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Bölüm 2

Örgütsel Gelişim: Kavramlar, Yaklaşımlar ve 
Gelecek Trendleri 

Funda Ergenekon1

Özet

Örgütsel gelişim, çalışan bağlılığı ve sürdürülebilir performansı artırmayı 
hedeflerken çevresel değişimlere uyum sağlamayı da amaçlamaktadır. Tarihsel 
süreç içerisinde klasik teorilerden çağdaş yaklaşımlara geçişte işletmelerin 
stratejik hedeflerini gerçekleştirme yöntemlerini de dönüştürmüştür. Klasik 
teoriler iş verimliliği ve hiyerarşiye odaklanırken çağdaş yaklaşımlar işbirliği, 
inovasyon ve çeviklik gibi unsurları ön plana çıkarmaktadır. Örgütsel gelişim, 
işletmelerin yalnızca finansal performansını artırmakla kalmayıp çalışan 
memnuniyeti ve inovasyonu da teşvik ederek uzun vadeli başarı sağlar. Gelişim 
süreci stratejik ve uzun vadeli bir çalışma olup teşhis, planlama, uygulama ve 
değerlendirme aşamalarından oluşur. Liderlik becerileri ve değişime direnç 
yönetimi de bu süreçte kritik bir rol oynar. Modern iş dünyasında örgütsel 
gelişim; dijital dönüşüm, çevik yönetim, yapay zekâ ve çalışan deneyimini 
iyileştirme gibi trendlerle de şekillenmektedir. Dijitalleşme, işletmelerin 
süreçlerini hızlandırırken, bilgi yönetimi ve uzaktan çalışma gibi esneklik 
sağlayan yaklaşımları desteklemektedir. Liderlerin dönüşümcü yaklaşımları 
ve çalışanların değişim süreçlerine katılımı, bu başarının sürdürülebilirliğini 
destekleyen önemli unsurlardır. Örgütsel gelişim, günümüzün dinamik piyasa 
koşullarında işletmelerin adaptasyon ve yenilikçi yapılar oluşturmasında temel 
bir strateji olarak oldukça önemli bir noktadır.

GİRİŞ

Örgütsel gelişim; işletmelerin verimlilik, uyum ve rekabet gücünü 
artırmak amacıyla içyapılarında gerçekleştirdikleri sistematik değişim ve 
iyileştirme süreçlerinin tümünü ifade etmektedir. Bu kavram, işletmelerin 
çevresel değişimlere hızlı bir şekilde uyum sağlayabilmesi ve rekabet avantajı 
kazanabilmesi açısından önemli bir rol oynamaktadır. Örgütsel gelişim 
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kavramı, yalnızca organizasyonun büyümesini değil aynı zamanda değişen iş 
dünyası koşullarına uyum sağlamasını, sürdürülebilir performans ve çalışan 
bağlılığını da içermektedir. 

Örgütsel gelişim tarihçesi incelendiğinde, klasik teorilerden çağdaş 
teorilere geçişin işletmelerin stratejik amaçlarını gerçekleştirme yollarını 
nasıl dönüştürdüğü ile ilgili olduğu görülmektedir. Klasik teoriler genellikle 
verimlilik ve hiyerarşik yapılar üzerine odaklanırken çağdaş teoriler işbirliği, 
inovasyon ve çevikliğe vurgu yapmaktadır. Bu bağlamda da örgütsel 
gelişim aşamaları işletme içinde değişimin planlanması, uygulanması ve 
değerlendirilmesi adımlarını içermektedir. Aynı zamanda bu kavram özellikle 
liderlik becerilerinin ve çalışanların değişime olan direncinin yönetimiyle 
de doğrudan ilgilidir. Örgütsel gelişim uygulamalarının organizasyonlara 
etkisi geniş kapsamlıdır. Örgüt kültüründen insan kaynakları yönetimine, 
teknoloji adaptasyonundan inovasyona kadar pek çok alanda dönüşüm 
sağlamaktadır. Örgütsel gelişim stratejilerinin başarıları işletmelerin 
performans göstergeleriyle değerlendirilmektedir. Süreçteki performans 
ölçütleri ve değerlendirme yöntemleri, başarılı bir gelişim süreci için rehber 
niteliğindedir. 

Gelecekte örgütsel gelişim trendleri arasında dijital dönüşüm, çalışan 
deneyiminin iyileştirilmesi, çevik yönetim ve yapay zekâ gibi yenilikler 
öne çıkmaktadır. Dijitalleşme, işletmelerin süreçlerini hızlandırırken bilgi 
yönetimi ve uzaktan çalışma gibi uygulamalarla da organizasyonların 
esnekliğini artırmaktadır. Dijital dönüşüm, çalışan deneyiminin iyileştirilmesi, 
çevik yönetim ve uzaktan çalışma gibi trendler, örgütsel gelişimin gelecekteki 
yönelimlerini belirlemektedir. Küresel koşullar içerisinde örgütsel gelişim, 
organizasyonların dinamik ve değişken piyasa koşullarına uyum sağlaması 
için temel bir strateji olarak önem kazanmaktadır.

Bu bölüm, işletmeler için önemli bir süreç olan örgütsel gelişim 
kavramından tarihçesine, aşamalarından örgütsel değişim ile olan ilişkisine 
ve organizasyona etkilerine yönelik bilgiler sunmayı hedeflemektedir. Ayrıca 
örgütsel değişiminin başarısının ölçülmesi ve gelecekteki trenlerle de ilgili bir 
kaynak teşkil etmesi düşünülmektedir.

1. ÖRGÜTSEL GELİŞİM KAVRAMI

Örgütsel gelişim; bir organizasyonun performansını artırmak, iç 
süreçlerini optimize etmek ve çalışanların katılımını sağlamak amacıyla 
gerçekleştirilen sistematik, planlı bir değişim süreci olarak tanımlanmaktadır 
(Beckhard, 1969). Bu bağlamda örgütsel gelişim hem iş süreçlerinde hem 
de çalışanların motivasyonu üzerinde etkili olup, kültürel ve davranışsal 
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boyutların geliştirilmesini de kapsamaktadır (Helvacı, 2008). Bu süreç, 
çalışanların performansını artırmaya, iş süreçlerini optimize etmeye ve 
kurumsal hedeflere ulaşmaya yönelik uzun vadeli stratejileri içerirken 
organizasyonların çevresel değişimlere uyum sağlamalarını ve rekabet 
avantajı elde etmelerini de sağlamaktadır (French & Bell, 1999). Örgütsel 
gelişim geniş kapsamlı ve süre gerektiren bir çabadır (Bumin, 1979).

Örgütsel gelişim kavramı, insan kaynakları, yönetim bilimi ve davranış 
bilimleri gibi farklı alanlardan etkilenmiştir. Bu durum disiplinlerarası bir 
yaklaşım olarak örgütsel gelişimin kapsamını genişletmiş ve uygulama 
alanını da çeşitlendirmiştir. Örgütsel gelişim, işletmeler için stratejik bir 
yaklaşımdır (French & Bell, 1999). İşletmelerin çevresel değişikliklere 
hızla yanıt verebilmesi, rekabet avantajı elde edebilmesi ve sürdürülebilir 
büyüme sağlayabilmesi için örgütsel gelişimi benimsemeleri gerekmektedir. 
Aynı zamanda değişim yönetimi süreçleri de örgütsel gelişimle doğrudan 
ilişkilidir. Çünkü değişim süreci, organizasyonların uyum sağlamasını ve 
dönüşüm geçirmesini de gerektirmektedir (Burke, 2002).

1.1. Örgütsel Gelişimin Önemi

Örgütsel gelişimin önemi, işletmelerin rekabet avantajı kazanma 
ihtiyacından doğmaktadır. Özellikle küreselleşme ve teknolojik ilerlemelerin 
hız kazandığı günümüzde, işletmelerin değişimlere uyum sağlayabilmesi 
ve çalışanlarının motivasyonunu yüksek tutabilmesi, rekabet güçlerini 
doğrudan etkilemektedir (Cummings & Worley, 2005). Örgütsel gelişim, 
bir organizasyonun verimlilik, adaptasyon ve sürdürülebilirlik gibi kritik 
yönlerini destekleyerek stratejik hedeflere ulaşmasını sağlamaktadır (French 
& Bell, 1999). 

Organizasyonların sürdürülebilir bir başarı elde edebilmesi için değişim 
süreçlerine açık olması gerekmektedir. Örgütsel gelişim, yalnızca finansal 
kazanımlar sağlamakla kalmaz, aynı zamanda da çalışanların motivasyonunu, 
iş tatminini ve kurumsal bağlılığı da artırır (Gendron, 2023). Çalışanlar, 
örgütsel gelişim süreçlerine katıldıklarında organizasyonun bir parçası 
olduklarını daha yoğun hissederler ve bu da performanslarını olumlu 
şekilde etkiler. Bu şekilde de örgütsel gelişim sadece organizasyonun değil, 
çalışanların da bireysel gelişimini destekleyerek çift yönlü bir fayda sağlar 
(Drucker, 2014).

1.2. Örgütsel Gelişimin İş Dünyasındaki Rolü

Modern iş dünyasında da örgütsel gelişim, organizasyonların başarıya 
ulaşmasında temel bir rol oynamaktadır. Özellikle dijital dönüşüm, 
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globalleşme ve değişim gibi faktörler, işletmelerin sürekli gelişime açık 
bir yapıya sahip olmasını zorunlu hale getirmektedir. Bu bağlamda da 
örgütsel gelişim, işletmelere değişen pazar koşullarına hızla adapte olma, 
yeni teknolojileri benimseme ve çalışanların yetkinliklerini artırma fırsatı 
tanımaktadır. Örgütsel gelişimin iş dünyasındaki rolü, sadece içsel süreçleri 
iyileştirmekle sınırlı kalmamaktadır. Aynı zamanda müşteri memnuniyeti, 
inovasyon yanı sıra pazardaki konumlanmayı da doğrudan etkilemektedir. 
Örgütsel gelişim, öğrenen organizasyonların gelişmesinde ve çalışanların 
inovasyon süreçlerine katılımında kritik bir faktördür (Senge, 2000). Değişen 
iş dünyasında öğrenme ve gelişim odaklı bir yapı da organizasyonların uzun 
vadeli başarısını desteklemektedir (Senge, 2000).

Örgütsel gelişimin iş dünyasındaki en önemli rollerinden birisi de, 
değişim yönetimi sürecini desteklemesidir. Örgütsel gelişim, değişim 
sürecini yönetmede önemli bir araç olarak kullanılır ve liderlerin çalışanlarla 
etkileşiminde daha etkili bir rol oynamalarına katkı sağlamaktadır (Robbins, 
2016). Değişim yönetiminde başarılı olan organizasyonlar, piyasa 
değişimlerine daha hızlı yanıt verebilir ve rekabet avantajını sürdürebilir. 
Bu süreçte liderlerin rolü de oldukça önemlidir. Çünkü liderler çalışanları 
motive etmekte ve değişime olan direnci azaltmaktadır. Aynı zamanda da 
liderler, bir gelişim kültürü oluşturarak çalışanların potansiyellerini en üst 
düzeye çıkarmalarını sağlamaktadır. Bu şekilde örgüt içerisinde inovasyon 
desteklenmekte ve rekabet avantajı da sürmektedir (Uslu, 2011).

Hızla gelişen küresel pazarın taleplerine hazırlamanın en etkin yollarından 
olan örgütsel gelişim kritik önem arz etmektedir. Dünya bilgi tabanlı bir 
ekonomiye dönüşürken işletmelerin sürekli öğrenme ve beceri geliştirmeye 
öncelik vermeleri de gerekmektedir. Bu yaklaşım, örgütlerin sürekli değişim 
ortamına uyum sağlayıp güçlü kalmalarına da yardımcı olmaktadır (Drucker, 
2014). 

2. ÖRGÜTSEL GELİŞİMİN TARİHÇESİ

Örgütsel gelişim, işletmelerin değişen çevre koşullarına uyum 
sağlamalarını, rekabet avantajlarını korumalarını ve iç süreçlerini daha 
etkili kılmalarını sağlayan bir süreç olarak önem kazanmıştır. Tarih boyunca 
bu kavram, yönetim ve organizasyon alanındaki farklı yaklaşımların 
etkisiyle şekillenmiş ve gelişim göstermiştir. 20. yüzyılın ortalarında ivme 
kazanan örgütsel gelişim kavramı, günümüzde işletmelerin temel stratejik 
unsurlarından biri haline gelmiştir (Erdoğmuş, 2021). 

Örgütsel gelişim; işletmelerin verimliliğini artırmak, iş süreçlerini 
iyileştirmek ve çalışan memnuniyetini sağlamak için çeşitli teorik yaklaşımları 
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birleştiren disiplinlerarası, stratejik bir alandır. Kavramın ilk ortaya çıkışı, 20. 
yüzyılın başlarında Frederick Taylor ve Max Weber gibi öncü isimlerin iş 
verimliliği ve bürokrasi üzerine yaptığı çalışmalara dayanmaktadır. Taylor’un 
Bilimsel Yönetim Yaklaşımı, iş süreçlerinin sistematik olarak incelenmesini 
teşvik ederek örgütsel gelişim kavramının temellerini atmıştır (Taylor, 2018).

Organizasyonların yalnızca verimlilik değil, aynı zamanda da çalışanların 
motivasyonu ve örgütsel kültür gibi faktörleri de dikkate alması gerektiği, 
1930’larda Hawthorne Araştırmaları ile öne çıkmaktadır. Elton Mayo 
tarafından yapılan bu araştırmalar, çalışan davranışlarının organizasyonel 
çıktılarda önemli bir rol oynadığını göstermiştir (Koyun, 2019). Mayo’nun 
bulguları, örgütsel gelişim alanında insan odaklı yaklaşımların önemini 
vurgulamış ve kavramın gelişiminde önemli bir dönüm noktası olmuştur.

20. yüzyılın ortalarına gelindiğinde ilk olarak ABD’de de çalışanların 
iş tatminini ve verimliliğini arttırmayı hedefleyen çalışmalar çerçevesinde 
ortaya çıkmıştır. Kurt Lewin’in 1940’larda geliştirdiği Alan Teorisi, örgütsel 
gelişimin temel dayanaklarından birisi olmuştur. Lewin, davranışsal 
değişikliklerin bir dizi adımda gerçekleştiğini ve değişimin organizasyon 
içinde kontrollü bir süreç olarak ele alınması gerektiğini ileri sürmüştür. Bu 
süreç daha sonra değişim yönetimi çalışmalarının da temeli olan ‘buzları 
çözme’, ‘değiştirme’ ve ‘yeniden dondurma’ aşamaları ile tanımlanmıştır 
(Lock, 2018). Lewin’in teorisi, örgütsel gelişim literatüründe geniş kabul 
görmüş ve özellikle değişim süreçlerinde liderlere de rehberlik etmiştir.

1960’larda ise Douglas McGregor ve Chris Argyris gibi araştırmacılar, 
örgütlerin insan kaynaklı sorunları ele alınmasının önemini vurgulamışlardır. 
McGregor’un geliştirdiği X ve Y Teorisi, yönetici ve çalışan arasındaki 
ilişkilerin örgütsel gelişim üzerinde nasıl etkili olabileceğini göstermiştir 
(McPheat, 2024). Örgütsel gelişim, bu dönemde daha çok insan ilişkileri 
ve insan kaynakları uygulamaları çerçevesinde ele alınmıştır. 1970’lerden 
itibaren ise örgütsel gelişimin kapsamı genişlemiş, sadece çalışan tatminini 
değil, verimlilik, etkinlik ve yenilikçilik gibi faktörleri de içermeye başlamıştır 
(Wikipedia, 2007).

2.1. Örgütsel Gelişimde Temel Yaklaşımlar

Örgütsel gelişim süreçleri, organizasyonların daha uyumlu, esnek ve 
dinamik yapılar kurmasına katkı sağlayan çeşitli teorik yaklaşımlardan 
beslenmektedir. Bu yaklaşımlar, örgütsel gelişim literatüründe klasik ve 
çağdaş teoriler olarak iki ana grupta incelenmektedir. 
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2.1.1.Klasik Teoriler

Klasik teoriler, örgütsel gelişimin ilk dönemlerinde iş verimliliğine 
odaklanarak yönetim süreçlerinin standartlaştırılmasını ve belirli kurallar 
çerçevesinde uygulanmasını hedeflemektedir. Bu teoriler, özellikle 
sanayileşme döneminde iş gücünün organize edilmesi ihtiyacına yanıt olarak 
geliştirilmiştir. Klasik yaklaşımlar içerisinde yer alan ve Frederick Taylor 
tarafından geliştirilen Bilimsel Yönetim Teorisi, iş süreçlerinin bilimsel 
yöntemlerle analiz edilerek verimliliğin artırılabileceğini savunmaktadır. 
Taylor, iş gücünün rasyonel bir şekilde yönetilmesiyle üretkenliğin 
artırılabileceğini göstermiştir. Bu yaklaşım, örgütsel gelişimde sistematik 
analiz ve görev dağılımının önemini vurgulamıştır (Taylor, 2018).

Max Weber’in Bürokrasi Modeli, organizasyonların katı bir hiyerarşi 
ve belirli bir görev dağılımı çerçevesinde yönetilmesini öngörmüştür. 
Weber’e göre bürokratik yapı, organizasyonların düzenli bir şekilde işleyişini 
sağlayarak çalışanların görev sorumluluklarını net bir şekilde belirlemektedir 
(Zeybekoğlu & Alkan, 2021). Bu teori, özellikle kamu kurumları gibi büyük 
organizasyonlarda düzen ve denetim sağlaması açısından oldukça önemlidir. 

Hawthorne Araştırmaları ile gelişen insan ilişkileri yaklaşımı ise çalışanların 
psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarının organizasyonel performans üzerindeki 
etkisini vurgulamıştır. Elton Mayo ve arkadaşlarının gerçekleştirdiği 
çalışmalar, çalışanların sosyal ilişkileri ve iş ortamının motivasyon üzerinde 
doğrudan etkili olduğunu göstermiştir (Koyun, 2019). Bu teori, örgütsel 
gelişimde insan faktörünün ve sosyal ilişkilerin dikkate alınması gerektiğini 
ortaya koymaktadır.

2.1.2.Çağdaş Teoriler

Klasik teorilerin eksik kaldığı dinamik çevre koşulları ve çalışanların 
artan beklentileri, çağdaş teorilerin ortaya çıkmasına zemin hazırlamıştır. 
Çağdaş teoriler, organizasyonların sürekli değişen çevreye uyum sağlaması 
için esneklik, katılım ve yenilikçiliği ön plana çıkarmaktadır. Bu bağlamda 
Sistem Teorisi, organizasyonların birbirine bağlı parçaların bir bütün olarak 
ele alınması gerektiğini savunur. Ludwig von Bertalanffy tarafından ortaya 
atılan bu teori, organizasyonların bir açık sistem olarak çevresiyle etkileşimde 
bulunması gerektiğini öne sürmektedir (Wikipedia, 2017). Örgütsel gelişim 
sürecinde, Sistem Teorisi organizasyonların çevreyle uyum içinde olmasının 
gerekliliğini vurgulamaktadır.

Paul Lawrence ve Jay Lorsch tarafından geliştirilen Durumsallık Teorisi, 
örgütsel yapının çevresel faktörlere ve organizasyonun ihtiyaçlarına göre 
değişkenlik göstermesi gerektiğini belirtmektedir. Bu teoriye göre, örgütsel 
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gelişim süreçleri statik değil, aksine duruma göre uyum sağlayabilen esnek 
yapılarla yönetilmelidir (Wikipedia, 2009). Peter Senge’nin Öğrenen 
Organizasyonlar Teorisi, organizasyonların sürekli olarak öğrenme 
kapasitesini geliştirmesi gerektiğini savunmaktadır. Öğrenen organizasyonlar, 
değişime ve gelişime açık yapıları sayesinde rekabet avantajı sağlamaktadır. 
Senge, çalışanların yeteneklerini geliştirmesi ve organizasyonun öğrenme 
kültürüne sahip olması gerektiğini yanı sıra organizasyonlar yalnızca bireysel 
yeteneklere değil, aynı zamanda kolektif öğrenmeye de yatırım yapmaları 
gerekliliğini de vurgulamaktadır (Senge, 2000).

Çağdaş örgütsel gelişim kavramında önemli bir yer edinen Dönüşümcü 
Liderlik Teorisi, liderlerin çalışanları motive ederek organizasyonun 
değişim süreçlerine liderlik etmesi gerektiğini öne sürmektedir (Şahin, 
2009). Dönüşümcü liderlik, örgütsel kültürü geliştirerek yenilikçi bir yapı 
oluşturulmasını teşvik eder ve bu da değişim süreçlerinde esneklik sağlar 
(Kadılara, 2023).

3. ÖRGÜTSEL GELİŞİM AŞAMALARI

Örgütsel gelişim, bir organizasyonun verimliliğini, etkinliğini ve 
çalışanlarının uyum yeteneğini artırmak için yapılan sistematik ve stratejik 
bir süreci ifade etmektedir (French & Bell, 1999). Bu süreç, aşamalar 
halinde ilerleyerek organizasyonun hem içsel hem de dışsal çevreye uyum 
sağlamasına yardımcı olmaktadır. Yani örgütsel gelişim, planlı ve sistematik 
bir değişim süreci olup, organizasyonların gelişim hedeflerine ulaşmalarını 
sağlamaktadır (Cummings & Worley, 2005). 

Örgütsel gelişim süreci dört temel aşamadan oluşmaktadır: Teşhis, 
Planlama, Uygulama ve Değerlendirmedir (Schein, 2017). İlk aşama olan 
teşhis, mevcut durumun analiz edilmesini ve organizasyonun ihtiyaçlarının 
belirlenmesini içermektedir. Bu aşama örgütsel yapıyı ve kültürü anlamak için 
çeşitli analiz araçlarıyla gerçekleştirilmektedir. Teşhis aşamasında Lewin’in 
Alan Teorisi’ni katkısı büyüktür. Bu adım organizasyonun değişime açık 
alanlarının belirlenmesi açısından kritik bir adımdır (Lock, 2018).

İkinci aşama olan planlama, ilk aşamanın sonuçlarına dayanarak yapılacak 
değişikliklerin belirlenmesi ve gerekli stratejilerin oluşturulması sürecini 
kapsamaktadır. Planlama sürecinde özellikle de liderlerin rolü büyüktür. 
Çünkü bu aşamada liderlerin değişim vizyonunu çalışanlara aktarması 
gerekmektedir (Kotter, 1996). Üçüncü aşama olan uygulama ise belirlenen 
stratejilerin hayata geçirilmesiyle gerçekleşmektedir. Bu aşama çalışanların 
katılımının sağlanması ve değişim sürecinin aktif bir şekilde yönetilmesini 
gerektirmektedir. Son aşama olan değerlendirme ise uygulanan stratejilerin 
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başarısının ölçülmesi ve gerekli düzeltmelerin yapılmasını içermektedir. 
Değerlendirme aşaması, organizasyonun sürekli gelişim sağlaması için kritik 
bir adımdır (Robbins, 2016).

3.1.Örgütsel Değişim ve Gelişim Arasındaki İlişki

Örgütsel değişim ve gelişim, birbirini tamamlayan ancak temelde iki farklı 
kavramdır. Örgütsel değişimin birçok tanımı olmakla birlikte genel olarak, 
organizasyonun yapısında, stratejilerinde, süreçlerinde veya kültüründe 
belirgin bir dönüşümü ifade etmektedir. Değişim, işletmelerin çevresel ve 
içsel faktörler doğrultusunda yeniliklere adapte olabilmesi için gerekli bir 
unsurdur (Yeşil, 2018). Öte yandan örgütsel gelişim, değişimi destekleyen ve 
sürdürülebilir kılan bir süreç olmasının yanı sıra çalışanların performansını 
ve örgütün verimliliğini de artırmayı amaçlayan planlı bir müdahale sürecidir 
şeklinde de tanımlanmaktadır (French & Bell, 1999).

Örgütsel değişim ile gelişim arasındaki temel ilişki, değişimin örgütsel 
gelişimin bir parçası olmasıdır (Yeşil, 2018). Örgütsel gelişim, değişimin 
uzun vadeli ve etkili bir şekilde uygulanmasını sağlamak amacıyla süreçlerin 
optimize edilmesi, liderlik desteği sağlanması ve çalışanların katılımının 
artırılması gibi unsurları içermektedir. Örgütsel değişim ve gelişim, 
organizasyonların daha dinamik ve daha uyumlu hale gelmesini sağlayan 
ayrılmaz iki temel bileşendir (Uslu, 2008).

Örgütsel değişim genellikle kriz anlarında veya dış faktörlerin baskısıyla 
ortaya çıkan reaktif bir süreçtir (İraz & Efeoğlu, 2023). Ancak örgütsel 
gelişim, bu değişimin planlı, proaktif ve tüm organizasyonu kapsayan 
bir süreç haline gelmesine olanak tanımaktadır. Bu iki kavram arasındaki 
ilişki, organizasyonların başarılı bir dönüşüm süreci geçirmesi açısından 
kritik öneme sahiptir. Sürdürülebilir bir gelişim süreci için liderlerin hem 
çalışanları hem de yönetim süreçlerini değişime adapte etmeleri gerektiği 
vurgulanmaktadır (Kotter, 1996).

3.2.Örgütsel Değişim Kavramı

Örgütsel değişim süreci, genellikle belirli aşamalar üzerinden yürütülür. 
Kurt Lewin’in Değişim Modeli, bu sürecin temel aşamalarını ‘çözülme’, 
‘değişim’ ve ‘yeniden dondurma’ olarak açıklamaktadır. Çözülme aşaması, 
mevcut durumu sorgulamak ve değişim ihtiyacını fark etmekle başlamaktadır. 
Bu aşamada, organizasyonların mevcut yapısının ve kültürünün değişime 
hazır hale getirilmesi amaçlanır. İkinci aşama olan değişim, yeni yapıların, 
süreçlerin veya stratejilerin benimsenmesini içermektedir. Bu aşamada, 
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değişimin etkin bir şekilde yönetilmesi ve çalışanların sürece katılımının 
sağlanması önemlidir (Lock, 2018).

Son aşama olan yeniden dondurma, değişikliklerin kalıcı hale gelmesini 
sağlar. Bu aşamada, yeni süreçlerin ve davranışların kalıcılığını sağlamak için 
pekiştirilmesi ve organizasyon kültürüne entegre edilmesi gerekmektedir. 
Değişimin başarılı bir şekilde tamamlanması için bu aşamaların doğru 
uygulanması şarttır (Robbins, 2016). Yeniden dondurma aşamasının ihmal 
edilmesi, değişim sürecinde kazanılan yeniliklerin kalıcı olmamasına yol 
açabilir. Değişim süreci, sadece yapı ve strateji gibi somut unsurları değil, 
aynı zamanda çalışanların davranışlarını ve inançlarını da etkilemektedir. 
Bu nedenle, değişim sürecinin başarılı olabilmesi için liderlerin çalışanların 
duygusal tepkilerini ve direnç noktalarını anlamaları gerekmektedir (İraz & 
Efeoğlu, 2023). Örgütsel gelişim sürecinin önemli bir parçası olan değişim 
yönetimi, organizasyonların hızla değişen dış koşullara ve içsel gerekliliklere 
uyum sağlamasını amaçlamaktadır. Bu noktada değişim yönetimi, örgütsel 
gelişim süreçlerinin sürdürülebilir olmasını da sağlamaktadır (Tuncer, 2013).

3.3.Değişim ve Direnç

Değişim sürecinde karşılaşılan en büyük zorluklardan birisi, çalışanların 
değişime olan direncidir. Direnç, genellikle belirsizlik korkusundan, 
mevcut düzenin bozulacağı kaygısından veya yeni duruma uyum sağlama 
konusundaki endişelerden kaynaklanmaktadır (Tuncer, 2013). Bu direnç, 
örgütsel gelişimin önünde bir engel olarak görülebilir ve değişimin etkinliğini 
azaltabilir. Değişim ve direnç arasındaki ilişki, değişim sürecinin başarısını 
doğrudan etkileyen faktörlerden birisidir (Robbins, 2016).

Değişime direnç, genellikle bireylerin alışkanlıkları ve konfor alanlarından 
kaynaklanır. Ancak, değişim sürecinde liderlerin çalışanların bu dirençlerini 
yönetmesi mümkündür (İraz & Efeoğlu, 2023). Değişim sürecinde 
liderlerin motivasyonel bir rol üstlenmesi gerektiğini ve çalışanlara değişimin 
neden gerekli olduğunu açık bir şekilde anlatmaları gerekmektedir (Kotter, 
1996). Kotter’ın Değişim Modeli’ne göre, çalışanların değişim sürecine 
olan direncini azaltmak için onların değişime katılımı teşvik edilmelidir. Bu 
katılım, çalışanların süreci sahiplenmelerini sağlayarak direnci azaltabilir 
(Lock, 2018).

İşletmeler, çalışanlarının değişim sürecinde direnç göstermelerini önlemek 
amacıyla bazı stratejiler geliştirmelidir. Bunlar arasında açık iletişim, eğitim 
programları, ödüllendirme sistemleri ve psikolojik destek mekanizmaları yer 
almaktadır (Uslu, 2011). Direnç yönetimi konusunda yapılan çalışmalar, 
değişimin başarılı bir şekilde gerçekleştirilmesi için iletişimin ve eğitim 
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süreçlerinin önemini vurgulamaktadır (Cummings & Worley, 2005). Bu 
doğrultuda, değişim sürecinde etkin bir liderlik ve çalışanların sürece dâhil 
edilmesi, dirençle başa çıkmada kilit rol oynamaktadır.

Örgütsel değişim ve gelişim, modern organizasyonlar için kritik bir 
süreçtir. Değişim süreci, iyi yönetildiğinde organizasyonların verimliliğini 
artırır, adaptasyon yeteneklerini geliştirir ve rekabet avantajı sağlamaktadır. 
Ancak, değişim sürecinde çalışanların direnç göstermesi kaçınılmazdır ve bu 
direnç, sürecin başarısını olumsuz etkileyebilir (Çalışkan, 2007). Bu nedenle 
de liderlerin değişim sürecini doğru bir şekilde yönetmesi, direnç noktalarını 
önceden belirleyerek çözüm geliştirmesi ve çalışanları değişime motive 
etmesi gerekmektedir (Şahin, 2009).

3.4.Liderlik ve Örgütsel Gelişim

Değişim yönetimi sürecinde liderliğin rolü son derece kritiktir. Liderlik, 
değişim sürecinde çalışanları motive etme, sürece katılmalarını sağlama 
ve vizyonu aktarma işlevlerini yerine getirir. Etkili bir liderlik değişim 
süreçlerinde başarıyı büyük ölçüde artırmaktadır (Uslu, 2011). Liderler, 
çalışanları değişim sürecine dahil ederek direnç noktalarını aşmalarına 
yardımcı olur (Kotter, 1996). Kotter’in modelinde liderlik, değişim sürecini 
yönlendiren en önemli faktörlerden birisidir ve vizyon oluşturma, koalisyon 
kurma, iletişimi güçlendirme gibi işlevler liderlerin sorumluluğundadır 
(Kotter, 1996). Özellikle günümüz iş dünyasında, liderlerin değişim 
sürecine katılımı ve süreci yönetme biçimleri, değişimin etkinliğini doğrudan 
etkilemektedir. Liderliğin değişim sürecinde çalışanların kaygılarını azaltmak 
ve onları sürece dâhil etmek için önemli bir rol oynarken liderlerin değişim 
sürecindeki şeffaflığı ve açık iletişimi teşvik etmeleri, örgütsel gelişimin 
başarısı için önemlidir (Şahin, 2009).

Liderlerin örgütsel gelişimdeki rollerinin bir diğer yönü ise, çalışanların 
gelişim süreçlerine katılımlarını sağlamak ve organizasyonel kültürü 
güçlendirmektir. Liderler, organizasyon kültürünü değişim süreci boyunca 
yönlendirerek çalışanların yeni değerlere uyum sağlamalarını kolaylaştırırlar 
(Schein, 2017). 2010). Ayrıca liderler değişim sürecinde ödüllendirme, 
eğitim ve destek mekanizmaları oluşturarak çalışanların bu sürece 
entegrasyonunu teşvik etmektedirler. Liderlerin değişim sürecinde açık 
iletişim ve empatiye dayalı yaklaşımlar sergilemelerinin değişimin başarısını 
artırdığını göstermektedir (Uslu, 2011). Değişim yönetiminde liderlerin 
etkinliğini artırmak için liderlik tarzları da önemlidir. 

Özellikle dönüşümcü liderlik tarzı, değişim süreçlerinde olumlu sonuçlar 
elde edilmesine katkı sağlamaktadır. Burns’un Dönüşümcü Liderlik 
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Yaklaşımı, liderlerin çalışanların motivasyonunu artırarak onları değişim 
sürecine aktif olarak katılmaya teşvik ettiğini belirtmektedir. Bu yaklaşımda 
liderler, çalışanların potansiyelini ortaya çıkararak örgütsel gelişime doğrudan 
katkıda bulunurlar (Uslu, 2011). Etkili liderler, değişim süreçlerinde 
çalışanların direncini aşmada, vizyonu aktarmada ve organizasyon kültürünü 
güçlendirmede kritik bir rol üstlenirler. Bu doğrultuda, liderlerin dönüşümcü 
bir yaklaşımı benimsemesi ve çalışanların gelişim sürecine katılımını teşvik 
etmesi, örgütsel gelişimin sürdürülebilir olmasını sağlayacaktır (Şahin, 
2009).

4. ÖRGÜTSEL GELİŞİMİN ORGANİZASYONA ETKİLERİ

Örgütsel gelişim, organizasyonların etkinliğini artırmaya yönelik kapsamlı 
değişim ve yenilik süreçlerini içermektedir. Bu süreç, kurum kültüründen 
insan kaynaklarına, teknolojik yeniliklerden inovasyona kadar geniş bir etki 
alanına sahiptir (Balcı, 2014). 

4.1.Örgüt Kültürüne Etkisi

Organizasyon kültürü, örgütsel gelişimin başarısı için kritik bir öneme 
sahiptir (Schein, 2017). Örgütsel gelişim, organizasyon kültürünü 
şekillendiren bir faktördür. Kültür, bir organizasyondaki temel değerleri, 
normları ve inançları ifade etmekte ve çalışanların davranışlarına yön 
vermektedir. Örgütsel gelişim projeleri, mevcut kültürel yapıyı yenilikçi ve 
dinamik bir yapıya dönüştürmeyi amaçlamaktadır (Helvacı, 2008). Kültürel 
değişim örgütsel gelişim süreçlerinin temel amacıdır (Bumin, 1979). 
Lewin’in Alan Teorisi kültür değişiminin önemini ve organizasyon içindeki 
farklı grupların değişim süreçlerine karşı nasıl direnç gösterdiğini anlamanın 
bu sürecin başarılı olması için kritik bir adım olduğunu vurgulamaktadır 
(Lock, 2018). Bu bağlamda da örgütsel gelişim sürecinde çalışanların 
kültürel değişime uyum sağlamalarına rehberlik ederken sürece de dahil 
olmasını sağlamaları gerekmektedir (Şahin, 2009).

4.2.İnsan Kaynaklarına Etkisi

Örgütsel gelişim sürecinin bir diğer önemli etkisi, insan kaynakları 
üzerinde görülmektedir (Helvacı, 2008). Örgütlerde farklılığı yaratanlar 
insanlardır. Bu açıdan da insan kaynakları yönetimi, çalışanların potansiyelini 
ortaya çıkararak organizasyona katkı sağlamalarına yönelik stratejiler geliştirir 
(Aytaç, 2006). Örgütsel gelişim süreci insan kaynakları ile bütünleşmesi 
gerekmektedir (Bumin, 1979). Bu sayede çalışanların yeteneklerini geliştirme 
ve organizasyona bağlılıklarını artırma süreçleri desteklenmektedir. 
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Örgütsel gelişim projelerinde yer alan çalışanların eğitimi, performans 
değerlendirme süreçlerinin iyileştirilmesi ve liderlik gelişim programlarının 
yaygınlaştırılması gibi adımlar, insan kaynakları stratejilerini doğrudan 
etkilemektedir. Bu açıdan da örgütsel gelişim süreçlerinin çalışanların 
motivasyonunu artırdığını ve iş tatminini yükseltmektedir (Robbins, 
2016). İnsan kaynakları yönetimi, örgütsel gelişim sürecine katkı sağlayarak 
organizasyonun genel hedeflerine ulaşmasına olanak tanımaktadır.

4.3.Teknoloji ve Dijitalleşmeye Etkisi

Günümüzde dijitalleşme, örgütsel gelişimin ayrılmaz bir parçası haline 
gelmiştir. Dijital dönüşüm, işletmelerin pazarda rekabet edebilmesi, 
verimliliği artırması ve değişen çevresel koşullara uyum sağlaması açısından 
önemlidir (Cummings & Worley, 2005). Teknoloji, organizasyonların daha 
hızlı, verimli ve esnek hale gelmelerini sağlamaktadır. Bu bağlamda örgütsel 
gelişim de dijitalleşme süreçlerinin etkili bir şekilde hayata geçirilmesinde 
temel bir itici güç olarak kabul edilmektedir. Dijital dönüşüm süreçleri, 
organizasyon yapısında köklü değişikliklere yol açarak yeni iş modellerinin 
benimsenmesini gerektirmektedir. Dijital dönüşüm süreçlerini benimseyen 
organizasyonlar, rekabet avantajlarını artırarak daha sürdürülebilir bir yapıya 
sahip olmaktadırlar. Teknoloji odaklı yenilikler işletmelerin operasyonel 
süreçlerini hızlandırmakta ve çalışanlar arasında işbirliğini artırmaktadır 
(Wamba, Akter, Edwards, & Chopin, 2014). Ancak, bu yeniliklerin verimli 
bir şekilde kullanılabilmesi için örgütsel gelişim stratejileri gerekmektedir. 

Dijitalleşme, yalnızca teknolojik araçların kullanımını değil, aynı 
zamanda bu araçların organizasyonel süreçlere entegrasyonunu da 
içermektedir. Dijitalleşme süreçlerinde yer alan organizasyonlar, çalışan 
ve müşteri memnuniyetini artırmakla kalmayıp, aynı zamanda da iş 
süreçlerini daha verimli hale getirmektedir (İmamoğlu & Barutçu, 2023). 
Dijitalleşme süreçlerinde örgütsel gelişim, çalışanların değişime karşı direnç 
göstermemesi, yeni teknoloji ve sistemlere uyum sağlaması açısından 
kritik bir rol oynamaktadır. Özellikle eğitim ve gelişim programları, dijital 
becerilerin artırılmasına katkıda bulunmaktadır (Türkyılmaz, 2024).

Dijitalleşme süreçleriyle beraber veri analitiği ve otomasyon gibi teknolojik 
araçların benimsenmesi, işletmelerin stratejik karar alma mekanizmalarını 
güçlendirir ve daha esnek bir yapı kazandırmaktadır (Davenport & Harris, 
2007). Dijitalleşmenin getirdiği değişiklikler, işletmelerin geleneksel 
hiyerarşik yapılarından daha esnek, yatay ve işbirliğine dayalı yapılar 
benimsemesini gerektirmektedir. Çalışanların katılımını artıran bu yapı, karar 
alma süreçlerinin hızlanmasını sağlar ve inovasyonu da desteklemektedir 
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(Zengin & Bekmezci, 2021). Dolayısıyla, örgütsel gelişim süreçlerinin 
dijitalleşmeyle uyumlu hale getirilmesi, işletmenin sürdürülebilir rekabet 
avantajı elde etmesine katkıda bulunmaktadır.

4.4.İnovasyon ve Yaratıcılık Üzerine Etkisi

Örgütsel gelişimin en önemli bileşenlerinden birisi de inovasyon 
ve yaratıcılıktır. Organizasyonların rekabetçi bir piyasada varlıklarını 
sürdürebilmeleri için inovatif düşüncelere ve yaratıcı çözümlere ihtiyaçları 
bulunmaktadır (Zengin & Bekmezci, 2021) . İnovasyon bir organizasyonun 
temel itici gücü olarak kabul edilmeli ve sürekli bir gelişim döngüsü içinde 
değerlendirilmelidir (Drucker, 2014).

Örgütsel gelişim süreci, çalışanların yenilikçi fikirler üretmelerini ve 
organizasyona katkıda bulunmalarını destekleyen bir yapıya sahiptir. 
İnovasyon kültürünün oluşturulması, organizasyon içinde yaratıcı bir 
ortam sağlanmasını ve çalışanların bu süreçlere katılımını teşvik etmektedir 
(Şengül, 2015). İnovasyon desteklenmesinin ve çalışanlara yaratıcı düşünme 
fırsatları sunulmasının organizasyonel performansı arttırmaktadır (Şengül, 
2015). Gelişim süreçleri organizasyonun kültüründen insan kaynakları 
politikalarına, teknolojik altyapısından inovasyon kapasitesine kadar geniş 
bir yelpazede etkiler yaratmaktadır. Bu bağlamda örgütsel gelişim, inovasyon 
ve yaratıcılığın organizasyonel yapıya entegre edilmesi için bir araç olarak 
kullanılmaktadır (Zengin & Bekmezci, 2021). 

5. ÖRGÜTSEL GELİŞİMDE BAŞARI KRİTERLERİ 

Örgütsel gelişim süreçlerinin başarılı olup olmadığını anlamak için 
belirli kriterler ve performans göstergeleri bulunmaktadır. Bu kriterler, 
bir organizasyonun değişim sürecinde ortaya koyduğu hedeflere ulaşma 
derecesini değerlendirmeyi amaçlar. Örgütsel başarının ve etkinliğin 
ölçümünde başarı kriterleri organizasyonların mevcut durumu analiz 
etmesine ve gelecek stratejilerini planlamasına olanak tanımaktadır. 

Örgütsel gelişimin başarı ölçütleri, bir organizasyonun belirlediği hedeflere 
ne ölçüde ulaştığını belirlemek için kullanılan kıstaslardır. Bu ölçütler, 
organizasyonun işleyişine dair nicel ve nitel veriler sunmaktadır. Kaplan ve 
Norton’un ‘Balanced Scorecard’ (BSC) yaklaşımı, finansal ve finansal olmayan 
ölçütlerin dengeli bir şekilde değerlendirilmesini önermektedir (Kaplan & 
Norton, 2000). Balance Scoredcard yönetimi, finansal performansın yanı 
sıra müşteri memnuniyeti, iç süreçler ve öğrenme-gelişme gibi alanlarda da 
başarıyı ölçmeyi öngörmektedir (Güner, 2008). Organizasyonlar, sadece kâr 
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marjı üzerinden değil, aynı zamanda sürdürülebilirlik ve çalışan gelişimi gibi 
alanlardan da değerlendirilebilmektedir (Yaşar, 2016).

Örgütsel gelişimin başarı ölçütleri arasında finansal performans, müşteri 
memnuniyeti, iç süreçlerde etkinlik ve çalışan memnuniyeti gibi unsurlar 
da bulunmaktadır. Bu ölçütler organizasyonun sadece kısa vadede değil, 
aynı zamanda uzun vadede de başarı elde etmesini sağlamaktadır. Örgütsel 
gelişimin başarısını ölçmek için belirlenen bu kriterler, aynı zamanda 
organizasyonun vizyon ve misyonuna uyum sağlayarak sürdürülebilir bir 
yapı oluşmasını desteklemektedir (Kotter, 1996).

5.1.Performans Göstergeleri

Performans göstergeleri, bir organizasyonun belirli hedeflere ulaşma 
düzeyini somut verilerle ölçmeye yarayan araçlardır. Performans göstergeleri, 
organizasyonel etkinliği ve verimliliği ölçmek için kullanılan sayısal 
göstergeler ve stratejik karar vermede önemli bilgiler sağlamaktadır (Yaralı 
& Ergün, 2021). Ayrıca performans göstergeleri bir organizasyonun günlük 
operasyonlarının verimli bir şekilde değerlendirilmesini sağlarken aynı 
zamanda da stratejik hedeflere ulaşma yolunda rehberlik etmektedir (Marr, 
2012). 

Performans göstergeleri yalnızca sonuçlara odaklanmaz. Süreci 
değerlendirmeyi de amaçlamaktadır. Böylece organizasyonun hangi 
alanlarda başarılı olduğu ve hangi alanlarda iyileştirme yapılması gerektiği 
anlaşılmaktadır (Marr, 2012). Ayrıca, performans göstergeleri arasında 
finansal göstergeler (gelir artışı, kârlılık), müşteri ilişkileri (sadakat oranı, 
şikâyet sayısı), operasyonel etkinlik (süreç döngü süresi, hata oranı) ve 
öğrenme-gelişme gibi farklı kategoriler bulunmaktadır (Yaralı & Ergün, 
2021). Bu göstergeler sayesinde, organizasyonlar, hedeflerine ulaşma 
süreçlerini detaylı bir şekilde analiz etme şansı yakalamaktadır.

5.2.Değerlendirme Yöntemleri

Örgütsel gelişimin etkinliğini ölçmek için kullanılan değerlendirme 
yöntemleri, organizasyonun ilerlemesini ve eksikliklerini belirlemede önemli 
rol oynar. Değerlendirme süreci, örgütsel gelişimin sürekli iyileştirilmesi 
için kritik bir adımdır. Bu bağlamda kullanılan yöntemler arasında SWOT 
analizi, 360 derece geri bildirim, anketler ve performans değerlendirme gibi 
oldukça çeşitli araçları bulunmaktadır (Shaout & Yousif, 2014). Her bir 
değerlendirme yönteminin kendine has artıları ve eksileri bulunmaktadır. 
İhtiyaç ve beklentilere uygun değerlendirme yöntemlerinin kullanılması 
sonuçların daha doğru elde edilmesini sağlamaktadır. 
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SWOT analizi, organizasyonların güçlü ve zayıf yönleri yanı sıra fırsatları 
ve tehditlerini de belirlemeye olan önemli bir stratejik planlamada aracıdır. 
360 derece geri bildirim, çalışanlardan alınan geri bildirimleri analiz ederek 
organizasyon içindeki eksiklikleri belirlemek amacı ile kullanılmaktadır. 
Anketler ise çalışan memnuniyeti ve bağlılık gibi alanlarda veri toplama 
sürecini desteklemektedir (Shaout & Yousif, 2014). Değerlendirme 
yöntemleri, organizasyonun mevcut durumunu analiz etmesine olanak 
tanırken, aynı zamanda gelecekteki stratejilerin belirlenmesi için de zemin 
hazırlamaktadır. Örgütsel gelişim sürecinin başarısı, etkin bir değerlendirme 
süreciyle daha kapsamlı bir şekilde anlaşılabilir ve bu süreç, organizasyonun 
hedeflerine ulaşmasında önemli bir rol oynamaktadır.

6. GELECEKTE ÖRGÜTSEL GELİŞİM TRENDLERİ

Günümüzde iş dünyası, teknolojik gelişmeler ve toplumsal değişimlerle 
şekillenen dinamik bir ortamda faaliyet göstermektedir. Bu değişim 
sürecinde, örgütsel gelişim alanında ortaya çıkan yeni trendler, işletmelerin 
başarısını doğrudan etkileyen kritik faktörler haline gelmektedir. 

6.1.Dijital Dönüşüm

Dijital dönüşüm, organizasyonların iş yapış biçimlerini, süreçlerini 
ve kültürlerini dijital teknolojilerle yeniden şekillendirmesi anlamına 
gelmektedir. Bugün, dijital dönüşüm yalnızca bir teknolojik değişim değildir. 
Aynı zamanda da organizasyonel bir dönüşüm sürecidir. Dijital dönüşümün, 
bir organizasyonun teknoloji, insan ve süreçleri bir araya getirerek değer 
yaratma yeteneğini artıran bir unsurdur. Dijital teknolojiler, veri analizi ve 
bulut bilişim gibi unsurlarla birleşerek, karar alma süreçlerini hızlandırmakta 
ve işletmelere rekabet avantajı sağlamaktadır (Türkyılmaz, 2024).

6.2.Çalışan Deneyimi

Çalışan deneyimi, bireylerin organizasyonda yaşadığı deneyimlerin 
tümünü kapsamaktadır ve bu deneyimlerin kalitesi, çalışanların bağlılığı ve 
verimliliği üzerinde doğrudan etki etmektedir. Günümüzde, organizasyonlar 
çalışanlarının deneyimlerini iyileştirmek için esnek çalışma saatleri, uzaktan 
çalışma olanakları ve gelişim fırsatları sunmaktadır. Çalışan deneyiminin 
iyileştirilmesinin, iş tatmini ve organizasyonel bağlılık üzerinde olumlu 
etkiler yaratmaktadır (Elmin & Ulaştıran, 2023).

6.3.Çevik ve Esnek Organizasyonlar

Çevik ve esnek organizasyonlar, değişen piyasa koşullarına hızlı bir 
şekilde uyum sağlayabilen yapılar olarak tanımlanmaktadır. Aynı zamanda da 
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çeviklik organizasyonların hızlı bir şekilde yanıt verebilme yeteneği olduğu 
da ifade edilmektedir (Schwaber & Sutherland , 2017). Çevik yöntemler, 
ekiplerin kısa döngülerle çalışmasına ve sürekli geri bildirim almasına 
olanak tanımaktadır. Bu yaklaşım, işletmelerin inovasyonu teşvik etmesine 
ve müşterilerinin ihtiyaçları ve taleplerine daha hızlı şekilde yanıt vermesine 
de yardımcı olmaktadır. Esnek organizasyon yapıları, çalışanların daha iyi 
iş-yaşam dengesi sağlamasına da imkân tanımaktadır (Candan, Çankır, & 
Seker, 2017).

6.4.Yapay Zekâ

Yapay zekâ (YZ), veri analizi ve otomasyon alanında büyük bir devrim 
yaratmaktadır. YZ, iş süreçlerini optimize etme, müşteri hizmetlerini 
geliştirme ve stratejik karar alma süreçlerini destekleme potansiyeline 
sahiptir (Karakulle & Aktepe, 2023). Günümüzde yapay zekâ işletmelerdeki 
birçok görevi yerine getirmek açısından bir araç olarak kullanılmaktadır. 
Bu teknoloji rutin işleri otomatikleştirerek çalışanların potansiyellerini 
artırmaktadır. Bu bağlamda, YZ uygulamaları, işletmelerin verimliliğini 
artırarak, rekabetçiliklerini güçlendirmelerine olanak tanımaktadır (Ünal & 
İzzet Kılınç, 2020).

6.5.Bilgi Yönetimi

Bilgi yönetimi, bir organizasyondaki bilginin toplanması, depolanması 
ve paylaşılmasını içeren süreçtir. Etkili bilgi yönetimi, organizasyonların 
karar alma süreçlerini ve stratejik planlamalarını desteklemektedir. Bilgiyi 
yönetimi, yenilikçilik ve rekabetçilik açısından kritik öneme sahiptir. Bilgi 
yönetimi başarılı şekilde uygulandığında işletmeler değişime daha kolay 
uyum sağlayarak küresel ortamlarda rakiplerine karşı ciddi avantajlar elde 
edebileceklerdir (Uzun & Durna, 2008).

6.6.Uzaktan Yönetim

Uzaktan yönetim, teknolojinin sağladığı imkânlarla, liderlerin ve 
yöneticilerin fiziksel olarak bulunmadıkları ortamlarda ekiplerini yönetme 
yeteneğidir. Uzaktan çalışma, pandeminin etkisiyle daha da yaygın hale 
gelmiş ve liderlerin uzaktan yönetim becerilerini geliştirmesini zorunlu 
kılmıştır. Uzaktan yönetim stratejilerinin, çalışanların motivasyonunu, 
performansını ve bağlılığını artırmada oldukça önemlidir (Serinikli, 2021). 
Etkili iletişim araçları ve performans değerlendirme sistemleri, uzaktan 
yönetimin başarısını destekleyen unsurlardır.
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SONUÇ

Örgütsel gelişim, işletmelerin günümüzün hızla değişen ve rekabetçi 
iş dünyasında sürdürülebilir başarı elde etmesi için temel bir unsur olarak 
öne çıkmaktadır. Bu süreç, organizasyonların mevcut yapılarındaki zayıf 
noktaları tespit ederek değişime yön vermesini, verimliliği artırmasını 
ve çalışan bağlılığını güçlendirmesini sağlamaktadır. Örgütsel gelişimin 
önemi, yalnızca bir işletme içindeki verimlilik ve kârlılığı artırmada değil, 
işletmenin çevresel koşullara uyum sağlamasında da kendini göstermektedir. 
Örgütsel gelişim; işletmelerin esnek, yenilikçi ve çevik yapılar olasına olanak 
tanımaktadır.

Örgütsel gelişimin organizasyonlara sağladığı katkılar çok boyutludur. 
İşletmelerin güçlü bir örgüt kültürü oluşturmalarını desteklemektedir. 
Çalışanların değerleriyle uyumlu bir kültür oluşturmak, iş tatminini 
artırarak, çalışan bağlılığı ve verimliliğe doğrudan katkıda bulunmaktadır. 
Örgütsel gelişim aynı zamanda liderlik ve yöneticilik süreçlerinde de önemli 
değişimlere yol açmaktadır. Liderler, değişim yönetimi ve motivasyon 
teknikleri gibi becerilerle donatılır ve böylece organizasyonel hedeflere 
ulaşma sürecinde etkin bir şekilde yön gösterirler.

Teknoloji ve dijitalleşme, örgütsel gelişimin bir başka önemli yönüdür. 
Dijitalleşme süreçleri işletmelerin iç iletişim, bilgi yönetimi, veri analizi ve 
karar alma gibi kritik alanlarda büyük dönüşümlere uğramasını sağlamaktadır. 
Örgütsel gelişim, bu teknolojik adaptasyonu hızlandırarak, organizasyonların 
rekabet avantajı elde etmesine katkıda bulunmaktadır. İnovasyon, modern 
örgütlerde sürdürülebilir başarının anahtarı olarak görülmektedir. Bu açıdan 
örgütsel gelişim süreçleri inovasyonun teşvik edilmesinde merkezi bir 
rol oynamaktadır. İşbirliğini artıran ve yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasını 
sağlayan bir çalışma ortamı yaratmak, işletmelerin yeni fikirleri hayata 
geçirme ve piyasada fark yaratma becerilerini güçlendirmektedir.

Gelecekte örgütsel gelişim trendleri, dijital dönüşüm, çalışan deneyiminin 
iyileştirilmesi, çevik ve esnek yönetim modelleri, yapay zekâ uygulamaları 
ve bilgi yönetimi gibi konular etrafında şekillenmektedir. Dijital dönüşüm, 
işletmelerin hızla değişen dijital dünyaya adapte olmalarını sağlarken çevik ve 
esnek yönetim modelleri, organizasyonların değişime hızla yanıt vermesini 
kolaylaştırır. Yapay zekâ ve bilgi yönetimi, veriye dayalı karar alma süreçlerini 
geliştirerek işletmelerin stratejik hedeflerine ulaşmasını desteklemektedir. 
Bu unsurlar, örgütsel gelişimin gelecekte de önemli bir stratejik araç olarak 
kalacağını göstermektedir.
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Örgütsel gelişim, bir işletmenin iç dinamiklerinden teknolojik altyapısına, 
liderlikten inovasyona kadar geniş bir yelpazede değer yaratma potansiyeline 
sahiptir. Gelecekteki örgütsel gelişim trendlerini yakından takip eden ve uyum 
sağlayabilen organizasyonlar, iş dünyasında sürdürülebilir rekabet avantajını 
elde edebilecek ve bu değişken ortama kolaylıkla ayak uydurabileceklerdir.
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