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OZET

YENIDEN YAPILANMA SURECINDE DEGISIME ILISKIN TUTUMLARIN
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISINDE ADANMISLIGIN ARACILIK ROLU:
TELEKOMUNIKASYON SEKTORUNDE FAALIYET GOSTEREN BiR FIRMADA
GORGUL BIR ARASTIRMA

Burak CAN
Genel Isletmecilik Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Prof. Dr. Sait GURBUZ
Mayis 2018, 72sayfa

Gilinlimiiz diinyasinda, degisime olan gereksinimin disinda her sey degismekte veya
degisime zorlanmaktadir. Ayn1 zamanda degisim, orgiitlerin de tecriibe etmek zorunda
olduklart bir kavram haline gelmistir. Degismeyen ya da degisime ayak uydurmay1
reddeden kuruluslarin hayatta kalma sanslarinin az oldugu iddia edilmektedir. Bu nedenle
orgiitler degisim siirecinden basarili bir sekilde ¢cikmak zorundadirlar.

Orgiitlere hem rekabet iistiinliigii saglayacak hem de degisim gibi kendi i¢ siireglerinde
kurulusu basariya ulastiracak birincil ve kritik unsur insandir. Orgiit calisanlarin tutumlari
ve davraniglart degisim ¢abalarinin kaderini tayin edebilmektedir. Psikolojik ve sosyal bir
varlik olan insanin, Orgiit icin basarinin anahtari1 olarak kabul edilmesi, kuruluslarin
ozellikle insan kaynaklarina daha fazla 6nem vermesini gerektirmektedir. Bu noktada,
isgoren adanmighgmin ve kisinin orgiite olan baghliginin 6nemi daha da 6n plana
cikmaktadir.

Nitekim, ilgili alanda degisime iligkin tutumlar, iggdren adanmighigi ve orgiitsel bagliligin
birlikte yer aldigi sl sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir. Ote yandan, isgdren
adanmigh@ ile Orgiitsel baglilik arasindaki yakin iliskinin agiklanmasina ihtiyag
duyulmaktadir. Bu calismada; degisime iliskin tutumlarin onciillerinin ve ardillarinin
belirlenmesi, degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye isgoren
adanmishiginin aracilik roliiniin incelenmesi ve elde edilecek olan gorgiil bulgulardan
istifade etmek suretiyle telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada olan
degisim ve doniisim gayretlerinin basariya ulastirilabilmesine katki saglayacak,
uygulamaya yonelik tekliflerde bulunulmasi amaglanmastir.

Bu kapsamda, 358 c¢alisanin katilimi ile tarama tipi arastirma yapilmis ve bulgular
ANOVA ve hiyerarsik regresyon analizleri ile test edilmistir. Elde edilen bulgular
neticesinde; iggoérenlerin yasinin ve hizmet siireleri ile degisime iliskin tutumlar arasinda
anlamli ve olumlu bir iligski oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin egitim
durumlari ile degisime iliskin tutumlar arasindaki iligki anlamli bulunmamaigtir. Degisime



iligkin tutumlarin hem isgéren adanmisglhigint hem de orgiitsel bagliligin alt faktorleri olan
duygusal ve normatif bagliligi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmis olup benzer sekilde
isgdren adanmisliginin da sadece duygusal ve normatif bagliligi olumlu yonde etkiledigi
ortaya konulmustur. Ayrica, isgoren adanmishgmin degisime iliskin tutumlar ile
duygusal baglilik ve normatif baglilik arasindaki iliskide tam aracilik rolii oynadigi
raporlanmistir.

Anahtar Kelimeler: orgiitsel degisim, degisime iliskin tutumlar, isgéren adanmisligi,
orgiitsel baglilik.
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ABSTRACT

EMPLOYEE ENGAGEMENT’S MEDIATION ROLE IN THE EFFECTS OF
ATTITUDES TOWARDS CHANGE ON ORGANISATIONAL COMMITMENT IN
TIMES OF CHANGE: AN EMPIRICAL RESEARCH IN A COMPANY
OPERATING IN THE TELECOMMUNICATION SECTOR

Burak CAN
Master of Business Administration

Thesis Advisor: Prof. Dr. Sait GURBUZ

May 2018, 72 pages

In today’s world, everything is changing or being forced to change, except for need for
change. At the same time, change has become a concept that institutions and organizations
must experience. It is claimed that organisations which refuse to change or adopt to
change have fewer chances to survive. For this reason, organisations have to go through
the process of change successfully.

The major and vital factor providing competetive advantage and success in internal
process to the organizations (such as change) is person. The attitudes and behaviors of
employees can affect the fate of change efforts. The acceptance of a person as a
psychological and social entity as a key to success for an organization requires that
organizations pay more attention to human resources in particular. At this point, the
importance of organisational commitment and engagement of the employee is even more
prominent.

It appears that there is a limited number of studies involving attitudes towarda change,
organisational commitment and employee engagement in the academic literature. On the
other hand, it is necessary to explain the close relationship between organisational
commitment and employee engagement. The purpose of the current study was to identify
the antecedents and consequences of the attitudes towards organisational change,
analyzing the mediation role played by employee engagement on the relationships
between attitudes towards change and organisational commitment, and finally, make
practical suggestions regarding the organisational change efforts in the company
operating in the telecomunication sector.

With a survey research design, the data was collected from the 358 employees and it was
tested with ANOVA and hierarchical regression analyzes. As a result of findings, it was
found that there is a significant and positive relationship between the attitudes towards
change and employees’ age and tenure as opposed to the research questions proposed.
Moreover, the relationship between education ranks of employees and attitudes toward

VIl



change was not found to be significant either. It was found that the attitudes towards
change positively affect both employee engagement and emotional and normative
commitment, which are sub-factors of organisational commitment, and likewise
employee engagement affects only emotional and normative commitment positively.
Furthermore, employee engagement played a full mediation role on the relationships
between attitudes towards change and organsisational commitment.

Keywords: organisational change, attitudes towards change, employee engagement,
organisational commitment.
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1. GIRIS VE ARASTIRMANIN SORUNSALI

Bu boliimde; arastirmanin sorunsali, amaglari, 6nemi ve yazina katkast ile ilgili hususlara
yer verilecektir. Ayrica arastirmanin konu ve Orneklem bakimindan kapsami

tanimlanacaktir.

1.1 GIRIS

Gilinlimiiz pazar kosullari, orgiitleri rekabete agik ve zorlu bir ortama sokmaktadir. Bu
kosullarin degisiminde diinyada yasanan ekonomik ve teknolojik gelismeler, degiskenleri
dogrudan etkisi altina alan ana unsurlardan en 6nemlileridir. Higbir rgiitiin degisime
kars1 bagisikligi olmadigindan, hayatta kalabilmek adina kuruluslar, yeni is ortamina
uyum saglama mecburiyetindedirler. Ancak tiim bu cabalara ragmen giinasir1t meydana
gelen yeni gelismeler bu orgiitleri yeniden bir doniisiim siirecine zorlamaktadir. Baska bir
deyisle, giiniimiiz diinyasinda orgiitler her zamankinden ¢ok daha fazla degisimle kars1
karsiya kalmaktadir (Conner 1992). Bu sebeple degisim, yeniden yapilanma veya
dontisiim, biiytlikliigiine veya tiiriine bakilmaksizin hemen hemen her orgiitsel isleyisin
onemli bir bileseni haline gelmektedir. Yeni teknolojik, rekabetci ve demografik giiglerle
bas edebilmek icin, her sektoriin liderleri, orgiitlerinin bu kosullara uyum saglamasina ve
1$ yapma bicimini kokten degistirmelerine yardimci olmak i¢in yeni yollar aramaya
devam etmelidirler (Kotter 2003; Norman, Luthans ve Luthans 2005). Yeniden
yapilanma, kiigiilme, birlesmeler ve diger biiylik dl¢ekli yapisal degisim bi¢imleri, hem
0zel hem de kamu sektorii kuruluglar: tarafindan dinamik ortamlara ayak uydurabilme ve
orgiitsel etkinligi arttirma baskisi ile gittikce yayginlasan stratejilerdir (Armenakis ve
Harris 2002; Pitts 2006).

Bu devam eden uyum c¢abalar1 Orgiitler ile beraber bireylerde de ¢ok fazla zorlama
yaratabilir. Rekabetc¢i ve dinamik is ortami, sadece degisimin sayisinin artmakta oldugunu
degil; degisim dogasinin daha da karmasik hale gelmesiyle, degisim etkilerinin insanlar
ve isletmeler iizerinde daha da etkili oldugunu gostermektedir (Ozkan 2004). Ulusal Isler
Biirosu (1996) tarafindan yapilan bir arastirmada orgiitsel degisimin, ankete katilan 396



kurulusun ticte birinden fazlasi i¢in biiylik bir endise kaynagi oldugu ortaya ¢ikmistir. Ve
bu degisimlere neden olan ekonomik ve teknolojik gelismelerin isletmeler tizerindeki
etkilerinin ileriki yillarda daha da artacagi beklenmektedir.

Bu nedenle, giinlimiizde ¢alisanlarin her zamankinden daha hizli, daha biiyilik
degisikliklerle kars1 karsiya kaldiklar1 goriilmektedir. Bu degisikliklere ornek olarak,
calisanlar1 cesitli sekillerde etkileyen isten ayrilmalar ve yeni is gereksinimleriyle
yiizlesmeler gosterilebilir. Ne yazik ki, degisimle bas etme, bireyler i¢in ¢ok zor olabilir.
Degisim yasayan ¢alisanlar sik sik bir eksiklik duygusuna kapilmaktadirlar. Dolayisiyla,
geleceklerinin ne olacagi konusunda belirsizligi ile yeni gorevlerle yiiz yiize kaldiklar
igin basarisizliktan korkabilirler (Coch ve French 1948’den aktaran Wanberg ve Banas
2000).

Degisim bir yandan sorunlara ¢6zliim getirirken, diger yandan yeni sorunlarin ortaya
¢ikmasina yol agabilir (Tunger 2013). En temel meselelerden birisi olan degisime uyum
saglama i¢in, degisim ve doniisiim gayretlerinin basarili olmasin1 hedefleyen bir orgiit
sadece ekonomik ve teknolojik gelismeleri yakindan takibi ile yetinmemeli; isgrenleri
ve onlarin psikolojik siireglerini de dikkate alan bir Orgiitsel degisim stratejisi
olusturmalidir (Elias 2009).

Orgiitsel degisiklik, bilinenden bilinmeyene gecisi icerdiginden ve gelecek de
bilinemediginden, Orgiit iiyeleri genellikle degisimi desteklemezler (Cummings ve
Worley 1993). Yerlesmis pek cok bireysel ve orgiitsel aligkanliklart degistirdigi igin
sancili bir siire¢ olan degisim; az ya da ¢ok her zaman bir direngle karsilasir. Orgiitsel
hedefler ile bireysel hedefler arasindaki farkliliklar da bu asamada belirginlesmektedir.
Hedefler arasindaki uyumsuzlugun neden oldugu direncin yoniine ve derecesine etki eden
pek ¢ok faktor bulunmakla birlikte ¢alisanlarin nitelik ve kisilikleri ile orgiitsel yap1 ve
yonetim yaklagimi bu baglamda 6nemli bir rol oynamaktadir (Tunger 2013).

Orgiitsel degisiklik girisimleri, yeterince yonetilmedigi siirece stres artisi, calisanlar ve
yonetim arasindaki giliven seviyelerinin azalmasi ve oOrgiitsel baghlik diizeylerinin
azalmasina neden olan korku ve belirsizlik duygusu ile sonuglanmaktadir. (Coetsee 1999;
Schweiger ve Denisi 1991). Bu nedenle, orgiitsel degisimin basarist bu tarz olumsuz
durumlarin azaltilmas: ya da tamamen engellenmesi ile iligkilendirilmisken, bu stratejiyi
g6z ard1 eden isletmeler icin degisim, yogun bir sekilde caba ve para harcanmasina

ragmen basarisizlikla sonu¢lanmaktadir.



Elizur ve Guttman'a (1976) gore degisime yonelik tutumlar genel olarak bir kisinin
degisime iliskin biliglerinden, degisime duygusal tepkilerden ve degisime yonelik
davranis egilimlerinden olusmaktadir. Orgiitsel degisime yonelik tutumlarin, calisanlarn
degisim yonetimi uygulamalarina ve siireglerine yonelik algilamalarindan
etkilenebilecegini disiiniilmektedir. Bazi arastirmacilar; Orgiitiin basarili olmasini
saglayan giiclii olumlu tutumlar1 heyecan ve mutluluk ile karakterize ederken, iflasin
esigine siirlikleyebilecek olumsuz tutumlari ise 6tke ve korkuyla bagdastirmistir (Piderit
2000). Bununla beraber, calisanlarin degisimle ilgili tutumlari, bir orgiitiin degisim
cabalariin basarili olup olmamasinda ¢ok dnemli bir yere sahiptir (Elias 2009). Ciinkii
isgorenler degisim konusunda gii¢lii ve olumlu bir tutuma sahip olduklarinda, uygulanan
degisim girisimini destekleyen ve kolaylastiran, odaklanmis, 1srarli ve ¢aba harcamis
davraniglarda bulunma ihtimalleri yliksektir. Ancak degisime kars1 giiclii ve olumsuz bir
tutuma sahip olduklarinda ise, degisim girisimi karsisinda direnmesi, karst koymast,
kiigtimsemesi ve bunlar sabote etmesi daha muhtemeldir (Lines 2005). Baz1 arastirmalar,
orgiitsel degisim girisimlerinin basarisizliginin genellikle ¢alisanlarin degisime yonelik
olumsuz tutumlarina atfedildigini ortaya koyarak bu durumu desteklemektedir (Bellou
2007; Coetsee 1999; Durmaz 2007).

Calisanlarin psikolojik sozlesmelerinde degisikliklere neden olan orgiitsel degisim
durumunda, ¢alisanlarin tutum ve davranislar etkilenebilir. Buna bagl olarak, calisanlar
baghliklarim1 ve Orgiitlerle olan iligkilerini yeniden degerlendirmeye baslamislardir.
Adanmiglik ve orgiitsel baglilik da, bu iliskide en ¢cok goze ¢arpan unsurlardandir.
Zihinsel yipranma durumunu tanimlamak i¢in sikca kullanilan bir terim olan
tilkenmisligin zit karsilig1 olan adanmislik, enerji, dahil olma ve yeterlilikle karakterize
edilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter 2001). Buna ek olarak, zindelik ve kendini
adama da diger iki 6zelligidir (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker ve Lloret 2006).
Ozetle, ise adanmuslik, calisanin zindelik, kendini adama ve kendini ise vermeyle ifade
edilen is temelli ve pozitif zihni durumu ifade etmektedir. Calisan aidiyetini agiklamak
icin daha giiclii bir teorik mantik, sosyal degisim kuraminda (SDK) bulunabilir. SDK' nin
temel bir ilkesi, taraflar arasindaki iligki belirli degisim kurallarina uymak kaydiyla,
zamanla giivenen, sadik ve karsilikli bagliliklara doniisiir (Blau 1964). Degisim kurallar
genellikle karsiliklilik veya geri 6deme kurallarini igerir, boylece bir tarafin eylemleri

diger tarafga bir yanit veya eyleme yol agar. Ornegin, bireyler drgiitlerinden ekonomik ve



sosyal kaynaklarla destek bulduklarinda, ayni sekilde karsilik vermek ile ylikiimliidiirler
(Cropanzano ve Mitchell 2005). Bu, Robinson ve arkadaslarinin (2004) isveren ile
isgoren arasindaki iki yonlii iliski olarak adanmiglik tanimiyla tutarlidir. Yani, ¢alisanlar
degisen derecelerde ve oOrgiitlerinden aldiklar1 kaynaklara yanmit olarak kendilerini
adamaya karar vereceklerdir. Kisacasi, SDK, ¢alisanlarin neden daha ¢ok veya daha az is
ve organizasyon ile mesgul olmayi tercih ettigini agiklamak i¢in teorik bir temel saglar.
Siklikla adanmislikla karistirilan ve son yillarda ragbet géren bir diger kavram ise
orgiitsel bagliliktir. Orgiitsel bagliligm tanimlamasi zordur, fakat bu konuda pek ¢ok
destek goren model Meyer ve Allen (1991) tarafindan ortaya atilan iglii baglilik
modelidir. Spesifik olarak, bu model duygusal bagliligi, devam bagliligin1 ve normatif
baghihig igermektedir. Orgiite duyulan goniilden baglilik, duygusal baghilik; drgiitten
ayrilma ile iligskili maddi-manevi maliyetlerin farkinda olunmasi, devam bagliligi; bir
orgiitte kalma zorunlulugu hissetmek de normatif baglilik olarak tanimlanabilir. Birgok
yazar, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliginin énemli bir konu oldugunu ifade eder, c¢iinki
calisanlarin performanslarini, devamsizlik ve diger davraniglart Ongdérmek icin
kullanilabilir (Balay 2000; Luthans 1995; Mowday ve digerleri 1982). Diisiik 1is
performanslari, devamsizlik ve yaraticilik eksikligi isletmelere maliyetli oldugundan,
orgiitsel baglilik, orgiit ¢alisanlarinin arzu edilen bir kalitesi olarak kabul edilir.

Radikal orgiitsel degisiklikler, c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklarin1 zedelerken; ayni
zamanda, calisanlarin adanmishik diizeylerinin de olumsuz yonde ivmelendigi
sOylenebilir. Bu nedenle, bugiin ¢alisanlar arasinda daha derinden bir ayrisma oldugu
diistiniilmektedir. Calisan bagliligt ve adanmishigi, ciddi ve 6nemli sonuglara neden
olabilen degerli ve maddi olmayan varliklardir. Dolayisiyla, sirket yodneticilerinin,
ozellikle de radikal degisimlerden sonra calisanlarinin baglilik ve adanmisliklarini
yonetmesi ve bu varliklar1 belli bir esik seviyesinin lizerine ¢ikarabilecek politikalar

uygulamasi son derece 6nemlidir.
1.2 ARASTIRMANIN SORUNSALI
Bazi aragtirmacilar orgiitsel degisimin bagarili bir sekilde uygulanmasi i¢in gerekli bir 6n

kosul olarak orgilitsel bagliligi tespit etmistir (Bellou 2007; Darwish 2000; Lau ve
Woodman 1995; Vakola ve Nikolaou 2005; Yousef 2000). Ancak farkli bakis agisindan,



orgiitsel baglilig1 ve isgdren adanmisligini, degisim siirecine baglayan ¢alismalarin sayisi
yeterli goriilmemektedir. Dahasi, adanmiglik ve orgiitsel baglilik genellikle farkli
caligmalarda tek tek ele alindigindan dolayi, ikisinin arasindaki iliski mekanizmalarinin
daha ayrintili bir sekilde arastirilmasinin gerektigi diisiiniilmektedir. Zira, degisim
stirecleri sirasinda orgiitsel baglilik ve adanmislik diizeylerinde bir azalma, devamsizlik
diizeyinde ve iggéren devir oraninda artisa neden olabilir (Cotton ve Tuttle 1986).

Beer ve Nohria (2000), degisim veya doniisiim siireglerinin ylizde 70'inin, iletisim, giiven
ve degisim yonetimi becerileri eksikliginin de ig¢erisinde bulundugu ¢esitli nedenlerden
dolay1 basarisiz oldugunu iddia etmektedir. Gittikge agirligini hissettiren teknoloji
caginda, Ozellikle iilkemizdeki telekomiinikasyon sektoriindeki degisim ve doniisim
siireclerinin sancili gectigi diisiiniilmektedir. Isgdren grevleri, el degistiren biiyiik
firmalar, bu ¢aga ve siirece ayak uyduramayip birlesme yoluna giden veya iflas eden
kiigiik isletmeler bu diislinceyi pekistirmektedir.

Birtakim arastirmacilar orglitsel degisimin mikro diizeyine daha fazla odaklanilmasi
gerektigi ¢agrisinda bulunmus olsa da, bu arastirmalar sinirli diizeyde kalmistir (Bray
1994; Judge ve digerleri 1999; Wanberg ve Banas 2000). Ornegin, organizasyonel
degisikligin orgiitsel bagliligt ve adanmishgi nasil etkiledigine iliskin bazi bilgiler
edindiyse de, bu degiskenlerin birlikte nasil calistigimi gosteren bilgi eksikligi
gorilmektedir (Fedor, Caldwell, & Herold 2006). Bu konular1 kapsayan hali hazirdaki
caligmalarin ¢cogu da dis iilkelerde yapilmistir. Dolayisiyla, orgiitsel degisim — baglilik
iligkisi bir¢ok calismada goze carpsa da, bu degiskenlerin, diger iilkelere nazaran farkl
bir kiiltiir yapisinda olan Tiirkiye’de ve 6zellikle telekomiinikasyon sektdriinde daha 6nce
calisiilmamis olmasi ve bununla beraber daha Once iggéren adanmighi@inin aracililik
roliiniin ele alinmamis olmasi, bu ¢aligsmaya ilham kaynag: olmustur. Kisacasi, orgiitsel
degisim ve oOrgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi kapsayan mevcut bilgi birikiminin,
adanmislik degiskeni ile genisletilmesine ihtiya¢ oldugu diisiiniilmektedir. Son olarak, bu
calismadaki mikro diizey ¢atisinin altinda toplanan ve yukarida bahsedilen degisime karsi
tutumlar, orgiitsel baglilik ve iggoren adanmighginin yaninda, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerinin de degisim siirecini nasil etkilediginin gorgiil olarak ortaya ¢ikarilmasi

gerektigi degerlendirilmektedir.



1.3 ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirma bir kiginin isine olan adanmislig ile orgiitiine olan bagliligina yogunlagmis
olup; degisime iliskin tutumlarin Onciillerinin  ve ardillarinin  belirlenmesi
hedeflenmektedir. Asil amag ise degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiye isgoren adanmisliginin aracilik roliiniin incelenmesidir. Ayrica orgiitsel baglilik
baslig altinda toplanan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliligin, sirketin
yeniden yapilanma siirecinde oOrgiitsel baglilik kavramina hangi diizeylerde etki ettigi
aragtirtlmasi planlanmaktadir. Boylece, bireylerin duygularina ve kisilik 6zelliklerine
odaklanilarak orgiitsel degisimi farkli bir akis agisiyla ele alarak stratejik bir ¢alisma
yontemi hedeflenmistir. Son olarak, isgorenlerin demografik 6zelliklerinin yeniden
yapilanmaya iliskin tutumlardaki degisimi hangi diizeyde agikladiginin test edilmesi alt

amaglar arasinda yer almaktadir.

1.4 ARASTIRMANIN ONEMI VE KATKISI

Arastirmanin odak noktasi olan orgiitsel degisim, adanmiglik ve orgiitsel baglilik ile ilgili
yazin taramasi yapildiginda; genellikle her bir terimin ayr1 ayril ele alindigini ya da
orglitsel degisim ile ilgili sadece adanmislik veya Orgiitsel baglilik konularinin beraber
islendigini, li¢ kavramin da tek bir potada eritildigi caligmalarin noksanligindan daha 6nce
bahsedilmisti. Bu kapsamda, orgiitsel degisim siirecinde, bu degisikliklere olan tutumlar,
adanmighk ve oOrgiitsel baghlik arasindaki iligkinin ortaya konularak yazina katki
saglanacag1 degerlendirilmektedir.

Orgiitsel degisime yonelik tutum, bir ¢alisanin kendi organizasyonu tarafindan uygulanan
bir degisim girisiminin genel olarak olumlu veya olumsuz degerlendirici yargisi olarak
tanimlanir (Lines 2005). Bu c¢alismada da degisime iliskin tutumlar, degisken
topolojisinin merkezine yerlestirilmistir. Cogu degisim arastirmasi, bireylere
odaklanmanin aksine makro diizeydeki (6rn. organizasyon seviyesi) olgular iizerine
yogunlagmistir (Wanberg ve Banas 2000). Ancak mikro diizeydeki bir etkenin makro
diizeyde etkilesim yapabilecegini sdylemek yanlis olmayacaktir. “Bir mih bir nal kurtarir,
bir nal bir at kurtarir.” atasoziinden yola ¢ikarak oOrgiit diizeyindeki basarinin altini

doldurabilmek adina orgiitsel baglilik ve isgéren adanmishigini mercek altina almanin



fayda saglamasi beklenmektedir. Calisan tarafinda orgiite baglilik, bir kurulus degisik
girisimlerde bulunurken, baglilig1 yiliksek olan calisanlarin degisime, dolayisiyla orgiite
birgok fayda saglayacagi i¢in dnemlidir (Visagie ve Steyn 2011). Isgoren adanmishig ise
cogunlukla, orgiit i¢in duygusal ve entelektiiel baglilik (Baumruk 2004; Richman 2006;
Shaw 2005) veya calisanlarin islerinde sergiledigi takdirel ¢abanin miktar1 olarak
tanimlandigindan (Frank ve ark., 2004) bu iki 6nemli kavramin sirketin akibeti i¢in
vazgecilmez oldugu asikardir. Ayrica, Robinson ve arkadaglari (2004), bu kadar popiiler
hale gelen isgéren adanmisligi konusunda sasirtict derecede az akademik ve gorgiil
aragtirma yapildigini belirtmistir.

Bu caligmanin; (a) isgéren adanmisliginin ve orgiitsel bagliligin, orgiitsel degisim
stirecinde nasil etkilendiginin 6l¢iilmesi, (b) degisime iliskin tutumlar ile 6rgiitsel baglilik
arasindaki iligkide iggdéren adanmisliginin araci roliiniin olup olmadiginin test edilmesi,
(c) calisanlarin demografik ozelliklerinin yapilanmaya karsi tutumlari ne derecede
acikladiginin 6l¢iilmesi ve son olarak (d) orneklem olarak isgoren devrinin ¢ok fazla
olmadig1 ve gecmisinde bir¢ok kez yapilanma tecriibesi olan bir sirketin hedef alinmasi
acisindan hem yazina hem de daha sadik bir ¢alisan profili elde etmek adina kabuk
degistirme siirecinde uygulamaya katki saglamasi beklenmektedir.

Dolayisiyla, elde edilecek olan gorgiil veriler sayesinde, yeniden yapilanma kapsaminda
ozellikle telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gésteren kurumsal firmalardaki degisim
ve donilisiim ¢aligmalarinin daha saglikli ve verimli yiiriitiilmesine fayda saglayacak

tavsiyelerde bulunulmas1 hedeflenmistir.

1.5 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmanin konu olarak kapsami, orgiitsel baglilik ve ¢alisan adanmishigi arasindaki
iligki, orgiitlerin degisim veya yeniden yapilanma siireclerine karsi olan tutumlarin
orgiitsel baglilik ve isgdren adanmisligina olan etkisi ve sirket calisanlarinin demografik
ozelliklerinin degisime yonelik tutumlarla olan iliskisinden olusmaktadir.

Arastirmanin baglangi¢ noktasi olan degisime kars1 tutumlar degiskeni tek boyutlu olarak
ele alinacak olup; orgiitsel baghlik duygusal, devam ve normatif baglilik olmak {izere {i¢
boyutlu ve dinglik, baglilik ve 6zlimseme alt faktorlerinden olusan isgéren adanmishigi

ise tek boyutlu olarak ele alinacaktir.



Arastirmanin evrenini telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir firmadaki
(bundan sonra X firmasi olarak adlandirilacaktir) iist yonetimi kapsam dis1 birakarak
Tiirkiye genelindeki ¢alisanlar olusturacaktir. Orneklem olarak kapsami ise, X firmasinin
Insan Kaynaklar1 departmanindan alinan bilgiler 1s131nda, ana kiitleyi temsil edecek
sekilde tabakali 6rnekleme; ve bu tabakalar arasinda erisim saglanabilen zamanlarda basit
tesadiifi Ornekleme, bazi caligsanlara ulagsmanin zor oldugu zamanlarda ise kartopu
ornekleme yontemi ile segilen asgari 380 (arastirma evreni 20.960 kisidir ) ¢alisandan
olusacaktir (Giirbiiz ve Sahin 2016).

Aragtirmanin birinci boliimiinii teskil eden bu boélimde arastirmanin sorunsali, amaci,
Oonemi ve katkist ile hususlara yer verilmis olup arastirmanin konu ve Orneklem
bakimindan kapsami tanimlanmustir. Bir sonraki boliim olan ikinci boliimde, arastirmanin
kuramsal cergevesi, kullanilan degiskenler ile arastirmanin hipotezleri ve arastirma
modeline yer verilecektir. Arastirmanin {igiincii bolimiinde, arastirmanin evren ve
orneklemi, aragtirmada kullanilan veri toplama araglari, veri toplama siireci ve hipotezleri
test etmek amaciyla yapilan islem ve analizler ile ilgili bilgiler verilecektir. Dordiincii
boliimde, arastirma degiskenlerine ait tanimlayict bilgiler ve bu degiskenler arasindaki
iligki ile hipotezleri test etmek icin yapilan analiz bulgularina yer verilecektir. Son bolim
olan besinci boliimde ise, arastirmanin bulgulari tartigilacak, sonuglarin yazina ve
uygulamaya katkis1 belirtilecek, arastirmanin kisitlarindan bahsedilecek ve gelecek

arastirmacilar icin tavsiyelerde bulunulacaktir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

Bu boliimde; yeniden yapilanmanin tanimi, stratejileri ve yeniden yapilanmaya olan
tutumlar ile beraber isgdren adanmishigl ve orgiitsel baglilik ile ilgili olarak arastirma
sorularina temel olusturacak ve degiskenler arasindaki iligkilere dayanak olacak yazin
taramasina yonelik bilgiler sunulacaktir. Boliimiin sonunda ilgili degiskenlere yonelik

arastirma sorular1 ve akabinde de arastirma modeli olusturulacaktir.

2.1 YENIDEN YAPILANMA VE DEGISIME ILISKIN TUTUMLAR

2.1.1 Yeniden Yapilanmanin Tanim, Siireci ve Amaclari

Higbir kurulus, ¢cevresinde meydana gelen olaylardan ve bunlarin sonucundaki etkilerden
kendini soyutlayamayacagi gibi, bu etkenleri gbrmezden gelerek bekasin1 korumasi da
miimkiin géziikmemektedir. Ciinkii her bir 6rgiit bolgeler, toplumlar ve ekonomiler gibi
giiniimiiz diinya yapisinin bir pargasidir (Pheysey 1993). Buna bagli olarak, bu yapinin
herhangi bir parcasindaki degisim, digerlerini de tetikleyecegi diistiniilerek, orgiitlerin de
degisime uyum saglamasi gerekliligi kaginilmazdir. Degisim hiz1i  giderek
ivmelendiginden, rekabet¢i baskilar yogunlagsmis, bunun sonucunda ise cogu orgiit onceki
yillara nispeten ¢ok daha karmasik ortamlarda calismaya zorlanmaktadir. Ge¢miste
bircok sirket, belirsiz ortamlarda kontrolii artirmak veya Olcek ekonomisinden
yararlanmak i¢in dikey entegrasyona odaklanmistir. Ayn1 zamanda yiiksek hacmin
bagarinin anahtar1 olduguna inanilmaktaydi (Resigne ve Lewin 2000). Ancak, 6zellikle
kiiresel rekabetin artmasi bir¢ok 6rgiitiin bu durumun ¢ok da degerli olmadiginin farkina
varmasini saglamistir.

Firmalar i¢in ekonomik ve ¢evresel kosullarda bu degisikliklere tepki vermesinin 6nemli
bir yolu, giderek geleneksel hiyerarsik Orgiit yapisina alternatifler aramaktir. Hayatta
kalmak i¢in pek ¢ok firma orgiitsel formlarda ve ydnetim uygulamalarinda temel
degisiklikleri tasarlamaya ve baslatmaya c¢alismaktadir (Bresnen ve Fowler 1994).

Tiim bu ¢abalarin ve ¢alismalarin anlam karsilig1 ve ortak noktasi olan yeniden yapilanma

icin bircok tanima rastlanilabilir. Yeniden yapilanma; Orgiitiin herhangi bir sekilde



degiserek kabul edilen hedeflerine ulasmasini saglama isi olarak adlandirilabildigi (Ellis
ve Dick 2006) gibi; orgiit yapisinda, isleyisinde, kiiltiiriinde ve ¢evresine uyumundaki
koklii degisiklikler olarak tanimlamaktadir (French ve Zawacki 2000). Baska bir tanimda
ise, degisimin yOnetilebilecek bir siire¢ olarak goriilmesinden (Adair 2003) bahsedilirken,
Orgiitiin ylizlesmis oldugu sorunlarla basa ¢ikma ve gayesine ulasma etkinligini arttirma
amaciyla, kurumun kiiltliriinlin, sistemlerinin ve faaliyetlerinin planlanip yonetilebilen
sistematik bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir (Bumin 1979). Tiim bu tanimlar 1s18inda,
orglitlin idari yapisinin biiyiik dl¢iide degismesi, olgunun temel belirleyici 6zelligidir
(Mckinley ve Scherer 2000).

Siire¢ kavrami dendiginde miisteri veya son kullanici igin bir deger yiikli ¢iktinin
olusturulmasi adina gerekli girdilerden yararlanma akisi akla gelmektedir. Bu sebeple, bu
akis semalarmin yani siire¢ kavraminin degisim veya orgiitsel yapilanma icin ¢ok dnemli
oldugunu unutmamak gerekir. Siiregler ve oOzellikleri tanimlanmadan yeniden
yapilanmaya baslanmamasi yararli olacaktir (Yalgin 2007).

Yapilanma ve siire¢ arasindaki iliski g6z oniinde bulundurularak bir 6rgiit i¢in yeniden
yapilanma ¢alismalarmin altindaki asil amacin o kurulustaki siirecleri tamamen revize
edilmesi gerektigi diisiincesinden kaginilmalidir. Asil amag¢ radikal degisikliklerden
ziyade isletmedeki stratejik ve olumlu katki saglayan siireglerin yeniden ele alinmasidir.
Bununla birlikte, bu siireglerin bir parcasimi olusturan teknolojik sistemler, yonetim
politikalari, norm kadrolar vb. titizlikle gdzden gecirilmelidir. Ote yandan, faydali
stirecler gibi olumlu katki saglamasi1 beklenip de verim alinmayan ya da orgiite olumsuz
etkisi olan siireglerin de ortadan kaldirilmasi yeniden yapilanma i¢in bir gerekliliktir. En
onemli siireclerden calismaya baglamanin Onemine binaen hangi siirecin daha fazla
oneme sahip sorusuna cevap olarak, o organizasyondaki her bir siirece ait kaynaklarin
tanimlanarak nicel biiyiikliiklerinin hi¢ bir detay atlanmaksizin masaya konmasi
gerekmektedir (Yalc¢in 2007).

Cogu isletme, siirekli olarak degisimi ve yeniden yapilanmayi tecriibe etmekte ve bu
caligmaya dayanak olan sirketteki gibi, her bir degisim arasindaki gegis siiresi neredeyse
yok olmaktadir. D1 ¢evrede gerceklesen siirekli ve koklii degisiklikler, isletmelerde
sirekli degisim yoOnetimini zorunlu kilmakla beraber, bu durum isletmelerin ic

yapilarinda siirekli koklii i¢c degisiklikler yapmasi gerektigi anlamina gelmektedir (Balci
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2000).

Isletmeleri zaman kaybetmeden degisime zorlayan nedenler, maddeler halinde

asagida 6zetlenmistir (Bumin 1979):

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Yonetim stratejisini degistirme gereksinimi, isletmede sahip olunan yapi ve
gorevlerin degistirilmesi gereksinimi, rekabet edebilmek ve pazarda pay sahibi
olabilmek adina yeni teknolojilerin kullanilmasini gerektirmektedir.

Kurum yapisinin sadece bireysel anlamda degil ayn1 zamanda ¢evresinde olup
biten degisime kars1 da tepki verebilecek duruma gelmesi gerekmektedir.

Uriin yasam dongiisii diisiiniilerek, iiriin ya da hizmeti satin alan kullanicilarin
satin alma egilimindeki degisimler yeniden yapilanmay1 etkilemektedir.

Var olan iletigim tikanikliklarinin agilmasi ve iletisimin sadece asagidan yukariya
degil yatay ve capraz iletisim firsatlarinin da yaratilmasi gerekmektedir. Bu
durum ayni zamanda Orgiit ici isbirligindeki bireyler ve gruplar arasindaki
iligkinin gelistirilmesi gereksinimine de yanit vermektedir.

Is alaninin degismesi ve alternatif is kanallarinin gelistirilmesi sonucu ortaya
cikan yeni ¢evreye uyum saglama siirecinin uygun bir bigimde (kisa ve etkin)
olmasi gereksinimi, yeni bir rekabet anlayisini kaginilmaz kilmaktadir.

Yasal degisimlere uyum saglama zorunlulugu, yeni stratejilerin liretilmesini ve
uygulanmasini gerektirmektedir.

Isletmenin isleyisinden ve performansindan duyulan memnuniyetsizlik degisimi
giindeme getirmektedir.

Teknolojik yenilikler, isletme ve operasyonel olarak ¢ogu kez orgiit biinyesinde
koklu degisiklige neden olmaktadir.

Hem kiiresel anlamda hem de yerel anlamda; pazar kosullarinda, yapisinda veya
diger parametrelerinde goriilen degisimlere uyum gereksinimi goz ardi

edilemeyecek diger bir noktadir.

Degisime neden olan bu etmenler, dogal olarak isletmelerdeki degisim siireclerini belirli

amaclar etrafinda toplamaktadir. Bu amagclar1 verimliligin artmasi, paydaslara olan

katkinin azami diizeye ¢ikarilmasi, daha yalin ve amaca yonelik bir orgiit yapisi i¢in

fonksiyonlarin konsolide edilmesi ve gerek goriilmeyen siire¢ ve asamalarin elenerek

rekabet gliciiniin arttirilmasi bagliklari altinda toplamak yanlis olmayacaktir. Bowman ve

Singh (1993) ve Bowman ve arkadaslar1 (1999), benzer bir bigimde yeniden yapilanma

kapsaminda amaglanan sonuglarinin, genellikle, verimlilik artig1, maliyet diisiirme, artan
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pay sahipligi degeri veya organizasyonun degisen ¢evreyle daha iyi bir uyum saglamasi
gibi sonuglar icerdigini belirtmistir. Yeniden yapilanmay:1 orgiitiin dikey, yatay ve
mekansal sinirlarnin - degistirilmesi olarak tanmimlanan diger bir c¢alismada ise,
hiyerarsilerin diizlestirilmesi, iletisimin gelistirilerek 6grenmenin en st diizeye
cikarilmasi, iiretkenligi ve tepki sliresini arttirmak i¢in yeni yOnetisim yapilarinin
benimsenmesi ve kaynak dagiliminin en uygun sekilde yapilmasi orgiitsel degisimin

temel amaglar1 arasinda gosterilmistir (Jones 2002).

2.1.2 Yeniden Yapilanma Stratejileri ve Bicimleri

Yeniden yapilanmanin, tek basina bir rekabet stratejisi sekli olmadigi diisiiniilmektedir.
Yeniden yapilanmanin ¢esitli bicimleri, iizerinde rekabet edecek temeli olusturmaktan
ziyade firmanin maliyet ve / veya gelir yapisini iyilestirmeye yonelik daha taktik esaslt
yaklasimlardan olusabilmektedir. Ozellikle maliyet odakli yeniden yapilanma
cabalariin, genellikle ice doniik ve operasyonel odakli olmasi nedeniyle rekabet
stratejisindeki yeri dar oldugu sdylenebilir. Gelir odakli yeniden yapilanma ise, mutlaka
disa doniik olmas1 ve dolayisiyla endiistri ve makro ortamlarda meydana gelen kilit
gelismelere ayak uydurabilmesi agisindan firma i¢in daha giivenilir oldugu ifade
edilebilir. Yeniden yapilanmaya yonelik bu yaklasim, miisterilere daha iyi hizmet
sunmak, kilit paydas gruplariyla iliskiler kurmak, pazar payim arttirmak, operasyonlarin
kapsamini genisletmek, yeni calisanlar almak gibi konularla ilgili oldugundan uzun
donem performansi daha gii¢lii kilabilir.

Yapilanma veya degisim, cesitli orgilit diizeylerinde ger¢eklesebilmesinin yaninda
operasyonel diizeyde ortaya ¢ikarak somutlasabilir. Bu siire¢ boyunca yenilik, kalite,
kaynak veya girdi verimliligi ve miisterinin ihtiyaglarina yanit verme gibi alanlardaki
tyilestirmeler ilgili kurulusun rekabet stratejisini (Porter 1985) daha etkili bir sekilde
destekleyerek rekabet avantajina katki saglayabilir. Bu durum da, tiim is seviyesindeki
yeniden yapilandirma yontemlerinin operasyonel etkilere sahip oldugunu géstermektedir.
Bu yontemlerden bazilar1 daha 6nce bahsedildigi iizere bir firmanin maliyet yapisin
tyilestirmeye yonelik aksiyonlar1 igerirken, bazilar1 ise gelir yapist konularina

odaklanmaktadir. Bazilar1 kisa vadeliyken, digerleri daha somut faydalar saglamak icin
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daha uzun vadeli olabilir. En 6nemlisi, bazilar1 "yiiksek yol (high-road)" yaklasimi,
digerleri "diisiik yol (low-road)" yaklasimu ile ifade edilebilmektedir (Jones 2002).
Herhangi bir firma kendi is modelini formiile ederken Oniinde iki genel strateji vardir.
Birincisi, maliyet diistirme iizerine odaklanma ve genellikle, aragtirma ve gelistirme
(ARGE) alanina yetersiz yatirimlar, teknoloji tedarikinde sona kalmalar, pazarin kapali
tutulmas1 ve ¢ogunlukla stratejik olarak degil de bir masraf olarak goriildiigli icin
isgiliciliniin azaltilmasi gibi 6nlemleri icermektedir (Harrison ve Bluestone 1988; Milkman
1998). Bu ve bunlara iligkin 6nlemler i¢in, orgiit altyapisina yapilan yatirimlar ya da
katma degeri artirmak icin tasarlanan oOrglitsel kaynaklarin yiikseltilmesi yerine, giinii
kurtarma amagli maliyet kesimi yoluyla rekabetciligin gelistirilmesine dayanan, esasen
olumsuz bir yonlendirmeyi paylastiklarindan, tavsiye edilmeyen ve s1g bir diisiince
tarzina uygun oldugu i¢in "diisiik-yol" tanimi kullanilmaktadir. Rekabet edebilirlik i¢in
ikinci yaklasim ise, orgiitsel iglevlere, faaliyetlere ve siireclere olabildigince fazla deger
katmaktir. Bu strateji, daha verimli tiretim, daha iyi performans gosteren iriinler, vb.
acisindan artan degerlerini aktarabilen her tiirlii 6rglitsel kaynaga yatirim yapmayi igerir.
Kurulusa yatirnm yapmay: icerdigi i¢cin de bu yontem "yiiksek yol" olarak ifade
edilmektedir (Jones 2002).

Yukaridaki tanimlamalardan yola c¢ikarak, “yiiksek yol” yaklasgimmnin farklilagsma
stratejisi olarak daha fazla tercih edilmesi beklense de, bu durum her zaman bu sekilde
tezahiir etmemektedir. Esasen, segilecek genel strateji, bir firmanin faaliyet gosterdigi
alanlarda gergeklestirmeye calistig1 gayeleri temsil ederken, “yliksek yol” veya “diigiik
yol” yaklagimlari, o firmanin kiiltiiriinii, icinde bulundugu zaman dilimini, paydas
onceliklerini vb. isletmesiyle ilgili oldugu diistiniilmektedir (Jones 2002).

“Yiiksek yol” yaklagiminin ¢ogu yonetici ve uzun vadeli yatirnmcilar da dahil olmak tizere
daha genis paydas toplulugu i¢in tercih edilebilir oldugundan bahsedilmisti. Fakat bu
yontem i¢in, (1) boyle bir yaklasimi degerlendirecek ve basarili bir sekilde
uygulanmasina iliskin deneyime sahip olan ve bunun yararlarini kilit paydas gruplarina
etkili bir sekilde iletecek yetenegi de igeren yonetimin; (2) kisa vadede fayda elde
edilememesinden dolay1 orgiitiin boyle bir stratejiyi takip etmesini olanak verecek bir
pazar konumunda olmasi; (3) istenen sonuglari elde etmek igin firmanin gerekli kaynak
ve kabiliyete sahip olmasi ve (4) miilkiyet sahiplerinin ve biiyiik yatirimei profilinin, bu

uzun vadede ilgili firmanin hisse / piyasa degeri diisiislerinden olumsuz etkilenmemesi
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gerekmektedir (Jones 2002). Aksi takdirde, “diisiik yol” yaklasimi benimsenebilir.
“Diisiik yol” stratejisini ¢ekici kilan diger bir 6zellik de aninda kargiligin1 alabilmektir.
Cogu orgiit, sadece biiyilk bir kriz vuku bulunca biiyiik ve koklii bir degisim
baslatabilmektedir (Jones 2002). Maliyetleri azaltmak ve i¢ verimliligi artirmak igin
finansal piyasalardan gordiigli baski nedeniyle organizasyonun derhal harekete gegmesi
istenmektedir. Diger taraftan, bir firmanin maliyetleri, gelirlerine gére daha iyi tahmin
edilebilir ve kontrol edilebilir olmasi da ilginin bu yone kaymasina neden olmaktadir. Bu
sebeple kriz anmna kadar maalesef “yiliksek yol” yaklasimma ¢ok fazla
odaklanilamamaktadir.

Yeniden yapilanma bigimlerinin “yiiksek yol” ve “diisiik yol” kilit noktalarinda kesisim
egiliminde olduguna dikkat ¢ekerek, her bir bi¢imin temel mantigin1 ve bunun Orgiit
sinirlari, maliyet ve gelir yapilar1 ile ne derece ilgili oldugunu anlamak 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda, yapilanma bicimleri birka¢ temel baslik altinda kabaca ele

alinacaktir.

2.1.2.1 Kiigiilme ve degisim

Her ne kadar icsel mantiklar1 farkli olsa da kiigiilme ve degisim miihendisligi
(reengineering) bu baslik altinda beraber telaffuz edilecektir. Kiigiilmenin, degisim
miihendisligine (reengineering) gore nispeten ¢ok daha sik uygulanan bir Orgiitsel
miidahale oldugu goriilmektedir (Littler ve arkadaslar1 1997). Oncelikli olarak, bir
firmanin isgliciinde bir azalma gerceklesmekte olup, bu da, yipratma yoluyla isten
cikarma, erken emeklilik, ise alimlarin dondurulmast ve benzerleri gibi ¢esitli
yontemlerle tanimlanmaktadir. Kii¢iilme ayn1 zamanda hiyerarsilerin diizlestirilmesi, is
birimlerinin tekillestirilmesi, iirlin hatlarinin ayiklanmas1 vb. gibi Orgiitsel yeniden
tasarimi da ifade edebilir. Bunlarin tamami genelde isgiiciliniin azaltilmasi ile baglantili
olarak gerceklesir.

Geriye doniik aragtirmalara bakildiginda, 1990'lh yillarin basindan itibaren kiigiilme
konusunda genel olarak olumlu degerlendirmeler yapilmistir. Yakin tarihli pek c¢ok
caligmada ise, tiim paydaslar i¢in kii¢iiltmenin orta-uzun vadeli yararlar1 konusunda pek
cok siiphe oldugu diisiiniilmektedir (Ryan ve Macky 1998). Hatta arastirmalar,

isletmelerin kendi raporlamasina gore bile kiiciilme ¢abalarinda basar1 oraninin yiiksek
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olmadigin1 gostermektedir (Cascio 1993). Kilit sorunlarin basinda ise bu siire¢ boyunca
hem ayrilacak olanlari hem de orgiit blinyesinde kalacak kisileri etkili bir sekilde
hedeflenmenin gii¢liigli bulunmaktadir. Buna iligkin, orgiit biinyesinde ¢alismaya devam
edecekler genellikle isten ayrilmis meslektaslar1 sebebiyle artan is yiikleri sonrasi siddetli
moral bozukluklar1 yagamaktadir (O'Neill ve Lenn 1995).

Ote yandan, kiigiilme ile iliskili olarak "6rtiik bilgi" nin kayb1 diger bir sorun olarak goze
carpmaktadir (Collins ve Porras 1997). Orgiitten ayrilmak zorunda kalan isgorenler
genellikle orgiitiin temel bilgi deposunu olustururken, ayrica o firmanin tarihini ve
kiiltiiriinii de temsil etmektedirler. Bu personelin ortadan kaldirilmasi o drgiitiin ruhunu
kaybetmesiyle 6zdeslestirilmektedir. Bunun sonucunda ise kurum kiiltiiriiniin zayiflamasi
ve firmaya olan sadakat hissinin azalmasi kaginilmaz olmaktadir.

Degisim miihendisligi (reengineering), analitik agidan, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi,
coklu beceri kazandirma, yeni teknolojiye yatirim yapma ve miisteri memnuniyetine
odaklanma gibi yiiksek yol yaklagimlariyla iliskilendirdigi i¢in kiiclilmeden farklidir
(Hammer ve Champy 1993). Bununla birlikte, pratikte degisim cabalar1 genel itibariyle
basarisiz olmustur (Michlethwait ve Wooldridge 1997). Cok vasifli, teknolojik olarak
gelistirilmis isgiiclinlin, genellikle isi yapmak ve miisterileri tatmin etmek i¢in gergekci
olarak daha az sayida isgorenden olusmasi gerektigi i¢in, bu yontem basarili oldugunda
bile, genellikle kiiclilmenin 6nemli unsurlari 6n plana c¢ikarilmistir. Bardagin dolu
tarafindan bakilacak olunursa, degisim, is giivenligi cer¢evesinde belirli sirketler i¢in cok
etkileyici sonuglar dogururken; bardagin bos tarafinda ise, esasen islerin ayiklanmasi ve
orglit biinyesinde kalanlarin is yiikii artmasi1 sebebiyle "kii¢iilme" ve "dogru 6lgeklenme"

(rightsizing) gibi terimlerle es anlamli hale gelmistir.

2.1.2.2 ittifaklar ve sebekeler

Kiiresellesme siireci, basta 6l¢ek duyarl ve yiiksek teknoloji sektorlerinde biiytik firmalar
arasinda ¢ok sayida ittifakin olusmasina katkida bulunmustur (Beamish 1998). Resmi
olarak istikrarli olan yerel oligopoller parcalanmis ve endiistri yapilar1 globallesmis, iiriin
yasam dongiisii kisaltilmis, teknoloji yarislar1 ve rekabet belirsizligi hizla artmis
durumdadir. Cok aciktir ki, asir1 rekabet tiiketiciler i¢in iyi olsa da, karlilik agisindan

orgiitler adina kotii bir durumdur. Bu ylizden firmalar, belirsizligi azaltmak, riski
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paylagsmak, teknik standartlar olusturmak, islevsel tamamlayicilik saglamak ve
rekabetciligi yonetilebilir seviyelere indirmek i¢in stratejik ittifaklar kullanmaktadir
(Jones 2002).

Tallman ve Shenkar’in (1997) sunmus oldugu uluslararasi ittifak modelinde, firmalar
diger sirketlerin kaynaklarini kullanarak kendi faaliyet alanlarini genisletme yollarini
saglayabilecekleri belirtilmektedir. Etkili bir ittifak, bir firmanin dahili genisleme ile
baglantili dogrudan maliyetleri (6rn. tesis, donanim, insan kaynaklar1) disa yansitmadan
genisleyen sinirlarin (yatay, dikey ve mekansal) avantajlarindan yararlanmasini saglar.
Ote yandan, ittifaklar dogalar geregi celiskili yapilardir. Sonugta, asil ya da en azindan
potansiyel rakipler arasindaki isbirlikleri olusmaktadir. Bazi arastirmalar, 6zellikle yatay
ittifaklarin, merkezinde baskin bir kurulusun oldugu dikey ittifaklara (Gomes ve Casseres
1996) gore daha istikrarsiz olduklarini gostermektedir (Harrison 1997). Bazi bilim
insanlart bu durumu, ¢ok fazla alternatifin bulunmadigi zamanlarda firmalar tarafindan
benimsenebilen gegici bir strateji olarak yorumlamaktadir (Brahm ve Salbu 1994).
Sebekelerden (network) bahsedecek olursak, dikey entegrasyonun bir isletme igin
stratejik bir 6neme sahip oldugunu belirtmek gerekir. Bununla birlikte, "satin alma"
yerine "onu yapma" ile iligkili faydalar1 elde etmek i¢in gerekli olan dikey entegrasyon
derecesi onemli Ol¢iide degismistir (Jones 1997). Bu durum, bir¢ok sektorde teknolojik
ve rekabetci gelismelere bagli olarak, dikey sinirlarini yapilandirmaya ve deger
zincirlerini maksimum rekabet giicii i¢in diizenlemeye calistiklar1 i¢in, firmalar i¢in
mevcut segenekleri genisletmistir. Bu baglamda, sebeke (network) yaklasimlari, stratejik
dis alim faaliyetlerinin bir sonucu olarak son on yilda bircok imalat odakli ¢cok uluslu
isletmeler i¢in 6nem kazanmistir (Quinn ve Hilmer 1994). Bu yiizden firmalarin ¢ogu
hiyerarsik a¢idan degismistir. Esnekligi maksimize etmek ve diisiik risk seviyelerinde mal
ve hizmet liretebilmek icin, birbirine dikey olarak baglantili, ana firma tarafindan kontrol
edilen dagitict ve tedarik¢i ag yapist bu kuruluslarin yeni hiyerarsik yapisini
olusturmustur. Bu orgiitlenme bi¢imi, ana firmalarin belirsiz piyasa kosullariyla iliskili
gereksiz faaliyetlerden dogan risklerin cogunu taseronlara devrederek, islem maliyetlerini
diisirmelerine ve esnekliklerini arttirmalarina olanak tanimaktadir (Harrison 1997; Jones
1999). Boylece ana sirketler, tescilli bilgiye, teknolojik ¢alismalara ve ekonomilere

dayanan yiiksek katma degerli etkinliklere odaklanarak, miilkiyet yiikiimliiliiklerinden
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bagimsiz bir sekilde pazardaki paymi rahatlikla elde edebilir (Cavusgil ve arkadaslari
1997).

Diger agidan, sebeke (network) sistemleri, ¢ekirdek olmayan firmalar i¢in de 6nemli
fayda saglayabilir. Cok uluslu sirketler, uluslararasi tedarik¢i ve dagitict diizenlemeleri
gelistirmeye calistiklarindan, kiigiik iilkelerdeki KOBI'ler igin bir¢ok firsat yaratilmistir.
Bu firmalar artik ¢ok uluslu sirketlerin sebekelerine yerel tedarik¢iler veya dagiticilar

olarak katilarak, ev sahibi ekonomilerine dogrudan fayda saglamaktadir (Kanter 1995).

2.1.2.3 Mekansal yapilanma

Diistik maliyetli tilkelerdeki imalat tesislerinin konumu ya da satis ve satis sonrasi servis
biirolarinin yeni pazarlara yerlestirilmesi ile birlikte, bir firmanin mekénsal sinirlarinin
uluslararasi olarak yeniden diizenlenmesi rekabet stratejisinin bir unsuru haline gelmistir.
Bu diizenlemeler, teknolojik ve politik alanlardaki gelismelerle miimkiin olmaktadir.
Artik firmalar gercek zamanli olarak koordine edebilirler, alan ve Orgiitsel sinirlar
arasinda boliinmiis faaliyetlerini yiiriitebilmektedir. Ciinkii ara iiriin imalat1 ve aktarimina
yonelik politik engeller Onemli Olglide azalmig ve iliskili lojistik maliyetler
disiirilmustiir. Pazarlik giiciinii etkileyen bu durum, uluslararasi sirketlerin sunmus
oldugu isler i¢in, farkli uluslarda bulunan ¢ok sayida is¢i grubunu birbirleriyle rekabete
sokarak ve devletleri istihdam, sermaye, teknoloji, vergi geliri vb. i¢in rekabet halinde
tutarak elde edilmektedir (Cowling ve Sugden 1994; Moody 1997). Ayrica, hem yerel
rakiplerin hem de sebeke kuruluslarin ¢ekirdek firmanin faaliyet ve siireclerine erisim

sinir1 bu stratejiyi daha da cazip hale getirdigi diisiiniilmektedir.

2.1.3 Degisime iliskin Tutumlar

Calisanlarin orgiitsel degisimlere verdigi tepkiler, is doyumu (6rn. Rafferty ve Griffin
20006), isten ayrilma niyeti (6rn. Johnson, Bernhagen, Miller ve Allen 1996) ve orgiitsel
baglilik (Martin, Jones, ve Callan 2005) gibi ise etki eden durumlar ile ilgili olabilir.
Onceki calismalar, ¢alisanlarin orgiitsel degisime verdikleri yanitlar1 tanimlamak igin
cesitli kavramsal yapilar kullanmistir. Degisime karst direng (6rn. Ford, Ford ve

D'Amelio 2008) ve degisime hazir olma durumu (6rn. Holt, Armenakis, Feild, Harris
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2007) en yaygin olanlar olmasina ragmen, degisikliklere agiklik (6rn. Axtell ve digerleri
2002; Wanberg ve Banas 2000), degisimle ilgili sinizmler (6rn. Stanley, Meyer ve
Topolnytsky 2005), degisime katilma istegi (Miller, Johnson ve Grau 1994), degisimin
kabulii (6rn. Paterson ve Cary 2002) ve degisime baglilik (6rn., Herscovitch & Meyer
2002) gibi kavramlar da kullanilmistir. Bu kavramlar, belirli aragtirma amaglari i¢in
yararli olabilmesinin yaninda; bireylerin degisim karsisinda direnme veya degisime
destek olma davranislarina yonelik gostergeler olarak tanimlanmaktadir (Choi 2011).
Bagherian ve ark. (2009) ise, ¢alisanlarin tutumlarini, bir seyi sevip sevmemeyi gosteren
varsayimsal yapilar olarak ifade etmistir. Bu nedenle orgiitsel degisime yonelik tutumlar,
genel itibartyla ¢alisanlarin degisimin olumlu veya olumsuz degerlendirme kararlari ile
ilgili olabilir (Visagie ve Steyn 2011).

Daha yakindan incelenecek olursa bir tutum, davranissal ya da bir biligsel tepki anlamina
gelmektedir. Bircok arastirmada goze carpan, oOrgiitsel degisim siiresince calisanlar
tarafindan ¢ ¢esit tutum sergilendigidir. Bu nedenle isgorenlerin orgiitsel degisime olan
yanitlarinin  duygusal, davranigsal ve bilissel olarak ¢ok yonlii bir tutum gibi
kavramsallastirilmast  Onerilmektedir (Piderit 2000,). Aslhinda, {i¢ boyutlu tutum
modelinin ortaya ¢ikisi, Rosenberg ve Hovland (1960) tarafindan ilk ortaya atildig:
zamana kadar uzanmaktadir (Van den Heuvel ve arkadaslar1 2015). Bu ¢ok bakis agili
perspektifte, duygusal tepkiler 6tke, kaygi veya heyecan gibi calisanlarin duygularina
atifta bulunmaktadir; davranissal tepkiler, ¢calisanlarin sikayet, engelleme veya inandirici
olma gibi eylem veya niyetleri ile ilgilidir; biligsel tepkiler ise oOrgiitsel degisimin
gerekliligi, avantajlar1 ve dezavantajlar ile ilgili diisiince ve inanglarini ilgilendirir (Eagly
ve Chaiken 1998; Elizur ve Guttman 1976’dan aktaran Van den Heuvel ve arkadaslari
2015; Oreg 2006; Piderit 2000).

Orgiit degisimi, hem makro diizeyde 6rgiitii hem de mikro diizeyde calisanlar1 bir biitiin
olarak ilgilendirdiginden (Vakola ve Nikolaou 2005), yoneticilerin yalnizca ¢alisanlarin
degisim direncinin iistesinden gelmesi yeterli degildir. Bunun yerine, basaril
organizasyon i¢in, Onerilen degisim girisimi ile ¢alisanlarin destegini ve hevesine 6nem
verilmelidir (Piderit 2000). Porras ve Robertson (1992), bireysel ¢alisanlar diizeyindeki
davranigsal degisikligin orgiitsel degisim i¢in sart oldugunu belirtmisken; Antoni (2004),
"siirdiirtilebilir orgiitsel degisimi desteklemek i¢in davraniglarimi sekillendiren orgiit

tiyelerinin inanglarini degistirmelidir (s. 198)" seklinde goriis belirtmistir. Bu yiizden,
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orgiitteki isgdrenlerin degisime iligkin tutumlarinin olumlu hale getirilmesi, degisimin ve
oOrgiit basarisinin oniindeki engelleri kaldirirken (Giirbiiz ve Bayik 2016) ayn1 zamanda
calisanlarin Orgiitiine daha fazla aidiyet duygusu beslemesi ve daha fazla baglilik

gostermesini de saglayacag diisiintilmektedir.

2.2. iSGOREN ADANMISLIGI

2.2.1 Adanmishk Kavram ve Tanim

Adanmislik terimi, Kahn’in (1990), islerine ve performanslarina yiiksek diizeyde adapte
olmus ¢alisanlar1 tanimlamak i¢in kullanana kadar bilinmiyordu (Arrowsmith ve Parker
2013, s.2695). Kahn'a (1990) gore, adanmislik, orgiitsel bir rolii isgal edip yerine
getirirken psikolojik olarak var olma anlamina gelmektedir. Rothbard (2001, s.656) da,
adanmislig1 psikolojik var olma olarak tanimlar, ancak iki kritik bileseni igerdigini ifade
eder: dikkat ve kendini verme. "Kendini verme" bir roliin i¢cine dalmak ve o rol iizerinde
odaklanmanin yogunlugunu ifade ederken, “dikkat ise” biligsel kullanilabilirlik ve bir rol
tizerinde diisiinmek i¢in harcanan siire anlamina gelmektedir.

Schaufeli ve ark. (2002) adanmishig1 "dingligi, bagliligi ve oziimseme ile karakterize
edilen olumlu, tatmin edici, isle ilgili zihin (s. 74)" olarak tanimlar. Adanmishgmn ilk
boyutu olarak tabir edilebilecek dinglik, yiiksek enerji ve ¢alisirken ruhsal iyilesme giicii
olarak nitelendirilebilir. Ayrica, birinin isi i¢in ¢aba sarf etmek konusunda gosterdigi
gontllilik ve bu goniilliiliglin zorluklara ragmen stireklilik gostermesi olarak da
tanimlanabilir. Baglilik, bir ¢alisanin isine giiclii bir sekilde baglanmasi ve bir cosku,
ilham, iftihar ve meydan okuma duygularmin tecriibe edilmesidir. Oziimseme ise, kisinin
caligmalarina tamamen yogunlagmasiyla zamanin nasil gectigini anlayamamasi (Yavan
2016), calismalarina tam anlamiyla yogunlagmasi ve mutlu bir sekilde isine baglanmasi
olarak nitelendirilebilir. Buradan hareketle, adanmisligin anlik ve belirli bir durum
olmadigini, "herhangi bir nesneye, olaya, bireye veya davranisa odaklanmamis daha
kalic1 ve yaygin bir duygusal-bilissel durum" oldugu diisiiniilmektedir (Schaufeli ve
arkadaslar1 2002). Adanmislik {i¢ boyutlu bir kavram olarak goriilse de cogu arastirmaci
dinglik ve bagliligin ana boyutlar oldugunu, 6ziimseme durumunun ise daha az baglantil

bir kavram oldugunu savunmaktadir (Rathbone 2006). Benzer sekilde, Salanova ve
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Schaufeli (2008)’e gore de canlilik ve baglilik, ise adanmighigin gostergesi olarak
kullanilan kavramlardir.

Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin adanmishgi, biligsel, duygusal ve davranissal enerjinin
yogunlugu ve yonii ile islerlik kazanan (Shuck ve Wollard 2010) aktif, isle ilgili olumlu
bir psikolojik durum (Nimon, Shuck, ve Zigarmi 2016; Parker ve Griffin 2011; Shuck ve
digerleri 2014) olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin ilgisine ek olarak, arastirmalarda
ise adanmislik, meslek adanmisligi, orgiitsel adanmishik ve sosyal adanmiglik da dahil
olmak iizere gesitli diger adanmiglik benzeri yapilar belirtilmistir. Her bir yap1 tanim,

odak noktalari, 6rnek durumlari ve referanslariyla beraber Tablo 2.1' de verilmektedir.

Tablo 2.1: Adanmishk Benzeri Yapilar, Tamimlar, Odak Noktalar1 ve Ornek

Durumlara Genel Bakis

Yapi veya Altboyut Referans Kaynak Tammlama Ozgiin Odak Noktasi Ornekler
Sabah kalktigim
Dinglik, baglilik ve ) zaman ¢aligmaya
Is Adanmishig Schaufeli ve ark. (2002) | 6ziimseme ile karakterize Is etkinligi ve isin baglamak istiyorum.

edilen pozitif, tatmin edici, kendisi Bana gore isim ilgi
isle ilgili zihinsel durum. cekici.
Bir kisinin fiziksel, biligsel
ve duygusal enerjisinin aktif, Meslegimde /
Meslek Adanmishig Rich ve ark. (2010) tam is performansinda Meslek gtkinlig% ve Gérgvimde yogun bir
eszamanli olarak meslegin kendisi sekilde ¢alistyorum.
aktarilmasini yansitan gok Meslegimden heyecan
boyutlu motivasyon kavrami. duyuyorum.

Orgiitsel Adanmslik

Saks ve ark. (2006)

Bir kisinin belirli bir orgiitsel
roliinde psikolojik olarak
bulundugu durum.

Orgiitsel kimlik ve
varlik

Bu organizasyonun bir
iiyesi olmak benim
i¢in ¢ok biiyiileyici.

Sosyal / Zihinsel
Adanmighk

Soanne ve ark. (2012)

Isyerinde zihinsel olarak
katilim, birinin goreviyle
ilgili olumlu bir etkilenme
durumu, ¢aligma ortamryla
sosyal olarak baglantili
olmasi ve meslektaslarryla
ortak degerler paylasmasi
durumudur.

Is etkinligi ve
meslektaglar ile uyum

Meslektaslarimla ayni
is degerlerini
paylasiyorum.
Caligmalarim
hakkinda ¢ok
hevesliyim.
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Tablo 2.1: Adanmushk Benzeri Yapilar, Tanimlar, Odak Noktalar1 ve Ornek
Durumlara Genel Bakis

Yapi veya Altboyut Referans Kaynak Tammlama Ozgiin Odak Noktasi Ornekler
Biligsel, duygusal ve
davranigsal enerjinin Aktif rol ve tam

Cahisan Adanmushg: yogunlugu ve yonii ile | spektrumlu galisma

-Biligsel / Kavramsal Adanmiglik

Shuck ve ark. (2014)

islerlik kazanan aktif; is
ile ilgili pozitif
psikolojik durum

deneyimi

Olumlu 6rgiitsel
¢iktilar dogrultusunda

Calisirken tamamen
konsantre oluyorum.
Meslegimle ilgili

ifade edilen zihinsel sorumluluklarimi
enerjinin yogunlugu. cok fazla
onemsiyorum.
Simdiki

Duygusallig: olumlu

organizasyonumda
¢aligmak benim igin

-Duygusal Adanmishk orgiitsel sonuglara biiyiik bir kisisel
dogru yonlendirecek anlam tagtyor. Isime
yogunluk ve isteklilik. ait olmak
konusunda giiglii bir
- his var.

Benden beklenenin
Otesinde ekstra
gayret sarf etmeye
ve caligmaya
hazirim.

Orgiitsel sonucu veya
performansi olumlu
yonde etkileyecek
davranig niyetinin
psikolojik durumu

-Davranigsal Adanmishik

Ornegin, ise adanmuslik tiikkenme ve sinizmin zitt: olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli ve
digerleri 2002; 2006). Schaufeli ve ark. (2002, s.74), is adanmishigini olumlu, tatmin
edici, isle ilgili zihin giicii, 6zveri ve 6ziimseme ile karakterize etmistir. "Bir kisinin
davranigsal, biligsel ve duygusal enerjisinin aktif ve tam is performansinda eszamanli
olarak yansitildig1 ¢ok boyutlu bir motivasyonel kavram" (Rich ve digerleri 2010, s. 619)
olarak tanimlanan ise adanmiglhigin ana odag1 tamamen isin kendisiyle ilgilidir. Diger bir
deyisle, "sabah kalktigim zaman hemen c¢alismaya baslamak istiyorum" hissiyatinin
karsiligidir denilebilir (Schaufeli ve digerleri 2002). Bununla birlikte, ¢alisanlarin
adanmisghig1 teorik olarak benzersiz bir yapi olarak konumlandirilmis olup (Saks ve
Gruman 2014; Shuck ve ark. 2014); is, mesleki, orgiitsel ve zihinsel adanmishigin yerini
tutmamaktadir.

Ozellikle Shuck ve arkadaslar1 (2014), ¢alisanlarin adannmishigmin aktif bir psikolojik
durumu yansittigint ve neredeyse is tecriibesini (i, meslek, ekip ve etkin calisma

tecriibesi) dogrudan kapsadiginmi belirtmektedir. Dolayisiyla, ise adanmislik, bir kiginin
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yalnizca kendi isiyle ne derece mesgul oldugu hakkinda bilgi verirken, ¢alisanlarin
adanmishigi ise c¢alisanlarmin is, meslek, takim ve organizasyon gibi kendi
tecriibelerindeki aktif rollerindeki daha dolgun bir deneyimine odaklanir. Calisan
adanmigh@ aym1 zamanda bir semsiye terim degil, kendi 6zgiin teorik cercevesi ve
tanimlama igerigine sahip ayr1 bir terimdir (bkz. Saks ve Gruman 2014; Shuck ve digerleri
2014; 2016). Orgiitsel adanmislik ise, "bir kisinin belirli bir érgiitsel roliinde psikolojik
olarak ne derece var oldugu" (Saks 2006, s. 604) olarak tanimlanir ve orgiitsel tanima
odaklanmaktadir.

Adanmiglik kavramlarinin isgorenler lizerindeki etkisine deginilecek olunursa, adanmis
calisanlarin, ¢alisma ortamlarinda biligsel katilimci, duygusal yonden bagli olan ve
fiziksel olarak enerjik olduklar1 diisiiniilmektedir (Kahn 1990; Rich, LePine, ve Crawford
2010). Adanmus ¢alisanlar, yapilacak isler ile etkin bir bagi olan, islerinin gerektirdikleri
ile rekabetci bir sekilde bas edebilen calisanlar olarak tanimlanmaktadir (Moster ve

Rathbone 2007, s. 36).

2.2.2 Adanmishgin Alt Boyutlar:

William Kahn tarafindan 1990 yilinda ilk kavramsal kisisel adanmiglik modeli yazina
kazandirilmis ve bu modelde adanmishgin kavramsal (6rnegin “Isimi yapmak oyle
siiriikleyici ve ilging ki baska her seyi unutuyorum.”), duygusal (6rnegin “Isime gercekten
kalbimi koyuyorum™) ve fiziksel (&rnegin “Isimi yaparken c¢ok fazla enerji sarf
ediyorum”) olmak {izere {ic boyutu oldugu savunulmustur (Attridge 2009, s.385). Bazi
arastirmacilar da, isgéren adanmighigmi Kahn’in belirtmis oldugu c¢ercevesine
dayandirarak ti¢ boyutlu bir yap1 olarak isletimsellestirilmesi gerektigini savunmustur
(Christian ve digerleri 2011; Rurkkhun ve Bartlett 2012). Asagida, c¢alisani
adanmisliginin her bir alt boyutu kisaca detaylandiriimaktadir.

2.2.2.1 Bilissel adanmishk
Biligsel adanmislik, olumlu orgiitsel sonucglara yonelik olarak ifade edilen zihinsel

enerjinin yogunlugu olarak tanimlanmaktadir (Rich ve ark. 2010; Shuck ve ark. 2014).

Biligsel adanmig ¢alisanlar 6zenli ve yogun bir sekilde isyerinde bulunurlar ve zihinsel
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olarak isle ilgili faaliyetlere agirlik verirler. Kahn'in (1990) kavramsallastirmasindan yola
cikarak, biligsel olarak adanmis bir ¢alisan, isle ilgili deneyimlerine (yani, isi, meslegi

veya etkin rolii) orantili olarak konsantre olur, odaklanir ve 6zenli olur.

2.2.2.2 Duygusal adanmishk

Duygusal adanmiglik, calisanin yogunlugu ve olumlu orgiitsel sonuglara duygusallik
kazandirma istegi olarak tanimlanmaktadir (Macey ve Schneider 2008; Shuck ve ark.
2014). Elbette inanan, kisisel bir anlam yiikleyen, bir duruma, kisiye veya biitiin olarak
calismaya duygusal olarak baglantili kisilerden s6z edilmektedir. Duygusal agidan
adanmis ¢alisanlar, su andaki anlik tecriibeyle iliskili ¢esitli is odakli hedeflere yoneltilen
etkiyi ifade eder. Ornegin, bu kisiler igin orgiitiin gérev ve amacina inandiklar1 ve

organizasyonun kendileri i¢in biiyiik bir kisisel anlami1 oldugu diisiiniilmektedir.

2.2.2.3 Davranissal adanmshk

Diger bir alt boyut olan davranigsal adanmislik, pozitif olarak performansi etkileyecek
sekilde davranma niyetini ifade eden psikolojik bir durum olarak tanimlanmaktadir
(Macey ve Schneider 2008; Rich ve ark. 2010). Acikcasi, davranigsal olarak adanmis olan
calisanlar, ekip calismasi yapmaya, takimlar1 ve orgiitleri i¢cin daha fazla ¢alismaya ve
beklenenden fazlasini gergeklestirmeye isteklidir. Macey ve Schneider (2008) bu
etkilesim halini ileri yonlii psikolojik bir durum oldugu i¢in proaktif katilim oldugunu
belirtmis ancak herhangi bir eylemde somutlastirmamistir. Diger bir deyisle, davranigsal
adanmishik psikolojik bir durumu temsil eder ve eylemle iligkili bir davranis degildir
(performansla ya da fiili davranis olan oOrgiitsel vatandaslik davranigi gibi diger ilgili
yapilardan farklidir). Davranigsal olarak adanmis isgdrenler icin sadece daha fazla
calismak yeterli degildir; kendilerini psikolojik olarak daha fazla vermeye istekli goriirler

ve ¢ogu kez kendilerinden beklenen esik seviyelerini de agmaktadirlar.
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2.2.3 Adanmuslik ve Benzer Yapilar ile ilgili Kavram Karmasasi

Adanmiglik kavraminin net olarak taniminin yapilamamasi is, ¢alisanlar ve orgiit ile ilgili
cesitli kavramlarin birbiriyle karistirilmasina ve birbirlerinin yerine kullanilmasina sebep
olmaktadir (Karagéz 2007). Calisanlarin adanmishigini benzer yapilardan ayirmak igin,
baglantili kavramsal cakismayi inceleyen dnceki arastirmalar 1s18inda is tatmini, orgiitsel

baglilik ve is katilimi konularina kisaca deginilecektir.

2.2.3.1 Cahisan adanmishgi ve is doyumu

Calisanlarin adanmigligr aktif bir psikolojik durumu temsil ederken, is tatmini, kisinin is
veya mesleki deneyiminden kaynaklanan tatminkarligin bir degerlendirmesidir (Locke
1976). Muhtemelen, isine son derece adanmis calisanlarin duyduklari memnuniyet
sebebiyle is doyumu ile iliskilendirildigi diistiniilmektedir. Bununla birlikte, is tatmini
genellikle is seviyesinde yogunlagsmustir, dolayisiyla, anlik ¢alisan duyarliliginin genel bir
gostergesi olarak konumlandirilmistir (Brief ve Weiss 2002). Yani, tatmin genel olarak
memnun olan ancak aktif olarak motive olmayabilen bir ¢alisan1 yansitabilir (Macey ve
Schneider 2008). Bu iki kavrami ayirt etmede bazi bilim adamlari, ig tatminin statik
tanimlamalar1 ile adanmishigin aktif tanimlamalar1 arasindaki ayrimlar1 bir araya
getirmistir (Cooper-Thomas, Leighton, Xu, Knight-Turvey, ve Albrecht 2010;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli 2007).

Teorik olarak, is tatmini, calisanlarin adanmislig: ile benzer kosullar altinda meydana
gelebilir. Ancak is doyumunun odak noktasi, Oncelikli olarak, is veya isle ilgili
durumlardan olusan bir degerlendirme veya bir 6zet olarak tanimlanmistir. Bagka bir
deyisle, memnuniyet, iy deneyiminin doygunluguna odaklanan genel bir algilamay1 ifade
eder (Nimon ve digerleri 2016; Shuck ve ark. 2013, 2016). Daha 6nce belirtildigi gibi,
adanmislik, biligsel, duyussal ve davranigsal enerjinin meta odakli kaynaklarindan olusan
is deneyiminin psikolojik yorumlamas: ile bagdastirilan aktif ve motivasyonel bir durum

olarak ortaya konuldugu i¢in is doyumundan belirgin olarak farklilasmaktadir.
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2.2.3.2 Cahsan adanmishg ve orgiitsel baghhk

Akademik ¢alismalara bakildiginda, adanmishgin orgiitsel davranistaki diger yapilardan
farkli oldugu sdylenebilir. Ornegin, Robinson ve ark. (2004), adanmishgin, orgiitsel
baglilik 6gelerinin birgogunu icerdigini, ancak higbir sekilde miikemmel bir eslesme
olmadigimi belirtmektedir. Orgiitsel baghlik, bir kisinin 6rgiitlerine yonelik tutum ve
bagliligina atifta bulunmasi nedeniyle, adanmigliktan da farklidir. Clinkii adanmiglik isin

kendisine odaklanmaktir (Yavan 2016). Saks’a (2006, s. 602) gore:

«or. Adanmighk tutum degildir,; bir kisinin rollerinin gerceklestirilmesinde ézenli ve
dikkatini vermis oldugu derecedir. Orgiitsel baghlik, is arkadaslarina ve
organizasyona yardimci olabilecek goniillii ve gayri resmi davramslar iceriyor olsa
da, adanmisligin odak noktasi, rol ve goniilliiliik digi davranis olmaktan ¢ok resmi rol
performansidir.

Bazi arastirmacilar, adanmislik yapisi igerisinde bir baglilik bileseni oldugunu ileri
stirmektedir (Macey ve Schneider 2008; Shuck ve digerleri 2013; 2016). Ciinkii adanmis
calisanlarin Orgiitsel olarak bagli calisanlar olmasi muhtemeldir. Bununla birlikte,
arastirmacilar orgiitsel bagliligi "bir kisinin belirli bir kurulusla olan 6zdeslesmesi ve
belirli bir orgiite katiliminin goreli giicii" olarak belirlemiglerdir (Mowday, Steers ve
Porter 1979, s. 226). Yani, orgiitsel baglilik, is tecriibesinin benzersiz bir odak perspektifi
degil, adanmisligin bir sonucu olarak konumlandirilmalidir (Shuck ve digerleri 2014).
Kavramsal olarak, c¢alisanlarin adanmishgi, orgiitsel bagliligin daha alt diizeyleri
(6zellikle de duygusal baglilik) ile pozitif olarak iliskilendirilebilir fakat baglamsal

konumlandirmada kesin olarak farkli kalmaktadir.

2.2.3.3 Calisan adanmishg ve ise katilim

Ise katilim ve isgdren adanmishigi, benzer kavramsal alani paylassalar da, yap: olarak
farkli odak noktalarma sahiptirler. Ornegin, ise katilim bir kisinin psikolojik olarak
calistigr is ile kimlik kazanmasi ya da kendi benligindeki isin énem derecesi olarak
belirtilmektedir (Lodahl ve Kejner 1965). Sonu¢ olarak, is katilimi ego ile ilgili
oldugundan (Lawler ve Hall 1970; Vroom 1962) kimlik iligkili bir yap1 olarak
konumlandirilmistir (Kanungo 1982; Kiihnel, Sonnentag ve Westman 2009). Ancak
calisanin adanmishigi motivasyonel, psikolojik bir durumdur. Bu kavramsal

konumlandirma, Shuck ve arkadaglar1 (2013) tarafindan savunulan teorik 6dnermelerde
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desteklenmekte olup, is katilim1 ve isgdren adanmisliginin temel olarak sadece bilissel
diizeyde bagli oldugu belirlenmistir (Shuck ve ark. 2014). Ote yandan, is katilim1 ve
adanmislik kavramsal olarak hem odaklanma hem de 6zellik agisindan farklilasmis ve
adanmishgin is katilimi ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye tam olarak aracilik ettigi
tespit edilmistir (Scrima ve digerleri 2013). Sonug olarak, adanmislik sadece kimlik
odakli degil ayn1 zamanda bilissel, duygusal ve davranigsal yonleri kapsayan gelecege

bakan mevcut odakli bir durumdur (Shuck, Adelson ve Reio 2016).

2.2.4 Adanmishgi Etkileyen Faktorler

Orgiitler, ¢alisanlarm adanmslik diizeyini arttirmak igin islerini daha rahat yapabilecek
bir ortam sunma, detayli bir egitim ve gelisme ortami saglama gibi 6nemli teknikler
uygulamaktadirlar (Gill 2007).

Isgoren adanmish@ c¢alisanin bir nevi cevresine (Orgiite, isine, is arkadaslar1 ve
yOneticisine) baktig1 bir gozliigli oldugundan, bu bakis acisina katkida bulunabilmek i¢in
geri besleme vermek cok onemlidir. Isgorenlerin yetkinlik ve yeteneklerinin neler
oldugunu ve kisisel gelisimlerini nasil planlayacagina dair yol haritasi olusturmak,
adanmishik seviyelerinde artis saglayacaktir. Ayrica, egitimler ve efektif kariyer yol
haritas1 sayesinde yeni yetenek ve yeterlilikler gelistirme konusunda istikrar saglanmasi
beklenmektedir. Siirekli mesleki gelisim, ¢alisanin adanmishk diizeyini arttirmaktadir
(Gill 2007).

Adanmishk seviyesini yukariya c¢eken bir diger unsur olarak psikolojik anlamlilik
fiziksel, bilissel veya duygusal enerjinin aracilifiyla ¢alisanin bir geri besleme aldigi
duygusunu belirtmektedir. Psikolojik anlamlilik, bir isin amaci ile ¢alisanin kendi
diistinceleri ve standartlarinin deger agisindan ne derece Ortiistiigiiyle ilgilenmektedir
(Yavan 2016). Anlamsizlik durumunda ise, ¢alisan isine ve kurumuna kars1 1lgisiz ve notr
olmasma neden olmaktadir. Olast bu durumda ise calisanlar kendilerini daha fazla
yabanci hissetmektedirler. Bir Orgiit, calisanlarin kisisel gelisim ve motivasyon
kazanmalarin1 saglamasit (Oliver ve Rothman 2007) ig¢in ¢alisanlarina anlaml
sorumluluklar yiiklemelidir. Kisisel gelisimi ve motivasyonu saglanan bir isgoren icin

adanmus bir ¢alisan oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
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Adanmis igsgorenler arasinda giiclii bir bag ve olumlu iliskiler bulundugu (Gill 2007) i¢in,
adanmislhigin orgiitsel cevre ile de iligkisi oldugu diistiniilmektedir. Bunun yaninda,
isgorene saglanan esneklik ve imkanlar 6nemlidir. Bu esneklik ve nefes almay1 saglayan
molalar, canlanma ve yenilenme i¢in firsatlar saglamaktadir. Bu sayede, goreve
odaklanmak ve yiiksek diizeyde adanmislik seviyelerini yakalamak kolaylasir (Smith ve
Dumas 2007). Aksi takdirde, mekansal ve gecici sinirlamalar, iggérenlerin calisma
sekillerini ve basarilarini olumsuz etkilemektedir. Bu simirlarin esnekligi ile ¢alisanlar
islerini ve diger sosyal sorumluluklarini yonetebilmeleri daha miimkiin olmaktadir (Smith
ve Dumas 2007). Boylece kendilerini rahat ve esnek hisseden iggorenler isinin
gerektirdiklerini yiiksek bir odaklanma diizeyi ile gergeklestirebilmekte ve adanmiglik
diizeyleri artmaktadir (Yavan 2016).

Ise adanmighigin diger dnciilleri arasinda denetim destegi, kogluk, is kontrolii ve drgiitsel
destek gibi kavramlar da bulunmaktadir (Gill 2007). Bununla birlikte seffaflik ve adaletin
algilanisi, iggdren ve kurum arasinda olumlu bir uyuma yol agmakta, bu pozitif uyum da
adanmishk seviyesini arttirmaktadir (Gill 2007). Giliven boyutu, adanmiglik kavramini
ortaya ¢ikaran diger bir faktordiir (Chughtai ve Buckley 2008). Giiven, kisilerarasi
iligkileri ve bu dogrultuda davranis bigimlerini etkileyen en gii¢lii degisken oldugu ifade
edilmektedir (Hsieh ve Wang 2015). Giiven ile orgiit kiiltlirtinii harmanlayarak, ¢aligmak
icin destekleyici bir isyeri sunmak, calisanlarin adanmis olmasini saglamaktadir
(Hernandez vd. 2014). Giiven diizeyi yiiksek ¢alisanlar ayni zamanda orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 dogrultusunda adanmis olmaktadir (Chughtai ve Buckley 2008). Son olarak,
stratejik uyumun organizasyondaki anlam bitiinliigiinii saglamasiyla, adanmishgi
arttirdig1 savunulabilir (Stringer 2007) Ayrica etkili liderligin de isgéren adanmigligini
kuvvetlendirmek i¢in 6nemli bir faktor oldugu diistiniilmektedir (Gill 2007).

2.3 ORGUTSEL BAGLILIK
2.3.1 Orgiitsel Baghhk Kavram ve Tanim
Gilinliimiliz diinyasinda isletmeleri onceden belirlemis olduklar1 amag¢ ve hedeflerine

ulastiracak temel kaynagin, insan kaynaklar1 oldugu vurgulanmaktadir. Bu baglamda,

yapilan islerin insani boyutu daha da Onemli hale gelmekte, isgorenlerin kisilik
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ozellikleri, duygulari, ilgileri ve gilidiileri daha ¢ok dnemsenmektedir (Balay 2000). Bu
durum da, dogal olarak Orgiitlerin isgdrenlerin degerleri, kiiltiirleri ve gayeleri etrafinda
toplanmasini saglamaktadir (Cakir 2001). Siiphesiz, isletmeler kendi amaglarina ulagsmak
icin oncelikli olarak ¢alisanlarinin amaclarinin ger¢eklesmesi gerektiginin farkindadirlar.
Bu sebeple, sirketlerin, isgéren degerlerini kendi tiizel degerleri gibi benimsemesi ve
calisanlarinin  Orgiit iyeliklerini devam ettirme konusunda 6diin vermemeleri
gerekmektedir. Bunu saglamanin en 6nemli yolu ise isgorenlerin 6rgiite olan bagliligini
arttirmaktir.

Orgiitsel bagliligin tanimlanmasma yonelik yaklasimlar onemli 6lciide degisse de
(Becker 1960; Brown 1969; Buchanan 1974; Grusky 1966; Hall, Schneider ve Nygren
1970; Hrebiniak ve Alutto 1972; Kanter 1968; Salancik 1977; Sheldon 1971; Weiner ve
Gechman 1977) bazi egilimler bellidir. Ozellikle, bu tanimlarin birgogu baghlik ile ilgili
davraniglara odaklanmaktadir. Diger bir egilim ise, bagliligi bir tutum agisindan
tanimlamaktir. Yani, kisinin kurumla olan kimligi (Sheldon 1971) ya da organizasyonun
amaglart ile bireylerin hedeflerinin giderek biitiinlesmesi veya uyumlu hale gelmesi (Hall
ve arkadaglar1 1970) anlamina gelmektedir. Dolayisiyla, tutum agisindan baglilik, bir
bireyin belirli bir orgiitle ve hedefleriyle 06zdeslestigi ve bu hedeflere ulagmayi
kolaylastirmak i¢in iiyeligi stirdiirmeyi istedigi bir durumu temsil etmektedir. Calisanlar
harcadiklar1 ¢aba ve edindikleri fayda arasinda denge saglamak isterler. Eger fayda,
cabadan az ise, harcadiklar1 ¢abay1 azaltma egilimine girerler. March ve Simon (1958)
tarafindan da belirtildigi gibi, bu tiirden baghliklar, genellikle bireylerin orgiitlerden
belirli karsiliklar sagladigi cercevede kendilerini kuruma bagladiklar1 bir degisim
iligkisini kapsamaktadir.

Orgiitsel baglilik, bir bireyin kimliginin belirli bir isletmedeki kimligine ve katilimina
bagli olarak tanimlanmis (Porter ve Smith 1970) ve ii¢ faktorle karakterize edilmistir: (1)
kurulusun hedef ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul; (2) 6rgiit adina kayda deger ¢aba
gosterme istegi ve (3) orgiit tiyeligini siirdiirmek icin giiglii bir istek. Bu sekilde
tanimlandiginda, baglilik, bir orgiite sadece pasif sadakatin 6tesinde bir seyi temsil eder.
Basitce, orgiitsel olarak islenmis bireyin, yukarida tanimlanan {i¢ davranis tipini
sergileme egiliminde oldugunu iddia edilmektedir.

Orgiitsel baglilik en ¢ok is doyumu ile karistirilmasina ragmen, tutumsal acidan, is tatmini

kavramindan ¢esitli sekillerde farklilik gosterir. Temel olarak, baglilik daha genel bir
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kavramdir ve bir biitiin olarak kurulusa duyussal tepkiyi temsil eder. Diger taraftan, is
doyumu, kisinin meslegine ya da iginin belli yonlerine olan cevabini yansitir. Bu nedenle,
baglilik, hedefleri ve degerleri de dahil olmak {izere, ilgili Orgiite olan baglilig
vurgularken, is doyumu, c¢alisanin gorevlerini yerine getirdigi belirli gérev ortamini
vurgulamaktadir.

Buna ek olarak, orgiitsel baglilik, is tatmine nazaran zamansal agidan biraz daha istikrarl
olmalidir. Is yerindeki giinliik olaylar bir ¢alisanin is tatmini diizeyini etkileyebilmesine
ragmen, bu tiir gegici olaylar bir ¢alisanin genel 6rgiitsel bagliligini ciddi sekilde yeniden
degerlendirmesine neden olmamalidir. Bagliligin, bireylerin kendileri ve igverenleri
arasindaki iliskiyi kapsarken yavas yavas fakat siirekli olarak gelistigi goriilmektedir. Ote
yandan, is doyumunun, calisma ortaminin 6zel ve somut yonlerine daha hizli tepki
gostererek, zaman i¢inde daha az istikrarli oldugu bulunmustur (Smith, Kendall ve Hulin

1969 ve Porter ve dig. 1974).

2.3.2 Orgiitsel Baghihgin Bilesenleri

Degisim yonetimi aragtirmalarinda bir degisim baglaminda orgiitsel taahhiidiin roliinii
tanimlayan bir¢ok caligma vardir. Allen ve Meyer (1990), orgilitsel bagliligi daha da

detaylandirarak; duygusal, devam ve normatif baglilik olmak tlizere 3 baglikta ele almistir.

2.3.2.1 Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, orgiitsel taahhiidiin en yaygin temsilidir. Kurulusun amag ve
degerlerine giiclii bir sekilde inang ve kabul, orgiit adina ekstra ¢aba sarf etme istegi ve
Orgiite liye olma arzusu ile karakterize edilir (Falkenburg ve Schyns 2007; Maxwell ve
Steele 2003). Bu, calisanlarin orgiit ve hedeflerine duygusal bagliligini temsil eder.
Duygusal baglilikla en fazla ilgili olan, Kelman’in (1958) “kimlik” ve “i¢sellestirme”
kavramlaridir. Kimlik, tatmin edici bir iligkiyi siirdiirmek i¢in etkinin kabuliinii igerir;
icsellestirme ise, paylasilan degerlere dayanan etkinin kabul edilmesini igerir.
Tanimlamaya bagl olarak baglilik kavraminin agiklamasi, yukarida belirtilen degisim
mekanizmalarinin agiklamasma benzer. Calisanlar, iliskiden elde ettikleri faydalar

nedeniyle kurum adina ¢aba gostermek isterler. Icsellestirme perspektifinden, ¢alisanlar
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ortak degerleri paylastiklar1 kuruluslara kendilerini adamis olurlar. Dahasti, bu orgiitlerin
basarisina yonelik ¢aligirlar, ¢linkii bunu yaparken kendi degerleriyle tutarli bir sekilde
davranmis olurlar.

Orgiitlerine duygusal olarak bagli olan bireyler, drgiitlerin amagclarma inanir ve orgiit
tiyeligini slirdiirmek ister. Bireyler, gorevlerini yerine getirmekte yetkili olduklar1 ve
orgiit liyeleri olduklart rollerden memnun olduklarinda, orgiitlerine kars1 duygusal bir
baglilik duygusu gelistirirler (Pordevi¢ 2004). Sonug itibariyla, kurulusuna gore duygusal
baglilik hisseden ¢alisan kendisi istedigi i¢in orgiitte kalir (Preston ve Brown 2004).

2.3.2.2 Devam baghhg

Bir kurulustan ayrilma ile iligkili maliyeti arttiran her sey, calisanlar ve kuruluslar
arasindaki biligsel bagliligi temsil eden devam bagliligini olusturma potansiyeline
sahiptir. Clinkii ayrilma durumunun dezavantajlari, avantajlarindan daha agir basar. Bazi
durumlarda, potansiyel maliyetler, calisanin, kurulustan ayrilmayir daha zor hale
getirecegini tam olarak kabul ederek gergeklestirdigi eylemlerin dogrudan sonucu olarak
geligir. Diger durumlarda, potansiyel maliyetler ¢alisanin farkinda olmadan
siiregelmektedir. Ornegin, bir ¢alisanin becerilerinin piyasada kabul gordiigii degeri,
yavas yavas asinabilir (Allen ve Meyer 1991). Ancak potansiyel olarak ayrilma
maliyetleri, isgéren tarafindan farkina varildigi andan itibaren devam bagliligint dogurur.
Devam bagliligina neden olan faktdrlere daha acik bir 6rnek olarak, ¢alisanlar tarafindan
orgiit disinda alternatiflerin bulunamamasi gosterilebilir (Stallworth 2004). Calisanlar,
kuruluglarinin disinda daha az is olanagi bulunduguna inanirsa, mevcut kuruluslardan
ayrilmak i¢in algilanan dezavantajlar daha yiliksek olacak ve kuruluslarina daha fazla

baglilik duygusu gelistireceklerdir.

2.3.2.3 Normatif baghhk

Wiener'e (1982) gore, bir Orgiitte kalma zorunlulugu, normatif baskilarin
igsellestirilmesinden kaynaklanir. Yani, normatif bagliligin sosyal baskilar sonucu ortaya

ciktigina inanilir (Powell ve Meyer 2004). Bu sosyallesme siireglerine ek olarak, normatif

bagliligin gelistirilmesinde daha spesifik bir karsiliklilik mekanizmasi da kullanilabilir.
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Karsiliklilik kavraminin, hem normatif hem de duygusal bagliligin davranisa
doniistiiriildiigli bir mekanizma olarak kabul edildigini unutmamak gerekir. Ancak,
karsiliklilik yapisinin dogasinda bir farklilik olabilir. Duygusal bagliliktan dogan sebep,
karsilikli yarar saglayan bir iliskide esitligi saglamak i¢in Orgiitiin refahina katkida
bulunma arzusu olarak tanimlanabilir. Aksine, normatif bagliliktan kaynaklanan
karsiliklilik, dogru olani yapma yiikiimliiligiinii yansitmaktadir. Belki de arzular ve
yiikiimliiliikler arasinda keskin bir ¢izgi ¢izilememesinden dolay1 duygusal ve normatif
baglilik arasinda agik bir ayrim yapilmasi imkansiz hale gelmektedir. Her ikisinin
davranigsal sonuglarinin normal sartlar altinda ayirt edilmesi zor olsa da, davranislarin
dogasina gore ince farkliliklar ortaya cikarilabilir. Ornegin, yiikiimliiliik beraberinde gizli
bir kirginlig1 veya kizginligi getirebilir. Arzuda ise mevcut olmayan girdi ve ciktilari
dogru bir sekilde tutma egilimini vardir. Kisacasi, normatif olarak bagl olan ¢alisanlar,
vicdanlari ile bunu yapmanin dogru oldugunu diisiindiikleri i¢in mevcut isletme ile yola
devam etmeleri gerektigini diisiinebilirler. Bu yiikiimliilik duygular1 sosyal yardim, yan
haklar, egitim destegi (Williams 2004) vb. ile ilgili olabilmektedir.
Ozetlenecek olursa, Allen ve Meyer’in (1991) modeline gore, isgorenler iic durumda
orgiitlerine bagl kalirlar (Giirbiiz ve Bekmezci 2012):
i.  Kalma yoniinde siddetli bir istek duyduklarinda,
ii. Isten ayrilmanin maliyetinin yiiksek oldugunu kabul ettiklerinde ve ise ihtiyact
olduklarinda,
iii.  Kisilerin kendine kurumun misyon ve degerleri ile ilgili bir gorev bigmesi

durumunda ve kalma yoniinde bask1 ve ytikiimliiliik hissettiklerinde.
2.3.3 Orgiitsel Baghihgin Onemi

Isgorenlerin performans verimliliklerini ve 6zellikle isten ayrilma niyetlerini dogrudan
etkiledigi icin, Orgiitsel bagliligin onemi kiiciimsenmeyecek derecededir. Onceki
caligmalar da, orgiitsel baglilik ile is tatmini, motivasyon ve kiginin ise devam etmesi
arasinda olumlu yonde bir iligki oldugunu gostermektedir (Stroh, Northcraft ve Neale
2002). Benzer bir sekilde, orgiitsel baglilig1 yliksek olan ¢alisanlarin bagli oldugu orgiitte
kalma ve Orgiit amaglarin1 gerceklestirme konusunda daha fazla istekli olduklar

belirtilmistir (Stroh 2002). Yiiksek baglilik, bireyin performansini yiikselterek, ise
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devamsizlik ve gecikme oranini diisiirerek ve ayni zamanda isgoren devrini diisiirerek
(Bek ve Wilson 2000) organizasyonun verimliligi iizerinde de olumlu bir etki
olusturmaktadir. Dahasi, calisanlarin fazladan rol davranisi gosterme ihtimallerini de
arttirmaktadir (Wong ve arkadaslar1 2002). Ayrica, daha saglikli bir orgiitsel iklime ve
yiiksek moral ve motivasyona katkida bulundugu diisiiniilmektedir (Giimiis, Hamarat ve
Erdem 2003).

Son yapilan arastirmalar 1518inda, yoneticiye olan bagliligin is performansini ve diger
unsurlar1 orgiitsel bagliliga oranla daha fazla etkiledigi belirtilmis olup, yoneticilerin
sadece oOrgilitsel bagliliktan ziyade diger baglilik tiirlerine de ilgi duymalar1 gerektigi
tavsiye edilmektedir (Stroh 2002).

2.3.4 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliga etki edebilen birgok faktorden soz edilebilir. Yazinda, baz
arastirmacilar bu faktorleri is yasantisi, kisisel, orgiitsel ve durumsal faktorler olmak
tizere dort gruba ayirirken (Schwenk 1986), bazisi ise kisisel faktorler, orgiitsel faktorler
ve ig tecriibelerini dahil eden ti¢lii bir ayrim yapmistir (Mowday ve arkadaslar1 1979). Bu

calismada ise; bireysel, orgiitsel ve orgiit disin1 temsilen diger faktorler ele alinacaktir.

2.3.4.1 Bireysel faktorler

Bireysel faktorler adi altinda demografik 6zelliklerden ve psikososyal ozelliklerden
bahsedilebilir (Meyer ve Allen 1997). Demografik ozellikler; yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi ve gorevde kalma siiresidir (Meyer, Allen ve Smith 1993).

Yas ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde bir iligki oldugu ve yasi biiyiik olan
isgorenlerin kurumunda daha fazla ¢alistig1 varsayilarak bu tecriibe sonunda calisanlarin
baghiliginin da arttifi diisiiniilmektedir (Meyer, Allen ve Smith 1993). Ote yandan,
kurumunda yeni sayilabilecek ¢cok daha gen¢ calisanlar, kariyer ve meslek yollarinda
fazla yol kat edemedikleri icin daha yiiksek diizeyde isten ayrilma niyetleri
icerisindedirler.

Toplumsal acgidan kadma ve erkege bicilen sorumluluklar, is hayatinda da isgorenleri

etkilemesi sebebiyle cinsiyet faktoriiniin baglilik {izerinde etkisi oldugu sdylenebilir.
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Sosyal sorumluluklar gercevesinde, evli calisanlarin bekar calisanlara gore ozellikle
devam baglilig1 iizerinden daha baskili hissetmeleri sebebiyle medeni durumun da
orgilitsel baghligr etkiledigi diistiniilmektedir. Yani, evli calisanlar bagli olduklari
organizasyondan ayrilmay1 bekar ¢alisanlara gére daha maliyetli bulmaktadir (Balay
2000). Egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar ise, egitim almanin olumsuz durumlarina
(gelir, zaman kayb1 vb.) katlanmalar1 sebebiyle, egitim diizeyi diisiik olan isgorenlere
kiyasla orgiitiinden ve is hayatindan beklentileri farklilasmaktadir. Bu ¢alisanlarin orgiite
olan bagliliklar1 genellikle beklentilerinin karsilanma derecesinden etkilenmektedir
(Cakar 2001).

Orgiitte gecirilen zamanin da ¢alisan baglihig: iizerinde etkisi vardir. Kurum genelindeki
daha tecriibeli ¢alisanlar, daha iyi pozisyonlara ve imkénlara sahip olabileceklerinden
orgiitsel baglhlik seviyelerinde bir artis beklenmektedir. Ote yandan, onca calisma
stiresine ragmen herhangi bir 6diil veya 6vgii alamayan isgorenler i¢in bu durum olumsuz
yonde etki yapacaktir (Meyer, Allen ve Smith 1993).

Psikososyal 6zellikler olarak ifade edilen diger faktorler ise iggdrenin calisma degerleri
ve kisilik 6zelliklerinden olusmaktadir (Wong ve arkadaslar1 2002). Bireyin iyimser veya
kotiimser olmasi oOrgiitsel bagliligini da ayni oranda etkilemektedir (Luthans 1992).
Isgorenin calisma degerleri ise, bireyin is ve is c¢evresiyle ilgili kisisel
degerlendirmelerinden olugmaktadir (Elizur ve Koslovsky 2001). Bu kavram aym
zamanda is ahlaki ile de paralellik gostermektedir. Bu baglamda is ahlaki yiiksek olan
calisanlar daha etik bir sekilde hareket etmeyi tercih etmektedir. Bosa vakit gecirmek
yerine vaktini dolu dolu kullanmaya, eksik yonlerini tamamlamaya, savurganliga karsi
tutumlu olmaya ve aldig1 ticretin hakkini verecek sekilde emek harcamaya deger veren
calisanlar, ¢aligmaya karsi olumlu bir tutum igerisindedir. Olumlu c¢alisma degerlerine
sahip isgorenlerin ise i3 doyumlarinin ve orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugu

belirlenmistir (Cakir 2001).
2.3.4.2 Orgiitsel faktorler
Is tasarim, liderlik tarzlari, yoneticinin isgdrenlere karsi olan tutumlar: (Luthans 1992),

kararlara katilim derecesi (Brooks 2002), orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel politikalar, rol

catismasi ve rol belirsizligi (Wong ve arkadaglar1 2002), isin icerigi, kariyer olanaklari ve
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calisma kosullar1 (Cakir 2001) orgiitsel faktorler ¢atisi altinda toplanan ana kalemlerdir.
Esasinda tiim bu unsurlar; is ve rol, is tecriibesi ve ¢alisma ortami ve organizasyon
yapisina ile ilgili olmak tizere ii¢ gruba dagitilabilir.

Is ve rol ile ilgili faktdrler, isin kapsami, rol catismasi ve rol belirsizligi gibi alt
faktorlerden olusmakla birlikte aktif yonetim, ddiillendirme sistemleri, fazla is yiikd, is
stresi ve dgrenme firsatlar1 da bu unsurlara ilave edilebilir (Cingdz 2006). Isci — isveren
arasindaki iliski, orgiit iklimi, orgiitiin giivenilirligi ve is doyumu, is deneyimi ve calisma
ortamina iligkin faktorleri olustururken; orgiit yapisina iliskin faktorler arasinda ise
Orgiitiin biiyiikliigli ve imaj1, sendikalagma oranlari, ¢alisma saatleri, iicret sistemi ve
kariyer imkanlar alt faktorleri yer almaktadir.

Orgiit politikalarmin adaletsiz olarak algilanmasi is géren bagliligia olumsuz yonde etki
ederken, bu politikalarin yeterince agiklandigi calisanlarin 6zellikle duygusal
bagliliklarinin yiiksek oldugu belirtilmistir (Meyer ve Allen 1997). Kararlara katilimin,
isin igeriginin ilgi cekici olmasi, orgilite duyulan giiven, saglikli ¢alisma kosullari
yenilik¢i, anlayisl ve uyumlu yonetici tarzi ve yliksek is doyumu orgiitsel bagliliga katki
saglamas1 beklenen faktorlerdir. Aksine, rol catismasi ve rol belirsizligi, ¢aligma
saatlerinin uzunlugu, disiik ticretlendirme gibi faktorlerin de isgdren bagliligina olumsuz

yonde etki etmesi beklenmektedir.

2.3.4.3 Diger faktorler

Bu grupta, is gorenin calismaya olan perspektifini etkileyebilecek toplumsal faktorler, o
iilkenin ekonomik kosullar1 ve krizler, hukuksal faktorler ve piyasadaki is olanaklardan
bahsedilebilir.

Bu ¢alismada ise, yukarida bahsi gegen bireysel, orgilitsel ve diger faktorlerden ziyade
ozellikle 15 géren adanmishiginin ve orgiitsel degisime iliskin tutumlarin 6rgiitsel bagliliga

olan etkisi irdelenecektir.

2.4 ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI VE MODELI

Bu boliimde, her ne kadar benzer goriilse de farkli kavramlar olan isgéren adanmishigi ve

orgiitsel baglilik ile arastirmanin temelini olusturan degisime kars1 tutumlar arasindaki
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iligkiler ile iggorenlerin demografik 6zelliklerinin degisim tepkilerine nasil etki ettigi

hipotezlere dayandirilarak, arastirmanin hipotetik altyapisi olusturulmaya ¢alisilmistir.

2.4.1 Demografik Degiskenler ve Degisime Iliskin Tutumlar Arasindaki iliski

Isgorenin yas ve gorev siiresi bilgilerinin degisiklige baglayan bir¢ok calisma vardir.
Ornegin, yasin degisim iizerinde olumsuz etkisi oldugu bulunmustur (Ellis ve Child
1973’den aktaran Iverson 1996). Buna gore, geng calisanlar eski calisanlara gére degisimi
kabul etme egilimindedirler. Cordery ve digerleri (1993), genc calisanlarin, yash
calisanlara nazaran degisime karsi daha az direngli oldugunu belirtmistir. Diger bir
deyisle, Yas ilerledik¢e degisime adapte olma giderek zorlasacaktir (Glirbliz ve Bayik
2016). Geng yoneticilerin kariyer agisindan daha fazla gelisme arayisina girdikleri i¢in
daha yenilikgi stratejiler izlemeye egilimli oldugundan orgiitsel degisimi desteklemeleri
muhtemeldir (Hambrick ve Mason 1984’den aktaran Grimm ve Smith 1991). Benzer
sekilde, Broadwell (1985), ¢alisanlarin bir orgiit icindeki ¢aligma siireleri ne kadar az ise,
degisimi kabul etme olasiliklarinin o kadar yiiksek oldugunu savunmaktadir. Bu nedenle,
yasin ve ¢aligsma siiresinin degisime iliskin tutumlar {izerinde dogrudan olumsuz etkileri
olacagi varsayilmaktadir. Bahse konu gorgiil bulgulardan yola g¢ikilarak su hipotezler
tiiretilmistir:

Hipotez la: Yas ile degisime iliskin tutumlar arasinda olumsuz yonde anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 1b: Gorev siiresi ile degisime karsin tutumlar arasinda olumsuz yénde anlamli
bir iligki vardir.
Yiiksek egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin beceri kullanimi agisindan firsatlar1 gozettigi
i¢in, egitimin Orgiitsel degisimin iizerinde olumlu etkisi olmas1 beklenmektedir (Cordery
ve digerleri 1993). Bunun sonucunda artan beceri kullanimi ile beraber calisanlar,
islerinin yeni zorluklarim1 gogiislemede daha hevesli olmasi1 beklenmektedir. Ayrica,
Iverson (1996) bir kamu hastanesinde Orgiitsel degisimi ve bagliligi arastiran bir
caligmada, diisiik yasa ve yiiksek egitime sahip c¢alisanlarin orgiitsel degisime yonelik
daha olumlu tutuma sahip oldugunu tespit etmistir. Bahse konu bulgulardan yola ¢ikilarak
su hipotez tiiretilmistir:

Hipotez 1c: Degisime iliskin tutumlar egitim durumuna gore farklilik gosterir.
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2.4.2 Degisime Iliskin Tutumlar ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Gorgiil kanitlar, duygusal taahhiitlerin, 6rgiitlerin en ¢ok deger verdigi sonuglarla giiclii
bir sekilde iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica, duygusal baghilik, orgiitsel ve
calisanla iliskili sonuglarla giiglii ve tutarli bir iliski kurma egilimi gosterirken; bu
sonuglar, normatif ve devam baglhiligi ile tutarsizdir ve giiclii degildir (Mathieu ve Zajac
1990; Meyer ve arkadaslar1 2002). Bu nedenle, diger arastirmacilarin (6r., Chen, Goddard
ve Casper 2004) arastirmalarini her ii¢ taahhiit biciminden ziyade duygusal baglilik
tizerinde yogunlastirdiklar1 goriilmiistiir. Mevcut arastirmada ise bu durumun X firmasi
kapsaminda gecerli olup olmadig: test edileceginden her ii¢ bilesenin de ele alinmasi
gerektigi diistinlilmektedir.
Cogu yazar orgiitsel bagliligin calisanin degisimin kabuliinde 6nemli rol oynadigini
belirtmistir (Darwish 2000; Cordery ve ark. 1993). Orgiitsel baghliklar1 yiiksek olan
calisanlar bir degisim projesine daha fazla ¢aba gostermeye daha isteklidir ve bu nedenle
orgiitsel degisim konusunda olumlu tutum gelistirmeleri daha olasidir (Iverson 1996;
Guest 1987). Bu nedenle, orgiitsel baglilik ve degisim tutumlari arasinda olumlu bir iliski
bulundugu varsayilmaktadir. Ancak orgiitsel baglilik genel itibartyla bir 6nciil olarak ele
alinsa da bu calismada degisime kars1 tutumlar onciil olarak irdelenecektir. Ayni zamanda
Martin, Jones ve Callan (2005) ile Elias (2009), isgorenlerin degisime iligkin tutumlarinin
orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Bu veriler 1s18inda,
isgorenlerin degisime iligkin tutumlarinin onlarin duygusal baglilig tizerinde olumlu bir
etkisinin olmasi1 beklenmektedir (Giirbiiz ve Bayik 2016). Bahse konu gorgiil bulgulardan
yola ¢ikilarak su hipotezler tiiretilmistir:

Hipotez 2a: Degisime iliskin tutumlar ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve
olumlu bir iligki vardir.

Hipotez 2b: Degisime iligskin tutumlar ile devam bagliligi arasinda anlamli ve olumlu
yonde bir iliski vardir.

Hipotez 2c: Degisime iligskin tutumlar ile normatif baglilik arasinda anlamli ve olumlu

bir iligki vardir.
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2.4.3 isgoren Adanmishg ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Robinson ve ark. (2004), orgiitsel baglilik 6gelerinin bir¢ogunun adanmislik tarafindan
kapsandigini, ancak hi¢bir sekilde miikemmel bir eslesme olmadigini belirtmistir.
Adanmislik olusumundaki ¢aligan tiplerinden en 6nemlisinin arzuyla ¢alisan, kurumuna
ist seviyede bagli ve yenilikleri gorebilen isgorenler oldugu diistiniilmektedir (Kmiesc
2010). Calisanin biitiin giiciinii isinde harcamasi, zevkle ¢alismasi ve maksimum
konsantre olmasi; onun 6rgiit hakkinda olumlu diistindiigiiniin ve orgiitten ayr1 kalmak
istemeyerek isi ve orgiitiiyle bir bag kurdugunun géstergesidir (Ozyi1lmaz ve Siiner 2015).
Diger bir deyisle, adanmishig yiiksek olan ¢alisanlar orgiitlerine daha fazla baglilik
gostermektedir (Rothman ve Jordaan 2006). Buradan hareketle, ¢alisan adanmishigt ve
orgiitsel baglilik iliskisine dair su hipotezler tiiretilmistir:

Hipotez 3a: Calisan adanmisligi ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir
iligki vardir.

Hipotez 3b: Calisan adanmishigi ile devam bagliligi1 arasinda anlamli ve olumlu bir
iliski vardur.

Hipotez 3c: Calisan adanmisligi ile normatif baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir

iligki vardir.

2.4.4 Degisime Iliskin Tutumlar ve Isgoren Adanmshg Iliskisi

Onceki arastirmalar dncelikle kisinin is adanmishg konusuna odaklanmistir. Aslinda
modelin temelinde iki tiir calisan adanmishig vardir: is ve orgiit adanmishklart (Saks
2006). Bu, role bagli olarak adanmigligin kavramsallastirilmasindan gelmektedir (Kahn
1990; Rothbard 2001); diger bir deyisle, bir kisinin belirli bir orgiitsel roliinde ne 6l¢iide
psikolojik olarak mevcut oldugunu yansitir. Cogu 6rgiit iiyesi i¢in en baskin olan iki rol,
onlarin isindeki rolii ile beraber ayni zamanda bir orgiit liyesi olma roliidiir. Bu ayni
zamanda insanlarin birden fazla rolii oldugu ve Rothbard'in (2001) yani sira May ve
arkadaslar1 (2004) tarafindan da adanmishigin birden ¢ok rolde incelenmesi gerektigi
tavsiye edilmektedir.

Orgiitsel adanmushik; &rgiitiin hedef ve degerleriyle 6zdeslesme ve bu kavramlara olan

kuvvetli bir inanis, organizasyon adina bir seyler yapma istegi ve orgiit tiyeligini devam
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ettirme konusunda giiclii bir arzudan meydana gelmektedir (Karagdz 2007). Ise
adanmislik ise bireylerin, islerine etkin bir sekilde dahil olma, iglerini yasam merkezlerine
yerlestirerek kendilerini is performansi ile tanimlamalari olarak diisiintilebilir (Dailey ve
Kirk 1992). Orgiitsel degisimi destekleyen calisanlarm siire¢ boyunca duygusal,
davranigsal ve bilissel tepkileri degisime direnen ¢alisanlara nazaran daha olumlu olmasi
beklenmektedir. Yani ¢alisan i¢in bu degisim ve doniisiim, kayg1 ve endise yaratmayacak,
sikdyet unsuru olmayacak ve dezavantajdan ziyade avantaj olarak algilanacaktir. Bunun
neticesinde ise; c¢alisanin is odaginda, roliinii gerceklestirirken Ozenli ve dikkatli
davraniglarinda ve tiim zorluklara ragmen siirdiirdiigii goniilliiliik seviyesinde fazla bir
kayip olmamasi beklenmektedir. Bahse konu gorgiil bulgulardan yola ¢ikilarak su hipotez
tiiretilmistir:

Hipotez 4: Degisime iliskin tutumlar ile ¢alisan adanmishgi arasinda anlaml ve

olumlu bir iliski vardir.

2.4.5 Degisime Iliskin Tutumlar ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskide Cahsan
Adanmishginin Aracilik Rolii

Yukarida bahsedilen bilgiler 1s18inda, degisime karsi olumlu tutum sergileyen
calisanlarin, orgiitlerine daha yliksek diizeyde baglhilik gosterebilecegi ve ayn1 durumun
calisanlarin adanmishi@ i¢in de gegerli oldugu belirtilmisti. Calisan adanmishigi ile
orgiitsel baglilik arasindaki yakin iliskiyi de g6z 6niinde bulundurursak, degisime iligkin
tutumlarin ¢alisan adanmishigini1 olumlu yonde etkileyebilecegi ve bu etkinin de benzer
sekilde orgiitsel baglilik iizerine olumlu bir etki yapabilecegi diisiiniilebilir. Bu nedenle,
degisim iliskin tutumlarin oOrglitsel baglilikla olan iligskisinde g¢alisan adanmisliginin
aracilik roliine yonelik su hipotezler tiiretilmistir:

Hipotez 5a: Isgdren adanmishgi, degisime iliskin tutumlar ile duygusal baglilik
arasindaki iligkiye aracilik eder.

Hipotez 5b: Isgdren adanmushigi, degisime iliskin tutumlar ile devam baglilig
arasindaki iligkiye aracilik eder.

Hipotez 5c: Isgéren adanmighgi, degisime iliskin tutumlar ile normatif baglilik

arasindaki iligkiye aracilik eder.
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Yukaridaki bilgiler ve daha 6nce yapilan arastirmalar kapsaminda aragtirmanin modeli
Sekil 2.1°deki gibi olacaktir. Olusturulan modelde, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik alt boyutlarindan olusan orgiitsel baglilik, bagimli degisken olarak ele
alinmistir. Yas, ¢alisma siiresi ve egitim durumundan olusan demografik o6zelliklerin
yordamas: beklendigi degisime iliskin tutumlar bagimsiz degiskendir. Isgdren
adanmishiginin ise, degisime iliskin tutumlar ve orgiitsel baglilik arasindaki aracilik rolii

test edilecektir.

Sekil 2.1: Arastirmanmin Modeli

Demoarafik Ozellikler
* Yas

«» Calgma Siiresi

% Egitim Durumu

Calisan Adannushgy
Hia Dinglik, Baghlik, H3a
Hib Oziimseme H3b
Hlc H4 H3c
H5a, H5b, H5¢ N }
Degisime iliskin % Duygusal Baghlik
Tutumlar «» Devam Baghhgi
J H2a, H2b, H2e % Normatif Baglilk

Bu boliimde degisime iligkin tutumlar, isgéren adanmisligr ve orgiitsel baglilik catisi
altindaki duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ile ilgili yazin taramasi
ve daha Once yapilan gorgiil arastirma sonuglarina dayanilarak s6z konusu degiskenler
birbirleri ile iligkilendirilmis olup arastirma sorular1 ve aragtirmanin hipotetik modeli
olusturulmustur. Bir sonraki boliimde, arastirmada kullanilan yontemle ilgili bilgiler

verilecektir.
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3. YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin evren ve Orneklemi, aragtirmada kullanilan veri toplama
araglari, veri toplama siireci, arastirma sorularini test etmek amaciyla yapilan islem ve
analizler ile ilgili bilgiler verilecektir.

Bu arastirmanin yontemi, nicel yonelimli nedensel tarama arastirmasidir. Tarama
arastirmalariin bir tiirii olan nedensel tarama arastirmalarinda genellikle bir degiskenin

oncilleri ve ardillari ortaya ¢ikarilmaya calisilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin 2016).

3.1 EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini X firmasindaki list yonetim kapsam dis1 birakilarak, Tiirkiye
genelindeki c¢aliganlart olusturmaktadir. Telekomiinikasyon sektoriiniin ve ozellikle X
firmasinin hedef alinmasinin nedeni; gecmisinde degisim ve doniisiimii yogun sekilde
haliyle tecriibe etmesi ve yeniden yapilanma siiregleriyle sik sik yiizlestigi bir kurum
olmasinin yaninda, insan kaynaklar1 politikalarinin daha yerlesik ve kurumsallagmig
olmasidir. Bununla birlikte bu ¢alisma, s6z konusu firmadaki {ist yonetimin degismesi,
pozisyon degisiklikleri ve is birimlerinin tekillestirilmesi gibi 6zellikle organizasyonel
yapidaki kiigiilme olarak karsimizi ¢ikan degisim ve yeniden yapilanma caligmalarinin
sonuglanmasina binaen yiiriitilmiistiir.

Orneklem olarak kapsami ise, X firmasinin IK departmanindan alian bilgiler 1s18inda,
arastirmanin optimum sekilde gergegi yansitmasi amaciyla tabakali 6rnekleme; ve bu
tabakalar arasinda erisim saglanabilen zamanlarda basit tesadiifi Ornekleme, bazi
calisanlara ulagmanin zor oldugu zamanlarda ise kartopu 6rnekleme yontemi ile secilen
ve evreni temsil edecek asgari 380 (% 95 giiven diizeyi) c¢alisandan olugmaktadir. Bu
say1, 20.000 iizerinde ¢alisan1 olan X firmasi i¢in, Glirbliz ve Sahin’in (2016) 6nermis
oldugu farkli evrenler i¢in asgari orneklem biiyiikliikleri tablosundan yararlanilarak
belirlenmistir.

Aragtirma Orneklemine ulagsmak maksadiyla, tabakali orneklem kapsaminda, her bir
ildeki galisan sayisinin genel ¢alisan sayisina orani ve ayni zamanda kadin-erkek ve mavi

yaka-beyaz yaka oranlari géz oniinde bulundurularak anketlerin uygulanmasina 6zen
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gosterilmistir. Her ne kadar katilimeilarin genelinde (bkz. Tablo 3.1) kadin isgdrenlerin
erkeklere oranla ¢ok diisiik seviyelerde kaldig1 goriilse de, bu durum X firmasindaki genel
oranla benzerlik gostermektedir.

Anket (bkz. EK 1) uygulamadan o6nce isgorenlere konuyla ilgili bilgi aktarilmis ve
anketin doldurulmasi hususunda genel bilgilendirme yapilmigtir. Her ne kadar anket
sonuclarinin sadece bilimsel amagh olarak kullanilacagi belirtilmisse de, 6zellikle mavi
yakali calisanlardan bazilarinm anketin ilgili sirketin IK béliimii tarafindan olumsuz
yonde kullanilacaklarina inandiklar1 ve bagli olduklar1 sendikanin temsilcileri tarafindan
da bu yonde bilgi aldiklar i¢in ¢aligmaya katilmay1 uygun bulmamislardir. Bu nedenle,
giiclii temsiliyet i¢in gereken 380 sayisini yakalamak adina 1052 kisi ile irtibata
gecilmistir. Yani, geri doniis orani yiizde 36.1°dir. Sonug itibariyla istenen kadin-erkek
ve mavi yaka-beyaz yaka galisan oraninda sapmalar yasanmistir. Teslim alinan 380
anketin 12 tanesi ¢oklu u¢ deger analizi sonucunda aykirt degerlere sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, degisime iligkin tutumlar 6l¢eginin dogrulanabilmesi adina, ¢oklu ug
deger analizi sadece bu 0Olcek icin uygulanmis olup akabinde ise aykir1 degerlere sahip
olan 10 anketin daha belirlenmistir. Bu u¢ degerler, genel verinin homojen yapisini bozup
teorik dagilima bagl olarak degisen basiklik ve ¢arpiklik degerlerini arttirabileceginden
(Giirbiiz ve Sahin 2018), arzu edilen normal dagilimdan uzaklasmamak i¢in bahsi gecen
22 anket (yiizde 5.7) arastirmaya dahil edilmemistir. Sonug olarak, arastirmanin nihai
orneklemi 358 isgdrenden olugmaktadir. Ote yandan, aragtirmacinin da ayn1 kurumda

calistyor olmasi, veri toplama siirecinde kolaylik saglamistir.

Tablo 3.1: Demografik Faktorler

Demografik Ozellikler Say1 Oran %
o Kadin 51 14,2
Cinsiyet

Erkek 307 85,8
On Lisans ve alt1 144 40,2
Egitim Durumu Lisans 156 43.6
Yiiksek Lisans ve iistii 58 16,2

Evli 272 76

Medeni Durum
Bekar 86 24
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Demografik 6zelliklerin siniflandirilmasinda cinsiyet, egitim durumu, yas, medeni durum
ve isgorenin organizasyonda calistigi siire dikkate alinmistir. Bu kapsamda, yas
ortalamas1 35.22°dir. Katilimcilarin yitizde 85.8°1 erkek (n=307), geri kalan yilizde 14.2’si
kadindir (n=51). Calismada yer alan isgérenlerin egitim durumlarina bakildiginda, en
biiyiik cogunlugu yiizde 43.6 (n=156) ile lisans mezunlari olustururken, bu durumu yiizde
40.2 (n=144) ile 6n lisans ve lise mezunlari takip etmektedir. Diger yiizde 16.2’lik (n=58)
kism ise yiiksek lisans ve doktora mezunlari olusturmaktadir. Ote yandan, drneklemin
ylizde 76’s1 (n=272) evli olup, diger ylizde 24’liikk (n=86) kism1 bekardir. Ayrica, ilgili
organizasyondaki ortalama gorev siiresi 10.52 yildir. Katilimcilara ait bu demografik

ozellikler ve istatistikler Tablo 3.1’de verilmistir.

3.2 VERi TOPLAMA ARACLARI VE SURECLERI

Arastirmada kullanilan veriler anket teknigi ile toplanmistir. Anket Ocak 2018 ile Subat
2018 tarihlerinde uygulanmis olup, Aralik 2017 tarihinde gerekli birimlerden uygunluk
almak icin bagvurularda bulunulmustur. ilgili organizasyonun bilgi giivenligi politikalari
sebebiyle anket sorular1 paylasilmis, yapilan incelemeler sonucunda sirket hakkinda
onemli bilgiler igerebilme potansiyeli sebebiyle anketin demografik bilgiler bdliimiinde
baz1 diizenlemelere gidilmistir. IK departmanindan alinan bilgiler 1s131nda, Tiirkiye
geneli her bir ildeki calismaya katilacak isgorenler ile iletisime gegilerek anket ile ilgili
bilgiler verilmistir. Katilimcilara mail ve telefon bilgilendirmesi yapilarak hem internet
baglantis1 iizerinden hem de ¢ikt1 olarak anket formlarini doldurmalarina imkan
taninmistir. Anketlerin tamamlanmasina miiteakip veriler tek bir ortamda toplanmustir.

Aragtirmada kullanila anket formu toplam dért boliimden olusmaktadir. ik boliimde
isgorenleri adanmighk diizeylerini 6lgmek icin iic boyutlu adanmishik OGlgegi
bulunmaktadir. Ikinci béliimde, yine ii¢ boyutlu 6rgiitsel baglilik 6lgegi kullanilirken,
ticlincii boliimde 1s gorenlerin Orgiitsel yapilanmalara verdikleri tepkileri 6lgmek i¢in
degisime yonelik tutumlar 6lgegi kullanilmistir. Anketin dordiincii ve son boliimiinde ise

demografik sorulara yer verilmistir.
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3.2.1 Degisime fliskin Tutumlar Olgegi

Isgorenlerin, bagl olduklari organizasyondaki her tiirlii yapisal degisiklige karsi
sergiledigi tutumlar1 6l¢gmek i¢in Dunham, Grube, Gardner, Cummings ve Pierce (1989)
tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye uyarlamasi Giirbiiz ve Bayik (2016) tarafindan yapilan
11 maddelik 6lgek kullanilmistir. Besli Likert formatinda hazirlanan degisime iliskin
tutumlar Ol¢egindeki yliksek puanlar, degisimin olumlu yonde karsilandigina isaret
etmektedir (6rnek madde: “Degisim, daha iyi ¢alismama yardimci olur.”).

Giirbiiz ve Bayik (2016) tarafindan yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda, asil hali
18 madde olan 6lgegin 1, 2, 3, 5, 11, 16 ve 17’nci maddeler dlgegin yap1 gecerliligini
saglamak maksadiyla 6l¢ekten cikarilmis ve bu sayede dlgegin i¢ tutarlilik glivenilirligi
(Cronbach alpha) .91 olarak tespit edilmistir. Bu ¢alismada ise bu katsayr .89 olarak
Olciilmiistiir. Ancak, daha 6nce iizerinde calisilan 6lgege, bu veriler {izerinden dogrulayici
faktor analizi (DFA) uygulandiginda uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir seviyelerde
olmadigin i¢in dlgek bu haliyle dogrulanamamistir. Bu nedenle, kesfedici faktor analizi
(KFA) yapilmis ve analiz sonucunda faktor yiikii diisiik olan 6l¢egin ii¢lincli maddesinin
(“Degisim beni hayal kirikligina ugratir.”’) 6lgekten c¢ikarilmasi gerektigi belirlenmis,
ardindan analiz yinelendiginde ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o&rneklem yeterliligi
degerinin .899 oldugu goriilmiistiir. Bartlett kiiresellik testinin anlaml1 olmasi [y (358)=
1967.732, p<.001] maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktdr analizi i¢in uygun
olduguna isaret etmektedir. Her bir maddenin ortak varyans degeri 0,2’den biiyiik olup,
faktor yiikleri .556 ile .835 arasinda bir dagilim gdstermektedir. Bu sonuclar neticesinde,
tek boyutlu 10 maddeli yapinin toplam varyansin yiizde 54.8’ini agikladig goriilmiis olup
yap1 gecerliliginin saglandig1 tespit edilmistir.

3.2.2 Adanmshk Olgegi

Isgorenlerin adanmislik diizeyini 6lgebilmek igin, Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan
olusturulan ve Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan Tiirk¢eye gevirisi yapilan, ii¢ boyutlu
ve dokuz maddeli bir 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgegin ilk {i¢ maddesi dinglik boyutunu
(6rnek madde: “Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim.”), sonraki {ic madde

baglilik boyutunu (6rnek madde: “Yaptigim isten gurur duyuyorum.”) ve son ii¢ maddesi

43



ise Oziimseme boyutunu (6rnek madde: “Yogun bir sekilde calisirken kendimi mutlu
hissediyorum.”) dlgecek sekilde tasarlanmistir. Besli Likert formatinda hazirlanan 6lgek
igcerisinde verilen cevaplarda, yiiksek puanlar isgéren adanmisliginin ytiksek seviyelerde
oldugunu gostermektedir.

Schaufeli ve Bakker tarafindan onerildigi sekilde her biri iic maddeden olusan dinglik,
baglilik ve 6ziimseme boyutlari, ayri ayri giivenilirlik analizine tabi tutuldugunda dinglik
boyutu (o = .87), baglilik (a =.91) boyutu ve 6ziimseme boyutunun (o = .74) tigiiniin
de makul bir giivenilirlige sahip olduklar1 tespit edilmistir. Genel olarak o6l¢egin
giivenilirlik katsayisi ise .91 olarak dl¢iilmiistiir. Olgegin birinci diizey dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. IBM AMOS programi araciligi ile yapilan analiz sonucunda elde
edilen uyum iyiligi degerlerinin (> [N= 358] = 112.129; p > .05; */ sd = 4.672; RMSEA
= .78; CFI = .964; GFI = .937) kabul edilebilir seviyelerde oldugu tespit edilmistir
(Giirbliz ve Sahin, 2016). Arastirmanin kapsamini genisletmemek bakimindan
adanmislik degiskeni li¢ boyutun ortalamasi alinarak ikinci diizey yapi lizerinden analize

tabi tutulmustur.

3.2.3 Orgiitsel Baghlik Olgegi

Calisanlarin orgiite olan baghiliklarinin ne seviyede oldugunu goérebilmek adina; Meyer,
Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen, Wasti (2003) tarafindan Tiirk¢eye cevrilen
her biri altt maddeden olusan ii¢ boyutlu toplam 18 maddelik dl¢ek kullanilmistir. Ug
faktorlii 6lcegin ilk 6 maddesi duygusal baglilik boyutunu (6rnek madde: “Bu kurumun
sorunlarini gercekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum.”), sonraki altt madde devam
bagliligt boyutunu (6rnek madde: “Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem,
hayatimin ¢ogu alt iist olur.”) ve son alt1 madde ise normatif baglilik boyutunu (6rnek
madde: “Buradaki insanlara karsi1 yiikiimliiliikk hissettigim i¢in kurumumdan su anda
ayrilmazdim.”) lgmek igin kullanilmistir. Olgek besli Likert formatinda katilimcilara
sunulmus olup, verilen cevaplardaki yiiksek puanlar Orgiitsel baghlik diizeyinin iist
seviyelerde olduguna isaret etmektedir.

Adanmiglik 6lceginde oldugu gibi, orgiitsel baglilik 6lgeginin boyutlar1 da giivenilirlik
analizine tabi tutuldugunda; duygusal baglilik boyutu (a = .91), devam baghlig
boyutunun (o = .70) ve normatif baglilik boyutunun (a = .76) Cronbach alfa giivenilirlik
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katsayilarinin makul seviyelerde oldugu belirlenmistir. Ancak, birinci ve ikinci diizey
DFA, orgiitsel baglilik 6l¢egi i¢in uygulandiginda uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir
diizeyde olmadigindan, 6l¢egin {i¢ boyutlu 18 maddeli yapis1 dogrulanamamistir. Bunun
neticesinde, KFA yapilmis ve besinci asama sonucunda ¢apraz yiiklenme egilimi gosteren
devam baghiligi alt boyutunun birinci maddesi (“Su anda kurumumda kalmam
mecburiyetten.”) ile normatif baglilik alt boyutunun birinci (“Kurumuma cok sey
bor¢luyum.”) ve altinct (“Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.”) maddelerinin
Olcekten ¢ikarilmasi gerektigi tespit edilmistir. Uygulanan son KFA neticesinde, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterlilik degerinin .852 oldugu ve Barlett kiiresellik
testinin de anlamli ¢ikmasiyla [x?> (358)= 2497.822, p<.001] maddeler arasindaki
korelasyon iligkilerinin faktdr analizi icin uygun oldugu belirlenmistir. Yamac serpinti
grafigi ve faktorlerin agikladiklar1 varyanslar dikkate alindiginda oOlcegin 3 faktorlii
yapisinin uygun oldugu dogrulanmistir. Sonug itibartyla orgiitsel baglilik dlgeginin 15
madde {i¢ boyutlu yapisi, toplam varyansin yiizde 60.32°sini agikladigr ve maddelerin
faktor yiiklerinin 0.55’1n iizerinde oldugu belirlenerek yap1 gecerliliginin saglandigi tespit

edilmistir.

3.2.4 Kontrol Degiskenleri

Kontrol degiskenleri olarak; isgdrenlerin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, medeni
durumlar ve tabi olduklar1 orgiitteki gorev stireleri ele alinmistir. Arastirmada ihtiyag
duyulan bu bilgilerin elde edilebilmesi icin, gerekli olan demografik sorular diger
arastirma Olcekleri ile beraber ankette verilmistir.

Demografik faktorlerde cinsiyet ile ilgili maddede kadin 1, erkek O olarak; medeni
durumu icin evli 1, erkek 0; egitim durumlari i¢in ise 6n lisans ve alt1 1, lisans 2 ve yiiksek

lisans ve iistii 3 olarak kodlama yapilmistir.
3.3 ISLEM VE ANALIZLER
Arastirmanin verileri, IBM SPSS 24 ve IBM AMOS programlari ile analiz edilmistir.

Calismada kullanilan Olgeklerin gecerliligini tespit etmek amaciyla dogrulayici ve

kesfedici faktor analizleri uygulanmistir.
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Olgeklerin gecerlilik testlerinde verilerin normal dagilim gdstermesi sebebi ile
maksimum olasilik (maximum likelihood) hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans
matrisi olusturulmustur (Giirbiiz ve Sahin 2016). Olgeklerin igsel tutarlilik katsayisi i¢in
Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi tercih edilmistir.

Degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesinde korelasyon, hiyerarsik regresyon ve
varyans analizleri kullanilmistir. Aracilik iliskisi, regresyon analizleri kullanilarak Baron

ve Kenny (1984) tarafindan 6nerilen ve lic asamal1 yontemle test edilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde, arasgtirmanin degiskenlerine ait tanimlayict bilgiler ve bu degiskenler
arasindaki iliskilere ait bilgiler sunulacaktir. Arastirma hipotezlerine cevap bulmak

amactyla yapilan regresyon analizleri neticesinde elde edilen bulgular raporlanacaktir.

4.1 TANIMLAYICI iSTATISTIiK VE KORELASYON ANALIiZ BULGULARI

Arastirma kapsaminda X firmasindaki katilimeilardan toplanan iggéren adanmisligi, alt
boyutlar1 duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olan orgiitsel baglilik,
degisime iligkin tutum, katilimeilarin yasi, cinsiyeti, egitim durumlari, medeni durumlari
ve ilgili sirketteki gorev siireleri degiskenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyonel
iligkileri ve bahsi gecen 6lceklere ait Cronbach alfa degerleri Tablo 4.1°de belirtilmistir.
Bagimli degiskenlerin ortalamalar1 incelendiginde, isgbéren adanmisligi ortalamasinin
3.87 (s.s. = .78) olmasi ¢alisanlarin adanmislik diizeyinin ortalamanin {istiinde oldugunu
gostermektedir. Hem orgiitsel bagliligin genel olarak (ort = 3.33 ve s.s. =.65), hem de alt
boyutlart olan duygusal baglilik (ort = 3.78 ve s.s. =.97), devam baglilig1 (ort = 3.06 ve
S.s. = .73) ve normatif baglilik (ort = 3.16 ve s.s. = .86) faktorlerinin ortalamalarina
bakildiginda isgdrenlerin kurumlarina olan baglilik diizeylerinin orta seviyelerde oldugu
tespit edilmistir. Ote yandan, ¢alisanlarin degisikliklere kars1 bakislari (ort = 3.97 ve s.s.
=.65) da olumlu olarak degerlendirilebilir.

Cizelgede belirtilen degerler 15181nda, isgdren adanmishig ile orgiitsel baghlik arasinda
olumlu yonde anlamli bir iliski tespit edilirken (rssg) = .572, p<.01), orgiitsel bagliligin
alt boyutu olan devam bagliligi, adanmislik ile anlamli olmayan bir iligki (r(3sg) = .084,

p>.05) icerisinde oldugu goriilmiistiir.

47



8y

Tablo 4.1: Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

11. Gorev Siiresi 10.52 6.44 .050  .294**  113* .194** 274** 149** 024  -111* .882** -191**

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Adanmislhik 3.87 0.78  (.914)

2. Duygusal Bag. 3.78 097 .639** (.918)

3. Devam Bag. 3.06 0.73 .084 101 (.701)

4. Normatif Bag. 3.16 0.86 .506** 0.715** .209** (.756)

5. Orgiitsel Bag. 3.33  0.65 .572** .850** .515%* 874** (.865)

6. DKT 3.97 0.65  .404%** 323** -072 .177** .212** (.892)

7. Cinsiyet - - .119* .020 .021 -.016 .011 -.015

8. Egitim Durumu 1.76 0.71 -.246** -244** 016 -.194 -.201 -.084 -.205**

9. Yas 35.22 6.01 .062 246%*%  127*  173*%*  246*%*  125%* .074  -.115*

10. Medeni Durum - - -117*  -.090 -.017 .075 -018 -.099 -.182** .116* -.208%**

*p<0.05; **p<0.01; Parantez i¢indeki degerler Cronbach alpha giivenilirlik degerleridir. Egitim durumu; (1) Onlisans ve alt1, (2) Lisans, (3)
Yiikseklisans ve iistii olarak kodlanmigtir. DKT: Degisime Kars1 Tutumlar




Degisime iliskin tutumlar ile isgéren adanmighigi arasinda anlamli ve olumlu yonde, orta
derecede bir iliski (r@ss)= .404, p<.01) oldugu goriilmektedir. Orgiitsel degisime karsin
calisan tutumlarinin, Orgiitsel baglilik degiskeni ile iliskisi de ayni paralellikte
seyretmektedir. Yani aralarinda olumlu ve anlaml bir iliski (r@sg) = .212, p<.01) tespit
edilmistir. Benzer sekilde degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel baghiligin alt
boyutlarindan biri olan devam baglilig1 nezdinde bir iliski anlamli degildir (r(3ss) = -.072,
p>.05).

4.2 ARASTIRMA HiPOTEZLERININ TEST EDILMESI

Arastirma modelinde kullanilan bagimsiz degiskenlerden olan demografik 6zellikleri ile
ilgili arastirma sorularii test etmek icin korelasyon ve varyans analizleri kullanilmis
olup, diger bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenlerde olusan degisimlerin ne kadarini
acikladig1 ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene olan etkilerinin anlamli olup
olmadig1 regresyon analizi ile test edilmistir. Arastirmada hiyerarsik regresyon analizi
kullanilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi ile hangi bagimsiz degiskenin bagimh
degiskeni hangi diizeyde agikladigi tespit edilmeye calisilmistir. Elde edilen bulgularla
bagimli degiskenin gelecekte alacagi degeri tahmin etmek miimkiin olmaktadir (Ayhan,
2017). Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda kontrol degiskenleri olan yas,
egitim durumu ve gorev siiresi degiskenleri modele dahil edilmis ve kontrol altina

alinmugtir. Ikinci adimda ise bagimsiz degiskenin etkileri incelenmistir.

4.2.1 Cahsanlarin Demografik Ozellikleri ile Degisime Karsi Tutumlar Arasindaki
Tiski

Calisanlarin demografik 6zelliklerinin, bagh oldugu kurumdaki degisiklikler ile nasil bir
iliski igerisinde oldugunu tespit etmek i¢in korelasyon ve varyans analizleri
kullanilmistir. Hipotez la ve Hipotez 1b hakkinda yorum yapabilmek i¢in tanimlayici
istatistiki degerlerin ve korelasyon bulgularmin yer aldigi tabloyu (bkz. Tablo 4.1)
referans almak yeterli olacaktir. Hipotez 1c i¢in de varyans analizi uygulanmis olup sz

konusu veriler Tablo 4.2°de belirtilmistir.
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Tablo 4.1°de verilen korelasyon degerlerine gore, is gorenlerin yaslari ile degisime iliskin
tutumlar arasinda anlamli, zayif ve olumlu yonde bir iligki (r(zsg) = .125, p<.05) oldugu
tespit edilmistir. Degiskenler arasinda olumlu yonde bir iligskinin varhigi iki degiskenin
birlikte hareket ettigine isaret etmektedir. Baska bir ifadeyle, calisanlarin yas degerleri ile
degisime kars1 olumlu tutum diizeyleri birlikte artmakta veya azalmaktadir. Bu sonuglara
gore, Hipotez 1a reddedilmistir.

Benzer sekilde isgorenlerin mevcut is yerindeki gorev stireleriyle degisime iliskin
tutumlar1 arasinda korelasyonel iliski incelendiginde; yine olumlu yonde, zayif ve anlamli
diizeyde bir iliski (r(3sg) = .149, p<.01) oldugu tespit edilmistir. Bu durum da, artan gérev
stirelerine karsilik olumlu yonde degisime kars1 tutum anlamina geldigi i¢cin Hipotez 1b
de reddedilmistir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore degisime iliskin tutumlari arasinda bir farklilik olup
olmadigini test etmek icin yapilan ANOVA (varyans) analizi sonucunda, her iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (F(2.347) = 1.409; p>.05). Diger bir ifadeyle
degisime iligkin tutumlar egitim durumuna gore farklilik gdstermemektedir. Dolayisiyla,

Hipotez 1¢ reddedilmistir.

Tablo 4.2: ANOVA Testi

Egitim Diizeyi N Ort SS SD F P
Lisans 156 3.96 0.58

Lisansiistii 58 3.85 0.69 2.347 1.409 0.246
Onlisans ve alt1 144 4.01 0.70

4.2.2 Degisime iliskin Tutumlar ile isgoren Adanmish@ Arasidaki Iliski

Degisime iliskin tutumlarin 6ncelikle iggoren adanmislhigini nasil etkiledigini ve hangi
diizeyde agikladigini incelemek tizere yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglar

Tablo 4.3’de verilmistir.
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Tablo 4.3: Degisime iliskin Tutumlarin Isgéren Adanmshg Uzerine Etkisini
Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenler Model-1 Model-2

B SH. B B SH. B
Cinsiyet 13 12 ,06 A7 A1 .07
Egitim Durumu -25 .06 -22**  -22 .05 -.20**
Yas 0 01 .04 0 .01 .05
Medeni Durum -14 .10 -.08 -09 .09 -.05
Gorev Siiresi 0 01 -.02 .01 .01 -.09
Degisime iliskin Tutumlar 47 .06 39**
R 27 A7
R2 .07 21
Diiz. R? .06 21
AR? .07 5

*p<.05; **p<.01

Bu amagla yapilan hiyerarsik regresyonun birinci adiminda kontrol degiskenleri (cinsiyet,
egitim durumu, yas, medeni durum ve gorev siiresi) modele dahil edilerek kontrol altina
alinmig; daha sonra da ikinci adimda bagimsiz degisken olan degisime iligkin tutumlarin
isgoren adanmighgr iizerinde etkisi incelenmistir. Buna gore; birinci asamadaki
demografik degiskenlerin isgéren adanmish@ini agiklama giiciiniin oldukga diisiik
seviyede oldugu (Diizeltilmis R>= .06) ve sadece egitim durumu degiskeninin anlamli bir
etkisi oldugu gézlemlenmistir (B= -.22; p<.01). Ikinci asamada, degisime iliskin tutumlar
bagimsiz degiskeninin regresyona dahil edilmesi ile modelin agiklama gilicii 6nemli
Olciide yiikselmistir (Diizeltilmis R?= .21). Kurulan modele gore, ¢alisanlarin orgiitsel
degisime kars1t vermis oldugu tepkilerin isgéren adanmishgmt olumlu yonde anlaml
sekilde etkiledigi goriilmektedir (f=.39; p<.01). Bu sonug¢lar dogrultusunda, arastirmanin
dordiincii hipotezi (Hipotez 4) kabul edilmistir.

4.2.3 Degisime iliskin Tutumlar ile Orgiitsel Baghlhk Arasindaki liski
Degisime iligskin tutumlarin orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilig1 nasil etkiledigini ve hangi diizeyde agikladigini incelemek

tizere bir 6nceki adimlar izlenmis ve kurulan regresyon modelleri Tablo 4.4, Tablo 4.5 ve

Tablo 4.6’da verilmistir.
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Tablo 4.4: Degisime iliskin Tutumlarin Duygusal Baghhk Uzerine Etkisini Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi

“. Model-1 Model-2

Degiskenler

B S.H. p B S.H. p
Cinsiyet -.09 14 -.03 -.05 14 -.02
Egitim Durumu -.30 .07 -.22%* =27 .07 -.20**
Yas -.01 .02 -.07 -.01 .02 -.06
Medeni Durum -.05 12 -.02 0 A1 0
Goérev Siiresi .05 .02 33** .04 .02 29*
Degisime iliskin Tutumlar 40 .07 27**
R 37 45
R? A3 20
Diiz. R? A2 19
AR? 13 .07

*p<.05; **p<.01

Buna gore, birinci agamada, regresyona déhil edilen kontrol degiskenleri baslig1 altindaki
demografik ozelliklerin calisanlarin duygusal bagliligini agiklamada hatir1 sayilir bir
etkisi (Diizeltilmis R?>= .12) oldugu ve bu etkide egitim durumu (= -.220; p<.01) ile
calisanlarin sirketteki hizmet siirelerinin (= .33; p<.01) anlamli bir katkilar1 oldugu tespit
edilmistir. Ikinci asamada, degisime iliskin tutumlarimn analize dahil edilmesiyle modelin
aciklama giiciinde 6nemli 6lciide bir yiikselis goriilmedigi belirlenmistir (Diizeltilmis R*=
.19). Yani, bagimsiz degiskenin modeli aciklama giicii kontrol degiskenlerine kiyasla
daha diisiiktiir denilebilir. Yine de, degisim karsisindaki isgorenlerin tepkisi, duygusal
bagliligi olumlu yonde anlamli sekilde etkilemistir (= .27; p<.01). Bu sebeple Hipotez
2a desteklenmistir.

Tablo 4.5’de devam bagliligi bagimli degisken olarak belirlenmis olup, benzer sekilde
birinci asamada demografik 6zellikler kontrol degiskenleri olarak, ikinci asamada ise
degisime iligkin tutumlar bagimsiz degisken olarak analize dahil edilmistir. Ik asamada
kontrol degiskenlerinin hi¢ birisinin, devam baglilig1 {izerinde anlamli bir etkisi tespit
edilememistir. Tkinci asamada, degisime iliskin tutumlarin da devam baglihig: iizerinde
anlamli bir etkisi olmadigi belirlenmis olup bu bulgular neticesinde Hipotez 2b

reddedilmistir.
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Tablo 4.5: Degisime liskin Tutumlarin Devam Baghhig: Uzerine Etkisini Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi

" Model-1 Model-2

Degiskenler

B S.H. B B S.H. B
Cinsiyet .04 A1 .02 .04 A1 .02
Egitim Durumu .04 .05 .04 .03 .05 .03
Yas .02 .01 A2 .01 .01 A2
Medeni Durum .02 .09 .01 .01 .09 0
Gorev Siiresi 0 01 .01 0 .01 .03
Degisime iliskin Tutumlar -.10 .06 -.08
R 13 .16
R? .02 .03
Diiz. R? 0 .01
AR? .02 .01

*p<.05; **p<.01

Son olarak, degisime iliskin tutumlarin normatif baglilik {izerinde nasil bir etkisi

oldugunu tespit edebilmek adina yapilan regresyon analizine dair veriler Tablo 4.6’da

sunulmustur.

Tablo 4.6: Degisime Mliskin Tutumlarin Normatif Baghhk Uzerine Etkisini Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi

e. Model-1 Model-2

Degiskenler
B S.H. p B S.H. B

Cinsiyet -.09 13 -.04 -.07 13 -.03
Egitim Durumu -.23 .06 -.20** -.22 .06 -.18**
Yas 0 .02 .03 0 .02 .03
Medeni Durum .26 10 A13* .28 A1 14**
Goérev Siiresi .02 .01 A7 .02 .01 A5
Degisime iliskin Tutumlar .20 .07 A5**
R .29 .33
R? .08 A1
Diiz. R? .07 .09
AR? .09 .02

*p<.05; *¥*p<.01

Bu baglamda, birinci asamadaki demografik degiskenlerin normatif baglilig1 agiklama

giicliniin diistik seviyede oldugu (Diizeltilmis R?>=.07) ve sadece egitim durumu (B= -.20;

p<.01) ve medeni durum (B= .13; p<.05) degiskenlerinin anlamli bir etkisi oldugu
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gozlemlenmistir. Ikinci asamada, degisime iliskin tutumlar bagimsiz degiskeninin
regresyona dahil edilmesi ile modelin agiklama giiciinde kayda deger bir yiikselis
gozlemlenememistir (Diizeltilmis R?= .09). Kurulan modele gore, ¢alisanlarin orgiitsel
degisime kars1 vermis oldugu tepkilerin normatif baglilig1 olumlu yonde anlamli sekilde

etkiledigi goriilmektedir (B=.15; p<.01). Bu bulgular 1s18inda Hipotez 2¢ kabul edilmistir.

4.2.4 Isgoren Adanmishg ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Isgéren adanmishigmin duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghilik olmak
tizere Orgiitsel baglilig1 nasil etkiledigini ve hangi diizeyde agikladigini belirlemek {izere,
yapilan regresyon analizlerine dair sonuglar Tablo 4.7, Tablo 4.8 ve Tablo 4.9’de
gosterilmektedir.

Tablo 4.7: isgéren Adanmishgnin Duygusal Baghik Uzerine Etkisini Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi

o, Model-1 Model-2

Degiskenler
B S.H. /] B S.H. /]

Cinsiyet -09 .14 -.03 -18 .11 -.07
Egitim Durumu -.30 .07 -.22%* -11 .06 -.08*
Yas -.01 .02 -.07 -.02 01 -.09
Medeni Durum -.05 12 -.02 .06 .09 .03
Gorev Siiresi .05 .02 33** .05 01 34%*
Isgoren Adanmishig e .05 62**
R 37 .70
R? A3 49
Diiz. R? A2 48
AR? 13 .35

*p<.05; **p<.01

Tablo 4.7°deki verilere gore, birinci asamada kontrol altina alinan demografik 6zelliklerin
duygusal bagliligi agiklamada zayif kaldigi (Diizeltilmis R*= .12) ve sadece egitim
durumu (B= -.22; p<.01) ve medeni durum (= .33; p<.01) degiskenlerinin anlamli bir
etkisi oldugu belirlenmistir. Ikinci asamada dahil edilen adanmislik bagimli degiskeni ile
beraber modelin agiklama giicii ¢ok biiyiik 6l¢iide yiikselmis olup (Diizeltilmis R?= .48)

isgéren adanmishginin duygusal baghligi anlamli ve olumlu yodnde etkiledigi
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goriilmektedir (= .62; p<.01). Bu durum da Hipotez 3a’nin dogrulandigini
gostermektedir.

Tablo 4.8: Isgoren Adanmishgimin Devam Baghhg Uzerine Etkisini Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi

" Model-1 Model-2
Degiskenler
B S.H. B B S.H. Y

Cinsiyet .04 A1 .02 .03 A1 .02
Egitim Durumu .04 .05 .04 .06 .06 .06
Yas .02 .01 A2 .01 .01 12
Medeni Durum .02 .09 .01 .03 .09 .02
Gorev Siiresi 0 .01 .01 .01 .01 .01
Isgoren Adanmish@ .08 .05 .09
R A3 16

R? .02 .03

Diiz. R? 0 .01

AR? .02 .01

*p<.05; *¥*p<.01

Yukaridaki ¢izelgede (Tablo 4.8), ilk asamada kontrol degiskenlerinin devam bagliligi
tizerinde herhangi bir anlamli etki tespit edilememis olup, ikinci asamada da bu durumun
degismedigi, isgdren adanmisliginin devam bagliligi iizerinde anlamli bir etkisi olmadigi
gorilmistiir (B=.09; p>.05). Yani Hipotez 3b reddedilmistir.

Tablo 4.9: Isgéren Adanmishginin Normatif Baghlik Uzerine Etkisini Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenler Model-1 Model-2

B SH. B B SH. 8
Cinsiyet -.09 A3 -.04 -.16 A1 -.06
Egitim Durumu -.23 .06 -.20%* -.10 .06 -.08
Yas 0 .02 .03 0 .01 0
Medeni Durum .26 10 A13* .34 .09 A7**
Gorev Siiresi .02 .01 17 .02 .01 19*
Isgoren Adanmishg: .55 .05 50**
R .29 57
R2 .09 .32
Diiz. R? .07 31
AR? .09 24

*p<.05; **p<.01
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Tablo 4.9’da ise, isgdren adanmisliginin ikinci agamada analize dahil edilmesiyle birlikte
modelin agiklama giiciiniin ¢ok net bir sekilde yiikseldigi belirlenmistir (Diizeltilmis R?=
.31). Verilere gore, is goren adanmisligi normatif baglhiligi olumlu yonde anlamli bir

sekilde etkilemektedir (B=.50; p<.01). Boylelikle, Hipotez 3¢ kabul edilmistir.

4.2.5 Degisime iliskin Tutumlar ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskideki, isgoren
Adanmishginin Aracilik Rolii

Degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel baglilik iligkisinde isgdren adanmisliginin aracilik
rolii olup olmadigini tespit etmek i¢in (Hipotez Sa, 5b ve 5¢), Barron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen {i¢ asamali yontem kullanilarak hiyerarsik regresyon analizleri
referans alinmistir. Bu yonteme gore, aracilik etkisinden s6z edilebilmesi i¢in {i¢ sartin
var olmasi1 gerekmektedir:
i. Bagimsiz degiskenin (degisime iliskin tutumlar), aract degisken (isgdren
adanmislig) tizerinde bir etkisi olmalidir.
ii.  Bagimsiz degiskenin (degisime iliskin tutumlar), bagimli degisken (duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) iizerinde bir etkisi olmalidir.
lii.  Araci degisken (isgoren adanmishigi), ikinci adimdaki regresyon analizine
dahil edildiginde; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlaml
olmayan bir iligki ¢ikarsa tam aracilik etkisi (full mediation), bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana geliyor ise

kismi aracilik (partial mediation) etkisinden bahsedilebilmektedir.

S6z konusu analizlere ait veriler Tablo 4.10, Tablo 4.12 ve Tablo 4.13’de belirtilmistir.
Oncelikle duygusal baglilik ele alindiginda, yukarida belirtilen yéntemde birinci sart,
daha once bahsi gecen Tablo 4.3’deki sonuglara gore gerceklesmistir. Ikinci sart, ise
Tablo 4.4’deki veriler 1s1831nda gerceklestigi anlagilmaktadir.
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Tablo 4.10: Degisime Iliskin Tutumlar ile Duygusal Baghlik Arasinda Isgoren
Adanmishginin Aracilik Rolii Regresyon Analizi Sonuclar: (N=358)

. Model-1 Model-2 Model-3

Degiskenler
B SH g B SH g B SH 8

Cinsiyet -09 14 -03 -05 .14 -02 -18 .11 -.06
Egitim Durumu -30 .07 -22** -27 .07 -20** -11 .06 -.08
Yas -01 02 -07 ~-01 .02 -06 -02 .01 -.09
Medeni Durum -05 12 -02 0 .11 0 .06 .09 .02
Gorev Siiresi 05 .02 .33** 04 .02 .29 .05 .01 .33**
Degisime iliskin Tutumlar 40 .07 27> .05 .06 .03
Isgoren Adanmish@ 75 .05  60**
R 37 45 .70
R2 13 .20 49
Diiz. R2 12 19 48
AR? 13 .07 .28

*p<.05; **p<.01

Son sart i¢in ise, Tablo 4.10’daki bulgulara gore, isgéren adanmigligi (aract degisken),
degisime iligskin tutumlar ile (bagimsiz degisken) birlikte regresyona dahil edildiginde,
degisime iliskin tutumlarin duygusal baglilik (bagimli degisken) tizerindeki etkisinde
anlamliligin, gegerliligini yitirdigi belirlenmistir (B= .03; p>.05). Bu da, isgdren
adanmigh@inin tam aracilik etkisini gdstermektedir. Beta degerindeki bu azalmanin
anlamlilik diizeyini test etmek igin ise Sobel testi kullanilmigtir. Tablo 4.11°de verilen bu
testin sonuglarina gére Sobel, Aroian ve Goodman testlerinin sonuglari anlamli ¢ikmistir

(strastyla, Z=7.304; 7.292; 7.316; p<.01). Boylece, Hipotez 5a desteklenmistir.

Tablo 4.11: Sobel Testi Sonuglari

Degiskenlere Ait B ve Standart Hata  Test Tiirii Test Degeri Std. Hata P degeri
A= .488 Sobel 7.304 .053 .000
B=.794 Aroian 7.292 .053 .000
Sa=.059 Goodman 7.316 .052 .000
Sp=.051

A: adanmiglik yoluna ait diizeltilmemis regresyon katsayisi
B: duygusal baglilik yoluna ait diizeltilmemis regresyon katsayis1
Sa: A'ya ait standart hata; Sp: B'ye ait standart hata
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Tablo 4.12: Degisime iliskin Tutumlar ile Devam Baghhig Arasinda isgoren
Adanmishgimin Aracilik Rolii Regresyon Analizi Sonuglar1 (N=358)

_. Model-1 Model-2 Model-3

Degiskenler

B SH. g B SH g B SH g
Cinsiyet 04 11 .02 .04 A1 02 01 .11 0
Egitim Durumu 04 05 04 03 05 .03 .06 .06 .06
Yas 02 01 12 01 01 .12 .01 01 11
Medeni Durum 02 09 .01 .01 .09 0O .02 .09 .01
Gorev Siiresi 0 01 01 0 01 .03 0 .01 .03
Degisime iliskin Tutumlar -10 .06 -08 -16 .07 -15*
Isgoren Adanmish@ 14 .06 15*
R 13 .16 21
R2 .02 .03 .04
Diiz. R? 0 01 .02
AR? .02 .01 .02

*p<.05; *¥*p<.01

Devam bagliligi i¢in Barron ve Kenny’nin (1984) 6nerdigi yontemin ilk kuralinin, Tablo
4.3’de saglandig1 daha dnce belirtilmisti. Ikinci sartin Tablo 4.5°deki degerlere bakilarak
saglanamadigi tespit edildiginden aracilik etkisinden bahsedilememektedir. Bununla
beraber, Tablo 4.12°de de goriildiigii lizere, ligiincii asamada bagimsiz ve aract degisken
beraber regresyon analizine dahil edildiginde, ikinci asamada anlamli bir etkisi
bulunamayan degisime iligkin tutumlarin, iggéren adanmigligi ile beraber devam bagliligi
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (B= -.15; p<.05). Tiim bu veriler
kapsaminda Hipotez 5b reddedilmistir.

Son olarak, s6z konusu yontem orgiitsel bagliligin normatif baghilik alt boyutu i¢in
uygulanacak olursa; ilk sartin kabuliine miiteakip ikinci sartin da Tablo 4.5’deki verilere
gore desteklendigi goriilmektedir. Ugiincii sart icin ise, Tablo 4.13’deki degerler temel

alinmustir.
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Tablo 4.13: Degisime Iliskin Tutumlar ile Normatif Baghlik Arasinda Isgéren
Adanmishginin Aracilik Rolii Regresyon Analizi Sonuclar: (N=358)

_. Model-1 Model-2 Model-3

Degiskenler

B SH A B SH B B SH g
Cinsiyet -09 13 -04 -07 .13 -03 -17 .11 -07
Egitim Durumu -23 .06 -20** -22 .06 -.18** -10 .06 -.08
Yas 0 .02 .03 0 .02 .03 0 .01 0
Medeni Durum 26 .10 .13* 28 .11 .14** 33 .09 .17**
Gorev Siiresi 02 01 17 02 .01 .15 .03 .01 .19*
Degisime iliskin Tutumlar 20 .07 15> -08 .07 -.05
Isgoren Adanmish@ 58 .06 .53**
R 29 33 57
R2 .08 11 .33
Diiz. R .07 .09 31
AR? .09 .02 22

*p<.05; *¥*p<.01

Cizelgeye gore isgoren adanmisligi (araci degisken), degisime iliskin tutumlar ile
(bagimsiz degisken) birlikte regresyona dahil edildiginde, degisime iliskin tutumlarin
normatif baglilik (bagimli degisken) tizerindeki anlamliligin1 kaybetmistir (B= -.05;
p>.05). Bu durum, isgoéren adanmishiginin tam aracilik etkisine isaret etmektedir.
Akabinde, beta degerindeki azalmanin anlamliligin1 sorgulamak i¢in yapilan analizde
Sobel, Aroian ve Goodman testlerinin sonuglar1 anlamli ¢ikmistir (sirasiyla, Z=6.636;
6.619; 6.653; p<.01). S6z konusu degerler Tablo 4.14’de verilmistir. Sonug olarak,
bulgulara gére Hipotez 5c kabul edilmistir.

Tablo 4.14: Sobel Testi Sonuglari

Degiskenlere Ait B ve Standart Hata Test Tiirii Test Degeri Std. Hata P degeri
A= 488 Sobel 6.636 041 .000
B=.556 Aroian 6.619 041 .000
Sa=.059 Goodman 6.653 041 .000
Sbh=.050

A: adanmiglik yoluna ait diizeltilmemis regresyon katsayisi
B: normatif baglilik yoluna ait diizeltilmemis regresyon katsayisi
Sa: A'ya ait standart hata; Sb: B'ye ait standart hata
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Bu boliimde bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler lizerindeki etkisi ve degiskenler
arasindaki aracilik rolii incelenmistir. Yapilan analizler 1s18inda, hipotezlerin

desteklenme durumu Tablo 4.15’de sunulmustur.

Tablo 4.15: Hipotezlerin Desteklenme Durumu

Hipotez Sonug¢ Cizelge

Hla: Yas ile degisime iliskin tutumlar
arasinda olumsuz yonde anlamli bir iligki Ret Tablo 4.1
vardir.
H1b: Gorev siiresi ile degisime karsin
tutumlar arasinda olumsuz yonde anlamli bir Ret Tablo 4.1
iligki vardir.
HlC:Degigir?e iliskin ) tutqmlar egitim Ret Tablo 4.2
durumuna gore farklilik gosterir.
H2: Degisime iliskin tutumlar ile duygusal H2a Kabul
baghhk' (H%a), devam bagliligi (H2b) ve H2b Ret Tablo 4.4, 4.5 ve 4.6
normatif baglilik (H2c) arasinda anlamli ve

I H2c Kabul
olumlu bir iliski vardir.
H3: Calisan adanmisligi ile duygusal baglilik H3a Kabul
(H?a), devam bagliligi (H3b) ve normat!f H3b Ret Tablo 4.7, 4.8 ve 4.9
baglilik (H3c) arasinda anlamli ve olumlu bir H3c Kabul

iliski vardir.
H4: Degisime iliskin tutumlar ile calisan
adanmighigl arasinda anlamli ve olumlu bir Kabul Tablo 4.3
iliski vardir.
H5: Isgoren adanmishgi, degisime iliskin

: 9 H5a Kabul
tut}lml?l‘ ile duygusal baghl.lk (I-!Sa), devam H5b Ret Tablo 4.10, 4.12 ve 4.13
bagliligi (H5b) ve normatif baglilik (H5c) H5¢ Kabul

arasindaki iligkiye aracilik eder.
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5. TARTISMA, ONERILER VE SONUC

Bu boliimde arastirmanin bulgulan tartisilacak, aragtirmanin bulgulariin ve sonuglarinin
yazin ve uygulamaya katkisi ile ilgili hususlar ortaya konulacak, arastirmanin
kisitlarindan bahsedilecek ve gelecek donemde yapilacak olan ¢alismalar igin

arastirmacilara oneriler sunulacaktir.

5.1 BULGULARIN TARTISILMASI VE DEGERLENDIRME

Orgiitler yogun bir rekabetgi cevrede faaliyet gdstermekte ve faaliyetlerini en etkili
sekilde yerine getirerek varliklarini siirdiirmeye amaglamaktadirlar. Bu nedenle, rekabet
ortamini veya olast kriz durumlarini firsata g¢evirebilmede sahip olduklari insan
kaynaklarinin kendi amagclari ve hedefleri ile uyumlu olmasi énem arz etmektedir. Bu
calismada; (a) ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile degisime iligskin tutumlar1 arasindaki
iligkilerin agiga ¢ikarilmasi, (b) degisime iliskin tutumlar ile isgoren adanmishigi
arasindaki iliskinin belirlenmesi, (c¢) benzer sekilde degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel
baglilik ¢atis1 altindaki duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik arasindaki
iliskilerin incelenmesi, (d) isgéren adanmishigi ile s6z konusu oOrgiitsel baglhilik alt
boyutlar1 arasindaki iligkinin tanimi, (e) calisanlarin degisime karsi vermis oldugu
tepkiler ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskide, her bir faktor temelinde isgdren
adanmigliginin aracilik rolii olup olmadiginin agiga ¢ikarilmasi ve (f) elde edilecek olan
gorgiil bulgular araciligr ile ilgili X firmasinda yiiriitiilmekte olan degisim ve doniisiim
cabalarinin bagariya ulastirilabilmesine katki saglayacak uygulamaya yonelik tekliflerde
bulunulmasi hedeflenmistir.

Heraklietos’un “degismeyen tek sey, degisimin kendisidir” felsefesinden yola ¢ikarak,
orgiitlerin de bu durum ile kars1 karsiya kalmalar1 kaginilmaz oldugu diistiniilmektedir.
Orgiitler icin bir gereklilik olan degisim, bir taraftan sorunlara ¢dziim getirirken Obiir
taraftan da yeni problemlere sebebiyet vermektedir. Bu, her bir degisim siireci i¢in ayr1
ayr1 degerlendirildigi gibi sadece tek bir de8isim i¢inde de tanimlanabilir. Yani,
calisanlarin baz1 6zellikleri onlar arasinda bariz farkliliklar olusmasina neden olmakta ve

bu farkliliklar da iggérenlerin degisim karsisindaki davranis bigimlerini etkilemektedir
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(Giirbiiz ve Bayik 2016). Bununla birlikte, ¢alisanlarin kisilikleri arasinda bulunan
cesitlilik goz oniine alindiginda, kisilerin orgiitsel degisikliklere cesitli sekillerde cevap
vermesi normaldir. Bu baglamda, bazi1 orgiit liyeleri degisimi bir firsat goriip uyum
saglama cabasi igerisine girerek olumlu karsilamaktadirlar. Kisaca degisimi
sahiplenmektedirler. Ote yandan, kendini bu siirecte kendilerini degersiz hisseden, panige
kapilan ve belirsizlikler ¢ercevesinde endise duyan iggorenler, orgiitsel degisime karsi
acik veya gizli direng gosterebilirler. Bu olumsuz tutumlar da degisim siirecine zarar
vermekte ve verimsiz kaynak kullanimina neden olmaktadir.

Calisanlarin bagli olduklar1 organizasyonlardaki degisime kars1 gostermis oldugu farkli
tepkilerin onciil ve ardillarina dair yapilan bu tez calismasinda, degisime iligskin tutumlar
bagimsiz degisken, isgéren adanmisligi araci degisken ve duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif bagliliktan olusan orgiitsel baglilik ise bagimli degisken olarak ele
alimmistir. Degiskenler ile alakali olusturulan hipotezler, X firmasinda gorev yapan
isgorenler lizerinde test edilmistir. Veriler, Tiirkiye genelinde her bir ildeki ¢alisanlardan
olusan toplam 358 kisilik bir 6rneklemden toplanmistir. Yapilan analizlerde kontrol
degiskeni olarak cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum ve mevcut birlikte ¢calisma
stiresi kullanilmistir. Toplanan veriler i¢in gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmis
olup, hipotezleri test etmek i¢in ise varyans, korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmustir. Isgéren adanmishiginin aracilik rolii ise, Barron ve Kenny’nin (1984) dnerileri
dogrultusunda test edilmistir.

Yapilan analizler neticesinde, is gorenlerin yaslar ile degisime iliskin tutumlar arasinda
anlamli, zayif ve olumlu yonde bir iliski (r(358) = .125, p<.05) oldugu tespit edilmis olup
her iki degerin de birlikte artma veya azalma egilimi gdstermesi, analiz sonucunun
mevcut calismalar ile tutarsiz oldugunu gostermektedir (Cordery ve digerleri, 1993;
Giirbiiz ve Bayik, 2016). Ayrica, isgdrenlerin mevcut is yerindeki gorev siireleriyle
degisime iliskin tutumlar1 arasindaki korelasyonel iliski incelendiginde; yine olumlu,
zayif ve anlamli yonde bir iliski (r@ss) = .149, p<.01) tespit edilmistir. Benzer sekilde, bu
sonucun da yazindaki ¢alismalar ile uyumsuz oldugu belirlenmistir (Hambrick ve Mason
1984, Broadwell 1985). Bu durumun; X firmasinda ¢ok fazla degisim siirecinin yasandigi
ve her bir degisim siirecinin sonuglarinin uzun siiredir sirket biinyesinde calisan
isgorenler tarafindan daha iyi tahmin edildigi ve tecriibe edildigi diisiincesinden

kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Yani, organizasyon biinyesindeki geng c¢alisanlarin (ayn1
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zamanda gorev siiresi az olan ¢alisanlar), degisim ile ilgili slire¢ ve kavramlara daha
yabanci olduklar1 ve belirsizliklerle heniiz yiizlestikleri i¢in, bu durumu pek ¢ok kez
yasamis olan ve yas¢a daha biiyiik olan ¢alisanlara (ayn1 zamanda gorev siiresi daha fazla
olan ¢alisanlar) kiyasla olumsuz tutumlar i¢erisinde olduklar1 tahmin edilmektedir.
Calisanlarin egitim diizeylerine gore degisime iliskin tutumlar1 arasinda bir farklilik olup
olmadigini test etmek igin yapilan ANOVA (varyans) analizi sonucunda ise, her iki
degisken arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (F347) = 1.409; p>.05). Yani
degisime iligkin tutumlar egitim durumuna gore farklilik géstermemektedir. Calisanlarin
demografik ozellikleri ile degisime iliskin tutumlar arasindaki iliski ¢cergevesinde dnerilen
ticlincii hipotezin test sonucunun da daha onceki ¢alismalar ile gelistigi tespit edilmistir
(Cordery ve digerleri 1993; Iverson 1996). Daha 6nceki yapilanma ve degisim ¢aligmalari
sonucunda, egitim diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar i¢in yeni firsatlarin ve beceri kullanim
acisindan yeni olanaklarin ¢ok fazla ortaya ¢ikmamasinin tecriibe edilmesi sebebiyle,
daha fazla olumlu tutum sergilemesi beklenen yiiksek egitime sahip bu iggorenlerin
degisimi hevesle karsilamadig1 diisiiniilmektedir. S6z konusu X firmasindaki ¢ok fazla
degisim silirecinin yasanmasi, daha Onceki degisim calismalarinin nispeten basarisiz
olduguna isaret ettigi diisiiniilmekte ve bu basarisiz degisim ¢alismalarinin da 6zellikle
egitim seviyesi yliksek olan calisanlarin goriiglerine etki ettigi tahmin edilmektedir.
Degisime iligkin tutumlarin isgéren adanmishigi iizerine etkisi incelendiginde,
calisanlarin orgiitsel degisime karsi vermis oldugu tepkilerin isgdren adanmisligini
olumlu yonde anlamh sekilde etkiledigi goriilmektedir (B= .391; p<.01). Diger bir
ifadeyle, degisime iliskin tutumlarin iggéren adanmigligini aciklamada Onemli bir
degisken oldugu belirlenmistir. Bu bulgunun 6nceki calismalar ile Ortiistiigii tespit
edilmistir (Saks 2006; Dailey ve Kirk 1992).

Degisime iliskin tutumlarin orgiitsel baglilik alt boyutlar1 (duygusal baghilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik) tizerindeki etkisi ayri ayri analiz edilmistir. Duygusal
bagliliktaki degisimi agiklama giicii diistik olsa da, degisime iligskin tutumlarin duygusal
bagliligi anlamli ve olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir (B= .271; p<.01). Benzer
durumun, normatif baglilik ile olan iligkide de yasandig1 tespit edilmistir (B=.149; p<.01).
Baska bir deyisle, normatif baglilik degisime iliskin tutumlar degiskeni tarafindan olumlu
ve anlami bir sekilde etkilenmektedir. Degisime iliskin tutumlarin duygusal baglilig:

olumlu yonde etkilemesinin beklenen bir sonu¢ oldugu ve daha 6nceki arastirmalarinin

63



bulgularin1 destekler nitelikte oldugu ifade edilebilir (Giirbliz ve Bayik 2016; Martin,
Jones ve Callan 2005; Elias 2009). Allen ve Meyer (1990)’in orgiitsel bagliligi duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak tizere {i¢ ana baslik altinda toplamast;
normatif baglilik ile degisime iliskin tutumlar arasindaki iliskiye ait bulgularin da
duygusal baglhlikta referans olarak gosterilen c¢alismalarla Ortiistiiriilebilecegini
gostermektedir. Ote yandan, yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda degisime
iliskin tutumlarin devam bagliliginin tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmamasi sasirtici
bir bulgu olarak degerlendirilmektedir. Aslinda, orgiitsel baglilik bir biitiin olarak ele
alindiginda, devam baghliginin da diger iki baghilik tiirii ile paralellik gostermesi
beklenirken, Mathieu ve Zajac (1990) ile Meyer ve arkadaslarinin; “duygusal bagliligin,
orgiitsel ve calisanlar ile iligkili sonuglarla daha giiclii ve tutarli bir iliski kurma
egiliminde oldugu ve bu sonuglarin normatif ve devam baglilig ile tutarsiz ve gligsiiz
olabilecegi” yoniindeki ifadesi, s6z konusu hipotezin reddedilmesini agiklar nitelikte
oldugu diistiniilmektedir.

Her ne kadar karistirilan kavramlar olsa da, aslinda farkli anlamlara sahip olan isgdren
adanmislig ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski de, 6rgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik iizerinden ele alinmistir. Yapilan
analizler sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda, isgéren adanmishiginin duygusal
bagliligi anlamli ve olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (B= .604; p<.01). Eldeki
veriler, isgoren adanmisliginin duygusal bagliliktaki degisimlerin yaklasik ytizde 30’unu
tek basina acikladigini gostermektedir. Bu sonug da, adanmisligi yiiksek olan ¢alisanlarin
orglitlerine daha fazla baglilik gosterdigi diistincesiyle (Rothman ve Jordaan 2006) tutarli
oldugu degerlendirilmektedir. Degisime iliskin tutumlar degiskeni ile benzer olarak,
isgoren adanmisgliginin da devam baghiligr {izerinde anlamli bir etkisi olmadigi
gbzlemlenmistir (= .09; p>.05). Ayn1 sekilde, orgiitsel ve ¢alisanlar ile iliskili sonuglarin
devam baglilig1 ile tutarsiz ve gii¢siiz olabilecegi (Mathieu ve Zaiac 1990) diisiincesinden
destek alarak bu sasirtic1 durumun agiklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ote yandan, isgdren
adanmisligi, normatif baglilik tizerindeki etkisini ¢ok net bir sekilde gostermis olup bu
etkinin anlamli ve olumlu yonde oldugu tespit edilmistir (B= .527; p<.01). Tim bu
bulgular, yazindaki mevcut ¢alismalarin sonuglarii destekle niteliktedir (Kmiesc 2010;

Ozyilmaz ve Siiner 2015). Dolayisiyla adanmislik degiskeni, orgiitsel bagliligi dogrudan
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etkilemekte ve adanmiglik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin duygusal ve normatif agidan
orgiitlerine kars1 bagli oldugu degerlendirilmektedir.

Bu ¢alismada, mevcuttaki caligmalardan farkli olarak degisime iliskin tutumlar ile
orgilitsel baglilik arasindaki iliskide, isgéren adanmighgmin aracilik rolii ortaya
konulmustur. Oncelikle degisime iliskin tutumlarin isgéren adanmishg araciligi ile
duygusal baglilik tizerindeki etkisi ele alinmistir. Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda,
isgoéren adanmishiginin teste sokulmasi ile birlikte degisime iliskin tutumlarin duygusal
baglilik tizerindeki agiklayici etkisi anlamliligimi yitirmistir (adanmiglik oncesi, = .271;
p<.01; adanmislik sonrasi, = .035; p>.05). Bu bulgu, is géren adanmisliginin, degisime
iliskin tutumlar ile duygusal baglilik arasindaki iligskide tam aracilik rolii tistlendigini
gostermektedir. Buna gore, degisime karsi olumlu tutum sergileyen calisanlarin 6ncelikle
adanmislik diizeylerinde bir yiikselme olmasi, bu duruma miiteakip orgiitlerine adanmig
calisanlarin da duygusal bagliliklarinin artmasi beklenmektedir. Barron ve Kenny’nin
(1984), aracilik i¢in 6ndermis oldugu yontem cergevesinde gerekli sartlardan, “bagimsiz
degiskenin (degisime iligkin tutumlar), bagiml degisken (devam baglilig1) iizerinde bir
etkisi olmalidir” kurali saglanamadigindan ve bu kuralin saglandig: varsayildiginda bile
bagimsiz degisken ve araci degiskenin beraber analize dahil edildiginde, daha once
anlamli bir etkisi bulunmayan degisime iliskin tutumlarin devam baglilig1 iizerinde
anlami bir etki kazanmasi, s6z konusu hipotezin reddedilmesine sebebiyet vermistir.
Yani, devam baglilig: ile degisime iliskin tutumlar iliskisinde, isgbren adanmisliginin
herhangi bir aracilik rolii belirlenememistir. Ayn1 yontem normatif baglilik bagimli
degiskeni i¢in uygulandiginda ise, degisime iliskin tutumlar ile (bagimsiz degisken)
birlikte regresyona dahil edilmis ve bunun sonucunda, degisime iliskin tutumlarin
normatif baglilik (bagimli degisken) lizerindeki anlamliligini kaybettigi tespit edilmistir
(adanmighik oncesi, = .149; p<.01; adanmishk sonrasi, p= -.057; p>.05). Boylece, bu
iligkide de 1sgoren adanmishiginin tam aracilik etkisinden sz edilebilmektedir. Diger bir
ifadeyle, degisime karsi olumlu tutum sergileyen calisanlarin 6ncelikle adanmishk
diizeylerinde bir yiikselme olmasi, ardindan o6rgiitlerine adanmis ¢alisanlarin da normatif
baghliklarinin artmas: beklenmektedir. Duygusal ve normatif baglilik agisindan
bakildiginda, 6rgiitsel bagliligi adanmisligin bir sonucu olarak konumlandiran Shuck ve
arkadaslarinin (2014) c¢alismalar1 ile bu c¢alismadaki aracilik analizi bulgularinin

ortlistiigii degerlendirilmektedir. Daha 6nce, degisime iligkin tutumlar ile devam bagliligi
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arasindaki iligkinin anlamli ¢ikmamasini agiklayabilecegi diisliniilen sebebin, iggdren
adanmishginin, bagimsiz ve bagimh degisken arasindaki iliskideki aracilik roli
olmamasina da dayanak saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica, isgdrenin orgiitiin
amagc ve hedeflerini 6ziimsemesinde duygusal bagliligin, diger bagliliklara gore daha 6n
plana ¢ikmasi, (Glirbliz & Bayik 2016) devam bagliliginin bu sekilde tutarsiz bir sonug

vermesini agiklar niteliktedir.

5.2 YAZINA KATKISI

Dinamik bir diinyanin pargasi olan orgiitlerdeki degisim veya yapilanmalar, Orgiit
biinyesindeki ¢alisanlarin adanmisliklari ve rgiitlerine olan bagliliklari iizerine yapilmis
olan bu ¢aligmanin yazina dort temel katkisinin oldugu degerlendirilmektedir. ilk olarak,
calismanin, degisimi mecbur kilan ana faktdrlerden birisi olan teknoloji kavramini
temeline oturtmus, Tiirkiye baglaminda ve telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet
gosteren ana sirketlerden birisinde yapilmis olmasi alan yazmna bir katki olarak
degerlendirilmektedir. Mevcut arastirmalara bakildigi zaman, 6zellikle yerel yazinda,
adanmisligin, orgiitsel bagliligin ve degisim ve doniisiim siireclerinin ayr1 ayri farkli
degiskenler ile ele alindigi, sz konusu kavramlarin tek bir arastirmada ele alindigi
caligmalarin (Glrbiiz ve Bayik 2016) sinirh sayida oldugu ve 6zellikle konunun
telekomiinikasyon ve haberlesme sektoriinde yeterince incelenmedigi diistintilmektedir.
Dolayisiyla, s6z konusu degiskenlerin bu ¢aligmayla birlikte 6zellikle bu sektor ve pazar
kapsaminda incelenmesi ile alan yazindaki boslugun doldurulmasina miitevazi bir katki
yaptig1 sOylenebilir.

Bu caligmanin yazina ikinci katkisi, orgiitsel yapilanmalar kapsamindaki degisikliklerin
isgorenler tarafindan nasil karsilandigi ve degisim siirecine gosterdikleri bu tepkilerin
adanmiglik diizeyleri iizerinde nasil bir etkisi oldugunun ortaya konulmus olmasidir.
Karagoz (2007), adanmighgi; oOrgiitin hedef ve degerlerinin benimsenmesi ve bu
degerlere olan inang ile birlikte organizasyon i¢in ¢abalama arzusu ve oOrgiit iiyeligini
devam ettirme konusunda kuvvetli bir istekten olustugunu iddia etmektedir. Yani, bu ve
benzer ¢alismalarda adanmisligin bir onciil olarak degisime iliskin tutumlan etkiledigine

vurgu yapilirken; bu calismayla birlikte, konuya diger acidan bakilmasi amaglanmis ve
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degisime iliskin tutumlarin iggdren adanmisghgini ne diizeyde etkiledigine dair gorgiil
kanitlar ortaya konmaya c¢alisilmistir.

Uciinciisii, en ¢ok karistirilan ve birbirinden ayrilmayan, tiimlesik yapilar oldugu
diisiiniilen isgoéren adanmishigt ve Orgiitsel baglilik arasindaki temel farklar ortaya
konularak adanmigligin, orgiitsel bagliligin onciilii olarak ele alinip modelin bu sekilde
incelenmis olmasi, yazina 6nemli bir katki olarak degerlendirilmektedir. Her ne kadar
Robinson ve arkadaglar1 (2004) tarafindan, orgiitsel baghlik o6gelerinin adanmislik
tarafindan kapsanabilece§inden bahsetmis olsa da; bu ¢alismayla adanmislik olusumu
altindaki tutkuyla calisan, biitiin giiciinii ise adayan, isinden zevk alan ve optimum odakla
gorevini yiirliten iggorenlerin Orgiitsel bagliliklar1 incelenmistir. Diger bir ifadeyle,
adanmislig1 yiiksek olan iggérenlerin orgiitlerine karst daha bagli olduklar1 irdelenmeye
calisilmistir (Rothman ve Jordaan 2006). Boylece, aidiyet ve adanmighik arasindaki
iligkiyi inceleyen nadir ¢alismalar olmasi sebebiyle, bu arastirmayla birlikte yazindaki bu
ihtiyacin giderildigi diistiniilmektedir.

Son olarak; degisime iliskin tutumlar, isgoren adanmigligi ve orgiitsel baglilik iiggeninde,
aralarindaki iligkilerin nasil ve ne sekilde oldugu belirlenmeye ¢alisilmistir. Cogu yazar,
orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin degisimi kabullenmesinde veya reddetmesinde 6nemli bir
role sahip oldugunu belirtse de (Darwish 2000; Cordery ve ark. 1993; Iverson 1996; Guest
1987), bu calismada orgiitsel bagliligin ardil oldugu bir model ele alinmistir. Diger
taraftan, Giirbiiz ve Bayik’in (2016) ¢alismasinda, degisime iliskin tutumlarin duygusal
bagliligin iizerindeki etkisinden bahsedilmistir. Yabanci yazinda da ¢alisanlarin degisime
gosterdikleri tepkilerin, orgiite olan baglhiliklarini etkileyebilecegi vurgulanmistir (Elias
2009). Bu bilgiler 151ginda ve yazindaki bosluk g6z Oniinde bulunduruldugunda, bu
caligmayla beraber degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
isgoren adanmighiginin aracilik rolii savunulmustur. Yani degisimi sahiplenip doniisiime
ve yapilanmaya kars1 olumlu tutum sergileyen calisanlarin adanmislik diizeylerinde artis
oldugu ve yiiksek adanmislik seviyelerinin de orgiitsel baghliklarin1 olumlu etkiledigi
belirlenmeye calisilmistir. Ayrica, diger arastirmacilar (Chen, Goddard ve Casper 2004),
sonuglarla en ¢ok alakali olan ve orgiitlerin en ¢ok ilgilendigi kavram olmasi sebebiyle
diger aidiyet bigimlerinden ziyade 6zellikle duygusal bagliligi ¢calismalarina konu etmis
olsa da, bu durumun Tiirkiye baglaminda ve telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet

gosteren X firmasinda ne derece gegerli oldugunu tespit etmek icin orgiitsel bagliligin alt
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boyutlart olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik, ¢calisma boyunca
ayr1 ayr1 ele alinip analiz edilmistir.

Ozetlenecek olursa; bu c¢alismada, calisanlarin demografik ozellikleri ile degisim
siirecindeki tutumlar1 arasindaki iliski, degisime iliskin tutumlari ile isgoren adanmishgi
arasindaki iliski, yine degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski,
isgéren adanmighgr ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligki ve son olarak isgdren
adanmishiginin aracilik roliinii iistlendigi degisime iliskin tutumlar ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski incelenmistir. Tek bir ¢alisma kapsaminda yapilan analizlerin ve bu
analizler sonucu elde edilen bulgular kapsaminda, birgok degiskenin ve bu degiskenler
arasindaki iliskinin bir arada degerlendirilmesi ve birbirleri ile karsilastirilma imkani

bulunmasi nedeniyle yazindaki bilgi birikimine katki saglandig diistiniilmektedir.

5.3 UYGULAMACILARA KATKISI

Bu calisma neticesinde, degisim siirecinin ve bu siire¢ boyunca orgiit calisanlarinin
tepkilerinin kritik bir Oneme sahip oldugu goriilmektedir. Yeniden yapilanma
cergevesinde siirekli degisim ve doniisiim yasandigi X firmasinda, bu durumun daha da
hayati bir degere sahip oldugu asikardir.

Degisim ve doniisiim sirasinda ¢alisanlar, ¢ok farkli davranis igerisinde bulunabilirler.
Bazilar1 direnirken bazilari ise degisime destek ¢ikabilmektedir. Degisime direng, orgiit
icinde gerceklestirilmeye c¢alisilan yapilanmaya engel olma, giivensizlik, siiphe ve
gecikme gibi davraniglar1 igermektedir. Ayn1 zamanda degisim yliziinden yeni seyler
o0grenmek zorunda kalacaklarini ve bunun i¢in de fazladan zihinsel ve fiziksel ek bir ¢aba
gostermeleri gerektigini diisiindiikleri i¢in, isgorenler arasinda degisiklikler rahatsizlik
yaratabilir bu rahatsizliklar da direncin olugsmasina zemin hazirlar. Bu sebeple, degisimin
basarisi direnisi en aza indirmeyle baglantilidir (Davis 1988).

Calisanlarin Orgiitsel degisime yonelik tutumlarinin, orgiitsel baglhiliga, adanmiglik
diizeyine ve degisiklik girisimlerinin basarili bir sekilde uygulanmasina iliskin 6nemi goz
Oniine alindiginda, orgiitsel degisiklige yonelik giiclii, pozitif tutumlara sahip olanlari bu
siirecte On planda tutmak gerekecektir. Daha once de belirtildigi iizere, degisime karsi
zayif bir tutum igerisinde olan g¢alisanin degisime karsi koyacagi ve degisimi sabote

edebilecegi halde, degisimi olumlu karsilayan ¢alisan ise degisim ve doniisiim
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calismalarinin bagarili olmasini saglamak i¢in calisacaktir (Lines 2005). Bu sebeple,
degisim siirecinin ¢alisanlar tarafinda daha fazla kabul gérmesini saglamak sirketin
basarisini arttiracak ve bekasini saglayacaktir. Yapilanma ve doniisiim siirecinin basarili
bir sekilde idare edilmesi ve degisime karsi olan olumsuz tutumun asgari diizeye
indirebilmesi icin onceden hazirhik yapilmasmi sart kosmaktadir. Once; ihtiyaclar
belirlenmeli, degisim ve doniisiim planlanarak uygun bir sablon olusturulmali ve daha
sonra uygulama kismima gec¢ilmelidir (Schalk 1998,). Bunun yaninda, her ne kadar
analizler sonucunda, hipotez desteklenmemis olsa da yine de egitim seviyesi yiiksek olan
calisanlara 6nem vermek degisime karsi olumlu tutum ortalamasini arttiracak (Cordery
ve digerleri 1993; Iverson 1996) ve boylece adanmislik ve aidiyet diizeylerinde de artig
gdzlemlenebilecektir. Ote yandan, degisime kars1 olumsuz tutum sergileyen calisanlarin
belirlenmesi suretiyle degisime iliskin bilgilendirme, bilin¢lendirme ve ikna etme gibi
egitici faaliyetlerde bu c¢alisanlara agirlik verilmesinin degisim ¢abalarina katki
saglayacagi degerlendirilmektedir. Domino etkisiyle, degisime iligkin tutumlart olumlu
yonde degisen calisanlarin hem adanmisliklarinin hem de 6rgiitsel bagliliklarinin artacagi
diistiniilmektedir.

Bulgulara gore, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik arasinda anlamli
bir ayrimin s6z konusu oldugu ve onciillerinin de her birini farkli sekilde etkiledigi
goriilmektedir. Bu yiizden, orgiitsel baglilik kapsaminda sadece duygusal baglilik
kavramina odaklanmaktan ¢ok, biiylik resmi gorebilmek i¢in diger baglilik tiirlerine de
onem verilmesi gerekmektedir.

Isgoren adanmishigmin tek basina orgiitsel bagliligi anlamli ve olumlu yonde etkiledigi
sonucuna bakilarak; 6zellikle yoneticiler ¢calisanlarin daha yiiksek adanmislik diizeylerine
ulagsmaya saglayacak ve buna tesvik edecek kaynaklar ve menfaatler saglamaya 6zen
gostermelidirler. Adanmisligi olusturan ve destekleyen bir Orgiit kiiltlirli yaratarak
siirekliligini saglamak, degisim ¢abalarina karsgi tutumlardan bagimsiz olarak orgiitsel
baglilig iist seviyelere cekecektir. Buna ek olarak, adanmisligi organizasyonun her
seviyesini ilgilendiren; tutarli, stirekli ve net bir iletisimi i¢eren ve iizerinde daha yogun
bir sekilde durulmasi gereken Orgiitsel ve kiiltiirel bir strateji olarak goriilmesi tavsiye
edilmektedir. Calisanlarin degisim siiresince nasil hissettikleri, bu hissiyatin adanmigslik

diizeylerini etkilemede temel bir mesele oldugu ve sonucunda ise orgiitsel bagliligin
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dolayli veya dogrudan etkilendigi géz oniine alindiginda, IK uygulamacilarinin bu

degiskenler arasindaki iliskiye dikkat etmeleri gerekmektedir.

5.4 ARASTIRMANIN KISITLARI VE ONERILER

Arastirmada yeniden yapilanmaya veya degisime karsi tutumlarin onciilleri ve ardillar
ayrintili olarak incelenmis olsa da, bu degiskenlerin sadece X firmasi baglaminda
degerlendirilmesi bir kisit olarak goriilebilir. Ayrica, degiskenlerin yonetici ve isgoren
ayrimi gozetilerek incelenmesi, hiyerarsik agidan her bir katmanin degisim siirecini nasil
degerlendirdigini ve bu siiregten adanmislik ve baglilik diizeyinde nasil etkilendiginin
tespiti agisindan 6nemli olabilir. Bu nedenle, gelecekteki arastirmalarin, farkli degisim
deneyimi yasayan orgiitlerdeki degisim olgusunu cesitli diizeydeki ¢alisan bakis agisiyla
ele alinmasi ilgili yazina katki saglayabilir.

Calismada kesitsel bir arastirma tasarimi kullanildigindan; demografik 6zelliklerin
degisime karsi tutumlar ile olan iliskisi ve bu tutumlar ile de orgiitsel baglilik ve
calisanlarin adanmisligi arasindaki etkilesimin ne Olgiide olduguna dair daha kesin
sonuclar ¢ikarmak icin boylamsal ¢aligmalara ihtiyag vardir. Ayrica, arastirmanin X
firmasindaki yapilanmadan hemen sonra gerceklestirildigine de dikkat edilmelidir. Bu
sebeple, bu calismada gozlemlenen degiskenler arasindaki iliskilerin degisim siireci
boyunca tutarli olup olmadiginin saptanmasi icin, tim degiskenler, degisiklik
uygulanmadan 6nce, sirasinda ve sonrasinda dl¢iilebilir. Boylamsal aragtirmay esas alan
bir yaklagim, arastirmacilarin nedensellik yonii ile ilgili varsayimlar test etmelerine de
fayda saglayacaktir.

Diger yandan, verilerin ayni kaynaktan ve kesitsel olarak toplandigindan sosyal
begenilirlik etkisi ve ortak yontem yanliliginin s6z konusu olma ihtimali arastirmanin bir
baska kisitidir (Giirbiiz ve Sahin 2016). Bu durumun, organizasyon semalar1 ve norm
kadrolarin yapist geregi hiyerarsik diizenden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Ote
yandan, mavi yakali ¢alisanlar tarafindan anket sonuglarinin IK ve yoneticiler tarafindan
kotiiye kullanabilecegi diislincesi, arastirmaya katilim oranin diismesine neden olmustur.
Bu baglamda, her bir katilimci ile yliz ylize goriiserek daha ikna edici ve samimi

aciklamalar yapilarak siiphe ve endiselerinin giderilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in de
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Tiirkiye genelinde yapilan bu c¢alisma adina zaman planlamasina dikkat etmek
gerekmektedir.

Bir diger kisit ise, katilimcilardan alinan geri bildirimlere gore anket sorularinin sayisidir.
Demografik 6zellikler dahil olmak tizere toplamda 43 sorudan olusan anket, katilimcilar
icin uzun ve konsantre olmasi zor bir ¢aligsma olarak tanimlanmistir. Bu sebeple, bunun
gibi bir caligmada katilimcilar1 motive edecek teknikler esliginde benzer bir anket
uygulanabilir. Boylece, katilimcilarin sikilmasi engellenerek gercegi yansitmayan
cevaplar vermelerinin Oniline gegilebilir. Katilim oraninin diisiik olmasi sebebiyle,
orneklemin belirlenmesinde basit tesadiifi 0rneklemeden ziyade daha c¢ok kartopu
ornekleme yontemi kullanilmasi arastirma igin bir kisit oldugu degerlendirilmektedir.
Son olarak, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizi eldeki
veriler 15181nda yapilmis, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan devam baglilig1 ve normatif
baglilik dlcegi ile degisime iliskin tutumlar Slgeginin gegerliliklerinin yetersiz oldugu
tespit edilmistir. Bu sebeple, ilgili 6l¢eklerden madde ¢ikarilmistir. Bu 6l¢eklerin gelecek
arastirmalarda kullanilmasi durumunda psikometrik 6zelliklerine dikkat edilmesi faydali
olacaktir. Bundan sonraki arastirmalarda, anket uygulamalarinin yiiz ylize yapilmasi ile
katilimcilara daha saglikl bilgiler verilmesi ve takildiklar1 yerde agiklamalar yapilmasi

ile bu sorunun 6niine gecilebilecegi diistiniilmektedir.

5.5 SONUC

Degisim ve yeniden yapilanma, orgiitler i¢in en temel sorunlardan birisidir. Giiniimiiz
diinyasinda her sey ¢ok hizli degistigi icin, bu ivmeye ayak uydurmak isteyen orgiitler bu
aksiyonlar1 en diisiik maliyet ile vakit kaybetmeden gerceklestirmek istemektedirler.
Ancak, bu tiir orgiitlerde, ¢alisanlar gormezden gelinir ve orgiitiin ¢ikarlar1 6n planda
tutulur ise kisa donem i¢in karli ve dogru gibi goziiken bu yaklasim, uzun vadede orgiitiin
zararl ¢ikmasina sebebiyet verebilir.

S6z konusu X firmasi gibi, siirekli degisim ve doniislim gayretleri icgerisinde olan
kurumlarin makro diizeydeki (6rgiit) hususlar yaninda mikro diizeydeki (¢alisan diizeyi)
hususlar1 da dikkate almasi Orgiitsel degisim c¢alismalarinin basariya ulasmasina katki

saglayacaktir.
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Arastirma sonucunda degisime iliskin tutumlarin ¢alisanlarin adanmislik diizeylerine
olan olumlu etkisi beklendigi gibi gergeklesmistir. Orgiitsel degisimi sahiplenip daha
fazla destekleme ¢abasinda olan iggdrenlerin ayni sekilde adanmislik diizeylerinin de,
degisime kars1 direnen isgérenlere gore daha yiiksek oldugu raporlanmistir. Ayrica,
kuramsal beklentiye uygun sekilde degisime iliskin tutumlarin orgiitsel bagliliga (devam
baglilig1 hari¢) da olumlu ve anlaml etki ettigi ortaya konulmustur. Yani, degisim
girisimlerine kars1 olumsuz tutum i¢inde olan c¢alisanlarin rgiitlerine kars1 duygusal ve
normatif baglilik diizeylerinin diisiik oldugu goriilmiistiir.

Isgdren adanmishigmin, drgiitsel bagliligmin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik devam
baglilig1 ve normatif baglilik tiirlerinin her birini olumlu sekilde etki ettigi bulgulanmis
olup, adanmishik diizeyi yliksek olan calisanlarin gorev yaptiklar1 oOrgiitlerine karsi
bagliliklarinin da yiiksek oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, isgéren adanmiglhiginin
degisime iligkin tutumlar ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskide tam aracilik roliinii
tistlendigi tespit edilmistir.

Sonug olarak, olusturulan arastirma modeli toplanan veriler kapsaminda analiz edilmis,
biiyiik 6l¢iide model dogrulanmistir. Demografik 6zellikler ve degisime iliskin tutumlarin
devam baglilig1 iizerindeki etkisi ile ilgili hipotezler hari¢ diger arastirma sorulari
desteklenmistir. Tiim bu bulgular 1s181inda, isgorenlerin degisime iliskin tutumlarinin
olumlu olmasinin ve olumlu hale getirilmesinin, ¢alisanlarda degisimi destekleyici tutum
ve davranislar gelistirmelerine neden olacagi (Glirbiiz ve Bayik 2016) ve ayn1 zamanda
degisim ve doniisiim siirecinde onlarin adanmislik, duygusal ve normatif bagliliklarmin

daha da artacagi degerlendirilmektedir.
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EK 1: Anket Formu

Degerli Katilimer;

Bu anketin amaci; bireylerin degisime ve yeniden yapilanmaya iligkin egilimlerini
saptamaya yoOnelik bir arastirmaya veri toplamaktir. Asagida, sizi tanimlayan (ya da pek
tanimlayamayan) birtakim tutumlar ve davranislar sunulmaktadir. Liitfen asagida yer alan
maddelerin sizi ne oranda yansittigin1 ya da yansitmadigini 6rnek degerlendirmeye gore

daire igine alimiz. Giivenilir sonuglara ulasilabilmesi i¢in ifadeleri samimiyetle

cevaplamaniz 6nem arz etmektedir. Cevaplar toplu olarak degerlendirileceginden liitfen
isim yazmaymz. Bu anket sadece bilimsel amacl kullanilacaktir. Calismaya

yapacaginiz 6nemli katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ediyoruz.

Degerlendirme olgegi: Asagidaki ifadelere katilim derecelerinizi, besli dlgege gore

belirtiniz (Size en uygun yaniti daire igine aliniz).

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Ortadayim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

Boliim I: Isinize iliskin asagidaki ifadelere katilim derecelerinizi belirtiniz.
1. Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim. 112|3]|4|5
2. Isimi yaparken kendimi giiclii ve ding hissederim. 112|3]4]|5
3. Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyuyorum. 112345
4. Isim bana cosku veriyor. 112|3]4]|5
5. Isim bana ilham veriyor. 112|3]4|5
6. Yaptigim isten gurur duyuyorum. 112|13]4]5
7. Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissediyorum. 112345
8. Isime gomiilmiis durumdayim. 1]12]|3]4]5
9. Calisirken kendimden geciyorum. 112345

Boliim II: Calistiginiz organizasyona iliskin tutumlariniz ile ilgili agagidaki ifadelere

ne oranda katildiginizi belirtiniz.

10. Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gecirmek beni ¢ok
mutlu eder.

11. Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.

[EEN

N

12. Bu kurumun sorunlarini ger¢ekten kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

[N

N

w

R

(6]

13. Kendi kurumumda ““ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum.

14. Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.

15. Bu kuruma kars1 ¢ok gii¢lii bir aidiyet hissim yok.

16. Su anda kurumumda kalmam mecburiyetten.

17. Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor
olur.

[REYFRRY JREN RN SN

NININININ

WWlW wlw

alon| o1 o1 o1

18. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimin ¢ogu alt
iist olur.

w

S EE BN

19. Bu kurumdan ayrilmamin az sayidaki olumsuz sonug¢larindan biri
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alternative kitlig1 olurdu.

20. Bu kurumu birakmay1 diistinemeyecegim kadar az secenegim 112(3(4]5
oldugunu diisliniiyorum.

21. Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢cok vermis olmasaydim, 112|13(4]5
baska yerde calismayi diistinebilirdim.

22. Kurumuma ¢ok sey bor¢cluyum. 112]3]4]5
23. Buradaki insanlara kars: yiikiimliilik hissettigim igin 112|3|4]5
kurumumdan su anda ayrilmazdim.

24. Benim i¢in avantajli da olsa kurumumdan su anda ayrilmanin 112(3|4|5
dogru olmadigini hissediyorum.

25. Mevcut is verenimle kalmak i¢in hi¢bir manevi yiikiimliiliik 112|3(4]5
hissetmiyorum.

26. Kurumumdan su anda ayrilsam kendimi suc¢lu hissederim. 112(3|4|5
27. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 112|3[4]5

Boliim III: Degisim ile ilgili asagidaki ifadelere ne oranda katildiginizi belirtiniz.

28. Degisimden hoslanmam.

29. Yeni fikirleri denemeye yatkinim.

30. Degisim, beni hayal kirikkhi@ina ugratir.

31. Degisim, daha iyi ¢alisgmama yardimeci olur.

32. Yeni fikirleri her zaman desteklerim.

33. Degisim, bana heyecan verir.

34. Olaylara ve durumlara iligkin yeni yaklasimlar 6neririm.

35. Degisimlerin cogu rahatsiz edicidir.

RlRRrRPrRRPRR -
N(N(NNNIN NN N
wWwwww w|lw|w|w
E N e N YR B
a|lo|ojo|o|o|ojor| ol

36. Degisim, genellikle ¢alistigim kurumdaki yetersiz kosullarin
lyilesmesine yardime1 olur.

N
N
w
o
(O]

37. Degisimi desteklemek i¢in ne gerekiyorsa yapmaya hazirim.

N
()
w
I
&)

38. Yeni fikirleri denemekten genellikle ¢ekinirim.

Boliim V: Demografik bilgiler. Liitfen size uygun olan secenegi isaretleyiniz ya da
doldurunuz.

Cinsiyetiniz. 1. Kadin 2. Erkek
Egitim durumunuz ...............ccoceveiin.....
Yasmiz. ...............

Medeni durumunuz. 1. Evli 2. Bekar
Sirketinizdeki gorev siireniz .......... yil

Degerli zamanimizi aywrdiginiz icin tesekkiir ederiz.
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