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OZET

Bulundugumuz 21. yy. ‘da yasanan gelismeler 1s181nda, hayatimizda pek ¢ok
sey hizli bir sekilde degismektedir. Bu ¢alismada, yeni ¢ikan gelismeler karsisinda,
orgiitlerde yasanan sorunlardan temel olarak gbze ¢arpan; is stresi ve degisime karsi
orgiitteki bireylerin bakis acgisi irdelenmis ve bu sorunlarin performansa yansimasi
ortaya konmustur.

Veriler, kamu gorevlilerine e-posta ve sosyal medya araciligiyla dagitilan
cevrimici bir anket yontemi kullamilarak toplanmistir. Toplam 331 katilimer
¢evrimi¢i anketi yanitlayarak tamamlamis ve ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur.

Anketin giris kisminda katilimcilarin demografik 6zellikleri ve calistiklart ige
iligkin 7 adet, ikinci boliimde katilimcilarin is stresini 6lgmeye yonelik 15, {i¢lincii
boliimiinde katilimcilarin degisime karsi tutumlarini anlamak tizere 29 ve son olarak
anketin dordiincii boliimiinde katilimceilarin 6rgiitsel performanslarini 6grenmek icin
7 ifade yoneltilmistir.

Calisma sonucunda Is stresi ve degisime kars1 tutumun orgiitsel performans
tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu, yoneticilerin ve liderlerin bu konularda gerekli
caligmalar1 yaparak yasanabilecek durumlara 6nceden hazirlikli olmalar1 gerektigi
ortaya c¢ikmustir. Ayrica Orglitsel performans: etkileyebilecek baska faktorlerde
olabilecegi gz oniinde bulundurulmalidir.

Sonuglar, orgiitlerin kurumsal performansi iyilestirmek icin degisimi nasil
yonettiklerine, kurumsal politikalar1 nasil ilettiklerine ve degisim sonuglarini nasil
hafiflettiklerine de ¢ok dikkat etmeleri gerektigini gdstermektedir.

Degisimdeki yoOnetim tarzinin ve degisime direncin algilanan Orgiitsel
performans {izerinde her zaman istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip
olmayabilecegi bulgusu da Orgiitsel degisim girisimlerinin bagarisini belirlemede

daha 6nemli bir rol oynayan baska faktorler olabilecegine igaret etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Stresi, Degisime Kars1 Tutum, Orgiitsel Performans
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Name of thesis: Organizations The Effect of Job Stress and Attitudes Towards Change
on Organizational Performance: A Field Study
Prepared by: Tunahan GOK

ABSTRACT

We are in the 21st century. In the light of developments in Turkey, many things in
our lives are changing rapidly. In this study, in the face of new developments, the main
striking problems in organizations are; The perspective of individuals in the organization
against job stress and change has been examined and the reflection of these problems on
performance has been revealed.

Data were collected using an online survey method distributed to public officials
via email and social media. A total of 331 participants completed the online questionnaire
and formed the sample of the study.

In the introductory part of the questionnaire, 7 statements related to the
demographic characteristics of the participants and the job they work, 15 statements to
measure the job stress of the participants in the second section, 29 statements to
understand the attitudes of the participants towards change in the third section, and 7
statements to learn the organizational performance of the participants in the fourth section
of the survey.

As a result of the study, it has been revealed that work stress and attitude towards
change have a significant effect on organizational performance, and that managers and
leaders should be prepared in advance for situations that may be experienced by doing the
necessary studies on these issues. In addition, it should be taken into account that there
may be other factors that may affect organizational performance.

The results show that organizations also need to pay close attention to how they
manage change, communicate corporate policies, and mitigate change outcomes to
improve organizational performance.

The finding that management style in change and resistance to change may not
always have a statistically significant effect on perceived organizational performance also
indicates that there may be other factors that play a more important role in determining
the success of organizational change initiatives.

Keywords: Job Stress, Attitude to Change, Organizational Performance
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GIRIS

Bulundugumuz 21. yy. ‘da yasanan gelismeler 1s18inda, hayatimizda pek
cok sey hizli bir sekilde degismektedir. Bu gelismelere ayak uydurmak sadece

insanlar i¢in degil ayn1 zamanda Orgiitler i¢inde biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Orgiitlerin her gegen giin ortaya ¢ikan yeni gelismeleri dikkatli bir sekilde
takip etmeleri ve bunu kendilerine entegre etmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde
orgiitlerin yasam seyirleri ¢ok uzun siirmeyecektir. Fakat yasanan gelismeler 6rgiite
uyarlanirken orgiit igerisindeki bireylerinde bu gelismelere karsi agik olmalar1 ve
uyum saglamalar1 gerekmektedir. Eger bireyler yasanan gelismeler karsisinda

kendilerini adapte edemez ise bundan tiim Orglit zarar gorecektir.

Iste bu yasanan gelismeler 15181nda, drgiit calisanlarmin yasayacag: sorunlari
gormek ve bu konuda gerekli bilgiye sahip olmak acisindan “Orgiitlerde Is Stresi ve
Degisime Kagi Tutumun Orgiitsel Performansa Etkisi: Bir Alan Calismas:” adl

calisma bize yol gosterici olacaktir.

Calismanin ilk bolimiinde is stresi ve is stresini etkileyen faktorler
irdelenmistir. ikinci boliimde degisime karst tutumun agiklamasi ve bu tutumu
etkileyen faktorler ele almmustir. Uciincii boliimde orgiitsel performans ve
performans etki eden faktorler belirtilmistir. Dordiincii béliimde ise arastirma ile

ilgili ¢alisma ve sonug ortaya konmustur.

Bu calismada, yeni ¢ikan gelismeler karsisinda, Orgiitlerde yasanan
sorunlardan temel olarak goze ¢arpan; is stresi ve degisime kars1 orgiitteki bireylerin

bakis agis1 irdelenmis ve bu sorunlarin performansa yansimasi ortaya konmustur.



1. BOLUM

ORGUTLERDE i$ STRESI

1.1. Stres Kavrami

Giliniimiizde yasanan gelismeler 1s18inda her sey biiyiik bir hizla degisim
gostermektedir. Bu degisimler insanlarda stirekli geride kalmama, yetisme ihtiyaci
dogurmaktadir. Fakat bunu yapmak kolay olmadigi i¢in insanlarda farkli sekillerde
geri yansimaktadir. Bu yansimalar genel olarak stres kavrami ile anilmaktadir

(Bakiarcet, 2012: 3).

Stres kelimesi Latince’de estrica, Fransizca’da ise estrece kelimesinden
gelmektedir. 1800’lii yillarda felaket, sorun, bela gibi manalara gelirken, 1900-
2000’11 yillarda ise gii¢, zorlama olarak ifade edilmistir. Stresin pek ¢ok tanimi
vardir. Bunlarin bir kismina bakmak gerekirse Fransiz fizyolog Claude Bernard;
organizmay1 dengesizlige siiriikleyen uyaricilar seklinde ifade etmistir (Keser, 2009,
s. 49; Karasakal ve Yiicelbakan, 2017: 375). Selye; ise viicuda yiiklenen beklentiye
kars1 viicudun verdigi tepki olarak tanimlamistir (Selye, 1956: 54; Johnstone, 1989:
4). Ciiceloglu; stres kavramini bireyin fiziksel ve sosyal ¢evrede olusan uygunsuz
kosullar sebebi ile simirlarinin ¢ok tizerinde bir ¢aba sarf etmesi seklinde tarif
etmektedir (Cliceloglu, 1994: 189; Soysal, 2009: 19). Tiirk Dil Kurumu’nda ise stres

ruhsal gerilim seklinde tanimlanmaktadir.

Stres karsisinda bireyin gosterecegi davranig ve tutum Onemli bir yer
tutmaktadir. Bunun en biiyiik 6rnegi de orgiitlerde ortaya ¢ikmaktadir. Stres yasayan
bir kisi i¢inde bulundugu tiim orgiitii etkileyebilir (Aydin, 2004: 52-54; Tutar vd.,
2006: 189; Soysal, 2009: 19). Orgiit igerisinde yasanan stres, orgiitte bulunan
kisilerin gerek davranislarini gerek performanslarini gerekse birbirlerine karsi olan
tutumlarim1 dahi etkilemektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48; Karakas ve Gokmen,
2017: 104).



Bu bilgiler dogrultusunda stres konusunun ne kadar énemli oldugu g6z oniine
serilmig, Orgiitlerde yasanan stres i¢in is stresi kavraminin incelenmesi gerektigi

ortaya ¢ikmistir.
1.2.  Is Stresi

Stres, is hayatinda énemli bir yer tutmaktadir. is yasaminda meydana gelen
stres; hem calisanlarin hem de yoneticilerin verimlerinde 6énemli bir diisiise neden
olmakta ve Orgiit i¢in biiylik bir sorun olmaktadir. Giinltimiizde is stresi ¢alisanlarin is
yasaminda karsilagtiklar1 sorunlara karsi verdikleri tepki olarak ifade edilmektedir
(Chuang ve Lei, 2011: 551). Is stresi, ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmelerini

engellemekte, durumlara karsi tepki gostermelerine sebep olmaktadir (Cam, 2004: 3).

Is stresine neden olan faktorlerin, c¢alisan sagligina yansittigi etkiler
konusunda 1960’11 yillardan beri 6nem verilmekte ve arastirmalar yapilmaktadir
(Browne, 2000: 55). Birgok arastirmaci tarafindan farkli anlamlarda kullanilan stres,
stres etmenleri, gerginlik gibi kavramlar, meslekten kaynaklanan stres ¢aligmalarinda

yogun bir sekilde kullanilmaya baglamigtir (Rageb vd., 2013: 52).

Is stresi hayatimizin var olan bir gergegidir. Kisinin ¢alistig1 kuruma, yaptig
ise gore strese katlanma derecesi degismektedir. Stresli kisiler, yasadiklar1 durumdan
dolay1 sagliklarinda, motivasyonlarinda, iretkenliklerinde, kendilerine olan

giivenlerinde ve daha bir¢ok konuda cesitli sorunlar yasamaktadirlar (Park, 2007: 1).

Stres kisinin kendisine 06zel bir durumdur. Her insan ayni tepkileri,
davraniglar1 gdstermeyebilir. Kisiden kisiye farklilik gdsteren amaglar, hedefler,
ihtiyaclar bu durumu ortaya koymaktadir. Zira kisilerin sahip olduklar1 diisiince
yapilari, tecriibeleri, goriis ve diisiinceleri de aymi degildir. Yasanan bir olay
karsisinda bir kisi tepki gosterirken digeri gostermeyebilir veya gosterdikleri tepki

orani ayni olmayabilir (Oktay, 2005: 115).

Stresin hem Kkisilerin kendilerini hem de orgiitleri olumsuz bir sekilde
etkiledigi ortadadir. Yaganan stres sonucunda kisilerde, gerginlik, agresiflik, panik,

uyku bozuklugu gibi pek ¢ok olumsuzluk ortaya ¢ikmaktadir (Gokgoz 2013; Eroglu



2007: 467). Bu kisiler orgiit igerisinde problem yasadiklarinda orantisiz tepkiler
gostererek kaba kuvvete yonelebilmektedirler (Giirgen vd. 2003: 75). Cesitli
sebeplerle panik olan kisiler, tamamen limitsiz bir ruh haline biiriinebilmektedirler
(Giiney 2011: 336). Kisiler yogun bir endise, negatif diisiince icerisine girebilmekte
(Sabuncuoglu 2008: 310; Cakmak 2005: 116), yasanan durumdan kaynakli duygusal
olarak dengesiz davranislar sergileyebilmektedirler (Celik 2010: 220). Kisi iletisim
kurmakta zorlandig1 i¢in giin gectikge Orgiit ile arasina bir duvar Orebilir (Eroglu
2007: 469), ise cesitli bahanelerle gelmeyerek isini savsaklayabilir (Ertiirk 2011:
279) bunlar disinda herhangi bir sebep belirtmeden isinden dahi ayrilabilir (Sibel
2004: 58). Orgiit icerisinde bulunan kisilerin yasanan stresten kaynakli olarak
performanslarinda, verimliliklerinde, devamliliklar1 konusunda 6rgiit i¢in biiyiik bir
ekonomik zarara neden olabilmektedir. Yasanilan stres, bireyleri sinirsel ve algisal
olarak etkiledigi i¢in odaklanma sorunu ortaya c¢ikmaktadir (Soysal 2009: 28).
Problemler giin gectikge artmakta ve bu hatalar orgiitii maddi acidan zora

sokmaktadir (Bahar 2006: 170).

Selye’nin yaptig1 arastirmalar neticesinde ortaya koydugu stres kavrami,
verilen tepkileri icerir ve “Genel Uyum Belirtisi” seklinde ifade edilir. Bu kuram,
strese karsi verilen tepkinin {ic asamada gerceklestigini ifade etmektedir (Tevriiz,

1997: 43; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 143):

e Alarm
e Direnme

e Tepki

Alarm doneminde kisiler digaridan gelen uyarici bir durumu algilar ve bu
konuda stres meydana gelir. Kisi bu uyar karsisinda ondan kagmay1 veya bu konuda
caba sarf ederek durumu bertaraf etmeye ¢alisir. Kisinin bu durum ile basa
cikamayacagini anlamasi halinde korku ortaya c¢ikar. Tam tersi stresi iyi
yonetebildigi ve gerek bedenen gerekse ruhen bu konuda basarili olmasi halinde ise
Genel Uyum Belirtisi sonlanir. Ancak birey basaramadig: takdirde uzun siire strese
maruz kalmasi halinde tilkenmeye baglar (Baltas ve Baltas, 1999: 132; Tevriiz, 1997:
44).



1.3. Is Stresi Kaynaklar1

Bireyler, hayatlar1 boyunca stresle sik sik karsilasmakta ve yasadiklari stres
sorunlarini ¢ozebilmek i¢in yogun bir sekilde caba sarf etmektedirler (Cooper ve
Dewe, 2004: 2). Is stresi kavram da karmasik, yogun, gesitli is ortamlarinda calisan
kisiler i¢cin gegerli bir hale gelmistir. Giiniimiizde insanlarin ¢ogu vakitlerini is
yerlerinde gegirmeleri, hem bedensel hem de fiziksel olarak biitiin enerjilerini orada
harcamalar1 sebebiyle is stresi kisilerin hayatlarinda biiyiik bir 6nem ifade etmektedir

(Gk 2009: 432).

Is yerinde olusan stres kaynaklari; yapilan isin fazla olmas, isin kisa siirede
bitirilmesi gerekliligi, verilen yetkinin sorumluluklar agisindan yetersiz olusu, rol
catismast, rol ile is ylikiiniin esit olmamasi, orgiit ile birey arasindaki deger ¢atismasi,
is yerindeki ¢alisma kosullari, birey ile diger orgiit ¢alisanlarinin uyumsuzluktur
(Dawis ve Newstrom, 1988: 422; Yildiz ve Giines, 2017: 49). Is yasaminda pek ¢ok
sebebin strese neden olabilecegi ihtimali etkin oldugundan, 6rgiitsel stres kaynaklari
hakkinda cesitli siniflandirmalar yapilmistir. Tablo 1°de gesitli ¢alismalardan bir
araya derlenen stres kaynaklari paylagilmistir (Gokdeniz, 2005: 178; Ergiil, 2012:
531-532; Tekin, 2010: 49; Akgiindiiz, 2006: 51-52).

Tablo 1.1 is Stresi Kaynaklar

Gorevin Yapisindan Kaynakh Stresler Isin  Gereklerinden Dolay1 Yasanan
Stresler

Yogun s Yiikii Bikkinlik

Isin Heyecan Yaratmamasi Calisma Kosullarinin Yetersizligi

Ucret Tatminsizligi Zaman Sikisikligi

Kademe, Yiikselme Olanag1 Yogun Is Yiikii

Caligma Siirelerinin Fazla Olmasi Yogun Bilgi Yiikii

Calisma Kosullar1

Yetki Yapisindan Kaynakh Stresler

Is Tasarnm ve Teknik Problemlerden
Kaynaklanan Sorunlar

Karar verme

Orgiitsel Rolden Kaynakli Stresler

Karara Katilma

- Rol Catigmasi

Yetkilerin Yetersizligi

- Rol Belirsizligi

Asirt Sorumluluk Yiikii

- Insanlardan Sorumlu Olma

Degerlendirmede Adaletsiz Davranilmasi

Yoneticilerden Yetersiz Tesvik

- Orgiit Alam




Uretim Yapisindan Kaynakh Stresler Mesleki Gelisim Acisindan Kaynaklanan
Stresler

- Zamandan Kaynakli Baski - Yeterince ilerleyememe

- Arag¢ Gereg Konusunda Yetersizlik - Asiri lerleme

- Sahip Olunan Yeteneklerin Isin | - Is Giivenliginin Eksikligi
Gereklerine Uygunluk Saglamasi

- Verilen Emegin, Caligmalarin Karsiligimmi | - Engellenmis Hirslar

Gorememek

Orgiitsel Yapt ve Iklimden Kaynakh | - Basar

Stresler

- Is Ortaminda Yasanan Huzursuzluk Isteki Iliskilerden Kaynaklanan Stres
Yapicilar

- Astlar-Ustler ve Is Arkadaslar1 ile | - Astlarla Iliskiler

Sagliksiz iletisim

- Toplumsal Destegin Diizeyi - Ustlerle Iliskiler

- Isyerinde Yapilan Dedikodular - Meslektaslarla Iliskiler

Rol Yapisindan Kaynakh Stresler Orgiitiin Yapisi ve ikliminden
Kaynaklanan Stresler

- Rol Catigmast - Yeterli Katilmin Saglanmamasi

- Is Gereklerinin Kisilik ile Catismasi - Biirokratik Sorunlar

- Rollerdeki Belirsizlik - Uyum Baskisi

Kiiltiirel Yapidan Kaynakh Stresler

- Is Ortamindaki Farkl Goriisler

- Statii Degisikligi

- Is Cevresinde Sahip Olunan Ortak Deger
ve Normlara Kars1 Uyum

Kaynak: Pehlivan, 1. (1995), Yonetimde Stres Kaynaklari, Personel Gelistirme
Merkezi Yaymlari, Ankara: 15-43; Artan, I. (1986). Orgiitsel Davranis, Orgiitsel
Stres Kaynaklar1 ve Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama, Basisen Egitim ve Kiiltiir

Yaynlari, Istanbul: 67-103.

Stres; oOrglit icerisinde verimsizlige, yasanan hastalik sorunlar1 sebebi ile
devamsizliga, gerginlik sebebi ile yogun bir endiseye, saglik sorunlarinin artisi ile bu
konudaki maliyetlerin artmasina ve ise olan bagliliga, tatmine sebep olan 6nemli bir
sorundur. 1999 senesinde Amerika’'nin Kuzey Batisinda gerceklestirilen bir
calismada, calisanlarin %40 civariin yaptiklar1 islerinin stresli oldugunu ifade
etmiglerdir. Bruhn, Chesney ve Salcido adli arastirmacilar tarafindan 1995 yilinda

yapilan bir arastirmada ise stresten kaynaklanan saglik sorunlarinin maliyetinin ABD




ekonomisinde ortalama yillik kisi basina 13.000 $ seklinde ortaya c¢ikmistir
(Abualrub, 2004: 73).

Yapilan genel literatiir calismalarinda is stresinin hem orgiitler agcisindan hem
de calisanlar acisindan negatif sonuglar dogurdugu (Cox, Griffiths and Cox, 1996;
Lambert and Lambert, 2001; Lambert and et al, 2004) dile getirilmistir. Orgiitte
bulunan bireyler i¢in stres, yogun bir sekilde is kazalarinin gergeklesmesine, sigara
ve alkol gibi bagimliliga sebep olan maddelerin kullanilmasina, gerek bedensel
gerekse zihinsel saglik problemlerinin yasanmasina zemin hazirlamaktadir. Orgiitler
acisindan bakildiginda ise, yasanan stresten kaynaklanan performans diisiikliigiine,
devamsizlik problemlerine, gereksiz maliyetlerin artmasina, ise olan baghiligin
azalmasina ve ise olan tatminin eksik olmasina sebep olmaktadir (Doncevic and et

al., 1998: 106).

Genel olarak, uzun siiregli stresin oOrglitlere yasattigi en onemli problemler
devamsizligin artisi, isi birakmalar, Orgiit icerisindeki diizen ve sistemin bozulmasi
ve performanstaki gozle goriiliir azalistir (Barli 2010: 286). Yasanan bu durumlar,
devam ettigi miiddetce orgiitiin yasam seyrini azaltmaktadir. Orgiitlerin bakildiginda
temel amact kar elde etmektir. Bunun yaninda diger Orgiitlere karsi avantajh
konumda bulunmak ve siireklilik bliylik 6nem tasimaktadir. Maliyeti en aza
indirgeyerek olabilecek en yiiksek kara ulagabilmeleri, yani iyi bir performans
yapisina sahip olmalar1 kritik ve 6nemli bir rol iistlenmektedir (Yilmaz ve Ekici

2003: 8).
1.4. Stresin En Yogun Oldugu Meslekler

Amerikan Stres Enstitiisii’nilin yaptig1 calismalarda (https://www.stress.org/)

yasam siiresinin azalmasina sebep olan meslekler ve bu mesleklerin 6zellikleri;

e Giindelik hayattaki problemler konusunda basa ¢ikma yoniinden zorlayan
meslekler olarak 6gretmenlik

e Calisilan yerde kontrol sahibi olunamayan meslek tiirleri; telefon
operatorliigii ve marketlerde kasiyerlik

e Fiziksel olarak ¢aligma sartlarinin agir oldugu meslekler; maden isciligi


http://www.stress.org/)
http://www.stress.org/)

e Zaman, risk ve rekabetin yogun oldugu meslekler; gazetecilik, portfoy
yoneticiligi

e Biyolojik sistemi bozan diizensiz ¢alisma saatlerine sahip meslekler; vardiyali
isler.

e Yogun sekilde duygusal islere ve insanlarla birebir iligkilerde bulunulmasi
gereken meslekler; hemsirelik, polis, doktor, avukat vb. mesleklerde calisan

kisilerin is stresi konusunda daha fazla 6n plana ¢ikmaktadirlar (S6zer, 2018).

1.5. Stresin Davramssal Belirtileri

Yasanilan stres dogrultusunda kisilerde davranis degisikligi ortaya ¢ikar. Bu
degisiklikler kisinin sergiledigi, uyguladigi davranislar oldugu i¢in gerek kendisi
gerekse cevresi tarafindan rahatlikla gozle goriilebilir. Stres altinda kisilerde goriilen
bazi davranigsal reaksiyonlar ise (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 153; Simsek ve

Digerleri, 2003: 263; Baltas, 1999: 134):

e Uyku diizeninde yasanan bozukluklar

e Beslenme konusunda diizen olmamas1

e Tiitiin, ila¢ gibi maddelere kars1 yonelim

e Saldirgan, agresif tavirlar

e Bikkinlik, bos vermislik

e Dikkat daginiklig1

e Normalden daha yogun sikayet halinde bulunma

e Agir hareketler sergileme

e Isile ilgili mutsuzluk ve ayni iste uzun siire tutunamama

e s ortaminda bulunan kisiler ile iyi bir diyalog kuramama

1970’1i yillarda stresin yarattig1 farkli tepkiler meydana g¢ikmaya baglamistir.
Bunlar “tiikkenmislik” seklinde ifade edilmis ve bu tliikenmisligin sadece Orgiit
kaynakl1 degil ayn1 zamanda yapilan is geregi yeni tanisilan, diyalog kurulan kisiler

ile kurulan yogun sohbetlerin sonucunda meydana geldigi ifade edilmistir (Tosun,

1997: 46).



1.6. Is Stresi ile Ortaya Cikan Hastahklar

2003 yilinda Uluslararasi1 ¢alisma orgiitii (ILO), yaptig1 bir agiklama ile 28
Nisan’1 Diinya Is¢i/ Calisan Saglig: ve Giivenligi giinii olarak ilan etmistir. Her yil

[

degisik bir konuyu ele alan orgiit, 2016 yilinda ¢ orgiitlerde stres’’ konusuna

deginmistir.

Paylasilan bildiride, yapilan isle dogru orantili olarak ortaya ¢ikan stres ve
sebep oldugu hastaliklarin bazi iilkelerde ve bolgelerde, ciddi bir artis gézlemlendigi
bildirilmistir. Yapilan aragtirmada, Avrupa iilkelerinde 40 milyondan fazla ¢alisanin
is yerinde yasadiklari stresten kaynakli olarak hastaliklarla miicadele ettikleri
paylasilmistir.  Yayimlanan bildiride, orgilitte bulunan bireylerin ise gelmeme
sebeplerinin ilk siralarda olmasa da stres ve bununla alakali hastaliklar oldugu
yazilmistir (Akkurt, 2016). Ortaya ¢ikan duruma, olaylara gdre yasanilan stres
seviyesi de farklilik gostermektedir ve stres orani arttik¢a bireylerde olduk¢a onemli

saglik sorunlarina yol agmaktadir (Ciiceloglu, 2017). Bu hastaliklardan bazilari;

e Hipertansiyon

e Kalp Krizi

e Ulser

e Seker Hastaligi

e Kanser

e Romatizmal Eklem iltihab1
e Psikolojik Bozukluklar

Calisma hayatinda stres ile karsilasildiginda viicut bir takim tepkiler verir. Bu
tepkilerden yola ¢ikarak stresin yarattigi fizyolojik dongii incelendiginde asagidaki

tablo meydana gelmektedir.



Cevresel Uyarnicilar

Adrenalin, Kortisol
Hormon Salgim

. 4

-

-

Tablo 1.2 Stresin Yarattig1 Fizyolojik Dongii

Cevresel uyancilara
gosterilen duygusal
tepkiler

10

Hormon Salgiz

Hipofiz Bezinde
Salgimn
Gergeklesmesi

=
N
-

Adrenalin Bezi

Tarafindan
Mesajin Alinmasi

Kan Basincimn, Kalp Anginda Artigin Meydana Gelmesi, Nefes Almamn Hizh Diizensiz
Olmas1, Yogun Terleme, Sindirimin Yavaglamasi, Uyamklik Hali

Kaynak: Spiers, 2003: 1,2,5,7, 8

2010 yilinda Uluslararas1 ¢aligma Orgiitii, stres ve buna bagl olarak ortaya

c¢ikan hastaliklart “’'meslek hastaliklar1’’ listesine dahil etmistir (Akkurt, 2016).
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2. BOLUM

DEGISIME KARSI TUTUM

Yasadigimiz donemde gerek sosyal gerekse kiiltiirel, ekonomik ve siyasal
alanlar ¢cok hizli bir sekilde degismektedir. Kisiler ve orgiitlerin yasamlarina devam
etmek icin yasanan bu degismelere karsi ayak uydurmalari gerekmektedir. Aksi

takdirde bu degisimler olumlu bir sekilde yansimayacaktir.

Degisimin hem olumlu hem olumsuz pek cok etkisi vardir. Onemli olan bu
durumu hem kisinin kendi i¢in hem de orgiit i¢cin fayda saglayacak bi¢imde
degerlendirmesidir. Bu yiizden gilincel durumlar1 aktif bir sekilde takip edip bunu
uyarlamak miihim bir 6nem arz etmektedir. Bu yiizden degisimi, orgiitsel degisimi,
kisi ve orgiitlerin yasanilan degisime karsi takindigi tavri incelemek bize avantaj

saglayacaktir.
2.1. Degisim ve Orgiitsel Degisim

Degisim, belirli bir zamanda bir nesne, kisi veya durum iizerinde ortaya ¢ikan
baskalasimdir (Erdogan, 2002). Bahsedilen bu degisim, kisinin bir esyay1 baska bir
yere kaldirmasindan bilgisinin, yeteneklerinin, kisisel 6zelliklerinin vb. pek cok
konunun o6zellik, durum acisindan yasadigi biitiin baskalagimi i¢ine almaktadir
(Kogel, 2010). Lewin’e gore degisim, degisimi ortaya ¢ikaran durumlarla degisime
kars1 direnen enerjinin karsi karsiya gelmesi ile ortaya ¢ikar (Erdogan, 2002). Bir
diger tanima bakildiginda ise degisim, elde olan durumun, bagli bulundugu cevre
kosullarina yeterli gelmemesi karsisinda bizi yenilenmeye, gelistirmeye ve bunu

uygulama asamasidir (Vardar, 2001).

Teknoloji ¢aginda olusumuz, hem kisisel hem orgilitsel bircok yeniligi
beraberinde getirmistir. Bilginin, {irliniin kisa siirelerde degisimi, gelisimi ¢evresel
kosullarin da ayni sekilde degismesine sebep olmaktadir. Bu gibi sebeplerle
orgiitlerin degisimi de mecburi hala gelmistir (Yildiz, 2012; Ersoy, 1993). Genel
anlamda bakilacak olursa orgiitsel degisim, orgiitlerin kendilerini adapte ederek

yasanan gelismeler 15131nda degisimleridir (Giil, 2014). Orgiitte yapilacak degisim
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orgiitiin gerek yapisal gerek kiiltiirel gerekse Orgiit igindeki kisilerin de
degistirilmesini icine almaktadir. Orgiitteki yapmnin degistirilmesi; calisanlarin gérev
tanimlarini, yetki ve sorumluluklarini, yapilan igin yapisinin giincellenmesi, Orgiit
icinde haberlesme ve teknolojik sistemlerin yenilenmesi, kullanilan tekniklerin de
degismesini kapsamaktadir. Kiiltiirel degisim, yasanan gelismelere olumlu bakis agis1
kazandirilmasi, degisimin kabullenilmesi ve kisa siirede uyum saglanmasini belirtir.
Orgiitteki kisilerin degisimi ise, direkt olarak kisilerin degismesi degil, onlarin tutum
ve algilarint degistirmek, yetenek ve becerilerini yeni durumlara adapte etmek,
bilgilerini taze tutmak anlamindadir (Onal, 1995). Orgiitlerdeki degisimin
gerceklesmesi i¢in en 6nemli adimlardan biri herkesin 6rnek aldig: kisilerin degisimi
kabul etmesi ve digerlerine yol gostermesidir (Sayli ve Tiifek¢i, 2008; Argiiden,
2004).

Rennis Likert, “Biitlin orgiitler siirekli degisim halindedir. Degisim duruma
gore kiicliik veya biiylik olabilir fakat her zaman degisim yasanacaktir.” diyerek
degisim hakkindaki goriiglerini belirtmistir (Celebioglu, 1982). Bu ifadeden de
anlasilacag: {izere degisim her zaman olacaktir. Ilk ¢aglardan giiniimiize bakildiginda
sayisiz degisiklik géz oniinde bulunmaktadir. Son siirece baktigimizda dahi ortaya
cikan hastaligin kendisi bir degisim, hastaliga karsi almman tedbirler ayr1 bir

degisimdir.
2.2. Degisim Tiirleri

Orgiitiin yasadig1 sart ve durumlara gore uygulayacagi degisim tiirii de
degiskenlik gosterebilir. Degisimin aciliyeti, degisime sebep olan faktorler, insan
kaynaklarinin yapis1 orgiit i¢in gereken degisimi ortaya koyacaktir. Ayrica liderin
yonetim anlayis1 ve orgiitiin kiiltiirii de degisim i¢in dnemli konulardandir. Degisim
konusunda daha bilgili olmak ve ydnetebilmek i¢in degisim tiirlerini iyi bir sekilde

bilmek gerekmektedir (Dinger, 2008; Simsek ve Celik, 2011).
2.2.1. Planh ve Plansiz Degisim

Degisimde her asama Onceden arastirilip, kararlastirilip bu  sekilde

uygulaniyor ise buna planli degisim denmektedir. Orgiitiin tek sansinin degismek
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oldugu durumlarda, amag, durum, siire¢ gibi faktorlerin diisiiniilmeden hareket

edildigi duruma ise plansiz degisim denmektedir (Kogel, 2010).
2.2.2. Makro ve Mikro Degisim

Orgiitiin tamaminin yaganan gelismeler 1s18inda degisimi makro degisim
olarak ifade edilmektedir. Bu degisimde amag orgiitiin bir biitiin olarak ortak bir
strateji altinda degisiminin saglanmasidir. Orgiit igerisinde, alt veya iist diizeylerde
bir konu ile ilgili bir degisim ise mikro degisim olarak tanimlanmaktadir (Cetin,

2008; Ozalp ve Kirel, 2016; Kogel, 2010).
2.2.3. Ani Degisim ve Uzun Donem Degisim

Orgiitlerin hepsinde degisim ayn1 sekilde uygulanmamaktadir. Bazi1 orgiitler
degisimi zamana yayarak uygularken bazi oOrgiitler ise kisa siirede degisimi
uygulamaktadirlar. Iki degisim tiiriiniin de hem yarar1 hem sakincas1 vardir (Kogel,
2010). Orgiitlerde gergeklestirilen degisimin zamani, degisimin drgiite yansiyacagi
biiytlikliige gore degisiklik gosterebilmektedir. Tiim orgiitiin i¢inde bulundugu bir
degisim uzun bir siirede gerceklestirilirken, bir birim, bolim veya departmanda
yapilacak degisim daha kisa zamanda ger¢eklesme imkanina sahip olacaktir (Cetin,

2008).
2.2.4. AKktif ve Pasif Degisim

Orgiitiin bir yenilik gerceklestirerek dis ¢evresini etkilemesi, degistirmesi bir
bakima degisimin Onciisii olmas1 aktif degisim seklinde tanimlanmaktadir. Pasif
degisim ise dis ¢cevrede yasanan geligsmeler 151831nda 6rgiitiin duruma ayak uydurmasi,

kendi i¢cinde degisiklik uygulamasidir (Kogel, 2010).
2.2.5. Proaktif (Ongoriicii) ve Reaktif (Tepkisel) Degisim

Yasanabilecek degisimlere kars1 Orgiitin  gerekli sistemini, faaliyetini
degistirmesi; yani olasi degisimde orgiitiin yeni duruma hazir olmasi olarak ifade
edilmektedir proaktif degisim. Reaktif degisim ise kars1 karsiya gelinen durum veya

durumlar karsisinda Grgiitiin uyum saglamasi olarak tanimlanmaktadir (Akat ve
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Budak, 2002; Cetin, 2008). Bu degisim tiirlerinin en biiyiik 6rneklerinden birisi
2008’de ABD kaynakli baglayan ve biitiin diinyada etkisini gosteren ekonomik
krizdir. Baz1 isletmeler onceki yillarda yasadiklari tecriibeler sayesinde krize karsi
hazirlikli yakalanarak ufak sikintilarla atlatirken, birgok isletme iiretimi durdurmus,

calisanlarini ¢ikarmis, firmalarini kapatmiglardir (Kogel, 2010).
2.2.6. Genis ve Dar Kapsamh Degisim

Orgiitlerde yasanacak degisimin sayisina, boyutuna, biiyiikliigiine ve drgiitiin

ne kadarmni kapsayacagina gore degisimin belirlenmesidir (Kogel, 2010).
2.2.7. Evrimci ve Devrimci Degisim

Orgiitiin kiiciik adimlarla, énceden planladig1 sekilde cevreye uyarlayarak
yasadigi degisime evrimci degisim denmektedir. Devrimci degisim ise ani,
beklenmedik, sonuglarinin ne olacagi belirsiz, kisa siireli ve ¢evreyi de etkisi altina
alan degisimdir. Devrimci degisim biiylik bir belirsizlik ortaya koyar ve degisim

istegini yansitir (Ozkara, 1999).

2.3.  Orgiitsel Degisimin Sebepleri

2.3.1. lcsel Faktorler

Orgiitlerin degisime karar vermeleri icin bir takim sebepler gerekmektedir.
Bu nedenler orgiitiin kendi ig¢inden kaynaklanan durumlardan olabilecegi gibi
disarida yasanan gelismeler veya faktorler sebebi ile de gerceklesebilir. Orgiitiin i¢
problemlerinden kaynaklanan degisimlerde; oOrgiitiin bir takim konularda veya
sisteminde eksiklerin olmasi, bliylime veya kiigiilme stratejisi, sahip oldugu bir takim
degerlerin ¢aga uydurmak amaci ile degismesi, Orgiitiin kurucular1t veya
yoneticilerinin degismesi, piyasaya ayak uydurmak amaci ile birlesme veya gegici
ortakliklar kurulmasi gibi faktdrler 6ne ¢ikmaktadir (Ulusoy, 2014; Ozalp ve Kirel,
2016).
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2.3.1.1. Orgiitsel Eksiklikler

Zaman ilerleyip degistikce orglitlerde de higbir sey eski sistem ve mantiginda
kalmiyor. Daha 6nce olan durum yeterli gelmeyebiliyor ve oOrgiit bu konuda
eksiklikler yasayabiliyor. Ornegin karar verme konusunda ve akabinde bu karari
uygulamada yasanan yavaslik, sermayenin yetersizligi, oOrgiitte sert bir yap1
bulunmasi (merkezcil yonetim), yeni durum ve sartlara karsi yasanan catigmalar,
uyum sorunlari, denetim alaninin genis olmasi ve yeterince basar1 saglanamamasi, is
yiikiiniin fazlaligi, memnuniyetsizlik gibi pek ¢ok faktdor goze carpmaktadir. Bu
eksiklikler Orgiitiin normal zamanda sorunlar yasamasmna her haliikarda zarar
verirken degisimin gerekli oldugu anlarda daha biiytik sikintilara yol agmaktadir. Bu
sorunlar biiyiidiigiinde degisim artik o orgiit i¢in bir keyfi se¢im degil mecburiyet

halini almaktadir (Ozalp ve Kirel, 2016).
2.3.1.2. Kiiciilme ve Biiyiime Stratejisi

Orgiitlerin temel amac1 kar elde etmektir. Eger bu kar1 devam ettirebiliyorlar
ise bu dogrultuda biiyiiyerek yollarina devam ederler. Aksi durumda ise drgiitler ya
tamamen c¢ekilmek durumunda ya da farkli strateji benimsemek zorundadirlar.
Ornegin orgiitler kararlarin1 maksimize etmek i¢in maliyetlerini azaltmak amac ile
degisiklige gidebilirler. Ekonomik kriz yasanmasi, Orgiitiin bekledigi kar1 elde
edememesi gibi sebepler yasandiginda orgiitler baz1 departmanlar1 kapatma, personel
cikarma gibi degisimler diislinebilirler. Bu gibi durumlarda Orgiitler degisimi

kabullenmek zorundadirlar (Ozalp ve Kirel, 2016).
2.3.1.3. Deger Degisimi

Her orgiitiin kuruldugu andan itibaren bir takim degerleri vardir. Ornegin;
kaliteli iirlin iiretmek, misteri odakli olmak gibi degerler oOrgiitlerin vazgecilmez
ilkelerindendir. Fakat degisen zaman ile oOrgiitler bu degerlerinden taviz verebilir
hatta tamamen vazge¢mek durumunda kalabilirler. Eger bu degerler orgiite zarar
veriyorsa ve ilerlemelerini engelliyorsa bu degerler konusunda karar verip yollarina

bu sekilde devam etmeleri gerekmektedir (Ozalp ve Kirel, 2016).
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2.3.1.4. Kurucu veya Yoneticilerin Degismesi

Orgiitii ileriye tastyacak olan kisilerin basinda yoneticiler gelmektedir. Gerek
kuruculari memnun edecek gerekse calisanlarin motivasyonlarini arttirip onlara
aidiyet duygusunu isleyecek kisi yoOneticidir. Lakin yOneticinin sert bir ydnetimi
benimseyerek uygulamasi, giincel durumlan takip etmeyerek dar goriislii bir tavir
icinde bulunmasi orgiitii geriye gotiirmekten baska bir ise yaramayacaktir. Bu ylizden
boyle durumlarda yoneticinin de degismesi gerekmektedir. Bir diger sekilde ise
yonetici ¢ag1 yakindan takip ederek, giincel kalarak orgiit tizerinde énemli ve biiyiik

degisikliklere yon verebilmektedir (Ozkara, 1999).
2.3.1.5. Birlesme veya Gegcici Ortakhiklar ile Degisim

Orgiitler igin birlesmek her zaman ¢ok zor olmustur. Gerek ydneticilerin
gerek calisanlarin yeni sisteme ayak uydurmasi, yaptiklart ¢alismalarin degismesi,
yeni durumlarin ortaya c¢ikisi, orgiit aidiyetleri gibi bircok konunun sorun teskil
etmesini beraberinde getirmektedir. Fakat yasanan gelismeler 1s18inda bu bir
zorunluluk ise bunu iyi bir sekilde gergeklestirmek gerekmemektedir. Burada
yoneticilere yogun bir is diiserken g¢alisanlarinda bu konuda yoneticilere destek ve
kolaylik saglamasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu degisimin orgiitler i¢in art1 mi1

yoksa eksi mi olarak yansiyacagini zaman gosterecektir (Ozalp ve Kirel, 2016).
2.3.2. Dissal Faktorler

Orgiitlerin  yaptiklar1  biiyiikk degisikliklerin sebebi genelde disaridan
kaynaklardan sebeplerdendir. Teknoloji, dis pazar gibi konular gelistikce, degistikge
orgiitlerde degismek durumunda kalmaktadir. Yasanan gelismeler 1siginda orgiit
bunu ne kadar kendi yararina kullanir ve basar1 saglarsa o derecede de biiyiime

gosterecektir (Kogel, 2010).
Degisimin dissal bir¢ok nedeni vardir. Bunlar (Diiren, 2002);

¢ (Globallesme
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Yasanan gelismeler 1518inda orgiitiin geliserek dis pazara acilmasi, kendine

marka degeri gibi 6nemli kazanglar saglamasi.

e Haberlesme aginin hizlanmasi ile zaman ve mesafe faktorlerinin sorun

teskil etmemesi

Eskiden mektup gibi aracglar kullanilarak bir haber baska yere o kadar uzun
siirede ulastirlhiyordu ki karsi tarafin eline ulastiginda sartlar coktan degismis
oluyordu. Giiniimiizde internet iizerinde bir¢ok platformun, uygulamanin ortaya
cikist ile bu sorun g¢oktan ortadan kalkmistir. Bu sayede iletisim daha rahat bir

sekilde kurulabiliyor ve problemler kolayca ¢oziilebiliyor.
e Kalite anlayisindaki degisim

Eski zamanlarda bir iiriinden ¢ok yogun bir beklenti yoktu. Thtiyac1 gidermesi
yetmekte idi. Fakat giiniimiizde olusan sartlar ile hem iirlin gesitliligi artmis hem de
iriin oOzellikleri degisim gdstermistir. Bu sayede kalite algist da kisiden kisiye
degismistir.

e Verimlilik ve etkinlik

Teknolojinin hayatimiza kattig1 en 6nemli etkenlerden birisi de eskiye oranla
verimin biiyliik bir oranda degisimidir. Kisiden ve iiriinden faydalanma arttik¢a

verimde bu orantida artmaktadir. Ayrica kullanilan makineler sayesinde de bir insana

gore makine daha etkin kullanilip daha fazla verim saglanabilmektedir.
e Bilgi yogunlugu

Gilinden giine degisen bilgiler orgiitler i¢in hayati 6nem saglamaktadir. Bir
bilginin degeri oOrglitlerin yasam seyirlerini degistirebilmektedir. Fakat bilginin ¢ok
olusu karisikligi da beraberinde getirmektedir. Onemli olan orgiitlerin kendileri igin

uygun bilgiyi alip uygulamalaridir.

e Girdilerdeki degisimler
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Zaman faktorii ile birlikte Orgiitlerde sermaye, bilgi, insan kaynag,
hammadde gibi konular da degisim gostermektedir. Bu konular orgiitlerin icin

O6nemlidir ¢linkii bu girdi faktorlerini kullanarak ¢ikti olustururlar.
e Ekonomik ve Politik unsurlar

Her giin ekonomi farkli bir rotada seyir gostermektedir. Bu seyir, orgiitlerin
yakindan takip etmeleri gereken bir konudur. Uretilen bir iiriiniin maliyeti,
hammaddenin 6nceden kactan alindigi ve simdi kactan alindigi gibi konulardaki
degisimler orgiitlerinde kendilerinde bir degisim uygulamalar1 gerektigine 6nemli bir

isarettir.
o Kiiltiirel, Sosyal Bilinglenme

Zamanin degismesinin en arti yonlerinden birisi de insanlarin kendilerini
gelistirmesidir. Bu gerek teknolojik, gerek sanatsal, gerekse sosyal birgok degisimin
kapisii aralamaktadir. Insanlar bilinglendik¢e beklentileri ve istekleri de bu oranda
degisim gostermektedir. Onceden kullandiklari iiriin yeterli olmayabilmekte veya
kullandiklar tiriinden daha fazla yararlanmak isteyebilmektedirler. Yasanan ekolojik
degismeler 15181nda ise bu lriinlerin ¢evre dostu olmasi, gelecek nesiller i¢in sorun
teskil etmemesi gibi faktorleri goéz Oniinde tutabilmektedirler. Buda degisimi

meydana getirmektedir.
e Teknolojik Gelisimler

Hayatimizda en 6nemli gelisim teknolojik alandadir. Yeni cihazlarin ¢ikmasi
bizleri daha rahatlatmakta, yiikiimiizii azaltmaktadir. Teknolojinin gelismesini
olumlu yonde kullanmak icin oOrgiitler de bu teknolojiyi aktif bir sekilde takip

etmekte ve bu yonde degisim gerceklestirmektedirler.
o Tiiketici ve Miisteri Odaklilik

Pazarlamanin tarihsel siirecine bakildiginda bir {iriin herhangi bir yarar
diisiincesine bakilmadan sadece iiretilmek icin iiretilirdi. Onemli olan bu iiriiniin az

bir maliyetle meydana gelmesi ve maksimum kar getirmesi idi. Fakat degisen sartlar
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ile orgiitler bu diistinceden uzaklasmuis, tiiketicilerin onlar i¢in ne kadar 6nem arz
ettiklerini idrak etmeye baslamislardir. Uriinii alan, kullanan kisinin iiriiniin devam
edip etmeyecegini belirlemesi oOrgiitlerin {irlinlerini miisterilere yonelik olarak
iiretilmesi gerektigi fikrini anlamalarini saglamistir. Orgiitlerde bu yonde degisimi

kendilerine empoze etmislerdir.
e {letisimin Kitlesel Hale Gelmesi

Bir iiriintin kullanilmasi, tercih edilmesi i¢in ilk gereken sey kisilerin bu
tirtinli duymalar1 ve bu konuda gerekli bilgiyi almalaridir. Clinkii iiriinii satan sey
aslinda iirtinin reklamidir. Cilinkii reklam iriinii tanitir, cezbedici yanmni ortaya
cikarir ve tercih edilmesini saglar. Bunu bu zamanda kitlesel iletisim araglari
saglamaktadir. Bir liriiniin sosyal medyada yaygin bir sekilde goriilmesi tiiketicinin
merakini cezbetmekte ve o liriinli deneme arzusuna yol agmaktadir. Televizyonda bir
Uriiniin goriinmesi de Ornegin aym sekilde iirlin hakkinda merak duygusunu
tetiklemektedir. Bu degisim ile iiriinler artik kitle iletisim araglari ile insanlara

umulmaktadir (Ozkalay, 2017: 11).
2.4. Orgiitsel Degisim Amaclar

Orgiitlerin degisime karar vermeleri igin bircok faktdr vardir (Yenigeri,
2002). Orgiite yeni personel kazandirilmasi, iiretimdeki teknolojik gelismeler, yeni
pazar stratejileri, birlesme gibi faktorler degisim sebeplerine drnek gdosterilebilir. Her
orgiit daha 1yi bir konuma gelmek i¢in degisimi isteyecektir. Fakat calisanlar ve
yoneticiler arasinda olusabilecek goriis, diisiince ayriligi bu degisim siirecini zor bir

hale sokabilir (Onal, 1995).

Degisimin amaglar1 belirlenirken orgiitler icin 6nem arz eden uygulanabilme,
ulagilabilme imkani, maliyet, devamlilik, i¢ ve dis cevreye uyum, biiylime ve
gelisme, tutum ve davranis degisikligi gibi baz1 6zelliklerin iistiine ayrica diigmek

gerekir (Yenigeri, 2002).

- Uygulanabilme: Orgiit gergeklestirecegi degisimde ilk olarak bu degisimin

orgiite uygulanip uygulanamayacagina bakmasi gerekmektedir. Teorik olarak birgok
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sey olur gibi goziikebilir fakat bu gergek hayata uygulanmaya gecildiginde bircok
sorun ortaya cikabilmektedir. Bu yiizden 6rgiit bu degisimleri enine boyuna iyice
diisiinerek hesap etmeli, uygulayabilecegi degisimleri bir sistem igerisinde
uygulamaya ¢alismali tersi durumda ise bu degisimi gergeklestirmemelidir (Yenigeri,
2002).

- Ulasilabilme imkani: Belirlenen amacglarin ulagilabilir olmasi da degisim
amaclarinda kritik bir rol iistlenmektedir. Orgiit icin olmas1 gereken bir birim veya
departmanin kaldirilmas: gibi degisimlerin olabilme imkani yoktur. Fakat bu
birimlerin yeni bir amaca hizmet etmek amaci ile degistirilmesi daha uygun bir
segenek olacaktir (Onal, 1995).

- Maliyet: Orgiitler i¢in degisim bir noktada zorunluluktur. Lakin bu degisiklik
uygulanirken orgiit icin bir maliyet meydana gelecektir. Orgiitiin bu maliyetin
altindan biiylik sikintilar yasamadan, girdi ¢ikti arasinda biiyiik bir dengesizlik
olmamas1 gerekir. Bu sayede calisanlar da degisime karsi olumlu tutum takinacaktir
(Onal, 1995; Yenigeri, 2002).

- Devamhlik: Orgiitin kar elde etmek disinda en biiyiik amaci devamlilik
saglamaktir. Orgiitiin yasam seyrinin uzunlugu onun kalitesini, degerini ortaya
cikaracaktir. Eski olan bir Orgiit yeni bir Orgiite gore daha c¢ok giliven verir
(Ozkaynak, 2017: 12).

- Biiyiime ve Gelisme: Degisimin Orgiit i¢in pozitif bir goriintii yansitmasi,
degisimin benimsenisini daha kolay hale getirecektir. Her orgiit biiyiimek dis pazara
acilmak ister. Degisim gerceklestirirken orgilitler de bugiinii degil yarin1 hesap eder,
pazar paylarini biiyiitmek daha iyi bir 6rgiit olmak icin ¢aba sarf ederler.

- I¢ ve dis cevreye uyum: Orgiit degisiklik gergeklestirirken uyum saglamak
zorundadir gerek i¢ ¢evreye gerekse dis ¢evreye. Uyum saglamadiktan sonra yapilan
degisimin Orgiit i¢in iyi bir sonucu olmayacaktir (Yenigeri, 2002).

- Tutum ve davramis degisikligi: Calisanlar i¢in Orgiit ikinci bir evdir.
Yaptiklar1 isler orgiitin 1yi bir duruma gelmesi ve kendilerine de kazang
saglamasidir. Degisikligin bu diislince ile pekistirilmesi, calisanlarin tutum ve
davraniglarini iyi bir yonde degistirmesi ve orgilite daha ¢ok baglanmalarina sebep

olmalidir. Aksi durumda calisanlar orgiitle aralarina duvar orebilir, orgiite karsi
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negatif bir tavir takinabilirler. Boyle durumlarda orgiit biiyiik sorunlar yasayabilir

(Yenigeri, 2002).
2.5. Degisime Direnme

Orgiitler  bir degisime karar verdiklerinde bu degisim kolayca
gerceklesmeyecektir. Bu degisimde bir direng ile karsi karsiya kalinabilecegi
diistiniilmelidir. Bu direncler bireysel sekilde de olabilir, oOrgiitsel de olabilir.
Degisime bireysel diren¢ gdsterilmesinin pek ¢ok sebebi vardir (Ozalp ve Kirel,
2016; Yalgin, 2002; Erdogan, 2002). Bu sebeplerden en ¢ok 6ne ¢ikani degisimin

zorunlu oldugunun tam olarak idrak edilememesi gelmektedir (Yalgin, 2002).

Yasanacak degisimde neyin ne olacagi belli olmadig1 i¢in belirsizlik korkusu
onemli bireysel direnme faktorleri arasinda bulunmaktadir. Mevcut durumun iyi veya
kotii olmast onemli degil, nemli olan bilinir olmas1 ve dyle ya da boyle bir sekilde
devam etmesidir. Bilinmezlik insanda bir¢ok soru isaretini beraberinde getirir ve
tedirginlik, gerginlik, korku, agresiflik gibi sorunlara yol acabilir. Bu sebeple ilk
olarak degisimin tiim orgiit i¢indeki kisilere iyi bir sekilde agiklanmasi, anlayacaklari
sekilde ifade ederek onlar1 rahatlatmasi gerekmektedir. Aksi takdirde herkes eski
sekilde kalmay1 tercih edecektir (Ulusoy, 2014; Yalg¢in, 2002; Kubr, 2010).

Insanlarda alismislik duygusu da degisime direnme konusunda 6nemli bir
noktadir. Bir duruma alisildiginda onu degistirmek de bir o kadar zorlagmaktadir.
Degisim demek yeni duruma alismak, bu konuda emek harcamak, zaman ayirmak
olarak ifade edilmektedir. Bu sebeple degisim orgiit iiyeleri icin tercih edilmeyen,
istenmeyen bir durum meydana getirecektir (Celebioglu, 1982; Kubr, 2010; Ozalp ve
Kirel, 2016; Yal¢in, 2002). Calisanlar, yasanacak degisimde ellerinde
bulundurduklar giicii, otoriteyi, yetkiyi kaybedeceklerine olan inanglar1 nedeni ile de

degisimin yasanmasim giiclestirmektedirler (Ulusoy, 2014; Yal¢in, 2002).

Orgiit icinde bulunan bireyler icin 6nemli noktalardan biri orgiit i¢in bir
degerleri olduklarini hissetmeleridir. Fikirlerinin alinmasi, ilgi ve alaka gdsterilmesi
onlar1 daha ¢ok motive eder ve bagliliklarin1 gliglendirir. Zorunlu tutulan isler,

onlarin takinacagi tavri mutlaka degistirecektir. Degisimde bu agidan diretilmek
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yerine kendilerini de ortak ederek yapilirsa o zaman bir anlami olacaktir (Kubr,

2010).

Orgiitsel olarak yasanacak direnmelerde departmanlar, gruplar arasi
direnmeler 6nemli rol oynamaktadir. Yasanan degisiklik ile bir departmanin elindeki
giliciin alinacak olmasi direnmenin yasanmasina sebep olacaktir. Giiclii birim
degisimi istemezken yasanacak degisim ile giice ulasacak birim bu degisimin

uygulanmasini isteyecektir (Yalgin, 2002).

Orgiitlerde birgok alt sistem mevcuttur. Bu sistemlerde degisimin dar bir
sekilde gergeklesmesi halinde iist sistemlerde bir etki yaratmayacak ve degisim
basarisiz olacaktir (Ozalp ve Kirel, 2016). Gruplar arasi yakinlik, samimiyet,
baghlik degisim icin kilit bir rol oynamaktadir. Yasanan catigma, degisimin de
gerceklesmemesine sebep olacaktir. Orgiitiin bir kiiltiirii vardir. Bu kiiltiir ile
bagdasmayan bir degisim kolayca kabul edilmeyecektir. Bu sebeple orgiitiin kiiltiiri
1yi bir sekilde anlasilmali ve yapacag: etki 1yi bir sekilde analiz edilmelidir (Yalcin,
2002).

2.6. Degisime Direncin Nedenleri

Orgiitlerin baglh bulunduklar1 i¢ ve dis cevreye uyum saglayabilmeleri, bir
biitiin halinde devam edebilmeleri i¢in degisim gergeklestirilir. Donem igerisinde
sahip olunan teknolojinin degismesi, Orgiitiin gecen zaman zarfinda gerek yapisal
olarak gerekse siire¢c olarak ortaya cikan degisimler, yapilan iste kullanilan
tekniklerin zaman i¢indeki degisimi, Orgiitiin tamaminda veya bazi boliimlerinde
gerceklestirilen degisimler Orglitsel degisimi ortaya cikarmaktadir. Degistirilen
parcalar sahip olunan bilgi, yansitilan tutum, zaman igerisinde kazanilan deneyim,
degisim ile degisen deger yargilari, bir gorevin gerektirdigi sartlar1 yerine getirme

yetenegidir (Geng, 2007a: 318).
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Kaynaklan

Eksik Bilgi

Sekil 2.1. Degisime Direnisin Kaynaklar:

Kaynak: Téremen, 2002; 192

Is konusunda olusan giivensizlik, ¢alisanin, orgiitte gerceklesen degisim

neticesinde meydana gelen ve isin devamlilig1 konusunda sorun yaratan belirsizlikten

kaynakli olarak isinden atilma, kaybetme cekincesi yaratan durumlardan meydana

gelmektedir (Yashioglu, Kanten ve Ozaslan, 2010: 113). Calisanlarin degisime

direnmelerinin birgok sebebi vardir. Degisim konusunda yasanan direng ise

calisanlarin islerini kaybetmelerine kadar varacak yanhs diisiinceleri meydana

getirmektedir.

Bir¢ok sekilde ifade edilen direncin sebepleri Kuyumcu (2011)’ya gore asagidaki

sekilde tarif edilebilmektedir;

Yetersiz bilgi ve olusan durumlarda ortaya ¢ikan giiven eksikligi, kisiler
meydana gelen degisime karsi direnis gosterirler ¢linkii yasanan degisimin
tam olarak nedenini ve ortaya ¢ikan sonucu bilememeleridir.

Degisimin kotii bir sey oldugu diisiincesi ve ortaya ¢ikan degisim ile ilgili bir
hazirligin olmayisi, bireyler arasindaki algi farkliligini yogun bir sekilde

ortaya ¢ikarmaktadir ve buda bir direng gosterilmesine neden olmaktadir.
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o (esitli farkli deger Olgiitleri, oOrgiitiin yasanan, gerceklestirilen degisim
sonrast etkinligi ve yeni goriintiisii hakkinda pek ¢ok farkli fikrin ortaya
¢ikmasi, orgilitiin var olan etkinligi ve i¢inde bulunulan beklentinin hesaba
uymamasindan meydana gelen farkliliklardir.

e Bireysel cikarlar, kisi veya gruplar Orgiitsel degisim ile birlikte sahip
olduklar1 rahatligin, giiclin, giivenligin, maddiyatin ve prestijin degisim
Oncesine gore azalacagi konusunda kafalarinda bir 6n yarg: var ise degisimi
istemeyeceklerdir.

e Degisim konusunda uyumsuzluk da direng sebeplerinden biridir. Her bireyin
yaklagimi, verdigi reaksiyon birbirinden oldukg¢a farkhidir. Kisilerin 6zel
hayatlar1 da degisim konusunda verilecek tepkide biliyllk Onem arz
etmektedir.

e Degisim konusunda hosgoriisiizliik, kisilerin farkli kisilik 6zellikleri, degisim
konusunu farkli sekilde idrak etmelerine ve tepki gdostermelerine neden olur.

Bu da degisimi 6ziimseme de farkliliklar meydana getirir.

Orgiitte bulunan yoneticilerin, gergeklestirilmesi planlanan degisikliklerde
basar1 ortaya koyabilmeleri, ¢alisanlarin gosterecegi diren¢ konusunu gérmezden
gelmemelerine ve bu konuda gerekli 6nlemleri en basindan itibaren alarak buna goére
hareket etmeleri durumuna baghdir. Gerek kisi gerek orgiitlerde degisimin

belirsizligi biiylik bir kaygiya yol acabilmektedir (Helvaci ve Digerleri, 2013: 122).
2.6.1. Bireysel Nedenlerden Kaynakh Degisime Diren¢

Degisime gosterilen direncin bireysel olarak, uzun zamanm verdigi
aligkanliklar, is lizerinde verilen standart dikkat, kisisel 6zgiirliige olan diigkiinliik ve
bu 6zglirliiglin yerinin daha sert bir sekil alacagi endisesi, maddiyat konusunda
gerceklesebilecek iicret diisiisleri, ortaya ¢ikan belirsizligin verdigi endise seklinde
ifade edilebilmektedir. Kisiler, psikolojik yapilari genelinde sahip olduklar1 bilgiler
1s181inda, kendilerine en uygun sartlar1 segmek ve bu sekilde hareket etme
yapisindadirlar. Eger calisanlar, degisime karsi direng gdstermek yerine, durumu
daha iyi idrak edebilir ve yasanacak degisimin artilarinin farkinda olurlar ise degisim

konusunda daha 1liml1 bir tavir sergileyecektirler (Calik, 2003: 545).
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2.6.2. Orgiitsel Nedenlerden Kaynakh Degisime Diren¢

Degisimdeki direng, var olan sistemi korumak, olusan baski, yasanan degisim
ile orgiit icindeki giic dengelerindeki dagilimin farklilig1 gibi sebepler ile meydana
gelmektedir (Oguz, 2009: 63). Orgiitler, bulunduklari ¢evreye bagli olarak faaliyet
yuriitmekte  olduklart  ve c¢evreyi kendileri kontrol edemediklerinden,
yonlendiremediklerinden  kaynakli  olarak  kendi  yapilarim1  degistirmek

durumundadirlar (Gtiles ve Burgess, 2000: 103).

Degisime neden olan pek c¢ok unsur mevcuttur. Bu unsurlar asagida

sunulmustur (Kececioglu, 2003: 153);

e Sahip olunan haklar degisim ile birlikte azalma veya tamamen yok olma
tehlikesi icerisindedir,

o (Cesitli gortsler,

e Belirsizligin ortaya ¢ikardigi endise,

e Zamanlama konusunda sorunlar,

e Degisimin getirecegi yeni durumlar konusunda giiven istegi,

e Degisim konusunda bir ihtiyacin olup olmayisi.

Her orgiitte degisim konusunda ayn1 tepki ve reaksiyon gosterilmemektedir.
Bundan dolay1 kisiler bir direng gostermektedir. Direng gdsterenlerin ortaya ¢ikan
basarisizlig1 ise sergiledikleri tavir, tutum ve davraniglarindan dolayidir (Geng,

2007a: 322).

Tablo 2.1 Degisime Direncin Bireysel ve Orgiitsel Faktorleri

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler

Degisikligin getirecegi etkilerin tehdit | Gli¢ konusunda anlagsmazlik
olarak degerlendirilmesi

Yeterli olunamayacagi endisesi Strateji konusundaki belirsizlik

Yenilige ayak uydurmada  bilgi | Kaynaklarin yetersiz olabilecegi endisesi
yetersizligi

Kurumda sahip oldugu pozisyondan alt | Yeterli uzmanligin olmayisi
bir pozisyona ge¢me tehlikesi

Kisisel tecriibenin verdigi tutum ve tavir | Maddiyat konusunda ¢ekince
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Bilinmeyene karsi tedirginlik duygusu

Orgiit yapismin uygun olmamasi

Giiven ihtiyact

Orgiit igindeki sosyal iliski dengesi

Aliskanliklardan vazgecememe

Algilanan destegin yetersizligi

Degisim konusunda bilgisizlik

Orgiit iklimi ve kiiltiiri konusundaki

endise

Basarisiz olma diisilincesi

Maddi ve manevi
kaybedilecegi ¢ekincesi

avantajlarin

Hazir hissetmeme, Ogrenmeye olan

heyecanin olmayisi

Dar bakis acist

Kaynak: Arvas, 2014; Nurludz, 2015-2016; Sahan, 2019; Tiirkyilmaz, 2020

tarafindan hazirlanan kaynaklardan yararlanilarak arastirmaci tarafindan derlenmistir.
2.7. Degisime Direncin Onlenmesi

Orgiitsel degisimin iyi bir sekilde yonetilmesinde en énemli konu ortaya
cikan direnctir. Iki 6nemli husus direncin ortadan kaldirilmasi igin énemli rol
oynamaktadir. Tlki degisim karsisinda gosterilecek direnci tahmin ederek bu konuda
gerekli onlemlerin alinmasidir. Bu sayede diren¢ heniiz aktif degilken, biiyiik bir
soruna sebep olmadan erken miidahale ile bertaraf edilebilir yahut direncin
minumuma indirilmesi saglanabilir. Ikincisi ise direncin hi¢ meydana gelmemesi igin
insan kaynakl faktorler konusunda gerekli iyilestirilmeler yapilmasi, giiglendirilmesi
neticesinde Onlenebilecegidir. Ik faktdr kisisel sebeplerden meydana gelen direng,
ikinci faktor ise oOrglitten kaynaklanan sebepler ile ortaya cikan direnctir (Oguz,

2009: 61).

Orgiitsel direng icin yoneticilerin ve liderlerin gerekli iistlenmeyi alarak
direnis konusunda yapmalar1 gereken birtakim gorevleri vardir. Bu gorevler su

sekilde siralanabilmektedir (T6remen, 2002: 193):

e Uzmanlarin sergiledikleri tutum ve davraniglar konusunda destek
verilmesi,

e Orgiit icindeki iletisimin etkili bir sekilde olusturulmasi ve gelistirilmesi,

e Degisim konusunda gii¢lii bir sebep olmasi,

e Hedeflenen amacin aksiyon almayi saglayacak giice sahip olmasi,
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Hareket alma konusunda kisileri etkili bir dille ikna etme kabiliyetinde

olmak,

Gelecek konusunda olumlu bir bakis acis1 kazandirmak,

Diren¢ konusunda farkli bakis agis1 saglayarak olumlu bir fikre
yonlendirmek,

Basariin sadece bir kisinin ya da bir boliimiin degil tiim ¢alisanlarin

basarisi oldugunu gostermek ve bir arada bunu paylagmak.

Degisim, belirli bir oranda belirsizlik meydana getirecektir. Su anki

durumdan memnun olanlar ise bu belirsizlik yiiziinden bir giivensizlik halinde

olacaktir. Degisimin oldugu yerde gerek sosyal gerekse ekonomik kayiplarin olugsma

thtimali normaldir (Can, 2005: 285).

Liderler, direnci en aza indirmek icin birtakim Ol¢iitlerin rahatlatilmasi

gerektigini bilmesi gerekmektedir (Kegecioglu, 2003: 154);

Fayda: Meydana gelen degisim, bireylere gozle goriiliir bir avantaj
sunmalidir.

Uygunluk: Degisime verilecek tepki, bireylerin sahip olduklar1 deger
yargilarina ve uzun seneler kazandiklari tecriibelerine en iyi sekilde
uyum saglamalidir.

Karmasiklik: Degisim karmasik degil aksine biitiin bireylerin anlayacagi
bir sadelikte ve anlasilir bir dilde olmalidir.

Denenebilirlik: Kisilere degisim konusunda iyi bir egitim verilmeli ve
zamanin degismesi ile yeni ¢ikan kosullar karsisinda yeniden

diizenlenebilir bir goriintii cizmeli ve yap1 olusturmalidir.

2.8. Orgiitsel Degisimin Siireci

Orgiitiin var olan sisteminin tamamen degismesi degisim siireci olarak ifade

edilebilecegi gibi bazi boliimlerin, uygulanan bir stratejinin, sistemdeki

fonksiyonlardan bir kismimin da degismesi degisim silirecinin bir asamasini

olusturmaktadir (Giiney, 2007: 49).
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Degisim stirecinde en kritik noktalardan biri orgiit icindeki bireylerin yagsanan

degisimleri kabullenmesi ve iyi bir sekilde adapte olmasidir. Ancak bu sekilde

degisim siireci rahat bir sekilde asilabilir. Kisilerin degisime kars1 verdikleri negatif

tepkilerin en aza indigi noktada sorunlar daha kolay ¢oziilebilir ve daha hizli hareket

edilebilir (Kaymaz ve Digerleri, 2008: 95).

Kurt Lewin (Dinger, 2014), degisim siirecini su sekilde incelemistir.

Degisimin Degerlendirilmesi: Var olan durumun ortadan kalktig1, yeni
bilgilerin meydana geldigi ve bu bilgiler dogrultusunda sistemde yasanan
gelismelerin oldugu asamadir. Degisimin olusumu i¢in var olan durumun
degisimden Once bir alt yapisinin olusmasi, hazirlanmasi gerekir (Yaman,
2007: 68).

Degisimin Uygulanmasi: Kisilerin degisim konusundaki motivasyonlar
onemli bir rol oynamaktadir bu asamada. Motivasyon saglanmasi ise
bireylerin degisim konusundaki pozitif diisiincelerine ve orgiitiin motivasyon
konusunda verdigi destek ile saglanmaktadir. Degisim ile birlikte kisinin
gerek maddi gerekse manevi doyumu degisime daha kolay uyum saglamasini
kolaylastiracaktir (Dursun, 2007: 74).

Eski Durumun Doldurulmasi: Degisim sonrasi yeni durumun benimsenmesi,
aktif hale gelmesi ic¢in wugrasilan asamadir. Bu etapta degisimin
sahiplenilmesi, kabullenilmesi amaci ile yeni sistemler, kurallar hazirlanarak

orgiit i¢indeki kisilere benimsetilmektedir (Kozak ve Giiglii, 2003: 3).

Degisimin Oneminin anlasilmas1 ve gerekliliginin vurgulanmasi amact ile

¢ogu yonetici orgiit icinde bulunan herkesin anlayabilecegi bir vizyon olusturmaya

calismaktadir (Yildiz, 2012: 179).

Degisim siireci, Sucu (2002) tarafindan ise Sekil 2°de farkli bir bigimde ele

almmugtir. Sucu’ya gore degisimin Oncelikle bir ihtiyag olarak hissedilmesi,

sonrasinda problemlerin acik bir sekilde ortaya konulmasi, uygun yontemin
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secilmesi, degisime direnci asmak ve degisime uygulayarak basarili olup olmadigi

takip edilmelidir.

Sekil 2.2. Orgiitsel Degisme Siireci

Degisim Guigleri

N7

Degisim Gereksinimi Duyma

A V4

Problemi Belirleme

N

Alternatif Orgiitsel Degisme Yéntemlerini Tanimlama

N7

Yiinten Secme

N

Degisime Direnisin Ustesinden Gelmek

A4

Uygulama ve Degisimi izleme .

N
1
>.I

eri Bildirim

Al
¥

C

Kaynak: Sucu, 2000: 97
2.9. Degisimde Yasanan Engeller

Orgiit icindeki bireyler, yasanan degisim ile kullandiklar1 y®éntemlerin,
calisma standartlarinin degismesi sebebi ile degisim konusunda olumsuz bir tavir
sergileyebilirler. Orgiitlerin degisim asamasinda karsilastiklar1 birtakim sorunlar

meydana ¢ikmaktadir. Bunlar (Téremen, 2002: 194);

e Olusturulan vizyonun iyi bir hale gelmemis veya kisilerin dikkatini ¢ekecek
bir gdriintiiye sahip olmamasi,

e Alisilmis kiiltiirel yap1 sonucu bu dogrultuda meydana gelen baski,

e Kars1 bir direng,

e Liderlik yapisinin bu degisimde yeteri kadar giiglii bir yapida olmayisi,
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Orgiitteki ekonomik sistemin iyi bir durumda olmayis1 ve bu durumdan
kaynakl1 degisimin ertelenmesi, geciktirilmest,

Yasanan degisime daha tam olarak gecilememisken yeni bir degisimin ortaya
¢ikmast,

Degisimi gerceklestirecek kisilerin yeterli davranis i¢inde bulunmamalaridir.

2.9.1. Katihm

Degisime karsi direnci kirmanin en 6nemli yontemlerinden birisi katilimdir

(Yalgi, 2002). Bu yontem ile orgiit i¢indeki diger bireylerinde fikirleri dikkate alinir

ve onlarda bir sahiplik duygusu ortaya ¢ikarabilir, endise ve korkularin1 paylastiklar

icin streslerini de azaltabilir. Bunun yaninda degisimin kisiler tarafindan kolayca

anlagilmasini saglar (Yalcin, 2002; Kubr, 2010). Eger orgiit degisim konusunda

calisanlarina kulak vermez, onlarin endiselerini ¢6zmez, mantik ¢ergcevesinde onlara

degisimin gerekliligini aciklamaz ise oOrgiit bu degisimde c¢ok biiyiik sorunlar

yasayacaktir. Degisime kars1 olan kisilerin fikirlerine deger verilir ve onlarla uygun

bir sekilde ¢oziim yolu bulunur ise bu onlara kontrol konusunda giic verecektir

(Altindis ve Sayli, 2011). Calisanlarin degisim hakkindaki diisiinceleri bire bir

goriismelerde esas olarak ortaya ¢ikmaktadir (Hussey, 1998).

Birebir goriismelerde bazi hususlara dikkat etmek gerekir (Hussey, 1998).

Calisanlar giiven ve saygi duyduklar kisilere karsi daha agik ve daha samimi
olur, daha kolay icindekileri dile getirirler.

Yoneticiler 6grendikleri biitiin endiseler konusunda dikkat etmeli herhangi
biri arasinda ayrim yapmadan hepsini 6nemli olarak kabul etmelidir.
Gortismede verilen sozler sadece karsidaki kisiyi gegistirmek i¢in degil,
gercekten yerine getirilmesi i¢in sdylenmelidir. Aksi takdirde calisanlarda
orgiite olan giiven de ortadan kalkacaktir.

Konusma esnasinda diiriistliik 6n planda tutulmalidir. Taraflardan birinin
digerine karsi diiriist olmadigi anlasildiginda o konusmanin kimseye bir

faydas1 olmayacaktir.
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e (alisanlar orgiitii en yukar1 ¢ikaracak kisilerdir. Bu yiizden onlara degerleri

yansitilmali, orgiit icin ne kadar 6nemli olduklar1 her zaman hissettirilmelidir.

Bu yontemin en biiylik zorlugu yogun bir emek gerektirmesi ve zaman

acisindan da genis bir zamana ihtiya¢ duyulmasidir (Ozalp ve Kirel, 2016).
2.9.2. fletisim ve Egitim

Orgiitlerde olmazsa olmaz diyebilecegimiz bir diger mesele iletisimdir.
Iletisim ag1 giiclii olmayan bir 6rgiit her zaman aksaklik yasar ve bu aksaklik birgok
bliyiik soruna sebep olur. Egitim ise hayatimizda her zaman vardir ve var olmaya
devam edecektir. Egitim ile bilinglenebilir, yeniliklere daha acik olunabilir. Bu
sayede kisiler degisimi daha iyi bir sekilde anlayabilir ve degisime kars1 negatif bir
tavir icinde olmaktan kaginabilirler (Yalgin, 2002).

2.9.3. Destek

Her insanin yasadig1 zorluklar karsisinda destege ihtiyaci vardir. Zorlugun bu
sayede {istesinden gelebilir. Verilen destek ile bilinmezlige karsi olan korku
giderilebilir, bu sayede degisimden kaynakli yasanan korkularda direnci kirmada
etkili olacaktir (Ozalp ve Kirel, 2016). Bu ydntem de yogun bir emek ve zaman

gerektirmektedir (Yalgin, 2002).
2.9.4. Tartisma ve Coziim

Tartisma kavrami olumsuz gibi goziikse de aslinda olumsuz degildir.
Tartisma ile bir konu iizerinde fikir aligverisi yapilabilir, 6nemli fikirler ortaya
cikabilir. Bu nedenle degisim Oncesi yapilacak bir tartisma, sert havay1 kiracak daha
pozitif bir ortam olusacaktir (Yalgin, 2002). Bir sorun yasanmasi halinde bir araya

gelip ¢oziim bulma ihtimali daha olas1 olacaktir (Ozalp ve Kirel, 2016).

Degisime kars1 direnci ¢ézmenin yollar1 genel olarak su sekilde ifade

edilebilir (Seren, 2005; Ulusoy, 2014).

e Ilk olarak degisimin yaratacagi fayda iyi bir sekilde ifade edilmelidir.
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e (alisanlara yasanacak degisim konusunda bilgi verilmeli ve bu konudaki
fikirleri dikkate alinmalidir.

e Yasanacak direnisin sebebini anlamak i¢in iyi ve etkili bir iletisim
kurulmalidir.

e Degisimin kapsayacagi tiim ¢alisanlarin katilimini saglamak gerekir.

e (alisanlarin orgiite olan giiveni, saygisi ve destegi aksatilmamalidir.

e Direng gosteren kisilere degisim olmadig takdirde olabilecekler iyi bir
sekilde ifade edilmelidir.

e (alisanlarin fikir ve diislinceleri 6nemsenmeli ve bu onlara gdsterilmelidir.
2.10. Orgiitsel Degisimi Yonetme

Degisimin gerekliligini fark etmek ve bunu gbz Oniine sermek onemli bir
adimdir (Yurtseven, 2001: 3). Degisim, gerek orgiitlerin gerekse kisilerin istedikleri
hedeflere ulagsmalar1 i¢in mecburi bir durumdur. Aksi takdirde belirlenen hedeflerin

gerceklesmesi imkansiz bir hal alacaktir (Akgeyik, 2001: 105).

Degisimde en onemli noktalardan biri gelecegi hesaba katmaktir. Gelecegi
yonetmek bir hayli zordur, bilinmeyeni hesaba katmak oldukga belirsizdir. Ancak
yonetmemek de bir hayli risklidir, bu yiizden degisim siirecinin kendisini yonetmek
zor bir istir (Tunger, 2013: 380). Degisimi yonetmek i¢in ii¢ temel soruya cevap

aranmaktadir, bunlar (Yaman, 2007: 79);

1- Degisim ile birlikte tam olarak neyi degistirmeliyiz?
2- Degisimde neyi nasil degistirecegiz?

3- Bizim hesapladigimiz disinda ayrica ne degisebilir?

Basarili bir degisim yonetiminde birtakim Onemli basar1 faktorleri

bulunmaktadir. Bu faktorler soyle ifade edilmektedir (Geng, 2007: 187-188);

e Degisim parca parga degil bir biitiin halinde goz 6niine alinmalidir,
e Vizyon ve doniistiiriicti liderlik degisimde olmas1 gerekmektedir,

e Yaraticilik degisim i¢in gereklidir,
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e Orgiitiin uygun bir kiiltiirii ve iklimi degisim icin olmasi gerekenler

arasindadir,

e Fiziki, mali ve beseri faktorlerin de§isimde sinirlarinin asilabilmesi dolayisi

ile daha esnek bir yapida olmasi gerekmektedir,

e Cevreye kars1 duyarli olunmasi 6rgiit i¢in olmazsa olmazlar arasindadir.

Ilerleyen donemlerde orgiitlerin yasam seyirlerini devam ettirebilmeleri amaci

ile yoneticilerin degisimi bagarili bir sekilde yonetmesi gerekir. Degisimin kontrol

edilebilir duruma getirilmesi ise en onemli konular arasinda yer alacaktir (Ugurlu,

2003). Degisimde iletisim Onemli bir yer tutmakta ve liderin olmazsa olmaz

ozellikleri arasinda olmasi gerekmektedir (Oral, 2009: 77).

Yoneticilerin degisim ile birlikte yenilenen orgiitler icin 5 temel role sahip

oldugu degerlendirilmektedir (T6remen, 2002: 196):

1-

Degisimin yonetilmesi: Degisim ile birlikte eski durum geride kalmakta
ve kisiler yeni duruma adapte olma girisimindedir. Degisim devamli bir
stirec oldugu i¢in yoneticilerde bu dogrultuda hareket ederek en 1iyi
sekilde yonetimi saglamalidir.

Yeni duruma adapte olmayr hizli bir sekilde gerceklestirme: Degisim
doneminde bir¢ok sey hizli bir sekilde degismekte ve bir karmasiklik
durumu yaratmaktadir. Bu karmasiklik ve hiz igerisinde kisiler kendilerini
yetersiz olarak gorebilir ve hissedebilirler. Yonetici gerek orgiitii gerekse
calisanlar arasinda iyi bir koordine saglayarak bunu kontrol edilebilir bir
sekilde yiirtitmelidir.

Sistemi kapali yapida tutmamak: Pek c¢ok oOrgiit kapali bir sistem
icerisinde faaliyet yiriitmektedir. Degismezligi kabul etmeyen ve
geleneksel yontemlerle hayatin1 devam ettiren orgiitler gerek yoneticileri
gerek calisanlar1 sinirlar. Rekabetin yogun oldugu durumlarda kapali
sistem Orgilit icin bir dezavantajdir. Bu ylizden yoneticinin bunu
degistirmesi gerekmektedir.

Diizeni ve gelecegi yonetmek: Orgiit icinde pek c¢ok farklilik vardr.

Diizen 6nemlidir ancak bazi boliimlerde diizensizlik is yaptirir. Bugiin
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onemlidir ancak yarin1 da hesaba katmak ve ilerisini diisiinmek
gerekmektedir. YoOnetici gerek diizeni gerekse Orgiitiin ilerisini hesaba
katmal1 ve bu yonde ilerlemelidir.

5- Orgiitin devamhiliginin ve gelisiminin saglanmasi: Orgiitiin hayatina
devam etmesi icin gelismeleri takip etmesi ve bunu uygulamasi
gerekmektedir. Aksi takdirde gelisemez ve geri kalir. Yonetici ise gerek
bu yeni gelismeleri takip ederek sisteme entegre etmeli gerekse bu

dogrultuda gerekli egitimsel ¢caligmalari saglamalidir.

2.11. Degisimde Yoneticinin Rolii

Orgiitler yasanan gelismeler karsisinda degisimin gerekli oldugu durumlar
yasarlar. Bu degisim bazi1 konularda 6rnegin ¢alisanlarin moral motivasyonlar1 veya
tutum ve davranislart konusunda olabilir. Bir diger se¢enek ise orgiitlin ana yapisinda

ya da Orgiitiin tamaminda koklii bir degisiklik olarak yanstyabilir.

Boyle durumlarda orgiitiin iyi bir sekilde degisimi kabullenmesi, iyi bir plan
dahilinde bunu uygulamaya ge¢mesi ve sorunsuz ya da ufak sorunlar c¢iktiginda
bunlar1 ¢éziimleyerek siirdiirmesi gerekir. Degisimin gergeklesmesi i¢in iyi bir lidere,

yoneticiye ihtiyag vardir.

Yonetici, orgiitiin hedefledigi amaglara ulasabilmek icin calisanlar1 motive
edip destekleyen, caligmalar konusunda planlama, haberlesme, kontrol, yiiriitme gibi

yonetsel fonksiyonlari iyi bir sekilde sevk ve idare eden kisidir.

Degisimi erkenden tespit eden ve gergceklesmesini isteyen yoneticilerin,
gerekli durumlarda yetkiyi ele alabilme, sorumluluk sahibi, 6rgiitte bulunan biitiin
calisanlar ile birlikte ¢alisma becerisine sahip olmasi, gerek deger yargilar1 gerekse
yasay1s bicimleri ile degisimin biiyiikliigiinde onemli bir etki yaratacaktir (Ulgen,

1990, s. 180).

Yoneticilerin degisimi gergeklestirebilmeleri i¢in yapmalar1 gereken birtakim

durumlar su sekilde ifade edilebilir (Eren, 1979: 132):
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o Gergeklestirilecek degisimin yarar durumu ve mecburiyeti konusunda ¢ok
detayli bir analiz yapmasi gerekmektedir. Yapilacak degisimlerin bir anda
degil, herkesin idrak edecegi sekilde yavas yavas uygulanmalidir.

e Yapilacak degisimin ortaya koyacagi pozitif sonuglarin calisanlarin gerek
bireysel gerekse ortak amaclarina ne derecede faydali olacag tespit edilmeli
ve bu pozitif sonuglar orgiitteki caligsanlar ile paylasilmalidir.

e Meydana gelecek degisimin grubun yapisinda, kisilerin iligkilerinde meydana
getirece@i degisiklikler hesaplanmali, sosyal iliskiye ve sistemlere Gnem
verecek bicimde uygulanmalidir.

e Degisimin devaminda yasanabilecek problemleri, aksakliklar1 tespit etmeli ve

bunlar biiylik sorunlara yol agmadan ¢oziilmelidir.

Degisimi yoOnetecek kisilerde aranmilan genel Ozellikler ise soyle ifade

edilebilir (Ulgen, 1990: 183):

e (ozliimleme yeteneginin giiclii olmasi, sorunlar karsisinda faydalanmak i¢in
yeterli bilgi ve dnseziye sahip olmalidir.

e Bagl bulundugu orgiit ile ilgili faaliyetleri, teknolojisi, yonetimi gibi
konularda donanimli, kesin ve net bilgiye hakim olmalidir.

e Gruplar arasindaki catismalarda taraf tutmamali, gruplarin sorunlarini tam
anlamiyla anlayip ¢6ziime kavusturmalidir.

e Giiclii bir belle sahip olmali, bunu ihtiya¢ halinde kullanabilmelidir.

e Orgiitteki kisiler ile belli bir mesafe olusturmali fakat kat1 olmamali, rahatca
sorunlarini, fikirlerini herkesin paylasabildigi biri olmalidir.

e On yargili olmamali, dnce arastirip o konuda bilgi edinmelidir.

Eger yoneticiler degisimi erken sezer ve bunu 1iyi bir sekilde
gergeklestirirlerse, degisimin yasatacagi sorunlar ne kendileri ne de orgiitleri igin

onemli boyutlara ulasmayacaktir.

Basariya ulasmak icin degisimin temelinde asagidaki yonetim ilkeleri 6nemli

bir rol oynamaktadir (Hesselbein ve Cohen, 1999: 106-107):
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Performans sonuglar1 degisen davranisin ve becerinin ilk hedefi olarak
goriilmeli,

Degisim konusunda sorumluluk alan bireyler orgiite basar1 saglayacaktir.
Onlarn sayisi arttirilmalidir,

Orgiitiin biitiinliigiinii saglayan esas olarak ¢alisanlarin verdigi emektir. Bu
yuzden kendi performanslarinin ne kadar oOnemli rol oynadigimin
hatirlatilmasi gerekir,

Bir isi yaparken 6grenmek miimkiindiir. Bu ylizden onlara is yapmak i¢in
ithtiyac duyulan bilgi ve destegin saglanmasi kritiktir,

Bazen smirlar disina ¢ikarak dogacglama yapmak gerekir, bu yiizden bunu
benimsemek 6nemli bagarilar saglayacaktir,

Bireysellik orgiit i¢inde dnemlidir ancak bir ekip olarak performans gosterip
basar1 saglamak daha 6nemlidir. Bu ylizden bundan yararlanmak gerekir,
Orgiit icindeki degisiklikler kisilerin ellerinde gii¢ ile degil yapilan is ile
uyumlu olmalidir,

Degisimde enerji ve ortak dil dnemlidir. Orgiit icindeki kisileri bir araya
toplamak i¢in 6nemli katki saglayacaktir,

Gerektiginde inisiyatif almak oOrgiite artt saglayabilir, bu dogrultuda

davranigin 6nemini ortaya ¢ikarmak ve bunu kalic1 hale getirmek gerekir,

10- Degisim konusunda cesaret gerekir, bunun i¢in liderligin gerektirdigi cesareti

uygulayin.
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3. BOLUM

ORGUTSEL PERFORMANS

Performans sozciigli; tanimi yapilmis 1§ hedefleri i¢in yansitilan caba,
uygulama ve faaliyetler yardimi ile yapilan gorevlerin tamamini ifade etmektedir
(Yilmaz vd., 2009). Teknik agidan bakildiginda performans, var olan bir sistemin
alisilmis ylikiinden daha fazla yiike maruz kalmasi durumunda dahi kendisinden
beklenen gorevleri istenilen Ol¢lide ve zamanda ortaya koyabilmesi seklinde
belirtilmektedir (Taspmar, 2006). Orgiitler ve yonetimlerin temel tas1 olan
performans, igletmenin sahip oldugu kaynaklari1 daha etkin ve verimli bir bi¢imde
kullanmas1 sonucu belirledigi hedeflerine varabilmesidir (Altuntas ve Donmez,
2010). Performans kavramina iliskin birbirinden farkli bir ¢ok disiplin tarafindan

farkli sekilde tanimlamalar bulunmaktadir.

Literatiire girmis performans tanimlart Tablo 3.1.’de sunulmaktadir (O’Donnell

ve Duffy, 2002).

Tablo 3.1 Tanimlar

Yazar ve Kaynak Yi Tanmm Alan
Cordero (1989) Etkililik (belirlenen Arastirma ve Geligtirme
hedeflere ulagmay1 Organizyonu

derecesini belirleme)
Verimlilik (kaynagin ne
oranda kullanildigini 6lgme)

Dwight (1999) Hedefe ulagma orani Genel

Neeley vd. (1996) Belirlenen amaca karsi Isletme
gosterilen etkinlik ve elde
edilen etkililik

Rolstadas (1998) Etkili olma, etkin olma, isin | Orgiitsel Sistem

kalitesi, verim, ortaya ¢ikan
yenilik, kar orani,
performans Kriterleri
arasindaki iligki

Clark ve Fujimoto (1991) Meydana gelen {iriiniin Uriin Gelistirme
kalitesi, irliniin teslim
zamani ve kaynaklarin
kullanim orani

Doz (1996) Gelisme, elde olan1 Uriin Gelistirme
gelistirme ve verimli Ar-Ge
kullanimi
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Emmauelides (1993) Gelistirme siiresi, kaynak Uriin/Proje Gelistirme
kullanimindaki verimlilik,
Moseng ve Bredrup (1993) | Verim, etki ve orgiite Uretim
uyarlayabilme
Neeley vd. (1995) Harcanan zaman, katlanilan | Uretim
maliyet, ortaya ¢ikan kalite
Van Drongelen ve Cook Belirlenen hedeflere ulasma | Genel
(1997) ve elde edilen basariy1
etkileyebilecek durumlarin
analizi
Sinclair ve Zairi (1995) Orgiitlerin ya da kisilerin Kuruluslar ve Bireyler

belirlenen hedeflerine ne
oranda ulastiginin Slgiimii

Andreasen ve Hein (1987) Ortaya ¢ikabilecek riskleri Uriin Gelistirme
aza indirgeme,

Griffin ve Page (1993) Kaynaklarin bir araya Genel
getirilme sekli ve hedeflere
ulagsmakta kullanim hareketi

Dufty (1998) Verim ve etkinlik Miihendislik

Goldschmidt (1995) Verimlilik ve etkililik Miihendislik

3.1. Performans Cesitleri

Performansin yonetimi siirecinde, performans ii¢ boyutta ele alinmaktadir

(Bilgin, 2004);

- Bireysel Performans
- Takim Performansi
- Orgiitsel Performans

3.1.1. Bireysel Performans

Orgiitlerin belirledikleri amaglara ulasabilmeleri i¢in kullandiklar1 kaynaklar
icerisinde en 6nemli ve en zor sahip olunani insan kaynagidir. Para, zaman, mekan
gibi kaynaklar, teknolojinin getirdikleri ile birlikte degisime ugramaktayken, insan
kaynaginda bu tarzda bir degisim s6z konusu degildir. Giiniimiizde teknolojik
gelismeler ile insan kaynagimin verimliligi i¢in ¢esitli katkilar saglarken yine de
insanin yerini tamamen alamamaktadir. Bunun yani sira teknolojide yasanan

gelismeler de insanin iiretkenligi ve verimliligi marifeti ile meydana gelmektedir.
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Yapilan calismalar ilerleyen zamanlarda insana daha fazla ihtiya¢ duyulacagini
gostermekte ve oOrgiitler i¢in insanin Oneminin higbir zaman degismeyeceginin

sinyallerini vermektedir (Tortop vd. 2007).

Orgiitlerin ortaya ¢ikmasinda en dnemli faktdr insandir. Kisinin belirli bir
zamanda yapmis oldugu isten kaynakli olarak edindigi bilgi, tecriibe vb. durumlar,
kisinin sahip oldugu performansin gostergesidir (Akbal, 2010). Diger bir deyis ile
kisinin yaptig1 iste belirlenen hedeflere varma diizeyi ile ilgilenen performans

cesitidir bireysel performans (Ozkaya, 2013).

Insanin planlanan bir ise kars1 gdstermis oldugu basari, kisinin performansi
olarak belirtilmektedir. Burada one c¢ikan durum, kisinin hedeflerinin Orgiitiin
hedefleri ile uyum igerisinde olmasidir. Bunun tespiti ise belirli donem zarflarinda
planlanmis kisisel performans Slgiitlerinin tespitidir. Meydana gelen sonugta, insanin
basarili oldugu tespit edilmesi halinde 6diillendirilmesi, daha tiretken ve verimli bir

durum sergilemesi agisinda biiylik 6nem tagimaktadir (Ates ve Koseoglu, 2011).

Kisisel performans yalnizca kisinin kendisi ile ilgili gibi dursa da, orgiitteki
liderlik, yontemin sergiledigi yap1, orgiit iklimi gibi birgok unsur ile de baglantilidir
(Ozmutaf, 2007). Kisisel performans, bireyin iistlendigi sorumlulugu basarili bir
sekilde tamamlamasi, performansinin yiiksek olmasi, motivasyonunun da yiiksek
olmasimi saglamaktadir. Ancak belirlenen hedeflere ulasilamamasi halinde ise

verimsizligi, memnuniyetsizligi de ortaya ¢ikaracaktir (Ozkaya, 2013).
3.1.2. Takim Performansi

Takim ifadesi, birbirlerinden farkli beklentilere sahip kisilerin, ortak bir
hedefe varmak amaci ile bir araya gelmesidir. Takim performansi ise bir araya gelen
kisilerden ziyade takim performansiin yonetimini ifade etmektedir (Akt. Bilgin,

2008).

Orgiitler, calisanlarindan daha etkin yararlanabilmek amaci ile bir takim
olusturur. Olusturulan takimlarin ¢evreye daha hizli uyum saglamalari, planlara hizl

reaksiyon sergilemeleri ve konulara hizli bir sekilde adapte olmalar1 nedeni ile
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orgiitler tarafindan tercih edilen bir yontem haline gelmektedir (Topaloglu ve Aydin,

2005). Takim performansi li¢ unsur ile dogrudan iliskilidir;

- Bir takim meydana getirmeye neden olan proje hedefinin 6ngdrdiigii

teknik basart.

- Projenin belirlenen siirede bitirildigi veya bitirilemedigi.

- Proje i¢in ayrilan biitgenin asilip asilmadig.

Unsurlara verilen cevaplar takim performansinin sonuglarint meydana getirir
(Dengiz, 2000). Uyum saglayan calisanlarin olusturdugu takim ¢aligsmasi gerek verim
gerekse kazan¢ bakimindan olumlu bir etkidedir. Takim performansinin
arttiritlmasinda, takimin bir liderinin olmasi ve grup dinamigi énemli bir role sahiptir.
Gergeklestirilen takim caligmalari, ayrica kisinin kendisine iliskin konularda da ¢aba
gostermesi acisindan Onemli bir katki saglayacaktir. Bu dogrultuda da takim

performansinin yiikselmesi de saglanacaktir (Ozler ve Koparan, 2006).

Oztiirk, takim performansmin kullanildig1 6rgiitler ve projelerde, takim
performansinin genel basarisinin yani sira kisisel katkilarinda onemli bir yeri

olduguna dikkat cekmektedir (Oztiirk, 2009).
3.1.3. Orgiitsel Performans

Ugiincii ve son boyut olan &rgiitsel performans, bireysel ve takim
performansin1  kapsamaktadir. Orgiitiin, belirledigi hedeflere yonelik sergiledigi
tutum ve davranig sonucu, meydana gelen basar1 ya da basarisizlik oOrgiitiin

performansini ifade etmektedir (Ates ve Kdseoglu, 2011).

Orgiitsel performans, orgiitiin, belirledigi donem igerisinde amacina
ulasmasini belirten bir dlgiittiir. Orgiitsel performansa drgiitiin sahip oldugu strateji,
insan kaynaklarinin etkin kullanimi, pazarlama stratejisi, liretim hatta dagitim kolu
dahi 6nem arz etmektedir (Cihangir, 2014). Orgiitsel performans, gerek ekonomik

gerekse insani boyutun tamamini kapsamaktadir (Ozkaya, 2013).

Orgiitiin dnceliklerini belirledikten sonra, yaptig1 planlarin gerceklestirilmesi

amaci ile en alt kademeden en iist kademeye kadar yaymasi sonucu istedigi sonucu
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elde etmesi orgiitsel performans olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel performansin
Olctimiinde ise zaman, maliyet, is giicli, hizmet, kalite, glivenilirlik vb. kriterler yer

almaktadir (Bilgin, 2008).
3.2. Performans Unsurlari

Orgiitsel performansin genis bir kapsami bulunmasina ragmen ilk olarak ii¢
soruya yanit vermesi beklenir (Akal, 2000). ilk soru, “neredeyiz” seklindedir. Bu
sorunun esas amaci, Orgiitiin i¢inde bulundugu durumun, sahip oldugu kaynaklar
kapsaminda incelenmesi sonucu performans degerlendirilmesinde bulunmaktir. S6z
konusu soruya dogru cevap alabilmek icin ise Orgiitiin hedefinin net ve belirgin bir
durumda olmasi, “amacimiz nedir” sorusunun yanitinin verilmesi gerekmektedir.
Sorularin cevaplanmasi akabinde, yapilan is sonucunda sonuglarin ne durumda
oldugu, sonuglarin elde edilmesinde mevcut kaynaklarin ne sekilde ve ne oranda
yararlanildigr gibi konularda degerlendirmede bulunulabilecektir. Elde edilen
cevaplar, c¢ikan sonuclarin hedefe ne oranda katki sagladigim1 ortaya
cikarabilmektedir. Orgiitiin giiciiniin degerlendirilmesinde bir diger soru ise “daha ne
kadar basarili olabilirdik” sorusudur. Bu soruda orgiitiin sahip oldugu gii¢ ile elde
ettigi ve elde edebilecegi seyler goz Oniine serilmektedir. Bu sayede orgiitiin sahip
oldugu becerilerin kisa ve orta vadede degerlendirilme olanaklart meydana
gelecektir. Elde edilen yanitlar, orgiitii iyilestirmek amaci ile yapilmasi gerekenleri

13

ve performansin arttirllmasinda 6nemli bir rol oynayacaktir. Ayrica “ nerede
olmaliy1z” sorusu da orgiitiin uzun vadedeki potansiyelini ortaya koyacaktir. flave
sorular ile birlikte, 6rgiitiin hedefine ulasip ulasamayacagi, ulasabilmesi halinde ise

ne Ol¢iide bagarili olacaginin bir gostergesi olacaktir (Luecke, 2008).

Performansin 6l¢iilmesinde faydalanilan 6lgiitler, performans unsurlart olarak

ifade edilmistir. Bu unsurlar yedi baslik olarak bir araya gelmistir (Aktan, 2003).
3.2.1. Karhhk

Orgiitsel performansin unsurlarindan ilk akla gelen karhlik, biit¢enin
uygunlugudur. Karlilik ifadesi, iirline harcanan maliyetin orani ile belirtilmektedir

(Ozkaya, 2013). Yatirrmcinin belirsizligini gideren karlilik, gelir ve gider arasindan
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meydana ¢ikan pozitif sonuctur (Soteriou ve Zenios, 1999). Karlilik uzun vadede
orgiit icin bir performans gostergesi olarak goriilmese de, kisa vadeli olarak bir
performans gostergesidir (Kakan, 2010). Kar hedefli orgiitlerin elde ettikleri ne kadar
fazla ise performanslar1 da fazla; karliliklar1 ne kadar az ise performanslarinin da o

derece az oldugu vurgulanmaktadir (Akbal, 2010).
3.2.2. Kalite (Miisteri Memnuniyeti)

Bir diger unsur ise kalitedir. Sistem, insan, mal, hizmet vb. ihtiyaglara,
uygunluk olarak ifade edilmektedir kalite unsuru (Lynn vd., 1983). Kalite,
miisterilerin ihtiyaglar1 dogrultusunda gerek iiretim gerekse hizmet anlaminda bir
kriterdir (Ozkaya, 2013). Bir baska ifade ile kalite, iiriin veya hizmetin ortaya ¢ikan
gereksinimleri gidermesidir (Kiigiik, 2013).

Orgiitler igin kalitede referans olarak alinacak noktanin, miisteri oldugu
belirtilmektedir (Sisman ve Turan, 2002). Kalite, mevcut kaynaklarin etkin
kullanilmasina, liriin ve hizmetlerin kullanimini, miisteri ihtiyaclari dogrultusunda
iiretim ve hizmet goriislinii meydana getirir. Bu sayede orgiitiin sorumluluklarini1 en
iyi sekilde yerine getirmesine yardimc1 olur (Akal, 2005). Miisteri gereksinimi, talep
ve beklentileri karsilamak disinda daha fazlasini da yapmay1 belirten kalite ifadesi,
ilk olarak orgiitiin miisterilerini tanimasini, akabinde miisterilere 6zel hizmet sunma

diisiincesini ortaya ¢ikarir (Ozgiiven, 2008).

Kalite, performans yiikseltmek icin Oonemli bir stratejidir. Kaliteli, etkin,
verimli hizmet, performansin arttirilmasi konusunda birincil yontemler olarak
belirtilmektedir. Bir orgiitteki {irlin ve hizmetin, insan kaynaklarinin stirekli

gelistirilmesi ile performansinin arttirilmasidir kalite kavrami (Kubali, 1999).
3.2.3. Calisan Memnuniyeti (Is Doyumu)

Calisan memnuniyeti, performansin maddi olmayan unsurudur. Is giiciiniin
devir orani, mesai saatlerine riayet etme, devamsizlik bu unsurun o6lgiitlerinin
temelidir (Ozkaya, 2013). Calisanlarin orgiite dair inang, duygu ve diisiincelerinin

tamamini kapsayan unsur, orgiit izerindeki dogrudan etkisi ile performans
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konusunda belirleyici kistaslar arasinda yer almaktadir (Celik, 2010). Orgiitteki
mevcut durum, kisilerin beklentilerinin altinda ise tatminsizlik yaratmakta, bu da
devamsizlik, devir oranindaki artis olarak ortaya ¢ikmakta ve gerek kisisel gerek

kurumsal performansta negatif bir sonug ortaya ¢ikarmaktadir (Akbal, 2010).

Memnuniyet unsuru, yapilan isin tiirii, yeri, isin kendisi, gereken bilgi,
fiziksel kosullar, {icret, calisanlar arasindaki iliski gibi faktorlerden etkilenmektedir
(Celik, 2010). Calisanin memnuniyetinin artmast amaci ile yalnizca ekonomik
sartlarin degil, psikolojik kosullar ve sosyal gereksinimlerin de yoneticilerin dikkat

etmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Dogan ve Sarioglu, 2008).
3.2.4. Motivasyon

Orgiitler, belirlenen hedeflere ulasmak igin calisanlarin ihtiyaglarim goz
Online almali, motivasyonlarini yiikseltmek konusunda yiikiimliidirler (Giiney,
2000). Motivasyonun yiikselmesi, calisanin is performansinin yiikselmesine de

zemin saglayacaktir (Eroglu, 2000).
3.2.5. Etkinlik

Etkinlik unsuru, Orgiitlerin belirledikleri hedefe varma derecesi olarak
belirtilmektedir (Horngren, 2000, akt. Yik¢l ve Atagan 2009). Etkinlik, orgiitlerin
gerceklestirdikleri faaliyetler ile birlikte meydana gelen hedeflere varma derecesini
yansitan en 6nemli unsur olarak ifade edilmektedir (Akal, 2005). Performans: yiiksek
olan orgiitler, isleri dogru bicimde gergeklestirilen Orgiitler olarak dile
getirilmektedir. Yani, gelen taleplerin en az maliyet ve en iyi kalitede iiretilmesidir

(Elitas ve Agca, 2006).
3.2.6. Verimlilik

Verimlilik unsuru, iiretim veya hizmetin belirli bir zaman zarfindaki {iriin ve
hizmetin yani ¢iktilarin, iiretim kaynaklar1 yani girdiler ile arasindaki orandir
(Simsek, 2001). Verimlilik, kaynaklarin en iyi sekilde kullanimini esas nokta olarak
almaktadir (Yikcii ve Atagan, 2009). Kullanim kolayligindan kaynakli olarak,
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verimlilik en fazla tercih edilen 6lgiit olarak belirtilmektedir (Akdeniz ve Durmaz,

1998).

Isletmelerin verimlilik baglamindaki hedefi, en az girdi ile en fazla ¢iktiy:
alabilmektir. Bu duruma dayanarak, {iretim silirecinin tamaminda girdi-cikti
baglantilarimin dikkatli bir sekilde irdelenmesi ve girdi-¢cikti boyutlarinda pozitif
yonelimi siirdiirmek gerekmektedir (Oztiirk, 1993).

Orgiitlerde  verimliligin saglanmasi1 noktasinda yonetimde; planlama
asamalari, c¢alisanlarin koordinesi, calisanlarin moral ve motivasyonu, orgiit
igerisindeki koordinasyon, uzmanlik, zaman kayiplariin minimum diizeye
indirilmesi ve orgiit sartlar1 gibi faktorler goz oniinde bulundurulmalidir (Ozer,

2009).

Orgiitler, kaynaklarini iyi bir sekilde yonettikleri takdirde verim elde ederler.
Bu dogrultuda kaynaklarin iyi bir sekilde kontrol edilmesi gerekmektedir. Verimlilik
acisindan Orgiitliin sordugu en temel soru, belirli bir girdi miktarindan iyi bir ¢iktinin

meydana gelip gelmeyecegidir (Ekinci, 2002).

Orgiitlerin tamam1, mevcut kaynaklarindan maksimum diizeyde yararlanmay1
ve isletme verimliligini maksimuma c¢ikarmayr hedeflerler. Eldeki kaynaklarin
verimli bir sekilde kullanilmasi, drgiitiin performansi ile dogru orantilidir. Orgiitiin
kaynaklarindan sagladig1 verim, orgiitiin geleceginin sekillenmesinde kritik noktadir

(Erdem, 2016).
3.2.7. Yenilik

Orgiitsel performansmn diger unsuru ise yeniliktir. Yenilik, yeni bir fikrin
iiriine veya hizmete, veyahut toplumsal hizmete doniismesidir (Acar ve Giinsel,
2010). Orgiitlerdeki yeni iiriin ve buluslar esas almarak orgiitiin yaraticiligi, yenilik

yaklagimi 6l¢iilebilir (Aktan, 2003).

Genel olarak yenilik taniminda, meydana gelen gelismeler olarak
belirtilmektedir. Teknolojiden faydalanmak, ortaya yeni bir {iriin koymak, yeni seyler

meydana getirmek yenilik kavrami igerisindedir. Bu dogrultuda yenilik, orgiitlerin iyi



45

bir konuma gelmesi, gelismesi, biiytimesi i¢in biiyiik bir etkiye sahiptir (Dénmez ve

Cevik, 2010).

Yalnizca orgiitler degil, ayn1 zamanda devletler de yeniligi, yeni diislinceleri,
kisisel yaraticiligi, takim caligmalarini, yasanan degisimi, egitiminde saglayacagi
katki ile desteklemelidirler. Ortaya ¢ikan yenilikler, Orgiitiin gerek i¢c gerek dis
cevredeki imaji, aldig1 odiller gibi 6nemli seyler Orgiitiin yenilik acgisindan

performansini gozler oniine serecektir (Akal, 2005).
3.3. Performans Gostergeleri (Olgiitleri)

Performans goOstergeleri, performans Ol¢iim sistemlerinin  meydana
gelmesinde ve kullanilmasinda 6nem atfeden hususlar hakkinda yoneticilere ve bu
konuda is yapan kisilere gereken bilgi akisini paylasmaktadir (Bekmezci, 2018).
Performansin artmasi i¢in gereken yollar1 belirleyen performans gostergeleri, orgiit
yoneticilerinin Orgiitiin basarisinin ne durumda, ne Olc¢lide oldugu tespit etmek

acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.

Performans gostergeleri, orgiitlerin islerini nasil yaptiklarini, verilen gorev ve
sorumluluklarin ne durumda oldugunu tespit etmek, orgilit vizyonuna ne Olcilide

yaklasildigini tespit etmek i¢in kullanilmaktadar.

Marr, orgiitiin belirledigi stratejisinin ne oranda uygulandigini ifade etmek
amaciyla hazirlamis oldugu performans Olgiitlerini, miisterilerin sergiledikleri
davraniglart ve tutumlariyla tatmin oranlarni, orgiitiin finansal durumunu, orgiit
igcerisindeki siirecleri ve calisanlarin davranig ve tutumlariyla tatmin durumlarini
tespit etmeye ve durumu ¢6zmek amaciyla dort boliime ayirmis ve yirmi bes ifade ile

bunu dile getirmistir (Marr, 2014).
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MUSTERILER FINANSAL iC SURECLER CALISANLAR
Her kosulda destek Gelirin artma oran1 | Kapasitenin Caliganlarin orgiitii
saglayan (marka, kullanim diizeyi destekleme diizeyi

iirlin vb.) sayisi

Miisteri karlilik orani

Net kar

Planlanan proje

Caligan Orgiite

takvimine paralellik | baglilik diizeyi
seviyesi
Miisterinin orgiitten | Net kar marj1 Projeye ayrilan Calisanlarin

vazgecmeme diizeyi

biitce ve ortaya
cikan maliyet farki

devamsizlik yapma
diizeyi

Doniistim orani

Briit kar marj1

Projenin beklenen
getiriyi yansitma
diizeyi

Beseri degerler

Goreceli pazar pay1

Faaliyet kar marji

Alman siparigin
karsilanma diizeyi

360 derece geri
bildirim durumu

Yatirim getirisi

Alman sipariglerin
belirtilen zamanda
teslimat diizeyi

Nakit doniisiim
dongiisii

Verilen kalite
diizeyi

Yasanan zorunlu
islem kesintisinin
ortalama zamant

Kaynak: Marr, 2014’ten uyarlanmistir.

Performans olgiitleri, orgiitiin islevleri endekslenerek de bir smiflandirma
yapilabilmektedir. S6z konusu siniflandirma; meydana getirilen performansin
orgiitiin yaptig1 stratejileri ile uyumlu olma derecesini gdsteren “‘stratejik yonetim
temelli gosterge”, liretim i¢in belirlenen hedeflere ne oranda ulagildigini ifade eden
“Uiretim yOnetimini baz alan gosterge”, sunulan iirlinlin yagam seyrinin tahminler ile
uyusumunu belirten “pazarlama yoOnetimi bazli gdsterge” ve tahmin edilen ve
meydana gelen nakit seviyelerini ifade eden “finans yoOnetimi temelli gosterge”

olarak belirtilmektedir (Ustel, 2006).

Aktan, performansin Olgiilmesinde faydalanilan gostergeleri; c¢alisanlarin
memnuniyeti, karlilik, yenilik, maliyet, kalite, miisteri memnuniyeti ve verimlilik

seklinde yedi baslik olarak bir araya getirmistir (Aktan, 2003)
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Tablo 3.3. Performans Olgme ve Degerlendirme Gostergeleri

Oz sermaye Karlihg insan Kalitesi
Aletif Karlihig Sistem Kalitesi
Satis Karlihig Donanim Kalitesi
Galisan Bagina Karhlik Orani Mal ve Hizmet Kalitesi

4

Kalite

0

Karlilik PERFORMANS
KRITERLERI

Misteri Memnuniyeti

Calisan Memnuniyeti

Maliyet
Yenilik

,b VERIMLILIK ’L’

Alinan patent sayisi ¢ Isgiicti Maliyeti

Uriin yasam siireci vd. - Malzeme Maliyeti
Isglict Verimliligi

. Finansman Maliyeti
Sermaye Verimliligi

Toplam Maliyet
Toplam Faktsr Verimliligi

Kaynak: Aktan, 2005

Performans ile iligkili gostergelerin tespitinde bir diger 6nemli husus ise
gerek kisisel gerek Orgiitsel hedeflerin iist yonetim tarafindan agik, anlasilir, net,
diizgiin ifadeler ile birlikte belirtilmesi ve tiim orgiitiin dogru anladigi konusunun
teyit edilmesidir. S6z konusu gostergelerin devamliliginin saglanmasi adina gerekli
analizlerin yapilmast ve bu durumun devamli hale getirilerek giincelliginin

stirdiiriilmesi 6nem arz etmektedir (Palmer, 1993)

Oncelikle performans kavrami, hesaplanan, istenilen zamanda meydana
getirilen mal ve hizmetin biitiinii seklinde ifade edilmektedir. Literatiire bakildiginda
ise performans, alinan verim, orgiitiin etkinligi, girdi-¢ikt1 durumu ve orgiit icindeki

bireylerin yetenekleri arasindaki durum olarak agiklanmaktadir (Helvaci, 2002, 156).

Kogel (1999), orgiitsel performans kavraminin organizasyon ile bir araya

gelmesi ile tanimlanabilecegini sdylemistir. Organizasyonlar, ¢evredeki pek ¢cok
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kaynagi toplayip, bu kaynaklar1 mal ve hizmete g¢eviren, ileriki zamanlarda mal ve
hizmet olarak firetilen iirlinii tekrar kaynak haline getirip ¢evreye paylasan sistem

parcasidir.

Orgiitlerde yoneticiler, bir deger yaratabilmek amaci ile drgiitiin yetenegini
artirmak ister ve bu konuda calismalar yaparlar. Yetenegin artmast demek aymni
zamanda Orgiitsel etkinligin de nasil degerlendirilecegi  konusunda  yol
gostermektedir (Schermerhorn, 1993: 8). Orgiitlerin yollarina devam edebilmeleri
icin yaptiklart ¢evresel, finansal, operasyonel gibi faaliyetlerdeki incelemeleri yol
gostericidir. Akabinde yapilan geri bildirim de unutulmamasi gereken bir baska
detaydir (Sheu ve Lo, 2005). Her yeni giin ile birlikte Orgiitlerin beklentilerinin
degismesi, rakip Orgiitlerin yenilikler ile pazardaki konumlarini degistirmeleri,
biiyiitmeleri, basari i¢in orgiitsel performansin ne kadar 6nem tasidigini gozler oniine
sermektedir (Turung, 2015: 18). Orgiitsel performansta en &nemli kosul, gerek
calisanlarin gerekse yoneticilerin yiiksek bir basar1 arzusu i¢inde bulunmalaridir, aksi
halde performanstan bir sonu¢ alimamayacaktir (Efil, 1999: 287). Bu konuda en
biiyiik gorev yoneticidedir ¢linkii performansin artmasini saglayacak kisi bir yerde
yine odur (Hunt, Schermerhorn ve Osborn, 1994: 147). Bir diger dnemli detay ise
orgiit icindeki bireylerin amagclari ile orgiitiin amaglarinin da bir uyum iginde olmasi
gerekmektedir (Efil, 1999: 287). Orgiitsel performansin artmasi yoniinde insan
kaynaklart yonetimi Onemli bir misyona sahiptir ve verimlilik i¢in olmazsa
olmazlardandir (Dursun, 2020: 64). Dogru bir insan kaynaklar1 stratejisinin orgiitsel
performansa yapacagi olumlu etki artik bir inan¢ olmustur (Alayoglu, 2010: 33).
Orgiitsel performansin nasil yonetilecegi de birgok sekilde ifade edilmistir (Nash,

1983).

Son senelerde 6nem verilen (Dyer ve Reeves, 1995) orgiitsel performans,
kavram olarak *’ bir orgiitiin hedeflerine ulagsmak i¢in gosterdigi basar1’’ (Szilagyi ve
Wallace, 1987) olarak ifade edilir. Orgiitsel performans ile ilgili herkes tarafindan
kararlagtirilmig, onaylanmis bir tanim sekli bulunmamaktadir (Bakaoglu, 2000).
Orgiitsel performans arastirmacilar tarafindan performans unsurlar1 olarak ifade

edilen bazi unsurlarla degerlendirilmektedir (Topsakal, 2018: 335). Performans,
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orgiitiin biitiin parcalarmin birbirleri ile olan etkilesimi ile ortaya ¢ikar. Orgiitiin girdi
ve ¢iktilar1 arasindaki oran orgiitsel performansin durumunu yansitmaktadir (Simsek
ve Nursoy, 2002: 43). Orgiitsel performans bir yerde amaglarini ne oranda
gerceklestirdigi ile alakalidir (Yesil, Dogan ve Dogan, 2016: 155). Nitekim, Orgiitiin
i¢ ve dis cevre kosullar1 kapsaminda kiiresellesmesi ve Orgiitiin stratejik hedef ve
amaclarimi gercgeklestirmesinin bir boyutu sayilmaktadir orgiitsel performans (Akin
ve Colak, 2012: 87). Orgiitsel performansim 6l¢iimii de bir hayli zordur. Cok boyutlu
bir yap1 olmasindan kaynakli her duruma uygun bir sistem kullanilamamistir (Dess

ve Robinson, 1984).

Truss (2001), orgiitsel performans ¢iktilarint uzun ve kisa déonem olmak iizere
ikiye aymrmistir. Uzun donemde, etkinligin artmasi, bireysel ve sosyal refah
seviyesine ulagma vardir. Kisa donemde ise kisilerin bilgi ve yeteneklerinin artmasi,
maliyetin iyilestirilmesi ve personelin siireklilik saglamasi vardir (Truss, 2001:
1123). Bir orgiit, performansinin yiiksekligi ile yasam seyrine devam edebilir
(Simsek ve Nursoy, 2002: 43). Ayrica oOrgiitiin performansinin yiiksek bir seviyede
olmas1 6rgiitiin rekabetini de iyi bir yere tasiyacaktir (Kanibir, 2004: 79). Orgiitlerin
performanslarint arttirmak igin faaliyetlerine saglam adimlarla devam etmeleri ve
cevresel degiskenleri g6z Oniline almalar, istedikleri seviyeye gelmelerini
saglayacaktir (Arda, Bayraktar ve Tatoglu, 2019). Organizasyonlar, performansin
artmas1 icin bilyiik bir ugras halindedir (Turung, 2015: 18). Orgiitiin yenilige acik
olmast ve bu konuda cabalamasi ile performansi arttirabilir (Ruiz Arroyo, Mar
Fuantes Fuentes, Bojica ve Rodriguez Ariza, 2012). Orgiitiin amaglarmi ne oranda
gergeklestirdigi orglitsel performansin 6l¢iilmesi ile elde edilebilmektedir (Bakoglu,
2001: 39). Performans Ol¢limii sonrasi orgilitlerin bilinmeyen yonleri de meydana
¢ikmaktadir. Cikan sonuglara bir takim fikirler eklenerek orgiit bliylime gostermekte,

kazancinda degisiklik yasanmamaktadir (Jensen ve Sage, 2000: 35).
3.4. Orgiitlerde Performans Degerlendirmesi

Orgiitlerde performansin dlgiilmesi, anlik bilgilerin elde edilerek, dnceden
karar verilmis olan hedeflere ne oranda yaklastig1 veya basardigi ile alakali sonucu

ortaya ¢ikarirken (Yenice, 2006: 124), performansin degerlendirilmesi, Insan
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Kaynaklar1 Yonetimi(IKY) nin temel gorevlerinden olup, &rgiit icindeki ¢alisanlarin
bir donemde vizyon ve misyona bagli olarak ne kadar ne oranda mal ve hizmet
tirettikleri analiz edilir ve analiz sonucu maas ve yiikselme konularinda fayda saglar

(Tunger, 2013).

Performans degerlendirme, bireyin yaptig1 isteki basarisini, orgiit i¢indeki
tutum ve davraniglarini, gerek kisisel gerekse ahlaki agidan davranislarini detayli bir
sekilde inceleyen, tiim bunlar sonucunda da oOrgiitlin hedefledigi amaclara

ulagsmasindaki katkiy1 degerlendirir (Okakin, 2009: 95).

Orgiit performans1 degerlendirilmesi; orgiitin ~ énceden  belirledigi,
kararlastirdig1 hedeflerde ne oranda basar1 sagladigin1 gosteren bir takim islemlerdir.
Belirlenen hedefler performansin dl¢iimii, olaylar sonuncunda alinan geri bildirim,
heveslendirme veya isteklendirme gibi basamaklardan meydana gelen performansin

yonetim siirecinin bir adimidir (Harrington ve Harrington, 1995: 278).

Performansi degerlendirmenin amaci, orgiit icindeki calisanlarin gdrevlerini
yerine getirmeleri sonucu, elde edilen durumun orgiitiin hedeflerine ulagmasindaki
Onemi ortaya koymaktadir. Degerlendirmenin genel amacina bakilacak olursa,
calisanlarin kabiliyetlerini, oOrgiite yaptiklar1 destegi zaman icinde daha iy1 bir
seviyeye c¢ikarmalari i¢in, sorumluluk bilincinin oldugu bir sistem olusturmak, her
bireyi her yonden degerlendirmek, Orgiite sagladiklar1 basartyr Odiillendirmek,

yasadig1 eksiklerde ise gerekli destegi saglamaktir (Oriicii, 2003: 201).

Performans degerlendirme bir denetim aract olarak kullanilabilecegi gibi,
orgiitin  gelisimi  i¢inde kullanilabilir. Calisanlarin  daha iyi performans

saglayabilmeleri i¢in gereken bu sistemin esas amaglarini su sekilde ifade edilebilir;

- Calisanlarin performanslarini en iyi seviyeye ¢ikarmak

- Calisanlari, belirlenen hedeflere ulasabilmeleri adina motive etmek
- Calisanlara ne konuda egitim gerekli oldugunu tespit etmek

- Ucretlerin belirlenmesi konusunda bir destek saglama

- Organizasyon yapisini olusturmada yararlanmak

- IKY’nde alinan kararlarda hatay1 énlemek, ortadan kaldirmak
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- Eksikleri gormek ve buna gore degisiklik yapmak

- Terfi, ceza veya ddiillendirme gibi konularda objektif bir goriintii sunmak

- Ozel hayatta yasanan sorunlar1 da gerekli yerlere iletmek

- Orgiit ici iletisimi gelistirmek

- Performansa iliskin geri bildirim saglamak (Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2005:
228-229).

3.5. Orgiitsel Performans Degerlendirmede Kullanilan Yéntemler

Orgiit igerisinde her bireyin diizeyi bir digerinden farklidir. Bu sebeple
calisanlarin performanslarinin ne diizeyde oldugunu belirlemek amaciyla kurum
amaclarini yansitan birgok yontem mevcuttur. Bu yontemlerden en ¢ok tercih
edilenlerden birisi de klasik yontemdir. Yasanilan sorunlarin ¢oziimii ve gercekei
degerlendirmeler i¢in modern yontem tercih edilir. Biitiin yontemlerin ¢esitli artilart
ve eksileri vardir. Orgiitler, belirledikleri hedeflerine gdre segim yapar, orgiitteki
elemanlarin 6zelliklerine gore hangi yontem, kurumun yapisina daha iyi olacak ise o
yontemi veya birka¢ yontemi birlestirerek performans degerlendirmesinde daha iyi
bir sonu¢ almaya ugrasirlar (MEB, 2006: 7). Performans degerlendirme yontemleri

asagidaki sekilde incelenebilir:
3.5.1. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Bu yontem ilk ¢iktiginda kisilik 6zelliklerine yonelik bir degerlendirme
kullanilmigtir. Zamanin degismesi ile birlikte kisilik 6zellikleri 6nemini yitirmis,
onun yerini davranig odakli performans ve durumsal ¢alismalar 6n plana ¢ikmistir
(Yelboga, 2012: 9). Yontem, orgiitiin ¢alisma metodunu degistirmektedir. Bunun
sebebi bu yontemin sagladigi artilardan birisi de calisanlara farkli bakis agisi

kazandirilmaya ¢alisiimaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 208).
3.5.2.Davramssal Degerlendirme Yontemi

Yonteme gore, bir isi iyi bilen kisiler isin devamliligini saglamak igin
ozellikleri belirlenir, bu dzellikler icin gereken 6nemli davramslar listelenir. Is ile

alakal1 6nceden belirlenen pozitiften baslayarak negatife dogru performans
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seviyelerini belirten alternatif yanitlar ile kisilerin cevaplari arasinda bir karsilastirma
uygulanir (Tmar, 2013;65). Orgiitler acisindan ydntemin daha iyi bir seviyeye
gelebilmesi i¢cin zaman ve kararliliga gereksinimi oldugu bir sorun seklinde
soylenebilir. Orgiit yapisi icerisinde yapilan islerin gesitli olusu ve her is igin farkli
planlamalarin gerekmesi yontemi uygulama ve gelistirme agisindan zorlamakta,

yuksek bir maliyet ortaya koymaktadir (Barutgugil, 2004: 437).
3.5.3.360 Derece Performans Yontemi

Yalnizca iistiin 6n planda oldugu yontemler artik tercih edilmemektedir. 360
derece yontemi Orgiitiin organizasyon yapisina gore degismek ile birlikte pek cok
orgiit tarafindan aktif bir sekilde kullanilmaktadir. 1990’1 yillar ile beraber A.B.D.
ve Bat1 Avrupa’da bulunan biiyiik orgiitler bu yontemi tercih etmektedir (Barutcugil,

2002: 203).
3.5.4. Amaclara Gore Yontem

Bu yontem yonetici ve calisanlarin birlikte belirledikleri amaglarla ilgili
degerlendirme yaptiklari, gelecek ile alakali kisa veya uzun donemde hedeflerine ne
oranda ulastiklarinin belirlenmesi ve degerlendirmesini ifade etmektedir. Istenilen
duruma gore, belirlenen amaclar Orgiitiin genel hedeflerine hizmet etmeli ve
sonuclar1 Olgiilebilir olmalidir. Bu sayede gerek calisanlarin gerekse ydneticilerin
performanslar1 bir sonraki ise gore degistirmek, daha iyi hale getirmek olanakli

olacaktir (Erdogan, 1991: 199).
3.5.5. Performans Karnesi Yontemi (Balanced Score Card)

1992 yilinda Kaplan ve Norton tarafindan ortaya atilan bu yontem, zaman ile
birlikte tercih edilirligi artmistir. Kaplan ve Norton yapilan dl¢timleri tanimlayarak
takip etmek yerine bagka bir durumu inceleme altina almiglardir. Bu yontem,
degisimi kendi istedigin yonde gotiirebilmek, orgiitiin veriminin artmasi, daha etkin
olmas1 ve pazardaki rekabet avantajini ylikseltmek seklinde ifade edilebilir. Bu
durumlar diginda yoneticilerin faaliyet ve amaglarint olusturulan stratejilere gore

ayarlamak seklinde de olabilir (Ege ve Sener, 2013: 110). Genel ifade ile performans



53

karnesi, Orgiitiin vizyon ve stratejisinin belirlenerek tutarli performans olgiitlerine
donlismesini Ongoren stratejik yontem modelidir (Kaplan and Norton, 1999: 31;

Virtanen, 2009: 2; Niven, 2002: 12; Coskun, 2007: 53)
3.5.5.1. Performans Karnesi Boyutlari

Performans karnesinin amaci, gecmisteki mali gostergelerinin gelecekteki
performanslarini etkileyecek gostergeler ile birlestirilmesidir. Performans karnesi
boyutlar1 dort agidan ele alinir. Bunlar; finansal, miisteri, i¢sel siirecler ve 6grenme

gelisme boyutudur (Kaplan ve Norton, 1999: 9).

Finansal Boyut: Bu boyutta, isletmenin hangi finansal hedeflerini
gerceklestirmesi halinde ortaklari tarafindan da basarili sayilacaginin cevabi aranir.
Karlilik, orgiitiin biiytimesi, hissedarlarin degerlerinin artmasi gibi konular altinda
Orgiitiin amaclar1 ortaya konmaktadir (Kaplan ve Norton, 2006: 39) Performans
karnesinde var olan her 6l¢iitiin, finansal boyutta gelisme yaratacak bir sonug ortaya

koymasi gerekmektedir (Kaplan ve Norton, 1999: 610)

Miisteri Boyutu: Bu boyutta, istenilen hedefe ulasmak i¢in miisterilerin
orgiitii nasil algilamasi gerektiginin cevabi aranir (Niven, 2002: 15). Orgiitiin vizyon,
misyon ve stratejisinin miisteriler i¢in dikkat ¢ekici olmasi ve bunun Orgiitiin

tamamina uyarlanmasi 6nem arz etmektedir.

Icsel Siirecler Boyutu: Orgiitiin miisterileri ile iliskilerini pekistirmesi,
hissedarlar1 tatmin edebilmesi i¢in igsel siireclerde {iistiin bir hale gelmesi gerekir.
Igsel siiregler, orgiitiin gelismesi, piyasadaki rekabet konusunda 6nde olmasi igin

dikkat etmesi gereken seyleri de gozler Oniine serecektir (Ensari, 2005: 60)

Ogrenme ve Gelisme Boyutu: Bu boyut bakildiginda  diger
boyutlaridestekler bir goriintii ¢izmektedir. Yani, ¢alisanlarin ve orgiitiin ulasmasi
gereken seviyeyi gozler Oniine sererek ulagmasi gereken seviyeyi ortaya koyar

(Niven, 2002: 134)
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3.6. Orgiitsel Performansa Etki Eden Faktorler

Literatiire bakildiginda arastirmacilar orgiitsel performans ile alakali birgok
calisma yapmistir. Bu bahse konu ¢alismalarda, 6grenmeye karsi odaklanmanin,
orgiitteki olusturulan takim ruhunun ve yenilik konusunda uzmanligin (Eren ve
Kaplan, 2014), degisen zaman ile teknolojinin islevselliginin (Ozdemir ve Dulkadir,
2017), farkliliklarin Orgiite yarar saglamasinin (Yesil ve Purtas, 2017), pazarda
olusan ihtiyaca karsi duyarliligin ve misteri ile kurulan yakinhigin (Hasmioglu,
2018), biligsel, iliskisel ve yapisal sermayenin artisinin (Topsakal, 2018), egitime,
kiiltiire ayrilan sermayenin ve bu konuda yapilan yeniliklerin (Yorulmaz ve Alkan,
2018), yoneticinin desteginin, i memnuniyetinin saglanmasinin ve duyguyu
ayarlayabilme becerisinin (Arslan, 2019), orgiitlerde kullanilan teknolojinin
(Dulkadir, 2019), orgiit kiiltlirii ve orgiitsel 6grenmenin (Caliskan ve Kater, 2020),
piyasada biiylik oneme sahip rekabet stratejilerinin (Dursun, 2020), cevresel
degisimlerde s6z sahibi olmanin (Ayaz Arda ve Aslan, 2020), ¢alisanlarin yaratici ve
girisimei tutum ve davraniglarinin (Arikan ve Caligkan, 2021) orgiitsel performansa

onemli katki sagladig1 gozler oniine serilmistir.



55

4. BOLUM

ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. Arastirmamin Konusu

Bu arastirmanin konusu, orgiitlerde is stresi, degisime yoOnelik tutum ve
orgiitsel performansi arasindaki iliskiyi incelemektir. Is stresi, calisanlarin is yiikii,
rol belirsizligi, kisiler arast c¢atigmalar ve zaman baskisi gibi faktorlerden
kaynaklanabilecek isle ilgili talep ve baskilara verdikleri fizyolojik, psikolojik ve
duygusal tepkileri ifade eder. Degisime yoOnelik tutum, c¢alisanlarin degisim
ihtiyacina yonelik inanglari, duygular ve algilari, degisimin potansiyel sonuclar1 ve
degisim cabalarini destekleme ve bu cabalara katilma istekleri de dahil olmak {izere
orgiitsel degisim girisimlerine yonelik bilissel ve duygusal degerlendirmelerini ifade
eder. Orgiitsel performans ise c¢alisanlarm is ciktilarinin niteligi, niceligi ve
zamanlamas1 da dahil olmak iizere is gorev ve sorumluluklarin1 yerine getirmelerini
ifade etmektedir. Bu caligma, giiniimiiz isyerlerinin dinamik ve gelisen Orgiitsel
ortamlarinda, is stresi ve degisime yonelik tutumun, g¢alisanlarin verimlilikleri, is
tatminleri ve Orgiitsel bagliliklari da dahil olmak {izere oOrgiitsel performansin

sonuglarini nasil etkileyebilecegini incelemeyi amaglamaktadir.
4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitte yer alan calisanlar, degisen kosullar ile birtakim sorunlar
yasamaktadir. Bu kosullar yeri geldiginde iyi sonuc¢lar dogururken bazen de biiyiik
sorunlara sebep olabilmektedir. Orgiitiin bu konuda iistiine diisen sorumluluklar
yerine getirmesi, ayni zamanda calisanlarinda kendilerini kapatmak yerine adapte
olmay1 bilmeleri gerekmektedir. Degisimler ile birlikte ortaya ¢ikan stres kavramu,
calisanlarin orgiite kars1 adanmigliklarina zarar verirken hem de kendi iglerinde
kisisel problemlere de yol agmaktadir. Bu stresi yonetmek i¢in ¢alisanlarin biiyiik bir
efor sarf etmesi gerekirken oOrgiit de bu konuda iizerine diisen sorumlulugu yerine
getirmelidir. Bu stresi engellemek i¢in de degisime kar1 tutumu degistirmek, daha

sicak bir bakis acis1 sergilemek gerekir.
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Calisanlarin yasanan degisimlerde sergiledikleri tutum Orgiitiin ilerlemesi i¢in
onemli bir kriterdir. Olumlu bir bakis, degisimin benimsenip daha iyi hale gelmesi
icin kendini adamak anlamina gelirken negatif bir bakis ise degisime kars1 sert bir
duvar 6rmek ve ¢okiise gegmek demektir. Ciinkii, degisime uyum saglamayan orgiit
zamaninin gerisinde kalir ve mutlaka ¢okme noktasina gelir. Bunun yagsanmamasi
adina c¢alisanlar bu degisimi kendileri i¢in arti yonden gormeli Orgiit ise bu goriis
acisint ¢alisanlarina kazandirmalidir. Yasanan is stresi zaten yeterince biiyiik bir
sorunken bir de orgiit calisanlarinin degisime kars1 bakis acis1 orgiit i¢in isleri daha
da zora sokmaktadir. Bu durumlarin yansayacagi en kritik nokta ise orgiitsel

performanstir.

Bir orgiitii ileriye tasiyan seylerin en basinda performans gelmektedir.
Orgiitteki performans ne 6l¢iide biiyiik olursa basar1 da o zaman gelir. Gerek kisiyi
gerekse Orgiitii ileriye tasiyan noktalardan biri de sergilenen performanstir. Orgiit
yeterli performans igerisinde olmazsa zamanin gerisinde kalmaya mecbur olur. Bu
durumun yagsanmamasi i¢in en basta calisanlarin performans konusunda yeterli
Ozveriyi gostermesi akabinde orgiitiin bu performans icin gerekli ¢calismalar1 yaparak

calisanlarinin performanslarini yiikseltmelidir.

Bu aragtirmanin amaci, 21. yy’da orgiitler icin 6nemli olan is stresi ve
degisime kars1 tutum kavramlarinin Orglitsel performans {izerindeki etkisini
Olemektir. Calisma oOzellikle is yiikii, rol belirsizligi ve kisiler arasi c¢atisma gibi
faktorleri igeren i stresinin  ¢alisanlarin  Orgiitsel performansim1i  nasil
etkileyebilecegini aragtirmay1 amaclamaktadir. Buna ek olarak, calisma, calisanlarin
orgiitsel degisime yoOnelik inanglari, tutumlar1 ve tepkilerini igeren degisime yonelik
tutumun, is stresi ve orgiitsel performansi arasindaki iliskide potansiyel araci olarak
roliinii inceleyecektir. Bu calismadan elde edilen bulgular, is stresi, degisime yonelik
tutum ve isyerindeki Orgiitsel performans: arasindaki karmagsik etkilesimi
anlamamiza katkida bulunacak ve calisan performansini ve refahini artirmak igin

orgiitsel politika ve uygulamalar bilgilendirebilecek sonuglar saglayacaktir.
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Is stresi ve degisime yonelik tutumun isletmelerde orgiitsel performansi
tizerindeki etkilerine iligkin arastirmanin 6nemi iizerine bazi potansiyel ¢ikarimlar

Sekil 4.1.”de verilmistir.

Sekil 4.1. Arastirmanin 6nemi

Isletmeler icin pratik gikarimlar

*Calisma, is stresi ve degisime yonelik tutumun ¢rgiitsel performansi nasil etkileyebilecegini
anlamada kuruluglar icin degerli bilgiler saglayabilir. Bulgular, ig stresinin yonetilmesi ve
degisime yonelik olumlu tutumlarin kolaylastirilmasiyla ilgili kurumsal politika ve
uygulamalan bilgilendirerek calisan performansmin, refahimin ve 6rgiitsel sonuclarm
iyilestirilmesine yol acabilir.

Teorik katkilar

*Calisma. bu degiskenler arasindaki iligskiye dair ampirik kanitlar saglayarak is stresi,
degisime yonelik tutum ve orgiitsel performans hakkindaki teorik literatiire katkida
bulunabilir. Bulgular, potansiyel olarak mevcut teorileri ve modelleri dogrulayabilir,
sorgulayabilir veya genigletebilir ve bu karmasik yapilara ve bunlarin kargilikl iliskilerine
dair teorik anlayisi1 geligtirebilir.

Siirece iligkin katkilar

*Caligma, i stresi ve degisime yonelik tutumun drgiitsel performansi nasil etkiledigini
aciklayan potansiyel mekanizmalara veya aracilara 151k tutabilir. Ornegin, bulgular. belirli
baga cikma stratejilerinin veya orgiitsel iklim faktorlerinin is stresi, degisime yonelik tutum
ve drgiitsel performans arasmdaki iliskiye aracilik ettigini ortaya koyabilir ve bu iliskileri
yonlendiren altta yatan siirecler ve mekanizmalar hakkimda fikir saglayabilir.

Calisanlar icin pratik ¢ikarimlar

*Caligma, is stresi ve degisime yonelik tutumun drgiitsel performanslan tizerindeki etkisini
anlamada calisanlar icin pratik sonuclar olabilir. Isyerinde drgiitsel performansi ve refahi
artirmaya yonelik stratejiler olarak is stresini yonetmenin ve degisime yonelik olumlu
tutumlar tegvik etmenin dnemini vurgulayabilir.

Arastuma boglugunu doldurabilir

*Calisma. kapsamh bir sekilde cahisilmamig bir aragtirma sorusunu veya konuyu ele alarak
veya belirli bir kurumsal baglamda veya popiilasyonda yeni icgdriiler saglayarak mevcut
literatiirdeki bir boslugu doldurabilir. Bu, &rgtitsel davranis. insan kaynaklar: yonetimi veya
ilgili disiplinler alanmdaki bilginin ilerlemesine katkida bulunabilir.
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Sekil 4.1.’de goriilecegi lizere arastirmanin onemi; alan yaziniza yapabilecegi
katkilarda, orgiitsel uygulamalar1 bilgilendirmede, teorik anlayisi ilerletmede ve hem

calisanlar hem de kuruluslar i¢in pratik ¢ikarimlar saglamada yatmaktadir.
4.3. Arastirmanin Kapsam

Aragtirma, kamu gorevlileri arasinda is stresi, degisime yonelik tutum ve
orgiitsel performansi arasindaki iliskiyi incelemektedir. Calisma, 6zellikle is stresi ve
degisime yonelik tutumun roliinii inceleyerek, belirli (etik kurallar geregi is kolu
belirtilmemistir) bir is koluna mensup kamu gorevlilerinin ¢aligma ortamlarindaki
performanslarini etkileyebilecek faktorleri kesfetmeyi amaclamaktadir. Arastirma,
hedef kitle olarak 6zel sektor ¢alisanlarindan olusan yoneticiler de dahil olmak iizere
kamu gorevlilerine odaklanmaktadir. Calisma, kamu gorevlileri arasinda is stresi,
degisime yonelik tutum ve oOrglitsel performans arasindaki iliskiyi arastirmayi

amaglamaktadir.

Orneklem biiyiikliigii: Toplam 331 katilimcr gevrimici anketi yanitlayarak
tamamlamis ve ¢alismanin drneklemini olusturmustur. Orneklemin 331 katilimcidan

olugmasi, bulgularin analizi ve yorumlanmasi i¢in dnemli bir temel saglamaktadir.

Veri toplama yontemi: Veriler, ilgili kamu gorevlilerine e-posta ve sosyal
medya aracilifiyla dagitilan ¢evrimici bir anket yontemi kullanilarak toplanmuistir.
Bu yontem, farkli konum ve birimlerdeki ¢esitli kamu gorevlilerinden etkin ve

yaygin veri toplanmasina olanak saglamstir.

Cografi kapsam: Veri toplama yontemi belirli bir cografi konumla simirlt
olmadigindan, calismada cografi bir kapsam belirtilmemistir. Farkli bolgelerden
katilimcilar 6rnekleme katkida bulunarak arastirma konusuna daha genis bir bakis

acist saglamis olabilmektedir.
4.4. Arastirma Modeli ve Hipotezi

Aragtirma, is stresi ve degisime kars1 tutumun orgiitsel performansa etkisinin
belirlenebilmesi amaci ile yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, ¢alismanin analizler

oncesinde, genel olarak modeli Sekil 4.2.”de verildigi gibi kurulmustur.
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s Stresi ~
. Orgiitsel Performans
Degisime Karsi Tutum g

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken

Sekil 4.2. Arastirmanin modeli

Sekil incelendiginde is stresi ve degisime karsi tutumun orgiitsel performansa
olan etkisinin arastirilacaglr anlasilmaktadir. Calismanin bagimsiz degiskenlerini
olusturan is stresi ve degisime karsi tutum degiskenlerinin, arastirmanin bagimh
degiskeni olan Orgiitsel performansa etkisi Ogrenilmek istenmektedir. Calisma,
orgiitlerde is stresi, degisime yoOnelik tutum ve Orgiitsel performansi arasindaki
iliskiyi aragtirmay1 amaglamaktadir. Kamu gorevlileri arasinda is stresi ve degisime
yonelik  tutumun Orgiitsel performanst iizerinde anlamli etkileri olacagi

varsayilmaktadir.

e Bagimsiz Degiskenler:

Is stresi: Bu degisken, kamu gorevlilerinin yasadig1 isle ilgili stres diizeyini
degerlendiren yerlesik 6lcekler veya anketler kullamlarak olciilecektir. Is yiikii, is

talepleri, rol belirsizligi ve kisiler aras1 ¢atismalar gibi faktorleri icerebilir.

Degisime kars1 tutum: Bu degisken, bireylerin orgiitsel degisim hakkindaki
tutumlarini, algilarii ve inanclarin1 degerlendiren yerlesik Olgekler veya anketler
kullanilarak oSlgiilecektir. Degisimi benimsemeye isteklilik, yeni fikirlere agiklik ve

degisim girisimlerine agiklik gibi unsurlar1 kapsayabilir.

e Bagimh Degisken:
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Organizasyondaki orgiitsel performansi: Bu degisken, iiretkenlik,
verimlilik, is kalitesi ve oOrgiitsel hedef ve beklentilere baglilik gibi Orgiitsel
performansinin ¢esitli yonlerini degerlendiren dlgekler kullanilarak Slgiilecektir. Bu

bilgiler arastirmanin sonug bdliimiinde ayrintili olarak verilecektir.

Arastirmanin hipotezleri, yukarida gosterilen model kapsaminda asagida

verilmistir.

H1: Is stresi, orgiitsel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve

negatif etki meydana getirmektedir.

H2: Degisime kars1 tutum, orgiitsel performans iizerinde istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif etki meydana getirmektedir.

Hipotez 1°de tasarlanan varsayim, “yiiksek is stresi diizeyleri orgiitlerdeki
orgiitsel performans: ile negatif iliskili olacaktir; bu da artan is stresinin kamu
gorevlileri arasinda orgiitsel performansi engelleyebilecegini gostermektedir.” olarak
diisiiniilmistiir. Hipotez 2’de tasarlanan varsayim, “degisime yonelik olumlu tutum,
kurumlardaki orgiitsel performans ile olumlu yonde iliskili olacaktir; bu da degisime
yonelik olumlu bir tutumun kamu gorevlileri arasinda Orglitsel performansi

kolaylastirabilecegini gostermektedir.” seklindedir.

Aragtirma hipotezleri olarak verilen iki hipotez ile arastirmanin amaci ve
modeli dogrultusunda is stresi ve degisime karsi tutumun Orgiitsel performans

tizerindeki etkileri arastirilacaktir.
4.5. Arastirmanin Diizeltilmis Model ve Hipotezleri

Arastirma ilerledik¢e yapilan analiz ve varilan bulgular 15181inda arastirma
modelinin degistirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Faktor ve giivenilirlik analizlere
neticesinde degiskenlere alt boyutlar eklenmistir. Ozellikle arastirmanin bagimli
degiskeni olan Is stresinin, esasinda araci degisken olarak alinmasi gerektigi fikri

gelismistir. Bu durumda arastirmanin degiskenleri asagida verildigi gibi olacaktir.
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Araci Degisken

is Stresi

Degisimde P _—
Kurumsal Politika [R
Degisime Direng g

Algil
Degisime Karsi B (‘jfé jtr:T
_ Performans

Degisimde
Yonetim Tarzi

Degisimin

Sonuglari

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken

Sekil 4.3. Diizenlenmis Arastirma Modeli

Sekil incelendiginde bagimsiz degisken olan Degisime Karsi Tutumun
bagimli degisken olan Algilanan Orgiitsel Performans iizerindeki etkisi, araci

degisken olan is stresi ile dl¢iilmektedir.

Bu durumda arastirmanin hipotezleri s6yle olacaktir.

e HI: Is stresi, algilanan orgiitsel performans iizerinde istatistiksel olarak
anlaml etkiye sahiptir
e H2: Degisime karsi tutum, algilanan orgiitsel performans tizerinde istatistiksel
olarak anlamli etkiye sahiptir
o H2a: Degisimde Kurumsal Politika, algilanan orgiitsel performans
tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir
o H2b: Degisime Direng, algilanan orgiitsel performans {lizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir
o H2c: Degisimde Yonetim Tarzi, algilanan orgiitsel performans

iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir
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o H2d: Degisimin Sonugclari, algilanan 6rgiitsel performans lizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir
e H3: Degisime kars1 tutum, is stresi ve algilanan orgiitsel performans arasinda
diizenleyici etkiye sahiptir.
o H3a: Degisimde Kurumsal Politika, is stresi ve algilanan orgiitsel
performans arasinda araci etkiye sahiptir.

o H3b: Degisime Direng, is stresi ve algilanan orgiitsel performans

arasinda araci etkiye sahiptir.

o H3c: Degisimde Yonetim Tarzi, is stresi ve algilanan orgiitsel

performans arasinda arac: etkiye sahiptir.

o H3d: Degisimin Sonuglari, is stresi ve algilanan orgiitsel performans

arasinda araci etkiye sahiptir.

4.6. Arastirmamin Sinirhhiklar

Bu calismanin bulgulari, yalnizca caligmaya katilan kamu gorevlilerinden
olusan belirli bir topluluk igin gecerli olabilir. Is stresi, degisime karsi tutum ve
orgiitsel performansi1 farkli sektorler, kuruluslar ve is rolleri arasinda farklilik
gosterebileceginden, sonuclarin diger topluluklara veya baglamlara ekstrapole

edilmesi uygun olmayabilir.

e Orneklem Biiyiikliigii ve Temsil Edilebilirlik

331 katilimcidan olusan 6rneklem biiyiikliigii, bulgular1 daha genis bir kamu
gorevlisi kitlesine genellemek i¢in yeterince biiylik olmayabilir. Ayrica, drneklemin
temsil giicii, daha genis kamu gorevlisi niifusunun demografik 6zelliklerini veya is

ozelliklerini dogru bir sekilde yansitmamasi durumunda bir sinirlama olabilir.

e Oz Bildirim Yanhlig

Oz bildirim anketi yoluyla toplanan veriler, katilimcilarin sosyal olarak arzu
edilen yanitlar1 verebilecekleri veya is streslerini, degisime yonelik tutumlarini veya

orgiitsel performanslarint dogru bir sekilde hatirlayamayacaklar1 veya
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bildiremeyecekleri 6z bildirim yanliligina tabi olabilir. Bu durum, ¢alisma

bulgulariin gegerliligini ve giivenilirligini etkileyebilmektedir.

e Nedensellik

Calisgmanin  kesitsel tasarimi, degiskenler arasinda nedensellik kurma
becerisini simirlayabilir. Calisma, zaman igindeki potansiyel degisiklikleri veya
etkilesimleri hesaba katmadan, degiskenler arasindaki iliskileri yalnizca zamanin tek
bir noktasinda yakalayabilir. Boylamsal veya deneysel tasarimlar nedensel iliskiler

icin daha giiclii kanitlar saglayabilir.

e Ortak Yontem Yanlilig1

Tek bir veri toplama yonteminin (6rnegin anket) kullanilmasi, ortak Sl¢iim
yonteminin degiskenler arasinda gézlemlenen iliskileri sisirebilecegi ortak yontem
yanliligina yol agabilir. Birden fazla yontem veya veri kaynaginin kullanilmasi bu

potansiyel sinirlamanin azaltilmasina yardimeci olabilir.

e Sosyal Arzu Edilebilirlik Yanlilig

Katilimcilar, gergek algilart veya deneyimleri yerine sosyal agidan arzu edilir
olarak algiladiklar1 yanitlar1 verebilir ve bu da toplanan verilerin dogrulugunu

etkileyebilir.

e Dis Faktorler

Is stresi, degisime yonelik tutum ve orgiitsel performans arasindaki iliskileri
etkileyebilecek, ancak calismada hesaba katilmayan baska dis faktorler veya
kanistirict  degiskenler olabilir. Bu faktorler, bulgularin i¢ gecerliligini ve

genellenebilirligini sinirlayabilmektedir.
4.7. Arastirma problemleri

Bu c¢alisma, orgiitlerde is stresi, degisime yonelik tutum ve Orgiitsel
performans arasindaki iligkiyle ilgili ¢esitli aragtirma sorularmi yanitlamay1
amaglamaktadir. Bu c¢aligmanin ele alabilecegi bazi potansiyel arastirma sorulari

sunlardir:
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1. Orgiitlerde is stresi ile drgiitsel performans arasindaki iliski nedir?

2. Degisime yonelik tutum orgiitlerde orgiitsel performansi nasil etkilemektedir?

3. Orgiitlerde érgiitsel performans iizerinde is stresi ve degisime yonelik tutum
arasinda bir etkilesim etkisi var midir?

4. Yas, cinsiyet veya is deneyimi gibi bireysel faktorler is stresi, degisime
yonelik tutum ve orgiitsel performans arasindaki iliskiyi 1liml1 hale getirir mi?

5. Orgiitlerde is stresi, degisime yonelik tutum ve orgiitsel performans
arasindaki iliskiyi agiklayan dolayli etkiler veya aract mekanizmalar var

mudir?

4.8. Veri Toplama Yontemleri

Bu c¢alismada, katilimeilarin is stresi algilari, degisime yonelik tutumlar1 ve
orgiitsel baglamda orgiitsel performanslart hakkinda veri toplamak i¢in hem kapali
uclu hem de acik uclu sorulari igeren yapilandirilmig bir anket kullanilarak karma
yontem yaklasimi kullanilmistir. Boylece, karma yontem yaklagiminin kullanilmasi
ile ankette hem kapali uclu hem de ac¢ik uglu sorularin yer almasi ve katilimcilarin i
stresi  algilarina, degisime yonelik tutumlarina ve Orgiitsel performansina

odaklanilmasi, arastirma tasariminin 6nemli unsurlari olarak vurgulanmaktadir.

Calismanin analizleri belli bir sistematik dahilinde yapilacaktir. Analizler
Jamovi programi ile yiiriitiilecektir. Jamovi, agik kaynak kodlu 3. Taraf bir istatistik
programidir. Calismanin demografik verileri analiz edilirken frekans tablolarindan
yararlanilacaktir. Demografik verilerin ¢alismanin degiskenlerini farklilagtirip
farklilastirmadigma yonelik analizler fark testleri ile gerceklestirilecektir. iki alt
gruba ayrilmis olan demografik veriler t Testi ile analiz edilecek; ikiden fazla alt
gruba ayrilmis olan demografik veriler Varyans Analizi ile analiz edilecektir.
Ardindan ifade indirgemek icin faktor analizi ve degiskenlerin giivenilirligini 6lgmek
icin giivenilirlik analizi yapilacaktir. Bundan sonra olusturulan degiskenler
arasindaki iligkiler icin korelasyon ve iligkilerin yoniinii ve siddetini belirlemek i¢in

Yapisal Esitlik Modeli kullanilacaktir.
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4.9. Arastirmanin Degiskenleri

Bu arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Arastirmanin
temel degiskenlerini 6lgmek ve katilimcilara dair gesitli bilgileri elde etmek {izere
hazirlanan anket formu giris kismi dahil olmak iizere dort bolimden olugsmaktadir.
Anketin giris kisminda katilimeilarin demografik 6zellikleri ve ¢alistiklart ise iliskin
sorular 7 adet soru yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde, katilimcilarin is
stresini  0lgmeye yonelik 15; {glincli boliimiinde katilimcilarin degisime karsi
tutumlarin1  anlamak iizere 29 ve son olarak anketin dordiincii bolimiinde

katilimcilarin orgiitsel performanslarint 6grenmek i¢in 7 ifade yoneltilmistir.
4.9.1.1s Stresi Olcegi

Bu calismada, is stresi degiskeni olarak Baltas ve Baltas (2008) tarafindan
gelistirilmis 15 maddeden olusan Is Stresi Olgegi kullanilmistir. 15 sorunun yedinci
ve sekizincisi olumlu; digerleri olumsuz yapidadir. 5°li Likert olarak hazirlanan
Olcekte, “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesi i¢in 5, “Katiliyorum” ifadesi i¢in 4,
“Kararsizim” ifadesi i¢in 3, “Katilmiyorum” ifadesi icin 2 ve “Kesinlikle

Katilmryorum” ifadesi i¢in ise 1 puan verilerek derecelendirilmektedir.
4.9.2.Degisime Kars1 Tutum Olgegi

Calismanin Degisime Karst Tutum Olcegi, Seren tarafindan 2005 yilinda
yazilan “Degisime Karst Tutum Olgeginin Gelistirilmesi ve Kalite Belgesi Alan
Hastanelerde Degisim ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adlh
doktora tezinden uyarlanmistir. Seren (2005), calismasinda 14 uzmanin fikrine
basvurarak 57 maddeden olusan Olgegi 33 maddeye indirgemistir. 33 maddelik
Degisime Kars1 Tutum Olgegini 290 katilimcidan olusan saglik personeli ile pilot test
caligsmasi sinamistir. Ardindan yapilan test-tekrar test analizlerinde ifade sayis1 29 ile

sinirlandirilmastir.
4.9.3. Orgiitsel Performans Olcegi

Orgiitsel Performans Olgegi, Asparuk tarafindan 2022 yilinda yazilan

“Bireysel Kariyer Yonetiminin, Bireysel Performans ve Orgiitsel Performansa
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Etkisine Iliskin Bir Arastirma: Bankacilik Sektorii Ornegi” adli yiiksek lisans
tezinden uyarlanmistir. Olgek ilk olarak Delaney ve Huselid (1996) tarafindan
gelistirilmistir. Urbana-Cham'daki Illinois Universitesi Isletme Fakiiltesi'nde yonetim
ve organizasyon profesorii olan John T. Delaney ve Rutgers Univer'de Yonetim ve
Calisma Iliskileri Okulu'nda yardimci dogent olan Mark A. Huselid, Orgiitsel
Performans Olgegini ABD’de Ulusal Organizasyonlar Anketinin Genel Sosyal Anket
kismini kullanilarak gelistirmistir. Anket 1427 organizasyon ile yapilan gorligmeler

neticesinde ifade sayis1 7°ye indirgenmistir.
4.10. Demografik ifadelere iliskin Analizler

Online olarak dagitilan anketlere toplam 331 calisan katilim gostermistir.

Katilimeilara iliskin ayrintilara agagidadir.
4.10.1. Katilmcilarin Cinsiyete Yonelik Olarak Simiflandirilmasi

Katilimcilar, 170 kadin ve 161 erkek calisandan meydana gelmektedir (7ablo
4.1.).

Tablo 4.1. Cinsiyete yonelik frekanslar

Cinsiyetiniz Adet % Toplam Kiimiilatif%

Erkek 161  48.6% 48.6 %
Kadm 170 51.4% 100.0 %

Tablo dikkate alindiginda o6rneklemin nispeten dengeli bir cinsiyet dagilimina
sahip oldugu ve kadmnlarin (%51.4) erkeklerden (%48.6) biraz daha fazla oldugu
anlagilmaktadir.
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Sekil 4.4. Cinsiyet Dagilimi

Sekil 4.4.’e gore cinsiyet dagilimindaki dengeli dagilim, is stresi, degisime
yonelik tutum ve Orgiitsel performans arasindaki iliskide potansiyel cinsiyet

farkliliklarini kesfetme firsat1 saglayabilir.

4.10.2. Katihmcilarin Yasa Yonelik Olarak Simiflandirilmasi

Yapilan ankette katilimcilar, farkli yas frekansina sahip olacak sekilde

dengeli bir dagilim gostermistir (Tablo 4.2.).

Tablo 4.2. Yasa yonelik frekanslar

Yasiniz Adet % Toplam Kiimiilatif%

18-25 8 2.4% 24%
26-30 115 347% 372 %
31-35 104  314% 68.6 %
36-40 65 19.6 % 88.2%
41-45 38 11.5% 99.7 %
46-50 1 0.3% 100.0 %

Tablo 4.2. incelendiginde, katilimcilarin yas dagilimi asagidaki gibi

goriinmektedir.

e 8 katilimer 18-25 yas arasindadir
e 115 katilime1 26-30 yas araligindadir



68

e 104 katilime1 31-35 yas araligindadir
e 65 katilime1 36-40 yas araligindadir
e 38 katilimc1 41-45 yas araligindadir

e | katilimc1 46-50 yaslar1 arasindadir

Orneklemde 26-35 yas araligindaki katilimcilarin daha yiiksek oranda
(%66.1) temsil edildigi, daha gen¢ ve daha yaslh yas araliklarinda ise nispeten daha
az sayida katilimer oldugu goriilmektedir. Katilimcilarinizin yas araligi, ilgilenilen
hedef kitlenin tamamini tam olarak temsil etmeyebileceginden, bu durum

bulgularinizin daha genis bir kitle i¢in dis gegerliligini sinirlayabilir (Sekil 4.).
120 7
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Sekil 4.5. Yas dagilim

Yas, bireylerin i stresi deneyimlerini, degisime yonelik tutumlarini ve
orgiitsel performanslari etkileyebilecek demografik bir degisken olabilir ¢iinki
farkli yas gruplarnt farkli is deneyimi seviyelerine, kariyer asamalarina ve kusak

farkliliklarina sahip olabilir.
4.10.3. Katilimcilarin Medeni Duruma Yonelik Olarak Siniflandirilmasi

Katilimcilar1t medeni durumlarina gore siiflandirmak, calismada géz 6nilinde
bulundurulmas1 gereken bir diger ilgili demografik faktordii. Farklt medeni
durumlardaki bireylerin farkli sorumluluklari, taahhiitleri ve destek sistemleri
olabileceginden, medeni durum is stresini, degisime yoOnelik tutumu ve Orgiitsel

performansini potansiyel olarak etkileyebilecektir (Tablo 4.3.).
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Tablo 4.3. Medeni duruma yonelik frekanslar

Medeni Durumunuz  Adet % Toplam  Kiimiilatif%

Bekar 151 45.6% 45.6 %
Evli 180 54.4% 100.0 %

151 bekar ve 180 evli katilimcidan olusan 6rneklemin, medeni durumun ¢alisilan
niifus veya hedef grup igindeki dagilimini makul bir sekilde temsil ettigi seklinde
yorumlanabilir. Orneklem, bekar ve evli katilimeilarin nispeten dengeli bir temsiline
sahip gibi goriinmektedir; evli katilimcilarin sayist (180) bekar katilimcilara (151)

kiyasla biraz daha fazladir (Sekil 4.3.).
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Sekil 4.6. Medeni duruma gore dagilim

Orneklemin ilgili popiilasyon i¢indeki medeni durumun gercek diinyadaki
dagilimini yansitabilmektedir. Bu, 6rneklemden elde edilen bulgularin medeni durum

acisindan s6z konusu popiilasyona makul 6l¢iide genellenebilecegini gostermektedir.

4.10.4. Katihmcilarin Egitim Durumuna Yonelik Olarak

Siniflandirilmasi

Katilimcilart egitim durumlarina gore siniflandirmak, orneklemin egitim
geemisi hakkinda degerli bilgiler saglarken calismanin bulgularini yorumlamaya da

yardimci olacaktir (Tablo 4.4.).
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Tablo 4.4. Egitim durumuna yonelik frekanslar

Egitim Durumunuz  Adet % Toplam Kiimiilatif%

Doktora 4 1.2% 1.2%
Lisans 238  71.9% 73.1%
Lise 4 1.2% 74.3 %
Yiiksek Lisans 74 22.4 % 96.7 %
On Lisans 11 33% 100.0 %

Katilimeilarin ¢ogunlugunun en yiiksek egitim durumu olarak lisans sahibi
oldugu, bunu yiiksek lisans, 6n lisans ve lise diplomasinin takip ettigi gortilmektedir.

Doktora derecesine sahip az sayida katilimci1 da bulunmaktadir.
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Sekil 4.7. Egitim durumuna gore katilhm

Sekil 4.7., katilimcilarin egitim durumu, farkli egitim seviyelerine sahip

¢esitli bir 6rnekleme isaret etmektedir.

Lisans sahibi katilime1 sayisinin nispeten fazla olmasi, o6rneklemin 6nemli
oranda profesyonel veya mesleki niteliklere sahip katilimcilari igerdigini gosterebilir.
Doktora derecesine sahip katilimcilarin varligi, ileri akademik niteliklere sahip
katilimcilarin oraninin daha diisiikk oldugunu gosterebilir. Lise diplomasina sahip
katilimer sayisinin az olmasi, 6rneklemin daha diisiik 6rgiin egitim seviyesine sahip

katilimcilar1 sinirlt oranda temsil ettigini gosterebilir.
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4.10.5. Katiimcilarin Gelir Durumuna Yonelik Olarak Simiflandirilmasi

Gelir, is stresi seviyelerinin belirlenmesinde 6nemli bir faktor olabilir. Daha
yuksek gelir diizeyleri calisanlara daha fazla finansal giivence, is tatmini ve is
stresiyle basa c¢ikmalarma yardimer olabilecek kaynaklara erisim saglayabilir. Bu
nedenle, katilimcilarin gelir dagiliminin belirlenmesi ¢aligmanin analizleri i¢in biiyiik

onem arz etmektedir (Tablo 4.5.).

Tablo 4.5. Gelir durumuna yonelik frekanslar

Gelir Durumunuz  Katilimer % Toplam  Kiimiilatif%

16000-25000 122 36.9% 36.9%
26000-35000 141 42.6 % 79.5 %
36000+ 43 13.0 % 92.4%
9000-15000 12 3.6% 96.1 %
Asgari Ucret 13 39% 100.0 %

Tablo 4.5. incelendiginde katilimcilarin ticret dagilimi asagidaki gibi oldugu

anlasilmaktadir.

e 13 katilimci asgari ticret kazanmaktadir.

e 12 katilimc1 9000-15000 arasinda kazanmaktadir.

e 122 katilime1 16000-25000 arasinda kazanmaktadir.
e 141 katilimec1 26000-35000 arasinda kazanmaktadir.

e 43 katilimce1 36000 ve tizeri kazanmaktadir.
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Sekil 4.8. Gelir durumuna gore katihm

Gelir, calisanlarin degisime yonelik tutumlarini ve potansiyel olarak orgiitsel

performansi da etkileyebilmektedir.
Verilen Sekil 4.8. incelendiginde asagidaki sonuglara varmak miimkiindiir.

Asgari Ucret: Asgari iicret alan 13 katilimci, mali agidan kisith olmasi
muhtemel bir grup bireyi temsil edebilir ve mali glivenlik, is tatmini ve kaynaklara
erisimle 1ilgili zorluklarla karsilagabilir. Gelir diizeyleri daha diisiik bir
sosyoekonomik statiiye isaret edebilir ve bu da is stresi, degisime karsi tutum ve

orgiitsel performans gibi isle ilgili sonuglart etkileyebilir.

9.000-15.000TL: Bu gelir araligindaki 12 katilimci, asgari Ticretle
calisanlardan biraz daha yiiksek olsa da nispeten diisiik gelir diizeyine sahip bir
grubu temsil edebilir. Yine de is tatmini, kaynaklar ve finansal giivenlik acisindan

finansal kisitlamalar ve potansiyel zorluklarla karsilasabilirler.

16.000-25.000TL: Ornekleminizdeki en biiyiikk katilmc1 grubu (122
katilime1) bu gelir araliginda yer almaktadir ve bu da orta diizeyde bir gelir
seviyesine isaret ediyor olabilir. Bu katilimecilar, onceki iki gelir grubuna kiyasla
nispeten daha iyi finansal glivenceye, kaynaklara erisime ve i memnuniyetine sahip
olabilir, ancak yine de daha yiiksek gelir ve ilgili faydalar agisindan sinirlamalarla

karsilasabilirler.
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26.000- 35.000TL: Bu gelir araligindaki 141 katilimci, onceki gruplara
kiyasla biraz daha ytiiksek gelir diizeyine sahip bir grubu temsil edebilir. Daha diisiik
gelir gruplarma kiyasla nispeten daha iyi finansal giivenceye, kaynaklara erisime ve

potansiyel olarak daha yiiksek i memnuniyeti ve performansina sahip olabilirler.

36.000TL ve iizeri: Orneklemdeki en kiigiik grup, sadece 43 katilimci ile bu
gelir araligima girmektedir. Bu katilimcilar, nispeten daha yiiksek gelir diizeyine
sahip bireyleri temsil edebilir ve potansiyel olarak daha diisiik gelir gruplarina
kiyasla daha fazla finansal giivence, kaynaklara erisim ve potansiyel olarak daha

ylksek i memnuniyeti ve performansa isaret edebilir.

4.10.6. Katihmcilarin  Meslekteki  Hizmet Siiresine Yonelik Olarak

Siniflandirilmasi

Katilimeilar1 hizmet siirelerine gore gruplara ayirmak, bir meslekteki deneyim
ve gorev siiresinin isle ilgili sonuglar1 nasil etkileyebilecegine dair degerli bilgiler

saglayabilir (Tablo 4.6.).

Tablo 4.6. Hizmet siiresine yonelik frekanslar

Meslekteki hizmet stireniz~ Adet % Toplam  Kiimiilatif%

5 yildan az 144  435% 68.0 %
6-10 y1l 106 32.0% 100.0 %
16-20 y1l 30 9.1% 22.7%
21-25 y1l 5 1.5% 242 %
26+ 1 0.3% 24.5%

Tablo 4.6.’ya gore gore katilimcilarin

e 144 tanesi 5 yildan az ¢aligma deneyimine sahiptir.
e 106 tanesi 6-10 yil aras1 alisma deneyimine sahiptir.
e 45 tanesi 11-15 galisma deneyimine sahiptir.

e 30 tanesi 16-20 calisma deneyimine sahiptir.

e 5 tanesi 21-25 caligma deneyimine sahiptir.

e | tanesi 26 ve iistii calisma deneyimine sahiptir.
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Sekil 4.9. Hizmet siiresi durumuna gore katilim

Sekil 4.9. incelendiginde asagidaki sonuglara varmak miimkiindiir.

5 yildan az: Bu gruptaki 144 katilimcinin 5 yildan az ¢aligma deneyimi vardir
ve bu da kariyerlerinin nispeten erken bir asamasina isaret etmektedir. Isle ilgili
sonuclart ilk deneyimlerinden, 0&grenme egrisinden ve ¢alisma ortamina

uyumlarindan etkilenmis olabilir.

6-10 yi1l arasi: 106 katilime1 6-10 yillik is deneyimine sahiptir ve bu da orta
diizeyde bir deneyim ve kideme isaret etmektedir. Islerinde bir miktar uzmanlik ve

istikrar kazanmig olabilirler ve bu da isle ilgili sonuglarini etkileyebilir.

11-15 y1l: 45 katilimcinin 11-15 yillik ¢alisma deneyimi vardir ve bu da daha
uzun bir gorev siiresi ve deneyime isaret etmektedir. Mesleklerinde, isle ilgili

sonuglarini etkileyebilecek 6nemli bir deneyim ve uzmanlik biriktirmis olabilirler.

16-20 yil: 30 katilimc1 16-20 yillik ¢alisma deneyimine sahiptir ve bu da
onemli diizeyde deneyim ve gorev siiresine isaret etmektedir. Isle ilgili sonuglarin
potansiyel olarak etkileyebilecek zengin bir deneyime, uzmanhifa ve potansiyel

liderlik rollerine sahip olabilirler.
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21-25 yil: 5 katilimer 21-25 yillik 15 deneyimine sahiptir ve bu da 6nemli bir
hizmet siiresine isaret etmektedir. Isle ilgili sonuglarini etkileyebilecek kapsamli

deneyim, uzmanlik ve potansiyel liderlik rollerine sahip olabilirler.

26 veya daha fazla yil: 1 katilimcinin 26 yil veya daha fazla ¢alisma deneyimi
vardir ve bu da ¢ok uzun bir gorev siiresine ve dnemli bir deneyime igaret etmektedir.
Isle ilgili sonuglarini etkileyebilecek kapsamli uzmanlifa ve potansiyel liderlik

rollerine sahip olabilirler.

4.10.7. Katihmcilarin Bulundugu Kurumdaki Hizmet Siiresine Yonelik

Olarak Siniflandirilmasi

Katilimcilar calistiklar1 kurumdaki hizmet yillarina gore gruplandirmak,
gorev sliresinin isle ilgili sonuglar, kurumsal sadakat ve kurumsal baglam tizerindeki

potansiyel etkisine iliskin ek bilgiler saglayabilmektedir (Tablo 4.7.).

Tablo 4.7. Bulundugu Kurumdaki Hizmet siiresine yonelik frekanslar

Bulundugunuz kurumdaki hizmet siireniz  Adet % Toplam  Kiimiilatif%

1 yildan az 5 1.5% 1.5%
1-5 y1l 207 625% 64.0 %
10+ 50 15.1% 79.2%
6-10 y1l 69 20.8% 100.0 %

Tablo 4.7.’ye gore katilimcilarin

e Stanesi | yildan az ¢calisma deneyimine sahiptir.
e 207 tanesi 1-5 yil calisma deneyimine sahiptir.
e 69 tanesi 6-10 calisma deneyimine sahiptir.

e 50 tanesi 10 yil ve iistii ¢alisma deneyimine sahiptir.
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Verilen Sekil 4.10. incelendiginde asagidaki sonucglara varmak miimkiin

olmaktadir.

1 yildan az: Bu gruptaki 5 katilimcinin ¢alisma deneyimi 1 yildan azdir ve
nispeten yeni c¢alisanlara isaret etmektedir. Isle ilgili sonuglari, ¢alisma ortamia
uyum saglama, is gorevlerini 0grenme ve is arkadaslariyla iligki kurma gibi

isgliciindeki ilk deneyimlerinden etkilenmis olabilir.

1-5 yil: 207 katilimcr 1-5 yillik ¢alisma deneyimine sahiptir ve bu da orta
diizeyde kideme sahip calisanlari gostermektedir. Kendi alanlarinda isle ilgili

sonuglarini etkileyebilecek diizeyde deneyim, bilgi ve beceri kazanmis olabilirler.

6-10 y1l: 69 katilimer 6-10 yillik is deneyimine sahiptir ve bu da gorece daha
uzun siireli ¢alisanlara isaret etmektedir. Isle ilgili sonuglarini etkileyebilecek nemli

deneyim, uzmanlik ve potansiyel liderlik rolleri biriktirmis olabilirler.

10 y1l veya daha fazla: 50 katilimcmin 10 yil veya daha fazla is deneyimi
vardir ve bu da genis gorev siiresine sahip ¢alisanlara isaret etmektedir. isle ilgili
sonuglarini etkileyebilecek 6nemli deneyime, uzmanliga, derin bilgiye ve potansiyel

liderlik rollerine sahip olabilirler.
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4.11. Demografik Verilere iliskin Capraz Analizler

Demografik verilerle ¢apraz tablolar yapmak, tanimlayici analiz saglayarak,
oriintiileri ve iligkileri belirler, alt grup analizi yapar, bulgular1 baglamsallastirarak ve

genellenebilirligi artirarak aragtirmaya katkida bulunmaktadir.

Calismada 6nemli oldugu diisiiniilen cinsiyet-egitim ve cinsiyet-gelir durumu

verileri arasinda ¢apraz tablolar olusturulmustur.
4.11.1. Cinsiyet-Egitim Iliskisi

Katilimcilarin cinsiyetine gore almis oldugu egitimi gdsteren ¢apraz tablolar,
cinsiyet ve egitim diizeyi arasindaki Oriintiilerin veya iligkilerin belirlenmesine
yardimcr olabilecektir. Bunun yami sira Capraz tablolama, egitim kazanimindaki
potansiyel cinsiyet esitsizliklerinin belirlenmesine yardimci olabilir. Cinsiyetler
arasinda farkli egitim seviyelerinin oranlarin1 veya frekanslarin1 karsilagtirarak,
kayda deger farkliliklar veya dengesizlikler olup olmadig1 degerlendirilebilir (Tablo
4.8.).

Tablo 4.8. Cinsiyet-Egitim Capraz tablolama

Cinsiyetiniz ~ Egitim Durumunuz =~ Adet % Toplam  Kiimiilatif%

Erkek Doktora 1 0.3% 0.3%
Lisans 124 37.5% 37.8%
Lise 1 0.3% 38.1%
Yiiksek Lisans 32 9.7% 47.7 %
On Lisans 3 0.9% 48.6 %

Kadin Doktora 3 0.9 % 49.5%
Lisans 114 34.4% 84.0 %
Lise 3 0.9 % 84.9 %
Yiiksek Lisans 42 12.7 % 97.6 %
On Lisans 8 2.4% 100.0 %

Tablo 4.8. incelendiginde

e Doktora mezunu erkek sayisi 1

e Lisans mezunu erkek sayisi1 124
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e Lise mezunu erkek sayisi 1

e Yiiksek lisans mezunu erkek sayis1 32
e Onlisans mezunu erkek sayis1 3

e Doktora mezunu kadin sayis1 3

e Lisans mezunu kadin sayis1 114

e Lise mezunu kadin sayis1 3

e Yiiksek lisans mezunu kadin sayis1 42

e Onlisans mezunu kadin sayis1 8 olarak goriilmektedir.

120 4

Editim Durumunuz

Doktora
Lisans

Lise

Yuksek Lisans

40 4 D On Lisans
e | =._=.|:|I:I | s | S Y — | l:l

Erkek Kadin
Cinsiyetiniz

counts

Sekil 4.11. Erkek ve kadinlarin egitim durumu

Cinsiyet ve Egitim: Doktora derecesine sahip katilimcilar arasinda kayda
deger bir cinsiyet esitsizligi vardir; sadece 1 erkek ve 3 kadin doktora derecesine
sahiptir. Bununla birlikte, lisans derecesine sahip katilimcilar arasinda 124 erkek ve
114 kadin bulunmaktadir; bu da bu egitim diizeyinde nispeten dengeli bir cinsiyet
temsiline igaret etmektedir. Yiiksek lisans ve On lisans derecelerine sahip erkek ve
kadinlarin sayilar1 da verilmistir, bu da 6rneklem icindeki farkli cinsiyetlerin egitim
seviyeleri hakkinda fikir verebilir. Cinsiyet ve Lise Mezuniyeti acisindan
incelendiginde Orneklemde sadece 1 lise mezunu erkek ve 1 lise mezunu kiz
bulundugu anlasilmaktadir. Bu da katilimcilar arasinda lise mezunlarinin nispeten

diisiik bir temsiliyetine (0.06) isaret etmektedir.

Cinsiyet ve Derece Tiirii: Veriler ayn1 zamanda lisans, yiiksek lisans ve 6n

lisans gibi farkl tiirde derecelere sahip kadin ve erkeklerin sayis1 hakkinda da bilgi
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vermektedir. Bu, drneklem i¢indeki farkl cinsiyetler arasindaki egitim seviyelerinin
dagilimina 151k tutabilir. Veriler, 6rneklem i¢inde egitim kazanimi agisindan cinsiyet
esitsizlikleri olabilecegini, kadinlara kiyasla daha az sayida erkegin doktora ve
yiiksek lisans derecesine sahip oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, lisans
derecesine sahip erkeklerin sayis1 kadinlardan daha fazladir; bu da bu egitim
diizeyinde bir cinsiyet dengesizligine isaret ediyor olabilir. Bu cinsiyet esitsizliklerini
daha ayrintili olarak incelemek i¢in oranlarin hesaplanmasi veya istatistiksel testlerin

yapilmasi gibi daha ileri analizlere ihtiya¢ duyulabilir.
4.11.2. Cinsiyet-Gelir Durumu Iliskisi

Katilimcilar1  cinsiyete ve gelire gore c¢apraz tablolamak, c¢alisma
orneklemindeki gelir diizeylerinde olas1 cinsiyet esitsizlikleri hakkinda bilgi
saglayabilir. Gelir diizeylerinin farkli cinsiyetler arasindaki dagilimini inceleyerek,
cinsiyete dayali olarak gelirde herhangi bir farklilik veya dengesizlik olup olmadigi
belirlenebilir. Cinsiyet ve geliri capraz tablolastirmak, calismanin gelirle ilgili
bulgularin1 cinsiyet baglaminda yorumlamak icin degerli bilgiler saglayabilir ve
sonuglarin daha ileri analizlerini veya yorumlarimi bilgilendirmeye yardime olabilir.
Ayrica, c¢apraz tablolastirilmis verilerin tablolar veya grafikler seklinde
gorsellestirilmesi, bulgularin hedef kitlesine etkili bir sekilde iletilmesine yardimci

olabilir.

Tablo 4.9. Cinsiyet-Gelir Durumu Capraz Tablolama

Cinsiyetiniz ~ Gelir Durumunuz ~ Adet % Toplam Kiimiilatif%

Erkek 16000-25000 57 17.2% 17.2%
26000-35000 85 257 % 42.9 %
36000+ 12 3.6% 46.5%
9000-15000 4 1.2% 47.7%
Asgari Ucret 3 0.9% 48.6 %
Kadin 16000-25000 65 19.6 % 68.3 %
26000-35000 56 16.9 % 852%
36000+ 31 9.4 % 94.6 %
9000-15000 8 2.4 % 97.0 %

Asgari Ucret 10 3.0% 100.0 %
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Tablo 4.9. incelendiginde

80 4

60

counts

20 4

40 4

16000-25000 ticret alan erkek katilimei sayist 57
26000-35000 ticret alan erkek katilimci sayis1 85
36000'den fazla iicret alan erkek katilimer sayis1 12
9000-15000 ticret alan erkek katilimet sayis1 4

Asgari Ucret alan erkek katilimer sayis1 3

16000-25000 ticret alan kadin katilimct sayist 65
26000-35000 ficret alan kadin say1st 56
36000'den fazla iicret alan kadin sayis1 31
9000-15000 iicret alan kadin sayist 8

Asgari Ucret alan kadin sayis1 10 olarak gériilmektedir.

Gelir Durumunuz

16000-25000
26000-35000
36000+
9000-15000
Asgari Ucret

Erkek Kadin
Cinsiyetiniz

Sekil 4.12. Erkek ve kadinlarin gelir durumu

Cinsiyet ve gelir durumu ¢apraz tablosundan saglanan verilere dayanarak

asagidaki yorumlar yapilabilir:

1.

Gelir Aralig1 16000-25000TL:

e Bu aralikta ticret alan 57 erkek katilimc1 ve 65 kadin katilime1 bulunmaktadir.

e Bu gelir aralifinda kadin katilime1 sayis1 (65) erkek katilimei sayisindan (57)

fazladir.
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2. Gelir Aralig1 26000-35000TL:

e Bu aralikta {icret alan 85 erkek katilimc1 ve 56 kadin katilimci bulunmaktadir.

e Bu gelir araligindaki erkek katilimci sayisi (85) kadin katilimct sayisindan (56)
fazladir.
3. 36000TL Uzeri Gelir Aralig::

e 36000TL'nin iizerinde {icret alan 12 erkek katilimc1 ve 31 kadin katilimci
bulunmaktadir.

e Bu gelir araligindaki kadin katilimci sayis1 (31) erkek katilimct sayisindan (12)
fazladir.
4. Gelir Aralig1 9000-15000TL:

e Bu aralikta iicret alan 4 erkek katilime1 ve 8 kadin katilime1 bulunmaktadir.

e Bu gelir araligindaki kadin katilimci sayisi (8) erkek katilimei sayisindan (4)
fazladir.
5. Asgari Ucret:

e Asgari Ucret alan 3 erkek katilimci ve 10 kadim katilime1 bulunmaktadir.

e Kadin katilimeilarin sayisi (10) Asgari Ucret alan erkek katilimcilarin sayisindan

(3) fazladir.

Genel olarak, verilere dayanarak, farkli gelir araliklarindaki erkek ve kadin
katilimcilar arasinda gelir diizeylerinde farkliliklar olabilecegi goriilmektedir. Bu
farkliliklarin arkasindaki nedenleri anlamak i¢in meslek, egitim, deneyim ve ¢alisma
niifusundaki gelir diizeylerini etkileyebilecek diger potansiyel degiskenler gibi diger

ilgili faktorlerin daha fazla analiz edilmesi ve incelenmesi gerekebilir.

Katilimeilarin cinsiyet ve gelire gore ¢apraz tablolamasi, ¢aligmadaki erkek
ve kadm katilimcilar arasindaki ticret dagilimindaki potansiyel farkliliklar hakkinda

bilgi saglayabilir.
4.12. Verilere Iliskin Faktor Analizleri

Faktor Analizi, Islamoglu (2011) tarafindan “degiskenler arasindaki iliskilere
dayanarak ¢ok sayidaki degiskeni daha az sayidaki degiskene indirebilen ¢ok
degiskenli bir analiz teknigi” olarak tanimlanmaktadir. Ayrica Islamoglu (2011),
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“verilere faktor anmalizi yapilmadan once soz konusu verilerin faktor analizine
uygunlugunu degerlendirmek amaciyla KMO ve Bartlett Testi yapilmasi gerektigi "ni
belirtmistir. Bu testlerden Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, faktor analizi yapmak
icin Orneklem sayisinin yeterli olup olmadigini; Bartlett kiiresellik testi ise
degiskenler arasinda faktor analizi yapilabilecek giigte bir iligki olup olmadigim

gostermektedir.

Altunigik ve dig. (2010), “KMO degeri olarak 0,5-1,0 arasi degerlerin kabul
edilebilir oldugunu belirtirken, 0,5’in altindaki degerlerin uygun olmadigini, ancak
genel olarak arastirmacilar tarafindan tatminkdar olarak diisiiniilen asgari KMO

degerinin 0,7 alinabilecegini” ifade etmistir.

Yukarida verilen bilgiler 1s181inda ¢alismanin degiskenlerinin KMO degeri

asagida verilmistir.

Tablo 4.10. Is Stresi Degiskenine Ait KMO Degeri ve Bartlett Sonuglar

Degisken KMO degeri Toplam Varyansi aciklama orani (%)
Is stresi ,978 72,830
Degisime kars1 tutum ,924 77,095
e O]

Tablo 4.’da verilen faktor analizi ¢iktilarindan KMO ve toplam varyansi
aciklama oranina gore ¢alismanin tiim degiskenlerinin KMO yeterlilik katsayis1 0,89
ve lizeri olarak bulunmustur. Deger, analiz agisindan degerlendirilmeye alinacak
uygunluktadir. Bartlett hipotez testine gére p=0,000 oldugundan faktdr analizinin,

tiim degiskenler i¢in uygun oldugu sdylenebilir.
4.12.1. Is Stresi Degiskeni Faktor Analizi

Is stresi degiskenin faktdr analizi neticesinde bulunan faktér yiiklenimleri

asagidadir (Tablo 4..).
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Tablo 4.11. is stresi degiskenine ait faktéor yiiklenimleri

ifade Faktor yiikii
ISS3 0,825
1SS2 0,804
ISS1 0,782
1SS4 0,78
ISS6 0,732
ISS5 0,72
ISS7 0,697
ISS8 0,345
ISS9 0,694
ISS13 0,692
ISS11 0,398
ISS12 0,684
ISS10 0,681
1SS14 0,618
ISS15 0,556

Yapilan faktdr analizi neticesinde Is stresi degiskeni tek alt boyutta
toplanmustir. Joliffe Kriteri’ne gore 0,700’iin altinda deger alan ifadelerin analizden
cikarilarak analize devam edilmesi gerekmektedir (Kalayci, 2010). Kritere gore
0,700’tin altinda olan en kii¢lik faktor yiikiine sahip deger analizden ¢ikarilmali ve
analiz tekrar edilmelidir. Yine degerler isteneni karsilamiyorsa c¢ikarma islemine
devam edilmeli ve analiz tekrarlanmalidir. Her faktorde en az 3 ifade kalincaya dek
bu islem tekrarlanabilir. Tablo incelendiginde ISS8 ve ISS11 degiskenlerinin faktor
yiiklenimleri 0,4’iin altinda goriilmektedir. Oncelikli olarak ISS8 ifadesi analizden
¢ikarilmig ardindan ISS11 ifadesi analizden ¢ikarilmis ve is stresi degiskeni faktor

analizi son halini asagida gosterildigi sekilde almistir.

Tablo 4.12. s stresi degiskenine ait diizeltilmis faktor yiiklenimleri

ifade Faktor yiikii
ISS3 0,825
I1SS2 0,804
1SS4 0,782
ISS1 0,78
1SS6 0,732
I1SS7 0,728
ISS5 0,725
1SS9 0,724
ISS14 0,712
ISS12 0,710
I1SS13 0,708
ISS10 0,702
ISS15 0,701
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Diizeltilmis faktor yiikleri tablosuna gore tiim ifadelerin faktor yiikleri
0,700’{in tizerinde bulunmustur. Bu durumda sonraki analizler i¢in ISS1, ISS2, ISS3,
ISS4, ISS5, 1SS6, ISS7, ISS9, ISS10, ISS12, ISS13, ISS14 ve ISS15 ifadeleri

kullanilacaktir.

4.12.2. Degisime Karsi Tutum Degiskeni Faktor Analizi

Degisime Karst Tutum degiskenine ait KMO degeri 0,924 olarak
bulunmustur. Analiz i¢in yeterli ve gliclii bir degerdir. Fakat faktor ytliklenimlerini

gostermediginden tek basina yetersizdir.

Degisime Kars1 Tutum degiskeninin faktor analizi neticesinde bulunan faktor

yuklenimleri asagidadir

Tablo 4.13. Degisime Kars: tutum degiskeni Toplam Varyans degerleri

. . . Dondiiriilmiis Faktor Yiiklerinin
Baslangic Oz degerleri .
Bilesenler A Karelerinin Toplarfn _
Toplam Varyans | Kiimiilatif Toplam Varyans | Kiimiilatif
% % % %

1 13.435 35.355 35.355 5.917 15.571 15.571
2 5.502 14.480 49.835 4.708 12.388 27.959
3 2.063 5.429 55.264 3.555 9.354 37.314
4 1.815 4.775 60.039 3.338 8.784 46.097
5 1.392 3.662 63.701 2.971 7.818 53.916
6 1.288 3.389 67.090 2.934 7.722 61.637
7 1.221 3.213 70.303 2.863 7.533 69.171
8 1.088 2.864 73.167 1.519 3.996 73.167

Tablo 4..13."e gore, 6z degeri 1’den biiylik 8 faktor bulunmustur. Faktorlerin
toplam varyansi agiklama orani %73 tiir. Bu oranin %67 den fazla olmasi sonuglarin
yorumlanabilirligini gdstermektedir. Sonuglar1 degerlendirebilmek i¢in faktor

yiiklerine bakmak gerekmektedir (7ablo 4..).
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Tablo 4.14. Degisime Karsi tutum Degiskenine Ait Faktor Yiiklenimleri

1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor 4. Faktor 5. Faktor 6. Faktor 7. Faktor 8. Faktor
DKT13 .862 .078 -.094 .161 132 -.036 .061 139
DKTS .860 -.022 124 .029 .009 .079 .060 .070
DKT7 .850 .005 158 .195 207 .107 -.047 -.068
DKT15 766 .050 .047 155 -.249 132 .029 226
DKT3 730 -.005 114 .060 -.035 -.034 136 -453
DKT2 719 .070 126 -.089 .006 .038 .087 -364
DKT10 .697 .058 -.010 261 -113 -.047 .250 -.302
DKT23 .690 .066 .148 -.132 308 -.208 102 .060
DKT19 .555 271 -.232 154 =313 294 .061 252
DKT25 .041 719 118 213 -.065 .000 387 .003
DKT27 .012 .689 127 367 .013 .022 336 276
DKT24 179 .686 .359 .043 125 .197 -.162 .047
DKT26 .069 671 .180 .296 272 175 244 .100
DKT29 .055 .658 .104 154 313 .260 .209 .020
DKT22 118 .646 .028 .053 373 401 270 -.124
DKT4 349 181 .676 .095 179 .065 .166 .016
DKT1 .095 156 578 .349 .298 -.110 120 -.090
DKT6 136 .305 S13 .289 .019 137 .012 -.368
DKT8 .032 394 461 431 .108 .081 154 .003
DKTI12 .084 218 282 755 226 .145 051 .003
DKTI11 .066 278 206 701 351 .189 .166 191
DKT9 178 392 .107 .623 .034 .390 .043 -.051
DKT14 .038 .203 AT7S 476 130 284 210 227
DKT21 .001 235 250 238 .688 304 172 157
DKT28 .085 .502 - 111 344 .545 .097 256 -.039
DKT18 .005 .270 209 .099 153 767 .062 .170
DKT16 .075 136 182 337 214 .740 278 -.010
DKT17 .095 195 .198 All .509 .549 .200 .106
DKT20 -.025 387 .069 243 273 213 .002 .601

Tablo 4., Degisime Kars1 tutum degiskenine ait faktor yiiklenimlerini
gostermektedir. Tablo incelendiginde, 8 faktor iginde, faktor yiikii 0,500°den kiigiik
ifadeler oldugu anlasilmaktadir. Joliffe Kriterine gore 0,700’iin altinda olan ve tekli

veya ikili faktor gruplari olusturan her ifade ¢ikarilarak analiz tekrar edilmistir.

Degisime Karsi tutum degiskeni i¢in 0,700’iin altinda olan 1, 4, 6, 8, 9, 11,
12, 14, 15, 20, 22, 27, 28 ve 29. sorular sirayla ¢ikarilarak analiz yiiriitiilmiistiir. Son
olarak, 2, 3,5, 7, 10, 13, 16, 17,18, 19, 21, 23, 24, 25 ve 26. sorular gerekli sartlar1

saglayarak yoruma uygun bulunmustur.
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Gerekli ifadelerin ¢ikarilmasindan sonra faktor analizi tekrar edilmistir. Buna

gore toplam varyansin agiklanmasina yonelik yapilan goézden gecirilmis veriler

asagidadir (Tablo 4.).

Tablo 4.15. Toplam Varyansin Aciklanmasi

Baslaneic Oz deserleri Dondiiriilmiis Faktor Yiiklerinin
ylangie & Karelerinin Toplam
Bilesenler
Toplam Val;}fans Kumo/ulatlf Toplam | Varyans % | Kiimiilatif %
(1] (1)
1 5.182 33.014 33.014 4.154 29.670 29.670
2 3.324 20.741 53.755 3.091 17.081 46.751
3 1.440 9.286 63.041 2.701 14.290 61.041
4 1.120 8.000 71.041 1.547 10.000 71.041

Tablo 4.’de 6z degeri 1°den biiyilik olan 4 bilesen oldugu goriilmektedir. Bu

durumda Degisime Karsi tutum degiskeni 4 alt boyutla incelenmelidir. Bilesenlerin

toplam varyansi agiklama orami %71°dir. Faktor yiikleri dagilimi asagida yer

almaktadir (Tablo 4.5.).

Tablo 4.5. Degisime Karsi tutum Olgegine Ait Faktor Yiiklenimleri

1. Faktor

2. Faktor

3. Faktor

4. Faktor

DKT2

.869

DKT3

.842

DKT5

.825

DKT7

.822

DKT10

.800

DKT13

781

DKT16

.881

DKT25

.824

DKT26

.807

DKTI18

788

DKT21

.809

DKT24

187

DKT17

.760

DKTI19

716

DKT23

705
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Dagilim, sorular dikkate alinarak degerlendirilecek olursa, Degisime Karsi
tutum degiskeninin 4 boyutta toplanmasi uygundur. Literatiir taramasindan elde
edilen bilgiler dogrultusunda Degisime Kars1 tutum degiskeninin dort alt boyut ile
incelendigi goriilmektedir. Bunlar, Degisimde Kurumsal Politika (DKP) (DKT2,
DKT3, DKTS5, DKT7, DKT10 ve DKT13), Degisime Diren¢ (DD) (DTK16, DTK25
ve DTK26), Degisimde Yonetim Tarzi (DYT) (DTK18, DTK21 ve DTK24) ve
Degisim Sonuglar1 (DS) (DTK17, DTK19 ve DTK23) olarak adlandirilmistir. Bu
calismada ise literatiire paralel olarak, ifadeler degisimde kurumsal politika, degisime
direng, degisimde yonetim tarzi ve degisim sonuclari alt boyutlar olarak faktor

gruplarina ayrilmistir.
4.12.3. Algilanan Orgiitsel Performans Degiskeni Faktor Analizi

Algilanan Orgiitsel Performans degiskenine ait KMO degeri 0,880 olarak
bulunmustur. Analiz i¢in yeterli ve gliclii bir degerdir. Fakat faktor yiiklenimlerini

gostermediginden tek basina yetersizdir.

Algilanan Orgiitsel Performans degiskeninin faktdr analizi neticesinde

bulunan faktor yiiklenimleri asagidadir (7Tablo 4.6).

Tablo 4.6. Algilanan Orgiitsel Performans Degiskeni Toplam Varyans Degerleri

Bilesenler Baslangig Oz degerleri Dondiiriilmiis Faktor Yiiklerinin Karelerinin Toplami
Toplam Varyans % Kiimiilatif % Toplam Varyans % Kiimiilatif %
1 3.878 72.177 72.177 3.878 72.177 72.177
2 712 11.875 76.502
3 553 9.220 85.723
4 377 6.276 91.998
5 277 4.623 96.622
6 .203 3.378 100.000

Tablo 4.17°ye gore toplam varyansi agiklayan ve 1°den biiyiik olan 1 faktor

bulunmustur. 1. Faktor toplam varyansin %72,177sini aciklamaktadir.

Algilanan Orgiitsel Performans 6lgegine uygulanan faktdr analizi sonucunda

olusan faktor yiikleri dagilimi Tablo 4.18.”de verilmistir.
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Tablo 4.7. Algilanan Orgiitsel Performans Degiskeni Faktor Yiiklenimleri

1.
Faktor
AOP2 .864
AOP1 .830
AOP4 .819
AOP3 .800
AOP7 .796
AOP6 406
AOP5 304

Tablo 4.18., Algilanan Orgiitsel Performans degiskenine ait faktor yiiklenimlerini
gostermektedir. Tabloya gore Algilanan Orgiitsel Performans degiskene ait AOP6 ve
AOPS ifadelerinin faktor yiikleri 0,700°tin altinda oldugu i¢in veri setinden
cikarilmis ve analizlere AOP1, AOP2, AOP3, AOP4 ve AOP7 sorulari ile devam

edilmistir.
4.13. Verilere Iliskin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik Analizi, “Bir dl¢gme aracimin tekrarlanan olgiimlerde aymi
sonucu verme derecesini ol¢mek icin kullanilan analiz” olarak tanimlanmaktadir
(Yazicioglu & Erdogan, 2014). Bir diger tanimda ise Ural ve Kili¢ (2013) tarafindan
“herhangi bir konuda 6rneklemi olusturan birimler iizerinden veri toplamak amaci ile
gelistirilen 6lgme aracini olusturan ifadelerin kendi aralarinda gostermis olduklari

tutarlilig1 test eden analizler” olarak sunulmustur.

Cronbach Alfa katsayisi, Giivenilirlik analizinde bakilmasi gereken en G6nemli
test sonucudur. Cronbach Alfa degerinin 0,70 ve iistii oldugu durumlarda 6lgegin

giivenilir oldugu kabul edilmektedir (Sipahi, Yurtkoru, & Cinko, 2010).
4.13.1. Is Stresi Degiskeni Giivenilirlik Analizi

Is Stresi Degiskeni, faktdr analizi neticesinde tek boyut altinda toplanmistir. Alt
boyutta yer alan ifadeler sunlardir, ISS1, ISS2, ISS3, ISS4, ISSS5, ISS6, ISS7, ISS9,
ISS10, ISS12, ISS13, ISS14 ve ISS15. Bu ifadelere iliskin giivenilirlik analizi
asagida verilmistir (Tablo 4.19.).
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Tablo 4.19. is Stresi Degiskeni Giivenilirlik analizi

Cronbach's Standardize edilmis Cronbach's Madde
Alpha Alpha sayist
751 , 751 13

Tablo 4.19.’da goriilecegi iizere, Is Stresi Degiskenini Cronbach Alfa degeri
0,751 olarak tespit edilmistir. Deger, degiskenin giivenilir olduguna isaret

etmektedir.
4.13.2. Degisime Karsi Tutum Degiskeni Giivenilirlik Analizi

Degisime Kars1t Tutum Degiskeni, faktor analizi neticesinde dort alt boyutta
toplanmistir. DKT2, DKT3, DKT5, DKT7, DKT10 ve DKTI13 numarali ifadeler
degisimde kurumsal politika; DKT16, DKT25 ve DKT26 numarali ifadeler degisime
direng; DKT18, DKT21 ve DKT24 numarali ifadeler degisimde yonetim tarzi ve
DKT17, DKTI19 ve DKT23 numarali ifadeler degisim sonuclar1 olarak
adlandirlmigtir. Degiskenin alt boyutlarina iliskin giivenilirlik analizler asagida

verilmigtir (Tablo 4..).

Tablo 4.20. Degisime Karsi1 Tutum Degiskeni Giivenilirlik analizi

Cronbach's Standardize edilmis Cronbach's Madde

Alpha Alpha sayis1
Degisimde kurumsal politika ,836 ,836 6
Degisime direnc ,908 ,908 3
Degisimde yonetim tarzi ,886 ,886 3
Degisim sonuglari ,823 ,823 3

Tablo 4.20. incelendiginde degiskeni olusturan her bir alt boyutun Cronbach's
Alpha degeri 0,700’lin istiinde bulunmustur. Degisime karsi tutum degiskeni

oldukca giivenilir olarak degerlendirilebilir.
4.13.3. Algilanan Orgiitsel Performans Degiskeni Giivenilirlik Analizi

Algilanan Orgiitsel Performans Degiskeni giivenilirlik analizinde Cronbach

Alfa katsayis1 Tablo 4.21.”de goriilecegi lizere 0,879 olarak bulunmustur.
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Tablo 4.21. Algilanan Orgiitsel Performans Degiskeni Giivenilirlik analizi

Cronbach's Alpha Standardize edilmis Cronbach's Alpha Madde sayisi
,879 ,879 7

Degiskeni olusturan tiim ifadelerin faktor yiikleri 0,700’lin iizerinde oldugu
icin analiz, AOP1, AOP2, AOP3, AOP4 ve AOP7 ifadelerine uygulanmistir.
Algilanan Orgiitsel Performans Degiskeni giivenilirlik analizinde Cronbach Alfa kat

sayis1 yiiksek giivenilir olarak kabul edilebilir.
4.14. Demografik Verilerin Arastirma Degiskenleri ile Tliskisi

Bu ¢alismada, iki gruplu faktorler igin t testi, ikiden fazla grubu olan faktorler
icin Varyans Analizi yapilmistir. t testi, iki drneklem grubu arasinda ortalamalar
acisindan fark olup olmadigini arastirmak i¢in kullanilmaktadir (Kalayci1 ve dig.,

2010).

Cinsiyet ve medeni durum faktorleri i¢in bagimsiz gruplar t-testi analizi
uygulanmistir. Demografik faktorlerden yas, gelir, isyerinde ¢alisma siiresi, toplam is
deneyimi ve egitim diizeyi i¢in varyans analizi kullanilmistir. Varyans analizi
varsayimlarindan olan grup varyanslarinin esitligi sartt i¢in Levene Testi

uygulanmistir (Sipahi ve dig., 2010).
4.14.1. Bagimsiz Gruplar t-Testi

Bagimsiz gruplar t-testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farklh
olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir. Test
istatistigi gruplar arast varyanslarin esit olup olmamasma gore farklilik
gostereceginden t-testi yapilmadan oOnce gruplarin varyanslarinin esitligi test
edilmelidir. Homojenlik testi olarak bilinen Levene testi, gruplarin varyanslarinin
esitligini test eder. Levene testinin kabul edilmesi durumunda hesaplanan t istatistigi
degeri ile reddedilmesi durumundaki t istatistigi degeri farklilik gosterir (Sipahi ve

dig., 2010).
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4.14.1.1. Katihmcilarin Cinsiyetine Gore t Testi

Anket yapilan kurumlarda, katilimcilarin cinsiyeti ile ilgili ifadelerin t Test
istatistigi i¢in gruplar arasi varyanslarin esitligi test edilmelidir. Bu amagla kullanilan

analiz yontemi Levene’s Testidir (Sipahi et al., 2010, p. 118).

Levene testinde p degeri 0,05’in altinda olan degerler icin, t testinde
varyanslar esit olmadig1 satirin p degerine bakilir. P degeri 0,05’in iistiinde olan
degerler ise t testinde varyanslarin esit oldugu satirin p degerine bakilarak yorumlanir

(Tablo 4..).

Tablo 4.22. Cinsiyet durumuna gore t testi

Faktor Degisken Levene’s t testi Ortalama
Testi (pr Kadin | Erkek
(p degeri) degeri)

Is Stresi 338 244
Degisimde Kurumsal .093 .069
Politika

Cinsiyet Degisime Direng .691 .086

durumu Degisimde Yo6netim Tarzi 230 742
Degisim Sonuglari 752 017 | 3,9630 | 4,2353
Algilanan Orgiitsel 1.556 214
Performans

Tablo 4.22.ye gore tiim degiskenlerde grup varyanslarinin esit oldugu
goriilmektedir. Bu durumda Jamovi programinda “varyanslarin esit oldugu” satirina

bakilarak karar verilecektir.

Katilimcilarin cinsiyet durumlaria gore degisime karsi tutum degiskeninin
“Degisim Sonuclar1” alt boyutu istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05)

(Tablo 4..).

Tablo 4.23. Cinsiyet durumuna gore t testi sonuclari

Cinsiyet Durumu
Degisken

Kadin Erkek

Degisim Sonuclar: X
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Elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak, erkek katilimcilarin degisime karsi
tutuma ait degisim sonuglari algisi, kadin katilimeilarin degisim sonuglar1 algisindan

anlamli derecede fazladir.
4.14.1.2. Katihmcilarin Medeni Durumuna Gore t Testi
Yapilan t Testi analizinde katilimcilarin medeni durumu analiz edilmistir.

Tablo 4.24. Katihmcilarin medeni durumuna gore t testi

.. ", Levene’s Testi t testi

Faktor Degisken (p degeri) (p degieri)
Is Stresi .230 .620
Degisimde Kurumsal Politika .238 .964
i Degisime Direng 272 618
Medenjidurum Degisimde Yonetim Tarz1 .784 355
Degisim Sonuglari .960 467
Algilanan Orgiitsel Performans .621 433

Analiz neticesinde arastirmaya katilanlarin medeni durumunun, aragtirma
degiskenlerini anlamli olarak farklilagtirmadigi, sonucu ortaya c¢ikmistir. Bu
durumda, ¢alisanlarin medeni durumu ile arastirmanin degiskenleri arasinda bir iligki

bulunmamaktadir.
4.14.2. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Tek Yonlii Varyans Analizi, “Ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarinin
birbirinden farkli olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz

yontem” olarak tanimlanmaktadir (Sipahi vd., 2010).
4.14.2.1. Katihmcilarin Yasina Gore Varyans Analizi

Ankete katilanlar, 18-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45 ve 46-50 yas aralig1
olarak gruplandirilmistir. Bu gruplarin, aragtirmanin degiskenlerini farklilastirip
farklilastirmadig1 sonucu varyans analizi ile ortaya ¢ikacaktir. Ik yapilmasi gereken

grup varyanslarinin esitligini analiz etmek amaciyla Levene Test istatistigine

bakmaktir (7Tablo 4..).
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Tablo 4.25. Katilmcilarin Yasina gore Levene Testi sonuclari

Levene Testi Sig.
[s Stresi 3.41( 033
Degisimde Kurumsal Politika 3.615 .029
Degisime Direng 4.871 .009
Degisimde Yo6netim Tarzi 3.724 .026
Degisim Sonuglari 1.232 .082
Algilanan Orgiitsel Performans 1.845 294

Levene testi sonucuna gore, Algilanan Orgiitsel Performans degiskeninde
grup varyanslarmin esitligi kabul edilmistir (p>0,05). Diger degiskenler icin grup

varyanslari homojen olmadigindan Anova testi yapilamamaktadir (Sipahi vd., 2010).

Sonraki analizde Anova Testi igin Algilanan Orgiitsel Performans Algilanan

Orgiitsel Performans degiskeni siannmustir (Tablo 4..).

Tablo 4.26. Katihmcilarin Yasina gore Anova Testi sonuclar:

Kareler Toplamijsd [Kareler ortalamasiF degeriP degeri

.884 2 |442 .800  |.451
Algilanan Orgiitsel Performans|95.631 173).553
96.515 175

Tabloya gore Anova testi neticesinde, Katilimcilarin Yasi dikkate alindiginda,
arastirmanin ~ Algilanan  Orgiitsel Performans degiskenini farklilagtrmadig

anlasilmaktadir (Tablo 4..) (p>0,05).
Katimcilarin Egitim Durumuna Goére Varyans Analizi

Ankete katilan calisanlar, egitim durumlarina gore Doktora, Yiiksek Lisans,
Lisans, On Lisans ve Lise olarak gruplara ayrilmist1. Grup varyanslarinin esitligi i¢in

yapilan Levene Testi Tablo 4.8.’de verilmistir.



94

Tablo 4.8. Katihmcilarin Egitim Durumuna gore Levene Testi sonuglar:

Levene Testi Sig.
Is Stresi 356 701
Degisimde Kurumsal Politika 1.874 157
Degisime Direng 4.496 012
Degisimde Yonetim Tarzi 1.845 161
Degisim Sonuclari 4.157 .017
Algilanan Orgiitsel Performans 4.726 .035

Levene testi sonucuna gore, Is Stresi, Degisimde Kurumsal Politika ve
Degisimde YoOnetim Tarzi degiskenlerinde grup varyanslarmin esitligi  kabul
edilmistir (p>0,05). Sonraki analizde Anova Testi i¢in Is Stresi, Degisimde Kurumsal

Politika ve Degisimde Yonetim Tarzi degiskenleri stnanmuistir.

Tablo 4.9. Katihmcilarin Egitim Durumuna gore Anova Testi sonuclari

Kareler Toplamisd [Kareler ortalamasiF degeriP degeri
764 2 382 422 .657
is Stresi 156.670 173 906
157.434 175
.388 2 194 314 731
Degisimde Kurumsal Politika 106.986 173 .618
107.374 175
1.566 2 783 2.136 | 121
Degisimde Yonetim Tarzi 63.394 173 366
64.960 175

Anova testi neticesinde, ankete katilan ¢alisanlarin egitim durumlarinin,
arastirmanin Is Stresi, Degisimde Kurumsal Politika ve Degisimde Y&netim Tarzi

degiskenlerini farklilastirmadigi anlasilmaktadir (7ablo 4.9.) (p>0,05).
4.14.2.3. Katihmcilarin Gelirine Gore Varyans Analizi

Ankete katilan calisanlar, gelirlerine gére Asgari Ucret, 9000-15000, 16000-
25000, 26000-35000, 36000 ve {iistii olarak 5 gruba ayrilmisti. Grup varyanslarinin
esitligi icin yapilan Levene Testi Tablo 4.29.’da verilmistir.
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Tablo 4.29. Gelire gore Levene Testi sonuclar:

Levene Testi Sig.
[s Stresi 4.944 .008
Degisimde Kurumsal Politika 462 .631
Degisime Direng 8.470 .000
Degisimde Yonetim Tarzi 2.113 124
Degisim Sonuglart .037 963
Algilanan Orgiitsel Performans 1.985 .014

Levene testi sonucuna gore, Degisimde Kurumsal Politika, Degisimde Y onetim
Tarzi ve Degisim Sonuglar1 degiskenlerinde grup varyanslarmin esitligi kabul
edilmistir (p>0,05). Sonraki analizde Anova Testi igin Is Stresi, Degisimde Kurumsal

Politika ve Degisim Sonuglar1 degiskenleri sinanmaistir.

Tablo 4.30. Gelire gore Anova Testi sonuclar:

Kareler Toplamisd |[Kareler ortalamasiF degeriP degeri

4.376 2 [2.188 3.675 427
Is Stresi 102.998 173,595

107.374 175

2.229 2 |1.115 3.074  .049
Degisimde Kurumsal Politika/62.730 173363

64.960 175

316 2 158 284 753
Degisim Sonuclar: 96.199 173|.556

96.515 175

Anova testi neticesinde, ankete katilan ¢alisanlarin gelir durumu, arastirmanin
Degisimde Kurumsal Politika degiskenini farklilagtirdig1 fakat Degisim Sonuglari ve
is stresi faktorlerini farklilagtirmadig1 anlasilmaktadir (7ablo 4..) (p<0,05).

Bu noktadan hangi gruplarin birbirinden farkli oldugunu bulmak icin ikili
karsilastirma testlerinden Scheffe ve Tukey test sonuglar1 yorumlanacaktir (Sipahi

vd.).
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Tablo 4.31. Gelir Faktorii icin Scheffe Test Sonucu

. . Ortalama Std. P

(D) Gelir (J) Gelir farka Hata degeri
9000-15000 ~35491° 14119 | 074
. 16000-25000 -.06250 14582 | 904
Asgari Ucret 266535500 -40600 19920 383
36000+ ~21146 14556 | 131
Asgari Ucret .35491" 14119 .084
16000-25000 29241 14119 | .099
9000-15000 566035000 | 06250 14582 | 904
36000+ ~29241 14119 | .099
Asgari Ucret .61746" 20593 .071
Degisimde Kurumsal 9000-15000 21146 .14556 383
Politika 16000-25000 1 ¢6560-35000 | -.61746" 20593 | 061
36000+ ~40600 19920 | .031
Asgari Ucret -.21146 .14556 .383
9000-15000 40600 19920 | .131
2600035000 666025000 | 17188 10693 | 301
36000+ 24836 10184 | 348
Asgari Ucret -.17188 .10693 611
A 9000-15000 07648 10909 | 864
16000-25000 24836 10184 | .048
26000-35000 07648 10909 | .864

Tablo 4..°den goriilecegi tlizere Degisimde Kurumsal Politika degiskeni i¢in
16000-25000TL aras1 gelir elde edenler ve 36000TL ve iistii gelir elde edenlerin
farklilik gosterdigi anlasilmaktadir (p<0,05). Hangi gelir durumu i¢in Degisimde
Kurumsal Politika algisinin fazla oldugunu bulabilmek ic¢in grup istatistikleri

ciktisina bakilmalidir (Sipahi vd., 2010).

Tablo 4.32. Gelir Faktoriine Gore Grup Istatistikleri

N | Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata

16000-25000 | 13 7752 73959 06653

Degisimde Kurumsal Politika

36000+ 43 1538 75445 25975

Tablo 4.ye gore 16000-25000T1 arasi gelir elde edenlerin Degisimde
Kurumsal Politika algisinin, 36000 ve lstii gelir elde edenlere oranla daha fazla

oldugu séylenebilir (u16000_25000=3.7752, 136000+=3.1538).
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4.14.2.4. Katihmcilarin Meslekteki Hizmet Siiresine Gore Varyans

Analizi

Ankete katilan ¢alisanlar, meslekteki hizmet siiresine gore 5 yildan az, 6-10
yil, 11-15 yil, 16-20 yil, 21-25 yil ve 26 ve iistii y1l deneyim gruplaria ayrilmistir.

Grup varyanslarinin esitligi i¢in yapilan Levene Testi Tablo 4..’de verilmistir.

Tablo 4.33. Meslekteki Hizmet Siiresine gore Levene Testi sonuclar:

Levene Testi  |Sig.
Is Stresi 322 1,025
Degisimde Kurumsal Politika 633 1.032
Degisime Direng 929  1.003
Degisimde Yonetim Tarzi 021 |.012
Degisim Sonuclari .049  1.041
Algilanan Orgiitsel Performans 354 1.039

Levene testi sonucuna gore, c¢alismanin hicbir degiskeni icin grup

varyanslarinin esitligi sart1 kabul edilmemistir (p>0,05).

4.14.2.5. Katihmcilarin Bulundugu Kurumdaki Hizmet Siiresine Gore

Varyans Analizi

Ankete katilan g¢alisanlar, bulunduklari kurumda hizmet siiresine gore 1
yildan az, 1-5 yil, 6-10 y1l ve 10 ve istli y1l deneyim gruplarina ayrilmistir. Grup

varyanslarinin esitligi i¢in yapilan Levene Testi Tablo 4..’de verilmistir.

Tablo 4.34. Cahstig1 Kurumdaki Hizmet Siiresine gore Levene Testi sonugclari

Levene Testi Sig.
[s Stresi 3.410 .035
Degisimde Kurumsal Politika 3.615 .029
Degisime Direng 4.871 .009
Degisimde Yo6netim Tarzi 3.724 026
Degisim Sonuglari 4.496 012
Algilanan Orgiitsel Performans 4.157 017

Levene testi sonucuna gore, c¢alismanin hicbir degiskeni icin grup

varyanslarinin esitligi sart1 kabul edilmemistir (p>0,05).
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4.15. Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasi iliskileri kesfetmek amaci ile korelasyon analizi yapilacak

ve hipotezlerin testi i¢in yapisal esitlik modeli kullanilacaktir.

4.15.1. Korelasyon Analizi

Orhunbile’den (2002) aktaran Lorcu (2015), korelasyon analizini “bagimsiz
degiskenlerin, bagimli degiskenin kendi igindeki degiskenliginde acikladigi kismin

oranint ortaya ¢ikarmak” olarak tanimlamistir.

Aragtirmanin  boyutlar1 olan Is Stresi, Degisimde Kurumsal Politika,
Degisime Direng, Degisimde Yonetim Tarzi, Degisim Sonuglar1 ve Algilanan
Orgiitsel Performans degiskenleri arasindaki iliskiler korelasyon analizi ortaya

cikartilmistir (7Tablo 4..).

Tablo 4.35. Korelasyon analizi

ISS DKP DD DYT DS AOP
Pearson Correlation 1
ISS Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation 410 1
DKP Sig. (2-tailed) .000
Pearson Correlation -.060 .081 1
DD Sig. (2-tailed) 531 403
Pearson Correlation -.178 .049 357 1
DYT Sig. (2-tailed) .063 .612 .000
Pearson Correlation 232 .039 127 128 1
DS Sig. (2-tailed) .015 .684 .186 184
Pearson Correlation -.298 -.269 -.158 -.002 -.381 1
AOP o (2-tailed) 002 [.005 |.099 985 |.000

Tabloda ¢ikarilacak sonuglar sunlar olacaktir:

e s Stresi degiskeninin diger degiskenlerle iliskisine bakildiginda, en yiiksek
iligkinin “Degisimde kurumsal politika” ile pozitif yonlii ve orta siddette
(r=0,410, p<0,05), en diisiik iliskinin ise “Degisim Sonucu” ile pozitif yonlii
(r=0,232, p<0,05) oldugu goriilmektedir. Is Stresi ile “Degisime Direng” ve
“Degisimde yonetim tarz1” arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

e Degisimde kurumsal politika degiskeninin diger degiskenlerle iliskisine

bakildiginda, en yiiksek iliskinin “Is Stresi” ile pozitif yonlii ve orta siddette
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(r=0,410, p<0,05) oldugu goriilmektedir. Degisimde kurumsal politika ile
“Degisime Direng”, “Degisimde yonetim tarzi” ve “Degisim Sonucu”
arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

e Degisime Direng degiskeninin diger degiskenlerle iliskisine bakildiginda, en
yiiksek iligkinin “Degisimde yonetim tarz1” ile pozitif yonlii ve disiik siddette
(1=0,357, p<0,05) oldugu goriilmektedir. Kendini Gii¢lendirme ile “Is Stresi”,
“Degisimde kurumsal politika”, “Degisim Sonucu” ve “Algilanan Orgiitsel
Performans” arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

e Degisimde yoOnetim tarzi degiskeninin diger degiskenlerle iligkisine
bakildiginda, en yiiksek iliskinin “Degisime Direng” ile pozitif yonlii ve
diisiik siddette (1=0,357, p<0,05) oldugu goriilmektedir. Degisimde ydnetim
tarz1 ile “Is Stresi”, “Degisimde kurumsal politika”, “Degisim Sonucu” ve
“Algilanan Orgiitsel Performans” arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

e Degisim Sonucu degiskeninin diger degiskenlerle iligkisine bakildiginda, en
yiiksek iliskinin “Algilanan Orgiitsel Performans” ile pozitif yonlii ve diisiik
siddette (r=0,381, p<0,05) oldugu goriilmektedir. Degisim Sonucu ile
“Degisimde kurumsal politika”, “Degisime Direng” ve “Degisimde yonetim
tarz1” arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

e Algilanan Orgiitsel Performans degiskeninin diger degiskenlerle iliskisine
bakildiginda, en yiiksek iligkinin “Degisim Sonucu” ile negatif yonlii ve
diisiik siddette (r=-0,381, p<0,05) oldugu gériilmektedir. Algilanan Orgiitsel
Performans ile “Degisimde yonetim tarzi” arasinda anlamh bir iliski

bulunamamustir.

4.15.2. Yapisal Esitlik Modeli

Calisma Hipotezlerinin  testi, Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak
arastirilmistir. Bu amagla oncelikle Yapisal Esitlik Modeline iligkin tanimlamalar
yapilmis, ardindan Yapisal Esitlik Modeli kurulmasi icin gerekli olan varsayimlar
test edilmistir. Son olarak Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak arastirma hipotezleri

sianmistir.
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4.15.2.1. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum degerleri, “Yapisal Esitlik Modelinde, kurulan modelin uygunlugunu
ifade eden degerlerdir’ (Meydan & Sesen, 2011). Bu degerler (Tablo 4.36.) genel
olarak y*/df, GFI, NFI, CFI ve RMSEA olarak aktarilmaktadir (Bayram, 2016) ve
(Celik & Yilmaz, 2013).

Tablo 4.36. Uyum Degerleri

1.Ki-Kare Test istatistigi

x* degeri Yapisal Esitlik Modelinin uygunlugunu degerlendirirken kullanilmaktadir. Tek bagina yeterli olmamakla birlikte
Serbestlik Derecesine (df) bdlinmesi sonucu elde edilen degere bakilir). Degerin kiigiik olmasi énerilir. lyi uyum icin degerin 0
ve 2 arasinda; kabul edilebilir uyumicin 2 ve 3 arasinda olmasi &nerilir.

1.Uyum lyiligi indeksi (Goodness of Fit Index-GFl)

*Yapisal Esitlik Modeli GFI degeri, model tarafindan aciklanan varyans ve kovaryansin miktarinin bir indeksidir. Orneklem hacmi
yikseldikce GFI degeri ylkselecektir. Degerin yiksek olmasi énerilir. lyi uyum icin degerin 0,95 ve 1 arasinda; kabul edilebilir
uyum i¢in 0,90 ve 0,95 arasinda olmasi dnerilir.

Normlandiriimis Uyum indeksi (Normed Fit Index-NFI)

*Yapisal Esitlik Modeli NFI degeri, doymus model ile bagimsiz model arasindaki mevcut modelin géreli konumu ile bulunur. 0-1
arasinda deger alir. Yitksek olmali fakat 1 degerine ulasmamasi gerekmektedir. lyi uyum icin degerin 0,95 ve 1 arasinda; kabul
edilebilir uyum icin 0,90 ve 0,95 arasinda olmasi Gnerilir.

1.Karsilastirmali Uyum indeksi (Comperative Fit Index-CFl)

*Yapisal Esitlik Modeli CFl degeri, iyi veya kabul edilebilir uyumunun bagimsiz modele nazaran géreceli olarak iyi oldugunu
belirtir (Celik & Yilmaz, 2013: 36). 0-1 arasinda deger alir. lyi uyum icin degerin 0,97 ve 1 arasinda; kabul edilebilir uyum igin
0,95 ve 0,97 arasinda olmasi &nerilir.

Yaklagik Hatalarin Ortalama Kare Kokii (Root Mean Square Error of Approximation-RMSEA)

*Yapisal Esitlik Modeli RMSEA degeri, giiven araliginin hesaplanabilmesine imkan sunan dnemli bir uyum indeksidir. Orneklem
hacminden ve serbestlik derecesinden etkilenmektedir. 0,05 veya daha az degerler iyi uyumu, 0,05 ve 0,08 arasi degerler
kabul edilebilir uyumu gstermektedir
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Tablo 4.28. incelendiginde Yapisal Esitlik Modeline iliskin bes adet 6nemli

uyum degerinin oldugu goriilmektedir.
4.15.2.2. Yapisal Esitlik Modeli Modifikasyonu

Yapisal Esitlik Modelinde modelin, uyum degerlerini saglamasi i¢in bazi
degisiklikler yapilabilmektedir. Gozlenen ve gizil degiskenler arasinda kurulan
kovaryans iligkisi ve Standartlastirilmis Beta katsayist belli bir degerin altinda olan
ifadelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi en ¢ok basvurulan modifikasyonlardandir (Meydan &

Sesen, 2011).
4.15.3. Yapisal Esitlik Modeli Varsayimlari

Yapisal Esitlik Modelinin bazi varsayimlar1 saglamasi gerekmektedir.
Kalayct (2010) bu varsayimlari, Cok Degiskenli Normallik Varsayimi, Dogrusallik

Varsayimi ve Coklu Bagint1 Varsayimi olarak aktarmustir.
4.15.3.1. Cok Degiskenli Normallik Varsayim

Coklu normal dagilim, her bir degiskenin tek degiskenli normal dagilima
uydugunu ve ilgili degiskenlerin kombinasyonlarinin da normal oldugunun
varsayilmasidir (Kalayci, 2010). Normal dagilim i¢in serinin basiklik ve carpiklik
degerine bakilmaktadir. Basiklik ve c¢arpiklik degerlerinin +2.0 ve -2.0 araliginda
olmasi yeterlidir (George & Mallery, 1999).

Degisken serilerine ait basiklik ve carpiklik degerini gosteren tablo asagida

verilmistir.

Tablo 4.37. Degiskenlerin Basiklik ve Carpiklik Degeri

Degisken Ortalama | Standart Sapma Carpikhik | Basikhik
Is Stresi 3.7841 .04794 -.156 1.731
Degisimde Kurumsal Politika 4.2545 .05397 -.738 -.350
Degisime Direnc 3.8152 .06408 -.247 -.113
Degisimde Yonetim Tarz 3.5909 .05782 -.235 1.823
Degisim Sonuglari 4.2159 .04409 -.549 1.124
Algilanan Orgiitsel Performans 4.0068 .05597 -.696 1.731
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Tablo 4.37’ye gore, Is Stresi, Degisimde Kurumsal Politika, Degisime
Direng, Degisimde Yonetim Tarzi, Degisim Sonuclart ve Algilanan Orgiitsel
Performans degiskenlerine ait basiklik degeri -0,113 ve 1,823; carpiklik degerleri ise
-0,738 ve -0,156 araligindadir. Degerler, tim degiskenlere iliskin serilerin normal

dagilim gosterdigini ifade etmektedir.
4.15.3.2. Dogrusallik Varsayimi

Dogrusallik Varsayimi i¢in bagvurulan iki yontem vardir. Degiskenlerin
Pearson Korelasyon katsayisina bakmak ve degiskenler arasi iliskileri gosteren

serpilme diyagraminmi ¢izmek (Sipahi vd.,146). Bu ¢alismada korelasyon katsayilari

kullanilmustir.
Degiskenler aras1 korelasyon katsayilar1 Tablo 4.38.’de asagidadir.

Tablo 4.10. Dogrusallik Varsayim Analizi

ISS DKP DD DYT DS AOP
Pearson Correlation 1
ISS Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation 410 1
DKP Sig. (2-tailed) .000
Pearson Correlation -.060 .081 1
DD Sig. (2-tailed) 531 403
Pearson Correlation -.178 .049 357 1
DYT Sig. (2-tailed) .063 612 .000
Pearson Correlation 232 .039 127 128 1
DS Sig. (2-tailed) .015 .684 186 184
Pearson Correlation 298 269 158 -.002 381 1
AOF o (2-tailed) 002 | .005 |.09 |98 |.000

Tablo 4.38.’e gore degiskenler arasi iligskilerde anlamli katsayilar bulunmasi,

veri setinin Dogrusallik sartini tasidigini1 gostermektedir.
4.15.3.3. Coklu Bagint1 Varsayimi

Korelasyon analizinde, bagimsiz degiskenler arasinda korelasyon katsayisi
0,8 ve iizerinde bulunan degerler i¢in ¢oklu baginti problemi var oldugu sdylenebilir
(Kalayci vd., 2010).
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Is Stresi, Degisimde Kurumsal Politika, Degisime Direng, Degisimde
Yénetim Tarzi, Degisim Sonuglar1 ve Algilanan Orgiitsel Performans degiskenleri
arasinda iliski, tim degiskenlerin, 0,8 degerinin altinda iliskiye sahip oldugu

anlagilmaktadir. Bu durumda ¢oklu bagintinin olmadigina karar verilebilir.
4.16. Arastirma Hipotezlerinin Yapisal Esitlik Modeli ile A¢iklanmasi

Yapisal Esitlik Modeli (YEM), bircok bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iligkiler biitliniinii tek bir modelde agiklamak i¢in kullanilan bir analiz
teknigidir (Saruhan ve Ozdemirci, 2013). Yapisal esitlik model testleri,
arastirmactya, sinanan modelin, o model i¢in toplanmis olan verilerle uygunlugunu
sunar. Meydan ve Sesen, (2011), modelin verilerle ne derecede uygun olduguna dair
degerlendirme Olciitlerinin, diger bir ifade ile “uyum indekslerinin”, kurulan modelin

dogrulugu hakkinda arastirmaciya fikir verdigini ifade etmistir (Tablo 4.39.).

Tablo 4.39. Uyum indeksleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
y * /df (CMIN/df) <3 <4-5
GFI >0,90 0,89-0,85
CF1 >0,97 >0,95
RMSEA <0,05 0,06-0,08
NFI >0,95 0,94-0,90
RMR <0,05 0,06-0,08

Tablo 4.39.’da goriildiigii gibi en ¢ok kullanilan uyum degerleri genel olarak
¥*/df, GFI, NFI, CFI ve RMSEA dir.

v* degeri Yapisal Esitlik Modelinin uygunlugunu degerlendirirken

kullanilmaktadir. Degerin kiiciik olmas1 &nerilir. Iyi uyum igin degerin 0 ve 2
arasinda; kabul edilebilir uyum i¢in 2 ve 3 arasinda olmasi onerilir (Celik ve Yilmaz,
2013). Yapisal Esitlik Modeli GFI degeri, model tarafindan agiklanan varyans ve
kovaryansin miktarmin bir indeksidir. Iyi uyum igin degerin 0,95 ve 1 arasinda;
kabul edilebilir uyum i¢in 0,90 ve 0,95 arasinda olmasi 6nerilir (Bayram, 2016).
Yapisal Esitlik Modeli NFI degeri, doymus model ile bagimsiz model arasindaki
mevcut modelin goreli konumu ile bulunur. 0-1 arasinda deger alir. Iyi uyum igin

degerin 0,95 ve 1 arasinda; kabul edilebilir uyum i¢in 0,90 ve 0,95 arasinda olmasi
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onerilir (Bayram, 2016). Yapisal Esitlik Modeli CFI degeri, iyi veya kabul edilebilir

uyumunun bagimsiz modele nazaran goreceli olarak iyi oldugunu belirtir (Celik ve

Yilmaz, 2013). Iyi uyum i¢in degerin 0,97 ve 1 arasinda; kabul edilebilir uyum igin

0,95 ve 0,97 arasinda olmasi Onerilir (Bayram, 2016). Yapisal Esitlik Modeli

RMSEA degeri, giiven araliginin hesaplanabilmesine imkan sunan énemli bir uyum

indeksidir. Orneklem hacminden ve serbestlik derecesinden etkilenmektedir. 0,05

veya daha az degerler iyi uyumu, 0,05 ve 0,08 aras1 degerler kabul edilebilir uyumu

gostermektedir (Bayram, 2016).

Aragtirma hipotezlerinin testi i¢in daha 6nce verilen model esas alinacaktir.

Fakat bundan 6nce arastirma degiskenlerini olusturan ifadeler karisikli§in 6nlenmesi

amaci ile ismi degistirilmistir. Buna gore,

Tablo 4.40. ifadelerin eski ve yeni isimleri

Degisken Ad1 Alt Boyut Kisaltmasi Eski ifade | Yeni Ifade
ISS1 ISS1
ISS2 ISS2
ISS3 ISS3
ISS4 ISS4
ISS5 ISS5
ISS6 ISS6
ISS7 ISS7
ISS8 ISS8

Is Stresi Is Stresi ISS ISS9 1SS9
ISS10 ISS10
ISS11 ISS11
ISS12 ISS12
ISS13 ISS13
ISS14 ISS14
ISS15 ISS15
ISS16 ISS16
ISS17 ISS17
DKT2 DKP2
DKTS3 DKP3

Degisimde Kurumsal DKP DKT5 DKP5

Degisime Kargi Tutum | Politika DKT7 DKP7
DKTI10 DKP10
DKT13 DKP13

Degisime Direng DD DKT16 DD16
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DKT?25 DD25
DKT26 DD26
Deisimde Yéneti DKTI18 DYTIS
celyimde Tonem I pyr DKT21  |DYT2I
Tarzi
DKT24 DYT24
DKT17 DS17
Degisim Sonuglari DS DKT19 DS19
DKT23 DS23
AOP1 AOP1
Algil Orgiitsel Algil Orgiitsel AOP2 AOP2
gilanan Orgiitse gilanan Orgiitse AOP AOP3 AOP3
Performans Performans
AOP4 AOP4
AOP7 AOP7

Tablodan goriilecegi iizere ifade isimleri karisikligi o6nlemek icin

degistirilmistir.

Arastirma modeli, is stresi degiskeninin araci etkisi tizerine odaklanmaktaydi.

Araci etkiyi test etmek i¢in yapilmasi gerekenleri Bayram (2013) sdyle aktarmistir.

“Once bagimli degisken ve bagimsiz degisken iliskilendiriliv, ardindan
analize ara degisken eklenir ve analiz sonuglandirilir. Analiz neticesinde 2.modelde
ver alan bagimli degisken anlamliligini kaybetmis ise tam aract degisken rolii vardir,
anlamini kaybetmemis fakat Beta degeri l.modele gore azalmis ise kismi aracilik

etkisi var demektir”.

Yukarida verilen bilgiler 1s18inda iki model kurulmasi gerekmektedir.
Oncelikli olarak Degisime Karst Tutum ve alt boyutlar1 ile Algilanan Orgiitsel

Performans arasindaki iligki aragtirilmalidir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan Degisimde Kurumsal Politika,
Degisime Direng, Degisimde Yonetim Tarzi ve Degisim Sonuglari ile Algilanan
Orgiitsel Performans degiskeni arasindaki iliski Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak
degerlendirilmistir. Analize iligkin yol grafigi asagida verilmistir (Sekil 4.14).
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Sekil 4.13. Degisime kars1 tutum ve Algilanan Orgiitsel Performans iliskisi yol
grafigi

Sekil 4.13. incelendiginde Degisime karsi tutum degiskeni alt boyutlar1 ile
Algilanan Orgiitsel Performans degiskeni arasindaki iliski ortaya ¢ikmaktadir. Yol
analizi neticesinde bulunan degerlerin standardize edilmis regresyon katsayilarini ve
parametreler arasindaki ikili iligkilerin istatistiksel anlamliligin1 gosteren p degerleri

asagida verilmistir.

Tablo 4.41. Degisime kars: tutum ve Algilanan Orgiitsel Performans iliskisi
regresyon katsayilari

Standardize
Parametreler Edilmis P

Regresyon

Agirhiklar
Algilanan_Orgiitsel Performans <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,427 oAk
Algilanan_Orgiitsel Performans <--- | Degisime_Direnc -0,443 ok
Algilanan_Orgiitsel Performans <--- | Degisimde_ Yonetim_Tarzi 0,132 0,168
Algilanan_Orgiitsel Performans <--- | Degisim_Sonuclari 0,254 oAk
AOP1 <--- | Algilanan_ Orgiitsel Performans 1
AOP2 <--- | Algilanan Orgiitsel Performans 0,896 oAk
AOP3 <--- | Algilanan_Orgiitsel Performans 1,041 o
AOP4 <--- | Algilanan Orgiitsel Performans 1,126 ok
AOP7 <--- | Algilanan_Orgiitsel Performans 0,994 ok
DKP2 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 1
DKP3 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,882 ok
DKP5 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,833 0,021
DKP7 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,859 HoAk
DKP10 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,956 0,108
DKP13 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,996 oAk
DD16 <--- | Degisime_Direnc 1
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DD25 <--- | Degisime_ Direnc 0,917 oAk
DD26 <--- | Degisime Direnc 1,048 ok
DYTI8 <--- | Degisimde Yonetim Tarzi 1

DYT21 <--- | Degisimde Yonetim Tarzi 0,713 oAk
DYT24 <--- | Degisimde Yonetim Tarzi 1,016 roHE
DS17 <--- | Degisim_Sonuclari 1

DS19 <--- | Degisim_Sonuclari 0,929 oAk
DS23 <--- | Degisim_Sonuclari 0,957 oAk

Tablo 4.41’¢ gore, Degisimde Yonetim Tarzi ile Algilanan Orgiitsel
Performans iligkisi, Degisimde Kurumsal Politika degiskenini olusturan DKPS5 ve
DKPI10 ifadeleri istatiksel olarak anlamli bulunmamis ve veri setinden ¢ikarilmistir
(p>0,05). Degisime direnc ile Algilanan Orgiitsel Performans iliskisi negatif yonlii ve
orta siddette; Degisimde Yonetim Tarz1 ile Algilanan Orgiitsel Performans iliskisi
pozitif yonlii ve zayif siddette; Degisim Sonuglari ile Algilanan Orgiitsel Performans
iligkisi pozitif yonlii ve zayif siddette; Degisimde kurumsal politika ile Algilanan

Orgiitsel Performans iliskisi pozitif yonlii ve orta siddette bulunmustur.
Modele iliskin uyum degerleri Tablo 4.42.’de verilmistir.

Tablo 4.42. Degisime kars: tutum ve Algilanan Orgiitsel Performans iliskisi

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Modele Ait
Uyum Degerler
y * / df (CMIN/df) <2 <2-3 4,384
GFI >0,95 0,90<X<0,95 ,923
CFI >0,97 0,95<X<0,97 ,955
RMSEA <0,05 0,05<X<0,08 ,063
NFI >0,95 0,90<X<0,95 ,943

Modele ait uyum degerleri kabul edilebilir simirlar i¢indedir. Degisimde
Kurumsal Politika, Degisime Diren¢ ve Degisim Sonuglari ile Algilanan Orgiitsel

Performans iliskisi istatistiksel olarak anlamlidir.

Ikinci modelde ise is stresi, Degisimde kurumsal politika, Degisime direng ve
Degisim Sonuglari ile Algilanan Orgiitsel Performans iliskisi test edilecektir. Ikinci
modelde Degisimde Kurumsal Politika, Degisime Direng¢ ve Degisim Sonuglar

degiskenleri anlamliligini kaybetmis ise tam araci etki s6z konusu olacaktir.
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Sekil 4.14. incelendiginde is stresi, Degisimde kurumsal politika, Degisime

direng ve Degisim Sonuglar1 ile Algilanan Orgiitsel Performans arasindaki iliski

goriilmektedir. Yol grafigi neticesinde bulunan degerlerin standardize edilmis

regresyon katsayilarin1 ve parametreler arasindaki ikili iligkilerin istatistiksel

anlamliligini gosteren p degerleri asagida verilmistir.

Tablo 4.43. Araci etki analizi regresyon katsayilari

Parametreler Standardize Edilmis P
Regresyon Agirliklari

Is Stresi <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,529 Hkx
[s Stresi <--- | Degisim Sonuglari 0,444 woHE
Is Stresi <--- | Degisime Direng -0,67 Hkx
Algilanan Orgiitsel Performans | <--- | Is Stresi 0,811 ok
Algilanan Orgiitsel Performans | <--- | Degisimde Kurumsal Politika -0,021 0,513
Algilanan Orgiitsel Performans | <--- | Degisim Sonuglar1 -0,025 0,117
Algilanan Orgiitsel Performans | <--- | Degisime Direng 0,115 ok
DKP3 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,529 HoHk
DKP2 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,479 ok
DKP7 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,258 oAk
DKP13 <--- | Degisimde Kurumsal Politika 0,881 HAK
DS17 <--- | Degisim Sonuglar1 0,788 Hkx
DS19 <--- | Degisim Sonuglar1 0,677 HAK
DS23 <--- | Degisim Sonuglar1 0,623 HAK
DD16 <--- | Degisime Direng 0,386 HkE
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DD26 <--- | Degisime Direng 0,477 Hkx
DD25 <--- | Degisime Direng 0,741 HA
ISS1 <--- | Is Stresi 1,00 0,071
ISS2 <--- | Is Stresi 0,985 0,140
ISS3 <--- | Is Stresi 0,958 Hkok
1SS4 <--- | Is Stresi 0,872 Hokok
ISS5 <--- | Is Stresi 0,893 0,101
ISS6 <--- | Is Stresi 0,909 0,089
ISS7 <--- | Is Stresi 0,846 *EE
ISS9 <--- | Is Stresi 0,896 0,057
ISS10 <--- | Is Stresi 0,811 0,064
ISS12 <--- | Is Stresi 0,859 HHE
ISS13 <--- | Is Stresi 0,808 0,095
ISS14 <--- | Is Stresi 0,893 0,203
ISS15 <--- | Is Stresi 0,829 0,069
AOP1 <--- | Algilanan Orgiitsel Performans | 1,00 HA
AOP2 <--- | Algilanan Orgiitsel Performans | 0,928 HA
AOP3 <--- | Algilanan Orgiitsel Performans | 1,077 ok
AOP4 <--- | Algilanan Orgiitsel Performans | 1,126 HA
AOP7 <--- | Algilanan Orgiitsel Performans | 0,980 HA

Tablo 4.43.’e gére Degisimde Kurumsal Politika degiskeni, Is Stresi iizerinde
0,529 biiyiikliigiinde ve pozitif; Degisim Sonuglar1 degiskeni, Is Stresi {izerinde
0,444 biiyiikliigiinde ve pozitif; Degisime Direng degiskeni, Is Stresi iizerinde -0,670
biiyiikliigiinde ve negatif; Is Stresi degiskeni, Algilanan Orgiitsel Performans
tizerinde 0,811 biytkliigiinde ve pozitif, Degisimde Kurumsal Politika degiskeni,
Algilanan Orgiitsel Performans iizerinde -0,021 biiyiikliigiinde ve negatif; Degisim
Sonuglar1 degiskeni, Algilanan Orgiitsel Performans iizerinde -0,025 biiyiikliigiinde
ve negatif; Degisime Direng degiskeni, Algilanan Orgiitsel Performans iizerinde

0,115 biiyiikliiglinde ve pozitif etkiye sahiptir.

Degiskenler arasi iligkilere ait p degerleri incelendiginde significant katsayisi
tizerinde olan iligkiler géze ¢arpmaktadir. Degisimde Kurumsal Politika ve Degisim
Sonuglar1 degiskenlerinin Algilanan Orgiitsel Performans degiskeni iizerinde etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Bunun yami sira ISS1, ISS2,
ISS5, ISS6, ISS9, ISS10, ISS13, ISS14 VE ISS15 ifadeleri istatistiksel olarak
anlamli bulunmamis (p>0,05) ve veri setinden cikarilmistir. Boylece is stresi
degiskeni 4 ifade ile temsil edilecektir. Modelde, kovaryans iligskisine gerek

duyulmamustir.

Modele iligkin uyum degerleri agsagida tabloda verilmistir.
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Tablo 4.44. is stresi ve Algilanan Orgiitsel Performans iliskisi

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Modele Ait
Uyum Degerler
2 / df (CMIN/df) <2 <2-3 2,403
GFI >0,95 0,90<X<0,95 ,958
CFI1 >0,97 0,95<X<0,97 ,989
RMSEA <0,05 0,05<X<0,08 ,041
NFI >0,95 0,90<X<0,95 ,981

Modele ait uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢indedir. Kurulan model

istatistiksel olarak anlamlidir.

Aracilik etkisine bakilarak, Degisime Diren¢ ile Algilanan Orgiitsel
Performans arasinda anlamli bir iligskinin varliginin s6z konusu oldugu sdylenebilir.
Degisimde Kurumsal Politika ve Degisim Sonuglar1 ile Algilanan Orgiitsel
Performans arasinda anlamli bir iliski yoktur. Bu durumda Tablo 4.. is stresinin

aracilik etkisini gostermektedir.

Tablo 4.45. Aracilik Etkisi Modellerinin Karsilastirilmasi

Birinci model Ikinci model
Parametreler Standardize ?dilmis P Standardize Fdilmis P
Regresyon Agirliklar Regresyon Agirliklart
AOP <--- DKP 0,427 okok -0,021 | 0,513
AOP <o DD -0,443 *k 0,115 HAK
AOP <--- DS 0,254 oxk -0,025 | 0,117

Ikinci modelde standardize edilmis Beta katsayilar1 ilk modele gore azalan
Degisime Direng (-0,443>0,115), is stresi tlizerinde kismi aracilik etkisine sahiptir.
Degisimde Kurumsal Politika ve Degisim Sonuglari, ikinci modelde anlamsizlastig

i¢in (p>0,05), is stresi lizerinde tam aracilik etkisine sahip oldugu sdylenebilir.

Kismi aracilik etkisinin varligini analiz etmek i¢in Sobel Testi yapilmaktadir
(Bayram, 2013). Sobel test sonucuna gore z skor degeri 1,96’dan biiyiikk olan

degiskenlerin kismi aracilik etkisi s6z konusu olabilecektir (Tablo 4.).

Tablo 4.46. Sobel Testi Sonucu

Degisime Kars1 Sobel | Anlamlilik
Tutum Degiskeni testi
Degisime Direng 6,18 | 0,00
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Tablo 4.46.’ye gore, Degisime Diren¢ degiskeninin z skor degeri 1,96’dan

bliyiik ve anlamlidir (Zso=6,18, p<0,05). Bu hali ile, Degisime Direng¢ degiskeninin

regresyon katsayisi degisimi anlamlidir ve Degisime Direng, is tresi iizerinde kismi

aracilik etkisine sahiptir.

Degisimde Kurumsal Politika algisina sahip calisanlar, yogun is stresi

yasadiklarinda oOrgiitsel performans sergilememektedir. Degisim Sonuglar1 algisina

sahip calisanlar, is stresi arttiginda orgiitsel performans gostermemekte fakat is stresi

azaldiginda orgiitsel performans gostermektedir. Degisime Direng degiskeninin

kismi aracilik etkisinin olmasi, modelde yer almayan baska etkenlerin varligina isaret

etmektedir. Degisime diren¢ gosteren calisanlar is stresi yasadiklarinda performans

artis1 gostermekte, is stresi yasamadiginda performans diisiisii gerceklesmektedir.

Hipotezlerin sonuclar1 Tablo 4..’de verilmistir.

Tablo 4.47. Hipotezlerin Yapisal Esitlik Modeli ile Stnanan Sonuc¢lar

A Dogrulanma
One siiriilen hipotezler &
Durumu
H1: Is stresi, algil orgiitsel perfi lizerinde istatistiksel olarak
s stresi, algilanan orgiitsel performans tlizerinde istatistiksel olara Dogrulands

anlaml etkiye sahiptir

H2: Degisime kars1 tutum, algilanan orgiitsel performans lizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir

Kismen dogrulandi

H2a: Degisimde Kurumsal Politika, algilanan 6rgiitsel performans
tizerinde istatistiksel olarak anlaml etkiye sahiptir

Dogrulandi

H2b: Degisime Direng, algilanan orgiitsel performans iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir

Dogruland

H2c: Degisimde Yonetim Tarz, algilanan orgiitsel performans
iizerinde istatistiksel olarak anlaml etkiye sahiptir

Kismen dogrulandi

H2d: Degisimin Sonuglari, algilanan orgiitsel performans iizerinde
istatistiksel olarak anlaml etkiye sahiptir

Dogrulandi

H3: Degisime kars1 tutum, is stresi ve algilanan orgiitsel performans
arasinda diizenleyici etkiye sahiptir.

Kismen dogrulandi

H3a: Degisimde Kurumsal Politika, is stresi ve algilanan orgiitsel
performans arasinda araci etkiye sahiptir.

Dogrulandi

H3b: Degisime Direng, is stresi ve algilanan orgiitsel performans
arasinda arac1 etkiye sahiptir.

Kismen dogrulandi

H3c: Degisimde Yonetim Tarzi, is stresi ve algilanan orgiitsel
performans arasinda araci etkiye sahiptir.

Dogrulanmadi

H3d: Degisimin Sonuglart, ig stresi ve algilanan 6rgiitsel performans
arasinda arac1 etkiye sahiptir.

Dogruland:
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H1, H2a, H2b, H2d, H3a ve H3d dogrulanmistir. Bunun yani1 sira H2c ve H3b

kismen dogrulanirken H3c dogrulanmamustir.
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SONUC

Bu arasgtirmanin konusu, Orgiitlerde is stresi, degisime yonelik tutum ve
orgiitsel performans arasindaki iliskiyi incelemektir. Is stresi, ¢alisanlarm is yiikii, rol
belirsizligi, kisiler arast1 c¢atismalar ve zaman baskis1 gibi faktorlerden
kaynaklanabilecek isle ilgili talep ve baskilara verdikleri fizyolojik, psikolojik ve
duygusal tepkileri ifade eder. Degisime yonelik tutum, c¢alisanlarin degisim
ihtiyacina yonelik inanclar1, duygular1 ve algilar1, degisimin potansiyel sonuglar1 ve
degisim c¢abalarin1 destekleme ve bu cabalara katilma istekleri de dahil olmak {iizere
orgiitsel degisim girisimlerine yonelik bilissel ve duygusal degerlendirmelerini ifade
eder. Orgiitsel performans ise calisanlarm is ciktilarinm niteligi, niceligi ve
zamanlamas1 da dahil olmak iizere is gorev ve sorumluluklarini yerine getirmelerini
ifade etmektedir. Bu calisma, giiniimiiz isyerlerinin dinamik ve gelisen Orgiitsel
ortamlarinda, is stresi ve degisime yonelik tutumun, calisanlarin verimlilikleri, is
tatminleri ve Orgiitsel baghiliklari da dahil olmak iizere oOrgiitsel performans

sonuglarini nasil etkileyebilecegini incelemeyi amaglamaktadir.

Arastirmanin amaci, 21. yy’da orgiitler icin 6nemli olan is stresi ve degisime
kars1 tutum kavramlarinin 6rgiitsel performans iizerindeki etkisini 6lgmektir. Calisma
ozellikle is yuki, rol belirsizligi ve kisiler arasi catisma gibi faktorleri igeren is
stresinin calisanlarin Orgiitsel performansini nasil etkileyebilecegini arastirmay1
amaglamaktadir. Buna ek olarak, calisma, calisanlarin orgiitsel degisime yonelik
inanglari, tutumlar1 ve tepkilerini iceren degisime yonelik tutumun, is stresi ve
orgiitsel performans arasindaki iliskide potansiyel aract olarak roliinii inceleyecektir.
Bu calismadan elde edilen bulgular, is stresi, degisime yonelik tutum ve isyerindeki
orgiitsel performans arasindaki karmasik etkilesimi anlamamiza katkida bulunacak
ve ¢alisan performansini ve refahini artirmak igin orgiitsel politika ve uygulamalar

bilgilendirebilecek sonuglar saglayacaktir.

Arastirma, ayni alanda gorev yapan kamu gorevlileri arasinda is stresi,
degisime yonelik tutum ve Orgiitsel performans arasindaki iligkiyi incelemektedir.
Calisma, ozellikle is stresi ve degisime yonelik tutumun roliinii inceleyerek, kamu

gorevlilerinin ¢aligma ortamlarindaki performanslarini etkileyebilecek faktorleri
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kesfetmeyi amaclamaktadir. Arastirma, hedef kitle olarak kamu gorevlilerine
odaklanmaktadir. Calisma, kamu gorevlileri arasinda is stresi, degisime yoOnelik

tutum ve orglitsel performans arasindaki iliskiyi arastirmay1 amaglamaktadir.

Calismanin analizleri belli bir sistematik dahilinde yapilmistir. Analizler
Jamovi programi ile yiiriitiilmiistiir. Calismanin demografik verileri analiz edilirken
frekans  tablolarindan  yararlamilmistir.  Demografik  verilerin  ¢alismanin
degiskenlerini farklilastirip farklilastirmadigina yonelik analizler fark testleri ile
gerceklestirilmistir. Iki alt gruba ayrilmis olan demografik veriler t Testi ile analiz
edilmis; ikiden fazla alt gruba ayrilmis olan demografik veriler Varyans Analizi ile
analiz edilmistir. Ardindan ifade indirgemek i¢in faktor analizi ve degiskenlerin
giivenilirligini 6lgmek i¢in giivenilirlik analizi yapilmistir. Bundan sonra olusturulan
degiskenler arasindaki iligkiler i¢in korelasyon ve iligkilerin yoniinii ve siddetini

belirlemek i¢in Yapisal Esitlik Modeli kullanilmistir.

Degisimde Kurumsal Politika algisina sahip calisanlar, yogun is stresi
yasadiklarinda orgiitsel performans sergilememektedir. Degisim Sonuglar1 algisina
sahip calisanlar, is stresi arttifinda orgiitsel performans gostermemekte fakat is stresi
azaldiginda orgiitsel performans gostermektedir. Degisime Direng degiskeninin
kismi aracilik etkisinin olmasi, modelde yer almayan baska etkenlerin varligina isaret
etmektedir. Degisime diren¢ gosteren calisanlar is stresi yasadiklarinda performans

artis1 gostermekte, is stresi yasamadiginda performans diisiisii gerceklesmektedir.

Analizler neticesinde H1, H2a, H2b, H2d, H3a ve H3d hipotezlerinin
dogrulandigini, bunun yani sira H2, H2c, H3 ve H3b hipotezlerinin kismen

dogrulanirken H3c hipotezinin dogrulanmadigini sdylemek miimkiindiir.

H1, H2a, H2b, H2d, H3a ve H3d hipotezlerinin dogrulanmis olmasinin
aciklamasi su sekilde yapilabilir. Is stresi, degisimde kurumsal politika, degisime
direng, degisimin sonuglar1 ve kurumsal politika ile degisimin sonuglarinin aract
etkilerinin algilanan oOrgiitsel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahip oldugu anlamina gelmektedir.
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H2c ve H3b kismen dogrulanmistir; bu da degisimde yonetim tarzinin ve
degisime direncin algilanan kurumsal performans tlizerinde bir miktar etkisi oldugunu
ancak her durumda istatistiksel olarak anlamli olmayabilecegini gostermektedir.
Degisimdeki yonetim tarzinin ve degisime direncin algilanan kurumsal performansi
etkileyebilecegine dair bazi kanitlar oldugu anlamina gelmektedir. Ancak kanatlar,
etkilerinin her durumda istatistiksel olarak anlamli olmayabilecegini gostermektedir.
Bagka bir deyisle, bu faktorlerin orgiitsel performans iizerinde bazi etkileri olsa da,

her zaman istatistiksel olarak anlamli olmas1 garanti degildir.

Son olarak, H3c dogrulanmamistir, bu da degisimdeki ydnetim tarzinin is
stresi ve algilanan orgiitsel performans arasinda bir aracilik etkisine sahip olmadigini

gostermektedir.

Calismanin sonuclarina gore, is stresi, degisimde kurumsal politika, degisime
direng ve degisimin sonuclarinin c¢alisanlarin kurumlarmin performansini nasil
algiladiklar1  lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu  gostermistir.
Ayrica, kurumsal politika ve degisimin sonuglarinin araci etkileri de algilanan
kurumsal performans iizerinde énemli bir etkiye sahiptir. Buradan yola ¢ikarak, bu
faktorlerin ¢alisanlarin kurumlarimin ne kadar iyi performans gosterdigine iliskin

algilarini sekillendirmede 6nemli bir rol oynadigi sonucuna varilabilir.
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CALISMA SONUCLARININ AKADEMIK LITERATURE
ETKILERI

H2c¢ ve H3b hipotezlerinin kismen dogrulanmasi, Orgiitsel degisim ve
performansa iligkin akademik literatiire 6nemli bilgiler saglayabilir. Degisimdeki
yonetim tarzinin ve degisime direncin algilanan Orgiitsel performans {izerinde her
zaman istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmayabilecegi bulgusu, orgiitsel
degisim girisimlerinin basarisim1 belirlemede daha onemli bir rol oynayan baska
faktorler olabilecegine isaret etmektedir. Bu durum, s6z konusu faktorlerin
belirlenmesi ve Orgiitsel degisimin etkin bir sekilde yonetilmesi igin stratejiler
gelistirilmesi konusunda daha fazla arastirma yapilmasina yol agabilir. Ayrica
bulgular, kuruluslardaki yoneticilerin ve liderlerin yonetim tarzinin ve degisime
direncin Orgiitsel performans Tlizerindeki potansiyel etkisini g6z Oniinde
bulundurmalar1 ve bu faktorleri ele almak i¢in uygun stratejiler gelistirmeleri igin

pratik ¢ikarimlar da saglayabilir.

H1, H2a, H2b, H2d, H3a ve H3d hipotezlerinin dogrulanmasi, is stresi,
degisimde kurumsal politika, degisime direng, degisimin sonuglari ve kurumsal
politika ile degisimin sonuglarinin algilanan orglitsel performans {izerindeki araci
etkileri arasindaki iligkiyi destekleyen ampirik kanitlar saglayarak akademik
literatiire katkida bulunmaktadir. Bu durum, arastirmacilarin ve uygulayicilarin
degisim ve stres karsisinda kurumsal performansi etkileyen faktorleri daha iyi
anlamalaria yardimci olabilir. Ayrica sonuglar, kurumlarin kurumsal performansi
tyilestirmek i¢in degisimi nasil yonettiklerine, kurumsal politikalar1 nasil ilettiklerine
ve degisimin sonuglarimi nasil hafiflettiklerine cok dikkat etmeleri gerektigini
gostermektedir. Bu durum, degisim ve stres donemlerinde kurumsal performansi

iyilestirmeyi amaglayan miidahale ve stratejilerin gelistirilmesine 151k tutabilir.

H3c hipotezi dogrulanmamis olsa da sonu¢ degisimdeki yonetim tarzinin is
stresi ve algilanan orgiitsel performans arasinda aracilik etkisine sahip olmadigini
gostererek akademik literatiire katkida bulunabilir. Bu durum, aragtirmacilarin ve
uygulayicilarin is stresi ile algilanan orgiitsel performans arasindaki iligki {izerinde

daha 6nemli bir etkiye sahip olabilecek diger faktdrlere odaklanmalarina yardimei
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olabilir. Ayrica, degisimde yoOnetim tarzinin aracilik etkisinin olmamasinin

nedenlerini arastirmak i¢in bu alanda daha fazla aragtirma yapilmasini tesvik edebilir.
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CALISMA SONUCLARININ IS HAYATINA ETKIiSI

H2c ve H3b hipotezlerinin kismen dogrulanmasi, is diinyasina veya gercek

hayata ¢esitli sekillerde degerli katkilar saglayabilir.

I1k olarak, bulgular yéneticilerin ve liderlerin degisimdeki ydnetim tarzinin ve
degisime direncin algilanan orgiitsel performans iizerinde bazi etkileri olabilecegini,
ancak bunun her durumda gecerli olmadigini anlamalarina yardimci olabilir. Bu
nedenle, yoneticiler bu faktorlerin ilgili oldugu belirli durumlart belirlemeye
odaklanmali ve stratejilerini buna gore ayarlamalidir. Ornegin, calisanlar arasinda
degisime kars1 direng Ozellikle yiiksekse, yoneticilerin degisiklikleri uygulamadan

once bu sorunu ele almak i¢in daha fazla zaman ve kaynak harcamasi gerekebilir.

Ikinci olarak, ¢alisma, is stresi, kurumsal politika ve degisimin sonuglar1 gibi
algilanan kurumsal performans: etkileyebilecek coklu faktorleri dikkate almanin
Onemini vurgulamaktadir. Bu, yoneticilerin kurumsal degisimle ilgili kararlar alirken
daha biitiinciil bir yaklasim benimsemelerine ve calisanlar ile genel kurumsal
performans iizerindeki potansiyel etkiyi gz oniinde bulundurmalarina yardimei

olabilir.

Genel olarak, H2c ve H3b hipotezlerinin kismen dogrulanmasi, yoneticilerin
ve liderlerin orgiitsel degisim konusunda daha bilingli kararlar almalarina yardimci
olabilir ve bu da nihayetinde Orgiitsel performansin ve c¢alisanlarin refahinin

artmasina yol agabilir.

H1, H2a, H2b, H2d, H3a ve H3d hipotezlerinin dogrulanmasinin isletmeler

ve kuruluslar i¢in énemli pratik sonuglari olabilir. Ornegin:

o Orgiitsel ~ performans iizerinde olumsuz bir etkiye sahip
olabileceginden, isyerinde is stresinin ele alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir.
Kuruluslarin stres diizeylerini azaltmak ic¢in stres yOnetimi programlarina yatirim
yapmalari, ¢alisanlara destek saglamalar1 veya ig siireglerini gézden gegirmeleri

gerekebilir.



119

J Kurumsal performans iizerinde olumlu bir etkisi olabileceginden,
degisimle ilgili net kurumsal politikalara sahip olmanin 6nemini vurgular. Bu
politikalar iletisim, egitim veya degisimi etkili bir sekilde yonetmek i¢in gereken

kaynaklarla ilgili politikalar1 i¢erebilir.

Degisimin sonuglarini anlamanin ve bunlar etkili bir sekilde yonetmek i¢in
adimlar atmanin 6nemini vurgular. Bu, calisanlara destek veya kaynak saglamay1 ya

da kurumun yeterli acil durum planlarina sahip olmasini saglamayi igerebilir.

Genel olarak, bu hipotezlerin dogrulanmasi, kuruluslarin performanslarini
etkileyen faktorleri daha iyi anlamalarina yardimci olabilir ve bunlar ele almak i¢in

stratejiler gelistirmelerine rehberlik edebilir.

Calismada H3c hipotezi dogrulanmamis olsa da sonuclar1 yine de gercek
hayat uygulamalarina katkida bulunabilir. Degisimde yonetim tarzinin her durumda
algilanan kurumsal performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadigi bulgusu,
kuruluglarin  degisim  girisimlerini uygularken yalnizca yOnetim tarzina
odaklanmamalar1 gerektigini gosterebilir. Bunun yerine, basarili bir degisim
yonetimi saglamak ic¢in kurumsal politikalar, degisime karsi direng ve degisimin
sonuclar1 gibi diger faktorleri de goz oniinde bulundurmalart gerekebilir. Bu bulgu,
kuruluglarin daha etkili degisim yoOnetimi stratejileri gelistirmelerine ve Onemli
faktorleri gozden kacirmanin olast olumsuz sonuglarindan kaginmalarina yardimet

olabilir.
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GELECEK CALISMALAR ICiN ONERILER

Onceki calismalara dayanarak gelecekteki arastirmalar igin bazi dneriler

sunulabilir.

e (alisma, bulgularin tutarli olup olmadigini veya farklilik gosterip
gostermedigini gormek i¢in farkli endiistrilerde veya sektorlerde
tekrarlanabilir.

e Gelecekteki arastirmalar, degiskenler arasindaki iliskilerin ardindaki
mekanizma ve siireclerin daha iyi anlagilmasi i¢in nitel verileri de igerebilir.

e s stresi, degisime yonelik tutum ve orgiitsel performansin zaman i¢indeki
etkilerini izlemek i¢in boylamsal ¢alismalar yapilabilir.

o Kisilik 6zellikleri gibi diger degiskenlerin 1limlastirici rolii arastirilabilir.

e Kendi kendine bildirilen verilerle elde edilen sonuglarin sirket kayitlarindan
elde edilen nesnel verilerle karsilastirilmasi yapilarak kendi kendine bildirilen
verilerin gegerliligi belirlenebilir.

e Son olarak, is stresini azaltmay1 ve degisime yonelik tutumlari iyilestirmeyi
amaclayan egitim programlar1 veya danismanlik gibi miidahalelerin
etkinligini ve bunlarin kurumsal performansi nasil iyilestirebilecegini

incelemek faydali olabilir.
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EKLER

EK-1 Anket Formu

ANKET FORMU
Degerli Katilimci,

Bu anket formu, kisilerin is stresi ve degisime karst tutumlarinin, orgiitsel
performansa etkilerinin belirlenebilmesi amaci1 ile yiiksek lisans tezi igin
hazirlanmistir. Anket sorularina verilecek yanitlar bir biitiin halinde degerlendirilecek
olup bilimsel amaclh kullanilacaktir. Kimlik belirtmeniz gereken herhangi bir soru
bulunmamaktadir. Is stresinden ve degisime karsi sergilenen tutumdan kaynaklanan
durumlar degerlendirilerek, yasanan sikint1 ve sorunlara 1sik tutmak, degisen kosullar
dogrultusunda ¢alisanlarin gii¢lendirilmesine, is verimliliginin artirilmasina, 1is
yasamindaki insani iligkilerin ve iletisimin Oniindeki engellerin azaltilmasina katki
sunmast agisindan bu caligma 6nem arz etmektedir. Sonuclarin dogru olmasi igin,

sorular1 samimi, dogru ve eksiksiz olarak yanitlanmasi gerekmektedir.

Vakit ayirdiginiz ve bilimsel bir calismaya gerekli katkiy1 sagladiginiz i¢in

tesekkiir ederiz.

Tunahan GOK Prof.Dr.ilknur KUMKALE
Trakya Universitesi Trakya Universitesi

SBE Ydnetim ve Organizasyon BD [IBF isletme Boliimii

Yiiksek Lisans Ogrencisi Y o6netim ve Organizasyon BD

Ogretim Uyesi(Danigman)

1. Boliim

1. Cinsiyetiniz
Kadin ( ) Erkek ()

2. Yasiniz
18-25( ) 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41-45( ) 46-50( ) 51-55¢(
) 56 velstii( )



3. Medeni Durumunuz

Evli( ) Bekar( )

4. Egitim Durumunuz

ilkokul ( )  Ortaokul ( )  Lise ( )

Yiiksek Lisans ( ) Doktora ()

5. Gelir Durumu
Asgari licret ( )  9000-15000 ( )
36000+ ()

6. Meslekteki hizmet siireniz

16000-25000 ( )

On Lisans ( )
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Lisans ()

26000-35000 ( )

Syildanaz ( ) 6-10yill () 11-15yil( ) 16-20yil( ) 21-25y1l ()
26+ ()
7. Bulundugunuz kurumdaki hizmet siireniz
lyildanaz () 1-5yil( ) 6-10y1l( ) Diger ise yazimiz(... .....)
2. Boliim
Her bir ifadeyi okuduktan sonra, kurumunuz i¢in buna L g § g g g §
ne derecede katildigimzi ya da katilmadigimiz 6lgek fé s\ s, = S, £S
tizerindeki ilgili kisma isaretleyiniz. 'z g £ s = £ 2

I-Sorumluluklarimi  yerine getirmek icin yeterli
yetkimin olduguna inanirim.

2-Isimin amac1 ve tasidigi sorumluluklar konusunda
tereddiide diismem.

3-Isimde gelisme ve ilerleme konusunda benim igin var
olan imkanlardan siipheye diismem.

4-Normal bir is giliniinde bitirilemeyecek kadar agir bir
is yiikiimiin oldugunu hissetmem.

5-Cevremdeki  kimselerin  birbirleriyle  ¢atigan
taleplerini karsilayabilecegimi diigiiniiriim.

6-Isimin  gerektirdigi egitime tam olarak sahip
oldugumu hissederim.

7-Amirlerimin is basarim konusundaki
degerlendirmelerini bilirim.

8-Isimi yapmak icin gerekli olan bilgileri elde etmek
konusunda giicliikle karsilasmam.
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9-Tamdigim insanlarin hayatlarim etkileyecek kararlar
konusunda endise duymam.

10-Iste, cevremdekiler tarafindan benden hoslanildigin
ve kabul gordiigiimii hissederim.

11-Iste, cevremdekiler tarafindan benden hoslanildigim
ve kabul gordiigiimii hissederim.

12-Birlikte ¢alistigim kimselerin benden tam olarak ne
bekledikleri konusunda tereddiide diismem.

13-Yapmak zorunda oldugum isin miktarinin igimin
kalitesini olumsuz yonde etkiledigini diigiinmem.

14-Daha iyisinin nasil yapildigin1 bildigimde, isimi
daha iyi yapmak i¢in ¢aba sarf ederim.

15-Isimin aile hayatima engel oldugunu hissetmem.

I11. Bolim

16-Kurumumun degisim ihtiyacinin yonetim tarafindan
onceden belirlendigine inantyorum.

17-Kurum  yoéneticilerimin ~ degisime  Onyargisiz
yaklagtigim diisiiniiyorum.

18-Kurumumda ulasilmak istenen amag¢ ve performans
hedeflerinin yonetim tarafindan acgikca ifade edildigini
diistiniiyorum.

19-Kurumdaki degisim sonucunda, kaynaklarin daha
etkin ve verimli kullanildigini diistiniiyorum.

20-Kurumdaki degisim ile ¢alisanlarin ihtiyaclarinin
daha hizl ve kaliteli karsilandigina inantyorum.

21-Kurumumdaki degisimle beraber yonetimin bilgi
teknolojisinden/ bilgisayarlardan daha etkin
yararlanmami sagladigini diisiiniiyorum.

22-Yoneticilerimin degigimin tiim asamalarinda biz
caliganlart yeterince destekledigine inaniyorum.

23-Yoneticilerimin degisim sirasinda, diger ekip
iiyeleriyle igbirligimi cesaretlendirdigini hissediyorum.

24-Yoneticilerimin, degisimin getirdigi tim yenilikleri
benimsememiz i¢in ¢aba harcadiklarini diisiiniiyorum.

25-Bir iist yoneticimin yeni uygulamalarda bana model
oldugunu diigiiniiyorum.

26-Kurumumdaki degisim siirecinde ekip tiyeleriyle
isbirligi icinde calistyorum.

27-Degigsimin, kurumun misyon ve vizyonuna uygun
olarak gerceklestigine inantyorum.

28-Kurumumdaki degisim, ekip iiyeleriyle iligkilerimi
olumsuz etkiliyor.

29-Kurumumdaki  degisim  sirasinda, kendi is
aligkanliklarim stirdiirmeme izin  verildigini
diisiiniiyorum.

30-Kurumdaki degisim uygulamalarina tam olarak
katiliyorum.

31-Kurumumdaki degisim kisisel gelisimime katkida
bulunuyor.
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32-Degisim  siirecinde  kurumumdaki  degerlerin
korunduguna inantyorum.

33-Degisim ile ilgili istenen davranigi gosterdigimde
odiillendiriliyorum.

34-Degisim  siirecinde  yapilan  Odiillendirmede
performansin dikkate alindigini diistiniiyorum.

35-Degisim  siirecinde elde edilen sonuglarin
paylasilmasi, degisimi kabuliimii kolaylastirtyor.

36-Degisim silirecine katilimda c¢aligma istegimin
azaldigini hissetmiyorum.

37-Kurumumdaki degisim siirecinde isten ayrilmay1
diisiinmiiyorum.

38-Degisim siirecine katilimda ¢ekimser kalmiyorum.

39-Yoneticilerimin degisim siirecinde zorlayic1 bir
yaklagim sergilediklerini diisiinmiiyorum.

40-Degisim sonrasinda olusturulan ¢alisma gruplarinin
degisimi siirekli kildigina inaniyorum.

41-Degisimin istenen sonuca ulasmasinda, ekip iiyesi
olarak kendimi sorumlu hissediyorum.

42-Yasadigim degisim siireciyle kuruma bagliligimin
arttigini hissediyorum.

43-Kurumda yaganan degisimin sonucunda, kurumun
verimliliginin arttigini diistiniiyorum.

44-Yasanan degisimin kuruma kalici bir basan
sagladigina inaniyorum.

IV. Boliim

45-Kurumumda yeni {iriinler, hizmetler ya da
programlar gelistirilmektedir.

46-Kurumumda miisteri memnuniyeti saglanmaktadir.

47-Kurumumda yonetim ve diger ¢aligsanlar arasindaki
iligkiler iyidir.

48-Kurumumdaki ¢aliganlar arasindaki iligki genel
olarak iyidir.

49-Kurumumda calisanlarin memnuniyeti
saglanmaktadir.

50-Kurumumda ¢alisanlarin verimliligi yiiksektir.

51-Kurumumda igletmenin verimliligi yiiksektir.
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