarra-Navarro, Soto-Acosta ve Wensley (2016) firma performansinda yapilandiriimis bilgi
stireclerinin etkisi oldugunu ve bunda orgiitsel cevikligin araci rol oynadigimi ortaya koymuslardir.
Chakravarty, Grewal ve Sambamurthy (2013) bilisim teknolojileri yetkinliklerinin etkinlestirici ve
kolaylastirici rollerinde orgiitsel cevikligin firma performansim artirict etkisi oldugu sonucuna
ulagsmislardir. Cakmak (2022) yapisal sermayenin isletme performansina etkisinde orgiitsel cevikligin
pozitif yonde aracilik roliinii belirlemislerdir. Lungu (2020) orgiitiin stratejik cevikligin ne oranda
yiiksekse o oranda da firma performansinin artacagini ileri stirmiislerdir.

Orgiitsel gevikligin gerek araci rol olarak gerekse direkt olarak firma performansi iizerindeki etkisini
arastiran bu ¢aligmalari bir kez daha test etmek amaciyla asagidaki hipotezler olusturulmustur.

“H2: Orgiitsel geviklik firma performansini pozitif yonde etkilemektedir.”

3.3. Orgiitsel Oziimseme Kapasitesinin Aracilik Etkisi

Oziimseme kapasitesi ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde (Cohen ve Levinthal, 1990; Dyer ve
Singh, 1998; Lane ve Lubatkin , 1998; VVan Den Bosch, Van Wijk ve Volberda, 2003; Zahra ve George,
2002) 6ziimseme kapasitesinin rekabet avantaji gelistirilmesinde ve organizasyonlar igindeki bilgi
transferinin daha iyi anlagilmasinda oldukca faydali oldugu sonucuna ulagilmistir. Bouguerra vd. (2022)
ise verilerini Tiirkiye’de 205 banka miidiiriinden elde edilen veriler ile 6ziimseme kapasitesinin firma
performans: tizerindeki etkilerini irdeledikleri ¢alismalarinda; potansiyel ve gergeklesen Oziimseme
kapasitesinin orgiitsel performans iizerindeki tamamlayici etkisinin her bir bilesenin ayr etkisinden daha
biiylik oldugu sonucuna ulasmiglardir. Karakdse 2019 yilinda yayinlanan doktora tezinde, arastirma
verilerini anket yoluyla Istanbul Sanayi Odasi1 katalogunda yer alan 329 firmadan 661 katilimcidan elde
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ettigi veriler sonucunda orgiitsel dayaniklilik kapasitesi ile firma yenilikg¢iligi iliskisinde orgiitsel
oziimseme kapasitesinin tam bir arac1 degisken oldugu sonucuna ulasmustir. Imamoglu vd. (2021) ise,
Kocaeli ilinde imalat sanayiinde calisan 164 katilimcidan anket yontemi ile elde ettikleri veriler
sonucunda Oziimseme kapasitesinin firma performansin1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagsmslardir. Kale vd. (2019) Tiirkiye’deki konaklama isletmeleri iizerindeki caligmalarinda anket
yoluyla toplam 190 katilimecidan elde ettikleri verilerin sonucunda 6ztimseme kapasitesinin edinim ve
kullanim alt boyutlarimin firma performansi iizerindeki etkisinde stratejik ¢evikligin dolayl bir etkisinin
oldugu sonucuna ulagmislardir.

Mansouri vd. (2014) yaptiklar1 arastirma ile biiyiik imalat firmalarinda Ar-Ge ve insan kaynaklari
uzmani olarak gorev alan toplam 331 katilimcidan anket yoluyla elde ettikleri veriler sonucunda
kurumsal hafizanin 6ziimseme kapasitesi ve inovasyon iizerinde 6nemli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulagmislardir. Choi (2014) ise Kore Cagr1 Merkezi Endiistri Kaynaklart Merkezi
iiyelerinden olusan 115 katilimcidan anket yolu ile elde ettigi veriler ile firmalarin organizasyonlar arasi
iligkileri {izerinde bilisim teknolojileri destekli fiziksel kaynaklarinin ve insan kaynaklarimin iliskiye
0zgii hafizalarim ve 6ziimseme kapasitelerini gelistirdigini ve aym zamanda bu iki yetenegin de
performanslarmi artirdigi sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte iliskiye 6zgii hafizanin 6ziimseme
kapasitesinin gelistirilmesinde bir bilgi taban1 gorevi gordiigii sonucuna ulagilmistir; organizasyonlarda
isbirlikei iligkiler baglaminda orgiitsel hafiza kavraminin uygulanmasi iliskiye 6zgii hafiza olarak
tanimlanmistir (Choi, 2014). Wang (2023) ise Cin’deki 6zel isletmeler iizerinde gergeklestirdigi
aragtirmada 308 katilimcidan elde ettigi veriler ile orgiitsel hafiza ile inovasyon performansi arasinda
potansiyel ve gerceklesen 6zlimseme kapasitesinin dnemli bir diizenleyici etkisi oldugu sonucuna
ulagmuistir.

Cho ve digerleri (2023) 228 Koreli ihracat¢iy1 hedef alan bir anketin sonuglarini kullanarak elde ettikleri
veriler sonucunda orgiitsel ¢eviklik ile firma performans: arasindaki iliskide gergeklesen 6ziimseme
kapasitesinin pozitif yonde diizenleyici rolii oldugunu ve yiiksek diizeyde orgiitsel ¢eviklige sahip
sirketlerin rakiplerinden daha iyi performans gosterdigini bulmuslardir, Roldan vd. (2015) ise ¢cevrimdist
anket yoluyla Ispanya’da yiiksek ve orta-yiiksek teknolojili endiistrilerde faaliyet gdsteren toplam 172
firma st diizey yonetim iyesinin katilmiyla elde ettikleri veriler ile; dziimseme kapasitesi bilgi
sistemleri yetenekleri ile Orgiitsel ceviklik arasindaki iligkide kismi aracilik rolii oldugu sonucuna
ulagmiglardir.

Yukaridaki bilgiler 1s181nda literatiirde yer alan kurumsal hafiza, 6rgiitsel ¢eviklik, orgiitsel 6ziimseme
kapasitesi ve firma performansi degiskenleri arasinda kurulan iliskilerden hareketle; hizmet sektorii
baglaminda gergeklestirilen bu ampirik calisma ile orgiitsel O0ziimseme kapasitesi degiskeninin,
arastirma modelinde yer alan kurumsal hafiza ve orgiitsel ¢eviklik bagimsiz degiskenleri ile firma
performansi bagimli degiskeni arasindaki iligkilerde aracilik roliiniin olup olmadiginin incelenmesinin
uygun olacagi diisiiniilmistiir. Bu dogrultuda literatiire bagl olarak gelistirilen H3 ve H4 hipotezleri
asagidaki gibidir.

“H3: Kurumsal hafizanin firma performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel 6ziimseme kapasitesinin
aracilik rolii vardir.”

“H4: Orgiitsel cevikligin firma performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel dziimseme kapasitesinin
aracilik rolii vardir.”

Aragtirma hipotezleri ¢ergevesinde gelistirilen arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Kurumsal Hafiza

Firma

Orgiitsel Oziimseme Kapasitesi
Performansi

Orgiitsel Ceviklik
H2

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
4. ARASTIRMA METODOLOJiSi

4.1. Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Araclan

Hizmet sektdriinde gerceklestirilen bu arastirmanin evreni olarak Istanbul’un belirlenmesinde; biiyiik
sehir dlgegindeki cesitliligi, ekonomik dinamizmi, is diinyasindaki yogunlugu, sektorel cesitliligi ve
ayn1 zamanda Ornekleme ulasim kolaylig1 gibi faktorlerden dolay: stratejik olarak tercih edilmistir.
Orneklem seciminde; firma performansinin dogru &lgiimlenebilmesi agisindan amagli 6rneklem
yontemiyle ve anket yoluyla isletmelerinin performanslart hakkinda bilgi sahibi olabilecek isletme
sahipleri, iist diizey yoneticiler, orta diizey yoneticiler ve alt diizey yoneticilerden toplam 445 gecerli
veri elde edilmistir.

Tablo 1. Kullanilan Olgekler ve Kaynaklari

Olciim Araglar Alt Boyutlan Soru Sayisi Kaynaklar

Sosyopolitik Bilgi 6 Dunham ve Burt (2014) tarafindan
gelistirilen ve Limon (2016) tarafindan
Tiirk¢e ’ye uyarlanan bes alt boyut ve 20

Meslek Bilgisi 4 sorudan olusan 6l¢ek kullanilmistir.
Kurumsal ,H afiza Harici Bilgi-Network 3
Olgegi
Sektor Bilgisi 3
Orgiitiin Tarihi 4
Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik 8 Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan
Olgegi gelistirilen, Akkaya ve Tabak (2018)
Esneklik 3 tarafindan Tiirkgce’ ye dlgek kullanilmigtir
Cevap Verme 3
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Hiz 3
Bilginin Edinilmesi 7 Camison ve Forés (2010) ve Flatten vd.
(2011) Jansen vd. (2005), Camison ve
S L Forés (2010) ve Flatten vd. (2011)
Bilginin Asimile AR N
. . : : 8 tarafindan gelistirilmis olan, Karakdse’nin
Orgiitsel Oziimseme Edilmesi (2019) doktora tezinde yer verdigi 6lgek
Kapasitesi Olgegi kullanilmastir.
Bilginin Déniistiiriilmesi 9
Bilginin Kullanilmasi 8
Firma Performansi Antoncic ve Hisrich (2001), Vorhies
Olcegi (1999), Vorhies ve Morgan (2005),
Rozenzweig vd. (2003), Zahra vd. (2002),
Firma Performansi 12 Chang vd. (2003), Antoncic ve

Hisrich(2001), King ve Zeithaml (2001)
ve Altindag’in (2011) doktora tezinde yer
verdigi 6l¢ek kullanilmistir

Toplam Soru Sayisi: 81

Tablo 1’de bu arastirmanin anket tasariminda kullanilan Slgekler ve kaynaklarma yer verilmistir.
Arastirmanin anketinde; kurumsal hafiza, oOrgiitsel ceviklik ve Orgiitsel Oziimseme kapasitesi
degiskenlerine ait ifadeler 1. Tamamen katilmiyorum, 7. Tamamen katiliyorum arasinda 7’li Likert ile
derecelendirilerek degerlendirilmistir. Firma performansi degiskeni de 7°1i Likert ile derecelendirilmis
olup Likert degerleri; 1. Cok diisiik ile 7. Cok yiiksek arasinda derecelendirilmistir.

4.2. Verilerin Analizleri

Anket yoluyla 445 katilimcida elde edilen veriler dogrultusunda orneklemde yer alan bireylerin
demografik 6zelliklerine bakildiginda; % 45,84 ’{iniin kadin ve %54,16’sinin erkek oldugu, %55,28’inin
iiniversite mezunu, %15,96’smin yiiksek lisans ve %3,82’sinin doktora mezunu oldugu gézlemlenmis
olup katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun yiiksek egitim seviyelerine sahip oldugu goriilmektedir. 2024
yilt baz aliarak belirlenen toplam ¢aligma siiresi ortalamasinin ise 14,19 yil oldugu ve 6rneklemde yer
alan bireylerin 6nemli is deneyimlerine sahip oldugu sdylenebilir. Firmalarin demografik &zellikleri
incelendiginde; cografi faaliyet alanlarma gore %47,87’sinin global pazarlarda faaliyet gdsteren
uluslararasi firmalardan, %43,82’sinin ise 1001 ve {izeri ¢aligsana sahip oldugu goézlemlenmektedir. Bu
bilgiler dogrultusunda biiyiik 6l¢ekli ve/veya uluslararasi isletmelerin 6rneklemde 6nemli bir yere sahip
oldugu goriilmektedir.

Tablo 2’de SPSS 24 programi vasitasiyla veri o6rneklerinin yeterliligini 6lgmek icin yaygin olarak
kullanilan istatistiksel yontemlerden Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testlerine ait
degerlere yer verilmistir.
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Tablo 2. Tiim Degiskenlere Ait KMO Degerleri ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer- Bartlett Kiiresellik Testi

OIKkin (?rneklem

Degiskenler Yeterlilik Ol¢iimii Yaklagik df Sig.
Ki-Kare
Kurumsal Hafiza 0,948 7650,597 190 0,000
Orgiitsel Ceviklik 0,970 7311,067 136 0,000
Orgiitsel Oziimseme 0,981 18235,255 | 496 0,000
Kapasitesi

Firma Performansi 0,962 6211,782 66 0,000

*0.00 anlamlilik diizeyinde

Tablo 2’deki analiz sonuglarina gore tiim degiskenlerin 0,9’un tizerinde KMO degerleri aldig1 ve Bartlett
kiiresellik testinin de anlamlilig1; veri setinin faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunu ve degiskenler
arasinda 6nemli 6l¢iide iliskiler oldugunu dogrulamaktadir. Bu bilgiler 1s181nda arastirma modelinde yer
alan dort degiskenin de kesifsel faktor analizi i¢in son derece uygun oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda arastirma modelinde yer alan tiim degiskenlere ait kesifsel faktor analizleri SPSS 24
programt ile gergeklestirilmis olup Tablo 3, Tablo 4, Tablo 5 ve Tablo 6’da bu analizlerin sonuglarina
ait bulgulara yer verilmistir.

Tablo 3. Kurumsal Hafiza Kesifsel Faktor Analizi

1 2 3 4 5
Sosyopolitik Bilgi
1. Organizasyonda kabul edilebilir davranis
modelinin en 1iyi Oreginin kim oldugunu 0,744
biliyorum.
2. Bu organizasyonda calisanlar1 uyumlu yapacak 0728

kisisel 6zellikleri biliyorum.

3. Bu organizasyon igerisinde bir fikri
gerceklestirebilmek i¢in kimin destegine ihtiyacim 0,724
oldugunu biliyorum.

4. Bu organizasyonda kimin neyi bildigini iyi

bilirim. 0,610
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5. Bu organizasyonda bir fikri nasil
olgunlastiracagimi biliyorum.

6. Bu organizasyonda alman 6nemli kararlardan
kimin/kimlerin sorumlu oldugunu biliyorum.

0,698

0,582

Meslek Bilgisi

7. Meslegimi verimli bir sekilde ylirlitmenin
yolunu 6grendim.

8. Meslegimin gerektigi islerde uzmanlagtim.

9. Meslegimin bu organizasyonda ne anlama
geldigini anltyorum.

10. Meslegim ile ilgili gorevlerin neler
gerektirdiginin farkindayim.

0,750

0,778

0,738

0,743

Harici Bilgi-Network

11. Meslegimle ilgili faydali tavsiyeler i¢in kime
gidecegimi biliyorum.

12. Meslegimle ilgili endiistriyel haberleri nasil
alabilecegimi biliyorum.

13. Karsilikli paylagim veya igle ilgili enformasyon
paylasimi i¢in bir arkadas grubum var.

0,700

0,660

0,775

Sektor Bilgisi

14. Bu endiistrideki diger firmalarda islerin nasil
yiiriidiigiinii biliyorum.

15. Sektordeki benzer firmalarin nasil faaliyet
gosterdiklerini biliyorum.

16. Bu firmanin en biiyiik basarisinin ne oldugunu
biliyorum.

0,758

0,651

0,460

Orgiitiin Tarihi

17. Gegmiste bu firmaya gergekten zarar veren
hatalarin neler oldugunu biliyorum.

18. Bu firmanin ge¢misle ilgili en biyik
pismanliklarmi biliyorum.

0,781

0,861
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19. Bu firmanin ge¢misindeki Onemli doniim

noktalarini biliyorum. 0,865

20. Bu firmanin tarihindeki 6nemli hatalardan

kimin/kimlerin sorumlu tutuldugunu biliyorum. 0,857

Tablo 3’te yer alan kurumsal hafiza degiskeninin sosyopolitik bilgi alt boyutunu o6l¢iimlemekte
kullanilan ifadeler, orgiit i¢indeki sosyal ve politik yapilari anlama kapasitesine odaklanmakla birlikte
0,744 ile 0,582 arasinda faktor yiikleri aldig1 goriilmektedir. Meslek bilgisi alt boyutuna dair ifadeler,
bireylerin mesleki uzmanlik ve yetkinlikleri ile ilgili olmakla birlikte faktérdeki yiikleri 0,778 ile 0,738
arasinda degerler almaktadir. Harici bilgi-network bu faktor, dis baglantilar ve profesyonel aglarin
kullanimiyla ilgili olmakla birlikte 0,775 ile 0,660 arasinda faktor yiikleri almaktadir. Sektor bilgisine
dair ifadeler, sektordeki diger firmalar ve endiistri dinamikleri hakkinda bilgileri igermektedir. Bu
boyuta ait ifadelerin faktdr yiikleri 0,758 ile 0,460 arasinda degismektedir. Orgiitiin tarihi alt
boyutundaki tiim ifadeler ise 0,865 ile 0,781 arasinda degerler alarak kurumsal hafizanin en yiiksek
faktor yiiklerine sahip olan alt boyutudur. Bu degiskene ait herhangi bir boyut veya ifade kaybi
yagsanmamistir.

Tablo 4. Orgiitsel Ceviklik Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

1 2 3 4
Yetkinlik
1. Isletmemiz uzun vadeli hedeflerini gerceklestirecek stratejik vizyona 0645
sahiptir. '
2. Isletmemiz ¢agin gereklerine uygun miktarda ve yeterli teknolojiye 0627
sahiptir. ;
3. Isletmemiz iiriinleri ve bu iiriinlere iliskin miisteriye sundugu hizmet 0590

kalitesi yiiksektir.

4. Isletmemiz hedefine ulasmak icin tiim siireclerde en az girdi ile en fazla

ciktiy1 elde etmeyi amaglar 4. ifade analizden ¢ikarilmistir.

5. Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin tanitimi yapar. 0,731

6. Isletmemiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan kaynagina

sahiptir. 0.474
7. Isletmemizde tiim is siiregleri basit, acik ve net tanimlanmstir. 0,468
8. Isletmemiz isletme icin ve isletme disinda is birligi ortam saglamaya ve 0514

gelistirmeye onem verir.

Esneklik
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9. Isletmemiz farkl {iriin modelleri iiretme esnekligine sahiptir. 0,740
10. Isletmemiz farkl1 hacim miktar esnekligine sahiptir. 0,615
11. Isletmemiz insan kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda esneklige sahiptir. 0,797

Cevap Verme

12. Isletmemiz gevresel degisim kapsaminda degisimin yoniinii hisseder,

algilar ve bu degisimlere hazirlikl olur. 12. ifade analizden ¢ikarilmistir.

13. Isletmemiz yeniliklere ve cevre, teknoloji kaynakli degisikliklerin

iistesinden gelme yetenegi rakiplerine gore daha yiiksektir. 0,483

14. Isletmemiz kendi is alam ile ilgili teknolojik ve miisteri ihtiyaglar:

konularindaki degisikliklere ¢ok hizli cevap verme yetenegine sahiptir. 0,603

Hiz
15. Isletmemiz yeni gikan iiriinleri pazara sunma konusunda hizlidur. 0,726
16. Isletmemiz tiim iiretim siireclerinde rakiplerine oranla daha hizhidir. 0,736

17. Isletmemiz miisteriye hizli ve zamaninda iiriin ve hizmet dagitimi

0,757
yapar.

Tablo 4’te orgiitsel cevik degiskenine ait kesifsel faktor analizine bakildiginda faktorlerin dort grupta
kiimelendigi gozlemlenmektedir. Orgiitsel cevikligin yetkinlik alt boyutunu dlgiimlemek i¢in kullanilan
ifadeler, isletmenin stratejik vizyonu, teknolojik yeterlilikleri, hizmet kalitesi, verimlilik ve iirlin tanitim
kabiliyetleri gibi 6zellikler degerlendirilmis olmakla birlikte 0,731 ile 0,468 arasinda faktdr yiiklerine
sahiptir. Esneklik boyutu, isletmenin {irlin ¢esitliligi, hacim ve tiretim kapasitesindeki esnekligi, insan
kaynaklari politikalarindaki esneklik gibi unsurlar1 kapsamakla birlikte 0,797 ile 0,615 arasinda faktor
yiiklerine sahiptir. Cevap verme alt boyutu, isletmenin gevresel degisimleri algilama ve bu degisimlere
hazirlikli olma kabiliyetini ifade etmekle birlikte 0,603 ile 0,483 arasinda faktor yiiklerine sahiptir. Hiz
alt boyutu ise, isletmenin yeni {irlinleri piyasaya siirme hizi, tiretim siireclerindeki hiz ve miisterilere
hizli hizmet sunma yetenegi gibi unsurlari igerir. Analizde yiiksek faktor yiikleri ile 6ne ¢ikan bu boyuta
ait ifadelerin faktor yiiklerinin 0,757 ile 0,726 arasinda oldugu gézlemlenmektedir.

Orgiitsel cevikligin yetkinlik alt boyutundaki 4. ifade cevap verme boyutundaki 12. ifadelerin farkl
faktorlere atanarak dogru yerlerde kiimelenmedigi gézlemlenmistir. Bu dogrultuda arastirma anketinde
yer alan bu ifadelerin alt boyutlarin 6l¢iimlenmesinde yetersiz kalmasi veya katilimcilar tarafindan
dogru anlasilamamasi ihtimali g6z Oniine alinarak analizlerden ¢ikarilmigtir.

31



o ULUSLARARASI
°L YONETIM
ARASTIRMALARI
VE UYGULAMALARI
DERGISi

Uluslararasi Yonetim Arastirmalar1 ve Uygulamalar: Dergisi
Journal of International Management Research and Applications

Cilt/Volume: 3 | Sayi/Issue: 1 | Haziran/June 2024

Tablo 5. Orgiitsel Oziimseme Kapasitesi Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

Bilginin Edinilmesi

1. Firmamiz ihtiya¢ ve beklentilerini 6grenmek amaciyla
miisterilerden siirekli olarak bilgi toplar.

2. Firmamiz dis g¢evredeki (piyasadaki) degisimleri ve
firsatlari takip eder ve degerlendirir.

3. Firmamiz, aragtirma kurumlar1 ({iniversiteler, teknoloji
merkezleri, bilimsel kuruluslar vb.) ile is birligine 6nem
verir.

4. Firmamiz, bulundugu sektordeki gelismeleri takip etmek
amaciyla sektorel kaynaklardan (sektorel dernekler,
kuruluslar, birlikler vb.) bilgi toplar.

5. Firmamiz, piyasadaki teknoloji tedarikgileri ile giiclii bir
bag kurar.

6. Yonetim, calisanlart sektorle ilgili bilgi toplamaya (bilgi
kaynaklarini kullanmaya) tesvik eder.

7. Firmamizda yonetim, ihtiyag duyulan yeni bilginin elde
edilmesi i¢in gerekli destegi saglar.

0,599

0,669

0,707

0,733

0,731

0,642

0,591

Bilginin Asimile Edilmesi

8. Firmamiz degisen piyasa kosullarini hizli bigcimde analiz
eder ve yorumlar.

9. Firmamiz, elde edilen yeni bir bilgiyi igsellestirmek ve
yorumlamak i¢in c¢alisanlarini bilgi diizeyi, yetkinlik ve
deneyimlerinden istifade eder.

10. Firmamiz, piyasadaki degisimleri (rekabet kosullari,
yasal diizenlemeler vb.) fark etmede hizlidur.

11. Firmamiz, ¢alisanlarin egitim programlarina, sektorel
toplantilara/etkinliklere, i3 forumlarina, fuarlara vb.
katilmalarini tesvik eder.

12. Firmamiz, miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini igeren
yaymlary/raporlar diizenli olarak gbzden gegirir ve bunlar
tizerinde calisir.

13. Firmamizda, birimler arasinda etkin bir iletisim ve hizlt
bir bilgi akig1 vardir.

0,534

9. ifade analizden ¢ikarilmistir.

0,566

11. ifade analizden ¢ikarilmistir.

12. ifade analizden ¢ikarilmistir.

0,459
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14. Firmamizda yonetim, problemlerin ¢6ziimiinde birimler
arast is birligini tesvik eder ve destekler.

15. Firmamiz, problem ¢o6zmeye iliskin  gegmis
deneyimlerinden siirekli olarak dgrenir.

4. ULUSLARARASI Uluslararasi Yi_inetim Arastirmalari ve Uygulamalarl.Deljgisi
7 gllbiasamidass Journal of International Management Research and Applications

Cilt/Volume: 3 | Sayi/Issue: 1 | Haziran/June 2024

0,643

0,478

Bilginin Déniistiiriilmesi

16. Firmamiz, bilgi akist ve bilginin paylasgimimi etkin
bicimde saglamak ve calisanlar arasindaki iletisimi
giiclendirmek amacryla bilgi teknolojilerinden azami 6lgiide
faydalanir.

17. Firmamiz alternatif yenilikleri arastirmay1 ve bunlara
adapte olmak i¢in var olan eski bilgileri ve mevcut
uygulamalar1 ortadan kaldirmayi tesvik eder.

18. Firmamizda yonetim, ¢alisanlarin bagkalarindan elde
ettikleri bilgileri (faydali, bilimsel ve teknolojik bilgileri)
kendi i¢lerinde kullanmalarini tesvik eder.

19. Firmamiz, Ar-Ge, Uretim ve pazarlama birimleri
arasindaki iletisim ve bilgi akisini (Ar-Ge siirecini) etkin
bigimde koordine eder.

20. Firmamiz, degisen piyasa kosullarini (6zellikle trendleri)
yeni {irlin ve hizmetler agisindan gz 6niinde bulundurur ve
degerlendirir.

21. Firmamizda calisanlar, elde ettikleri yeni bilgileri
gelecekte kullanmak igin Oziimser, kayit altina alir ve
saklarlar.

22. Firmamizda ¢aliganlar, isle ilgili deneyimlerini diger
calisanlarla paylasirlar.

23. Firmamizda g¢alisanlar, sahip olduklar bilgi ile yeni
ongoriiler/fikirler arasindaki iliskiyi basarili bir sekilde
kurabilirler.

24. Firmamizda ¢alisanlar, 6grendikleri yeni bilgiyi islerinde
kolay bir bigimde uygulayabilirler.

16. ifade analizden ¢ikarilmigtir.

17. ifade analizden ¢ikarilmistir.

0,558

19. ifade analizden ¢ikarilmigtir.

0,519

0,635

0,731

0,740

0,618

Bilginin Kullanilmasi

25. Firmamiz, piyasadaki degisime ayak uydurabilmek ve
rekabetin getirdigi zorluklarla basa ¢ikabilmek amaciyla
elde edilen yeni bilgiden azami Sl¢iide faydalanir.

26. Firmamiz sahip oldugu bilgiyi (6zellikle yeni teknolojik
bilgiyi) iirlin/hizmet ve siireglerin gelistirilmesinde veya
iyilestirilmesinde kullanir.

0,584

0,732
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27. Firmamiz kendi is stratejilerine tistiinliik saglayan bilgi
ve tecriibeyi (teknoloji ve isle ilgili) etkin bigimde uygulama 0,718
becerisine sahiptir.

28. Firmamiz, yeni iriin ve hizmetleri kolay bir bi¢imde

o 0,622
gelistirir ve uygular.
29. Firmamiz, bilgiden en iyi sekilde nasil yararlanacagini
s 0,581
siklikla géz 6niinde bulundurur.
30. Firmamizda y6netim, yeni {iriin ve hizmet prototiplerinin
S . 0,597
gelistirilmesini destekler.
31. Firmamiz, yeni teknolojileri is siireglerinde kullanarak
. - . 0,621
daha etkin ¢aligma yetenegine sahip olur.
32. Firmamiz, isle ilgili bir hata olustugunda, her adimi
izleyebilir ve neyin yanlis gittigini anlamak i¢in ¢aba sarf 0,474

eder.

Tablo 5°te orgiitsel 6ziimseme kapasitesi kesifsel faktor analizine bakildiginda faktor yiiklerinin dort
grupta kiimelendigi goriilmektedir. Bu arastirma kapsaminda bilginin edinilmesi boyutuna ait ifadeler,
isletmelerin bilgi toplama kapasitesini 6l¢mekle birlikte 0,733 ile 0,591 arasinda faktor yiikleri almistir.
Bu boyutta soru kaybi yasanmamistir ancak referans alinan o6lgekte bu boyutta yer almakta olan;
“Firmamiz mevcut ve potansiyel rakiplerle ilgili siirekli olarak bilgi toplar” ifadesi, isletmelerde bu tiir
bilgilerin genellikle pazarlama, satin alma veya miisteri iliskileri departmanlari tarafindan bilindigi
dikkate alinarak, katilimcilarin bu konuya vakif olmama ihtimali nedeniyle arastirma 6lgeginin tasarimi
asamasinda c¢ikarilarak orgiitsel 6ztimseme kapasitesi degiskeni 32 ifade ile 6l¢limlenmistir.

Bilginin asimile edilmesi ve doniistiiriilmesine ait ifadeler, isletme iginde bilginin nasil islendigi, entegre
edildigi ve yeniliklere nasil adapte edildigini 6l¢mektedir. Asimile edilme boyutunun faktor yiikleri
0,643 ile 0,459 arasinda, doniistirme boyutunun faktor yikleri ise 0,740 ile 0,519 arasinda
degismektedir. Her iki boyutta da bazi ifadeler yeterli korelasyon gdstermemistir. Asimile edilme
boyutunda 9., 11. ve 12. ifadeler, doniistirme boyutunda ise 16., 17. ve 19. ifadeler dogru yerde
kiimelenmedigi tespit edilerek ileri analizlere dahil edilmemistir. Bu ifadelerin ¢ikarilmasi, boyutlarin
Olciimiinde yetersiz kalma veya katilimcilar tarafindan dogru anlasilamama ihtimalini ortadan kaldirmak
amaciyla yapilmistir. Orgiitsel 6ziimseme kapasitesine ait son alt boyut olan bilginin kullaniimasi
boyutu ise kesifsel faktor analizi sonuglarina gére 0,732 ile 0,474 arasinda faktor yiiklerine sahiptir.

Tablo 6. Firma Performansi Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

1
Firma Performansi
1. Oz sermayenize oranla ortalama net karliliginiz 0,870
2. Vergi Oncesi ortalama net karliliginiz 0,867
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3. Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net gelir. 0,878
4. Pazara sundugunuz yeni iiriinlerin finansal basarisi 0,882
5. Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz 0,877
6. Satislarinizdaki yillik ortalama artig 0,895
7. Pazara sundugunuz yeni iiriin sayisindaki artig 0,883
8. Onde gelen rakiplerinize oranla pazar paymizdaki artis 0,904
9. Calisan sayinizdaki artis 0,787
10. Yeni miisteri saymizdaki artig 0,866
11. Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konumunuz 0,880
12. Genel olarak karlilik diizeyiniz 0,904

Tablo 6’da firma performansinin 6l¢iimlenmesinde kullanilan tiim ifadelerin tek bir faktor altinda
kiimelenerek 0,904 ile 0.787 araliginda oldukga yiiksek faktor yiikleri alarak, bu degiskeni oldukga giiglii
ve tutarli bir sekilde temsil ettigi gozlemlenmektedir. Arastirma Olceginde yer alan bu ifadeler
isletmelerin finansal ve operasyonel gostergeleri ile mali performansindan, pazar payina ve miisteri
bazindaki genislemeye kadar genis bir yelpazede performans 6lgiitlerini kapsamaktadir.

SPSS 24 istatistik programi kullanilarak; aragtirma modelinde yer alan tiim degiskenlerin kesifsel faktor
analizine uygunlugu KMO ve Bartlett kiiresellik analizleri (bkz. Tablo 2) ile degerlendirilmistir. Yapilan
kesifsel faktor analizleri sonuglari incelendiginde degiskenlerin faktor yiiklerinin yeterli diizeyde oldugu
ve modelin genel yapisimin gegerli oldugunu gozlemlenmis olup; Smart PLS programi ile
gergeklestirilen gilivenilirlik ve gegerlilik analizleri i¢in bir temel saglamistir. Yapi gegerliligi ve
giivenilirlik analizleri i¢in gliglii bir ara¢ olmasi ve karmasik modellerin dogrulanmasinda DFA ve
model uyum iyiligi 6l¢iitlerinin hesaplamasinda sagladig1 avantajlar géz 6nilinde bulundurularak Smart
PLS 4 programi ile yapilan giivenilirlik ve gecerlilik 6lglimlerine Tablo 7°de yer verilmistir.

Tablo 7. Tiim Degiskenlere Ait Giivenilirlik ve Gegerlilik Olgiimleri

Degiskenler  Faktor Isimleri Cronbach's Alpha Rho_ A Rho_C  AVE
Kurumsal Sosyopolitik Bilgi 0,921 0,926 0,939 0,718
Hafiza
Meslek Bilgisi 0,924 0,926 0,946 0,815
Harici Bilgi 0,841 0,844 0,904 0,758
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Sektor Bilgisi 0,868 0,868 0,919 0,791
Orgiitiin Tarihi 0,919 0,920 0,942 0,804
Orgﬁtsel Yetkinlik 0,931 0,931 0,944 0,707
Ceviklik
Esneklik 0,888 0,891 0,930 0,817
Cevap Verme 0,912 0,913 0,945 0,851
Hiz 0,919 0,919 0,949 0,860
(:)rgiitsel Bilginin Edinilmesi 0,944 0,944 0,954 0,749
Oziimseme
Kapasitesi
P Bilginin Asimile Edilmesi 0,939 0,940 0,954 0,805
Bilginin Déniistiiriilmesi 0,948 0,949 0,959 0,794
Bilginin Kullanilmasi 0,966 0,966 0,971 0,807
Firma Performans 0,972 0,973 0,975 0,765
Performansi

Tablo 2’de giivenilirlik ve gegerlilik 6l¢timlerinde siklikla kullanilan dlgiitlerden Cronbach’s Alpha
degerinin 0,70’in Uzerinde olmasi yiiksek i¢ tutarliligt gostermektedir. Bir arastirma modelinin
yakinsama gecerliliginin degerlendirilmesinde 6nemli bir 6lgiit olan AVE degerinin ise 0,50’nin
iizerinde bir deger almasi, gizil degiskenlerin yeterince iyi agiklandigini ve modelin gegerli oldugunu
gosterir. Yapinin giivenilirligini degerlendirilmesinde kullanilan Rho A ve birlesik giivenilirligi 6lgmek
icin kullanilan Rho C degerlerinin ise 0,70’in ilizerinde bir deger almasi anlamlidir. Bu bilgiler
dogrultusunda aragtirma modelinde yer alan tiim degiskenlere ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,972
ile 0,841 araliginda, Rho A degerlerinin 0,973 ile 0,844 araliginda, Rho C degerlerinin 0,975 ile 0,904
araliginda ve AVE degerlerinin ise 0,860 ile 0,707 araliginda yer aldig1 gézlemlenmektedir. Bu degerler,
arastirmada kullanilan Slgeklerin yiiksek giivenilirlik ve gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir.
Ozellikle, 8l¢iim araglarini ig tutarliligi ve yapr gegerliligi, modelin saglam temellere dayandigimi ve
sonucglarin giivenilir oldugunu teyit etmektedir. Bu bulgular, arastirmanin bilimsel katkisinin ve
uygulama alanindaki gegerliliginin gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 8. Fornell Larcker Kriteri Analizi

Degiskenler BAE BD BE BK cv E H HB MB or P SPB Y SB
Bilginin 0,897

Asimile

Edilmesi

(BAE)
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Bilginin 0,879 0,891
Doniistiiriil
mesi (BD)

Bilginin 0,910 0,849 0,865
Edinilmesi
(BE)

Bilginin 0,880 0,904 0,863 0,899
Kullanilmasi
(BK)

Cevap 0,824 0,791 0810 0,858 0,922
Verme (CV)

Esneklik 0,785 0,782 0,750 0809 0,852 0,904

(B)

Hiz (H) 0,839 0,781 0829 0843 0870 0808 0,927

Harici Bilgi 0,557 053 059 0568 0548 0532 0516 0,871

(HB)

Meslek 0439 0445 0416 0473 0436 0434 0475 0697 0,903
Bilgisi (MB)

Orgiitiin 0414 0448 0392 0454 0411 0470 0397 0487 0497 0,897

Tarihi (OT)

Firma 0,747 0,717 41 0,743 0,725 0,684 0,752 0,482 0,374 0,388 0,875
Performansi

)

Sosyopolitk 0,520 0,535 0524 0561 0523 0532 0537 0684 0800 0536 0463 0,848
Bilgi (SPB)

Yetkinlik 0823 0806 0793 0840 0882 0822 0828 0574 0534 0449 0721 0598 0,841
)

Sektor 0538 0512 0529 0530 049 0511 0498 0709 0731 0630 0500 0733 0563 0,890
Bilgisi (SB)

Tablo 8’deki Fornell-Larcker kriteri tablosu ile 6l¢iim modelindeki her bir faktoriin, diger faktorlerle
paylastig1 varyans miktarindan daha fazla benzersiz varyansa sahip olup olmadigi belirlenmektedir. Bu
tablo ile aragtirma modelinde yer alan degiskenlerden 6rnegin; isletme performansi, bilgi edinme, bilgi
asimilasyonu gibi ¢esitli faktorler arasindaki korelasyonlari ve bu faktorlerin kendi iglerindeki
tutarliligimi gosteren degerler elde edilmektedir. Bilginin asimile edilmesi, bilginin doniistiiriilmesi,
bilginin edinilmesi, bilginin kullanilmasi, cevap verme ve hiz degiskenleri 0,752 ile 0,717 arasinda
korelasyon degerleri almis olup bu degiskenler birbirleri ile ¢cok yiiksek etkilesim icindedir. Ozellikle
Pazar pay1 ve yeni miisteri sayisindaki artigin, genel karlilik diizeyini, finansal agidan elde edilen net
gelirin temel Onciilleri tabloda yer alan ve yiiksek korelasyon degeri alan bu degiskenlerdir. Literatiirde
performans bagimli degiskenini inceleyen ¢aligmalarda benzer sonuglarin ortaya ¢iktigi goriildiigii i¢in
aragtirma bulgularinin literatiir ile uyumlu oldugu soylenebilir. Esneklik, harici bilgi, orgiitiin tarihi ve
meslek bilgisi degiskenleri diisiik- orta seviyede performans degiskeni ile korele olmuslardir (0,684 -
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0,374). Kurumsal hafiza, orgiitsel ¢eviklik ve orgiitsel 6zlimseme kapasitesinin kendi alt boyutlarinin
birbirleri ile c¢ok yiiksek korele olmasi c¢alismanin ayrisma gecerliliginin tutarli oldugunu
gostermektedir.

Tablo 9. Model Uyum Analizi

Model
Gerg¢eklesen Model Tahmin Edilen Model
SRMR 0,040 0,053
d_ULS 4,342 7,837
d_G 3,216 3,697
Chi-square 7695,400 8122,009
NFI 0,813 0,803

Tablo 9’daki degerlere gore, yapisal modelin veri setiyle uyumu degerlendirildiginde, SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual) degerleri, doygun model i¢in 0.040 ve tahmini model igin
0.053 olup, her iki deger de 0.08'in altinda oldugundan modelin iyi bir uyum sagladigi
gozlemlenmektedir. d ULS (Unweighted Least Squares discrepancy) ve d G (Geomin discrepancy) i¢in
sirastyla 4342 ve 3216 degerleri, belirli esik degerler olmamakla birlikte daha diisiik olduklar1 i¢in
modelin makul bir uyum sagladigina isaret eder. Chi-square (y?) testi ise uyumun istatistiksel
anlamliligint degerlendirmek igin kullanilmakla birlikte yiiksek Chi-square degerleri, orneklem
biiytlikligii ve model karmagikligi gz oniinde bulundurularak degerlendirilmelidir. NFI (Normed Fit
Index) degeri ise 0.813 (doygun model) ve 0.803 (tahmini model) olarak verilmistir, bu degerler 0.90’1n
altinda kalmakla birlikte modelin kabul edilebilir bir uyum sagladigini gosterir. Genel olarak, bu dlgiitler
modelin veri setiyle iyi bir uyum sagladigini ve gecerliliginin gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir.

4.3. Yol Model Analizleri

Bu bdliimde, arastirmanin bagimsiz degiskenlerinin bagimli degisken ile olan iliskilerinde araci
degisken iligkileri analiz edilerek detaylica incelenmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler Smart PLS 4
programi kullanilarak boootstrapping ve Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ile gergeklestirilmistir.

Tablo 10. Kurumsal Hafiza ve Orgiitsel Ceviklik ile Orgiitsel Oziimseme Kapasitesi Arasindaki

Mliskiler
Degiskenler Orijinal Orneklem | Standart T P degeri
Orneklem | Ortalamas | Sapma istatistigi )
®) 1 () ©) (t
Meslek Bilgisi -> Bilginin -0,241 -0,236 0,063 3,847 0,000
Edinilmesi
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Harici Bilgi -> Bilginin 0,239 0,239 0,047 5,041 0,000
Edinilmesi

Sektor Bilgisi -> Bilginin 0,103 0,104 0,052 1,969 0,049
Edinilmesi

Yetkinlik -> Bilginin 0,210 0,213 0,076 2,744 0,006
Edinilmesi

Yetkinlik -> Bilginin 0,113 0,116 0,053 2,132 0,033
Asimile Edilmesi

Esneklik -> Bilginin Asimile 0,105 0,105 0,047 2,211 0,027
Edilmesi

Cevap Verme -> Bilginin 0,244 0,243 0,072 3,362 0,001
Kullanilmasi

Hiz -> Bilginin Edinilmesi 0,473 0,465 0,068 6,944 0,000
Hiz -> Bilginin 0,235 0,228 0,098 2,402 0,016
Doniistiiriilmesi

Hiz -> Bilginin Kullanilmasi 0,301 0,297 0,070 4,324 0,000

*p <0.05 anlamhilik diizeyi

Tablo 10°da yer alan yiiksek beta katsayilar1 orgiitlerin performanslarini artirmak i¢in hangi faktorlere
daha fazla odaklanmalar1 gerektigi veya orgiitlerin hangi siireclerini optimize etmeye dncelik vermeleri
konusunda yol gésterici olabilir. Ornegin, “Harici Bilgi -> Bilginin Edinilmesi” iliskisi incelendiginde
0,239’luk bir beta katsayis1 aldigi; harici bilgi alt boyutunun bilginin edinilmesi {izerindeki etkisinin
pozitif ve anlamli oldugu gozlemlenmektedir. Yani harici bilginin artmasi, bilginin edinilmesini olumlu
yonde etkilemektedir. Bu baglamda orgiitlerin dis ¢evreleri ve baglantilar1 araciligiyla bilgi edinimi
kapasitelerine katk: saglayabilecegi sdylenebilir.

“Hiz -> Bilginin Edinilmesi” iligkisindeki yiiksek Beta degeri (0,473), orgiitlerin hizli bilgi edinme ve
bu bilgiyi is siire¢lerine entegre etme yeteneginin, piyasada hizla degisen durumlara etkin bir sekilde
yanit verebilme kapasiteleri acisindan kritik oldugunu gostermektedir. Benzer bir sekilde, “Hiz ->
Bilginin Kullanilmas1” iligkisi incelendiginde 0,301 beta katsayis1 alarak aralarindaki iliskinin pozitif
yonde anlamli oldugu gézlemlenmektedir. Bu dogrultuda 6rgiitlerin hizinin bilginin kullanim {izerinde
onemli etkileri oldugunu gosterir. Bu 6rneklerden yola ¢ikarak yiiksek beta degerleri alan iligkiler, bu
degiskenler arasindaki bagin gii¢lii oldugunu ve bir degiskenin digerindeki degisikliklere neden olma
potansiyeline sahip oldugunu gosterir. Bu tiir iligkiler, orgiitlerin performansini artirmak i¢in hangi
alanlara odaklanmalari gerektigini belirlemek igin kritik 6neme sahip olabilir.

“Meslek Bilgisi -> Bilginin Edinilmesi” iligkisinde ise yukarida verilen 6rneklerin tam tersi bir durum
s0z konusudur. Yani kurumsal hafizanin meslek bilgisi alt boyutunun bilginin edinilmesi tizerindeki
etkisi -0,241’lik beta katsayisi alarak aralarindaki iliskinin negatif yonde anlamli oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Bu durum, meslek bilgisindeki artigin bilginin edinilmesini olumsuz yonde etkiledigini
gostermektedir.
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Tablo 11. Kurumsal Hafiza, Orgiitsel Ceviklik ve Orgiitsel Oziimseme Kapasitesi ile Firma
Performans1 Arasindaki Iliskiler

Degiskenler | Degiskenler Orijinal Orneklem | Standart | T P
Arasindaki Iligkiler Orneklem | Ortalamasi1 | Sapma | istatistigi | degeri
B) (X) (o) (t) (p)
Kurumsal Harici Bilgi -> 0,029 0,035 0,057 0,504 0,615
Hafiza Performans
Meslek bilgisi -> -0,183 -0,173 0,071 2,581 0,010
Performans
Sosyopolitik -> 0,002 0,005 0,075 0,033 0,973
Performans
Sektor bilgisi -> 0,225
Performans
0,194 0,089 2,531 0,011
Orgiitiin tarihi-> 0,066 0,068 0,052 1,271 0,204
Performans
Orgiitsel Esneklik-> 0,059 0,064 0,078 0,766 0,444
Ceviklik Performans
Hiz -> Performans 0,183
0,171 0,086 2,119 0,034
Yetkinlik-> 0,122 0,118 0,084 1,460 0,144
Performans
Cevap Verme -> 0,032 0,026 0,091 0,351 0,726
Performans
(:)rgﬁtsel Bilginin Edinilmesi -> | 0,148 0,148 0,102 1,451 0,147
Oziimseme | Performans
Kapasitesi
Bilginin Asimile 0,014 0,028 0,109 0,127 0,899
Edilmesi ->
Performans
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Bilginin -0,050 -0,032 0,123 0,405 0,686
Doniistiiriilmesi ->

Performans

Bilginin Kullanilmast | 0,172 0,166 0,117 1,477 0,140
-> Performans

* p <0.05 anlamlilik diizeyi

Tablo 11°de performansi negatif yonde etkileyen beta degerlerine sahip iliskiler, belirli faktorlerin veya
siireglerin, beklenenin aksine, firma performansi iizerinde olumsuz etkiye sahip olabilecegini gosterir.
Negatif beta degerleri, bir degiskenin artisinin diger degiskende azalmaya yol agtigimi belirtir. Ornegin,
“Bilginin Doniistiiriilmesi -> Performans” arasindaki iliski -0.050 beta katsayisina sahiptir. Bu baglamda
eger bilginin doniistiiriilmesi siireci, isletmenin kaynaklarini agir1 tiiketiyor veya bilginin doniistiiriilmesi
sonucunda elde edilecek yatirim getirisi (ROI) diigiikse, bu siire¢ firma performansini negatif yonde
etkileyebilir. Ornegin, bir isletme yeni bilgileri iiriinlerine veya siireglerine doniistiirmeye cok fazla
yatirim yapiyor ancak bu yenilikler pazarda beklenen basariy1 saglamiyorsa, bu durum performansa
olumsuz yansiyabilir. Benzer bir sekilde “Meslek Bilgisi -> Performans” iliskisi incelendiginde -
0.183’liik beta katsayisi degeri ile negatif yonde anlamli bir iliski oldugu goériilmektedir. Bu dogrultuda
mesleki bilginin firma performansi iizerinde negatif bir etkisi olmasi, belki de bu bilginin artik piyasa
kosullariyla uyumsuz olmasi veya eski ve yenilik¢i olmayan yaklagimlar: temsil etmesi nedeniyle
olabilir. Eger meslek bilgisi gilincel olmayan veya igletmenin ihtiyaglarina artik cevap vermeyen
yontemler ve pratikler igeriyorsa, bu durum performansi olumsuz etkileyebilir. “Hiz -> Performans”
iligkisi incelendiginde ise 0.183’liikk beta katsayisi ile isletmelerin pazardaki hizli hareket etme
kabiliyetinin dogrudan performansla iligkili oldugu yorumu yapilabilir. Bu durum, rekabetgi piyasalarda
hizli karar alma ve uygulama yeteneginin 6nemini vurgulamakla birlikte 6rgiitlerin rekabet avantajini
siirdiirmek icin hangi yeteneklerini gelistirilmesi gerektigine dair degerli i¢goriiler sunmaktadir.

Tablo 12. Aracilik iliskileri Analizi

Bagimsiz Araci Bagimh Dogrudan Etki Dolayh Etki (B) P
Degisken | Degisken Degisken B) degeri
(P)

Meslek Bilginin Firma MB-> -0,183 | MB->BAE- -0,036 0.010
Bilgisi Asimile Performansi | PERF. >PERF.
(MB) Edilmesi (PERF.)

(BAE)
Sektor Bilginin Firma SB-> 0,225 | SB-> BE->PERF. | 0,015 0.011
Bilgisi Edinilmesi | Performansi | PERF.
(SB) (BE) (PERF.)
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Hiz Bilginin Firma H-> 0,183 | H-> BE->PERF. 0,070 0.034
(H) Edinilmesi | Performansi | PERF.
(BE) (PERF.)

* p <0.05 anlamlilik diizeyi

Baron ve Kenny’e (1986) gore bir arastirma modelinde bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinde araci degiskenin rolil incelendiginde, bir degiskenin araci1 degisken olarak kabul
edilebilmesi i¢in; bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda onceden anlamli olan bir iliskinin artik
anlamli olmamas1 veya azalmasi gerekmektedir.

Bu dogrultuda Tablo 12°de yer alan iligkiler incelendiginde; Meslek bilgisinin firma performansi
iizerindeki dogrudan etkisi -0,183, dolayli etkisi ise -0,036 beta katsayilar1 almasi yani anlamli bir
sekilde azalmig olmasi dolayisiyla aracilik rolii oldugu sonucuna ulagilmigtir. Yani meslek bilgisinin
firma performansi {iizerindeki negatif etkisi, bilginin asimile edilmesi aracilifiyla daha da
belirginlesmektedir. Bu bulgu, isletme yoneticilerine, mesleki bilgiye dair stratejilerin gézden
gecirilmesi ve giincellenmesi gerektigine isaret etmektedir

Sektor bilgisinin firma performansi lizerindeki dogrudan etkisinin 0,225, dolayl etkisinin ise 0,015 beta
katsayisi ile anlamli bir azalma gosterdigi igin aracilik rolii oldugu sonucuna ulagilmistir. Hizin firma
performansi lizerindeki etkisinde bilginin edinilmesinin aracilik rolii incelendiginde; hizin firma
performansi tlizerindeki dogrudan etkisi 0,183 ve dolayl etkisi ise 0,070 beta degerine sahip oldugu ve
aracilik roliiniin dogrulandig1 sonucuna ulagilmstir.

Tablo 13. Hipotez Testleri Sonuglar: ve Kabul - Red Tablosu

Hipotezler Kabul/Red Aciklama
Durumu
H1: Kurumsal Hafiza | Kismen Kurumsal hafizanin firma performansini kismen etkiledigi
firma performansimi | Kabul bulunmustur. Meslek bilgisi (p = -0.183, p = 0.010) ve Sektor
pozitif yonde Bilgisi (B = 0.225, p = 0.011) firma performansint anlamli olarak
etkilemektedir. etkilerken, Sosyopolitik Bilgi (B = 0.002, p = 0.973), Harici Bilgi

(B =0.029, p = 0.615) ve Orgiitiin Tarihi (B = 0.066, p = 0.204)
anlaml etkiler gdstermemistir.

H2: Orgiitsel Ceviklik | Kismen Orgiitsel cevikligin firma performansim kismen etkiledigi
firma performansint | Kabul bulunmustur. Hiz (B = 0.183, p = 0.034) firma performansini pozitif
pozitif yonde yonde anlamli olarak etkilerken, Yetkinlik (B = 0.122, p = 0.144),
etkilemektedir. Esneklik (f = 0.059, p = 0.444) ve Cevap Verme (f = 0.032, p =

0.726) anlamli etkiler gostermemistir.

H3: Kurumsal Hafizanin | Kismen Kurumsal hafizanin firma performansi {iizerindeki etkisinde

firma performansi | Kabul orgiitsel  Oziimseme  kapasitesinin  aracilik  rolii  kismen

iizerindeki etkisinde bulunmaktadir. Meslek bilgisi (B = -0.036, p = 0.010) ve Sektor

orgiitsel Ozlimseme bilgisi (B = 0.015, p = 0.011) anlamli aracilik etkileri gosterirken,

kapasitesinin aracilik rolii Sosyopolitik Bilgi (p = -0.001, p = 0.000), Harici bilgi (B =0.013,

vardir. p = 0.615) ve Orgiitiin Tarihi (B = -0.004, p = 0.204) anlaml
bulunmamustir.
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H4: Orgiitsel Cevikligin | Kismen Orgiitsel gevikligin firma performansi iizerindeki etkisinde drgiitsel
firma performansi | Kabul oziimseme kapasitesinin aracilik rolii kismen bulunmaktadir. Hiz
iizerindeki etkisinde (B = 0.070, p = 0.034) anlaml bir aracilik etkisi gosterirken,
orgiitsel Oziimseme Yetkinlik (B = 0.031, p = 0.144), Esneklik (B = 0.001, p = 0.444)
kapasitesinin aracilik rolii ve Cevap Verme (f =0.017, p=0.726) anlamli bulunmamastir.
vardir.

SONUC VE ONERILER

Degisimin inkar edilemez bir gerceklik oldugu giiniimiiz diinyasinda, organizasyonlarin
stirdiriilebilirligini saglayabilmeleri ve rekabetci kalabilmeleri siireklilik arz eden bir degisimin
yonetilmesi ihtiyacin1 dogurmustur. Ozellikle son yillarda kiiresel ¢apta etkiler yaratan artan teknolojik
ilerlemeler, iklim degisikligi ve pandemiler gibi biiyiik dl¢ekli olaylar doniisiim siireclerini hizlandirarak
organizasyonlarin adaptasyon yeteneklerini sinayarak bu gerekliligi daha da pekistirmistir. Bu
dogrultuda organizasyonlarin i¢cinde bulunduklari bu ¢alkantili ortamu firsat olarak degerlendirebilmeleri
ve performanslarini artirabilmeleri dinamik yetenekler gelistirme kapasitesine baglidir. Hizmet
sektoriinde gergeklestirilen bu arastirma ile hem literatiire hem de is diinyasina katkida bulunulmasi
amaglanmigtir. Bu dogrultuda yapilan arastirma ile kurumsal hafiza ve orgiitsel cevikligin firma
performansina olan etkisi incelenmis olup bu etkide orgiitsel 6ziimseme kapasitesinin aracilik rolii
ampirik olarak test edilmistir.

Tippins ve Sohi (2003) bildirimsel ve prosediirel hafiza alt boyutlariyla ele alinan orgiitsel hafiza ve
firma performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bu dogrultuda hizmet
sektoriinde gerceklestirilen bu arastirmada; sektor bilgisi alt boyutunun firma performansi iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmis olmakla birlikte literatiirii destekleyici
Ozelliktedir. Bu dogrultuda organizasyonlarin sektor bilgilerini artirici faaliyetlerde bulunmalari hem
stratejik karar alma siireglerinde hem de performanslarini artirmada 6nemli bir role sahip oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte meslek bilgisinin ise negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
sonuca spesifik is bilgi ve yetkinliklerinin dar bir alana odaklanmasi gibi faktdrler sebep olabilir.
Chakravarty, Grewal ve Sambamurthy (2013) yaptiklari arastirma sonucunda bilisim teknolojileri
yetkinliklerinin etkilestirici ve kolaylastirici rollerinde orgiitsel ¢evikligin firma performansini artirici
etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Benzer bir sekilde Cakmak (2022) orgiitsel ¢evikligin de firma
performansina pozitif yonde bir etkisi oldugu sonucuna ulasmustir. Orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin hizla
degisen piyasa kosullarina ve rekabet ortamina etkin bir sekilde uyum saglamalarini saglayan kritik bir
yetkinliktir. Gegmis yillarda yapilan ¢alismalarda elde edilen bulgular ile bu ¢alismada hizin firma
performansi iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugu sonucu literatiirii destekler niteliktedir.

Aragtirma bulgularina gére kurumsal hafiza ve orgiitsel ¢evikligin firma performansi tizerindeki etkisine
oziimseme kapasitesinin kismi aracilik etkisi oldugu bulunmustur. Alan yazin incelendiginde Liu, Ke,
Wei ve Hua (2013) o6ziimseme kapasitesinin ve tedarik zinciri ¢evikliginin, bilisim teknolojileri
yeteneklerinin firma performansi {lizerindeki etkisine tamamen aracilik ettigi sonucuna ulasilmustir.
Francalanci ve Morabito (2008) ise bilgi sistemleri ve isletme performansi arasindaki iliskide orgiitsel
Oziimseme kapasitesinin aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu aragtirmanin literatiire hizmet
sektorlii baglaminda orgiitsel 6ziimseme kapasitesinin aracilik etkisini kurumsal hafiza ve orgiitsel
cevikligin firma performansi iliskisinde ele almasindan kaynaklanan 6zgiin bir katkis1 bulunmaktadir.

Orgiitlerin giiniimiiz yogun kiiresel rekabet kosullarinda siirdiiriilebilir rekabet avantajia ve yiiksek
orgiitsel performansa sahip olabilmeleri ihtiya¢ duyduklari bilgileri dis ¢evreden edinebilmeleri ve bunu
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ticari fayda saglamak iizere doniistiirerek kullanabilmelerine baghidir. Bununla birlikte rakiplerine
kiyasla ongoriilemeyen olaylar karsisinda hizli, esnek ve zamaninda cevap verebilmesini saglayacak
dinamik yeteneklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Alan yazin incelendiginde hizmet sektorii
baglamimnda kurumsal hafizanin ve firma performansi arasindaki iliskide oOrgiitsel Ozlimseme
kapasitesinin aracilik etkisini inceleyen ampirik c¢alismalarin yok denecek kadar az sayida olmasi
sebebiyle bu ¢aligmanin literatiire 6zgiin bir katkis1 olacag1 diisiiniilmektedir. Bununla birlikte arastirma
kapsaminda &rneklem olarak Istanbul ilinde hizmet sektdriinde galisan isletme sahipleri, iist diizey
yoneticiler, orta diizey yoneticiler ve alt diizey yoneticiler ele alindig1 i¢in sonuglarin genellenebilirlik
ozelligi agisindan bir kisita sahiptir. Ikinci kisit ise toplanan verilerin arastirmaya katilan 445 kisi ile
sinirl1 olmasidir. Bu alanda gelecekte farkli sektorlerde de arastirma yapilmasi faydali olacaktir.
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