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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Organizasyonlarda Degisim Ve Degisime Kars1 Direncin Orgiitsel Adalet Ve
Orgiitsel Baghlik Boyutlari ile Incelenmesi: Firat Universitesi Idari Cahsanlar

Uzerine Bir Arastirma

ibrahim YILMAZ
Firat Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Elaz13-2015, Sayfa: X1+125

Bu caligmada orgiitsel adalet ve orgiitsel bagliligin degisime direng tlizerindeki

iligkileri aciklanmaya calisilmistir. Caligma bes temel boliimden olusmaktadir.

Ik boliimde, degisim ve degisim ydnetiminin kavramsal gergevesi ortaya
konulmustur. Degisimin tanimi, ¢esitleri, nedenleri, degisim ydnetiminin tanimi ve
amaclan kisaca deginilerek belirtilmistir. Ayrica calismamizda, temel konularimizdan
biri olan degisim yonetimi ve degisim yonetiminin 6nemi lizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde; degisime direng kavrami ele alinmistir. Degisime direng tanim,
degisime direncin nedenleri ve sonuglari1 ve degisime direnci yonetmeye yer verilmistir.

Ugiincii boliimde; orgiitsel adalet ve orgiitsel bagliligin tanimi ve cesitleri
belirtilmistir. Ayrica degisime direng ve Orgiitsel adalet iliskisi ve degisime direng ile
orgiitsel baglilik iliskisi agiklanmustir.

Doérdiincli boliimde; arasgtirmamizin yontemi sunulmustur. Arastirmanin 6nemi

ve amaci, problemi, sinirliliklari, metodolojisi ve hipotezler belirtilmistir.

Son boliimde ise; arastirma bulgularinin degerlendirilmesi, sonucglar ve oneriler
sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Degisim, Degisim Yonetimi, Degisime Direng, Degisime
Direnmeyi Yonetmek, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglilik, Degisime Baglilik



SUMMARY

Masters Seminar

Examination of the change and the resistance to change in the organizations with
regard to the organizational justice and the organizational commitment;

A study on the administrative employees of Firat University

ibrahim YILMAZ

The University of Firat
The Institude of Social Science
The Department of
Elaz13-2015, Page: X1+125

In this study; the relation of organizational justice and organizational
commitment on resisting to the change has been tried to determine. The study consist of

five main parts.

In the first part, change and the conceptual framework of change management
have been presented. By touching briefly on the description of change, the varieties of
change, the reasons of change, the descriptions of change management and the aims of
change management have been declared. Furthermore, change management, one of our

main subjects, and the importance of change management have been demonstrated.

In the second part, the concept of resistance to the change has been handled. The
description of resistance to the change, the reasons and results of resistance to the
change have been placed.

In the third part, the definitions and varieties of organizational change and
organizational commitment have been presented. Furthermore, the relations of
organizational justice on resistance to the change and the relations of organizational

commitment on resistance to the change have been demonstrated.



In the fourth part; the methodology of our research has been presented. The
importance and aim of research, the problem of research, the borders of research, the

hypothesis of research have been declared.

In the last part the elimination of the research’s findings, the results and offers

related with study have been presented.

Key Words: Change, Change Management, Resistance to the change, Manage To
Resistance To The Change, Organizational Justice, Organizational Commitment,

Commitment To The Change
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Xl

ONSOZ

Bilgi caginin en sik dayatmalarindan biri haline gelen degisim orgiitleri ¢ok kisa
bir siirede devlestirmekte ya da yok etmektedir. Stratejik planlama yapabilen ve
cagimizin yonetim stratejilerini benimsemis orgiitler bu durumdan faydalanirken bunu
basaramayanlar adeta kaosa siiriklenmektedir. Bu gidise dur diyebilmek yoOnetim
bilimlerinin 6nemli ana bagliklarindan biri haline gelmistir. Alan yazindaki
caligmalardan elde edilen bilimsel ¢oziimler bazen ihtiyaglar1 karsilamis bazen de
degisimin gilicii karsisinda etkisini ve Onemini kaybetmekten kendini alamamustir.
Calismamiz bu yontemlerin disinda isletmecilere yeni fenomenler ile soruna miidahale

etmesi bakimindan 6nemlidir. Bu fenomenler 6rgiitsel adalet ve rgiitsel bagliliktir.

Universiteler bilgi ¢agimizin sonucu ve geregi olarak degisime en fazla maruz
kalan orgiitlerdendir. Uygulamalarin sik sik giincellenmesi degisime olan tepkisini
6l¢ebilmemiz bakimindan dnemlidir. Biinyesindeki idari personelin orgiitlerine farkli
baglilik bi¢imleriyle bagl olmasi ¢aligmamizda bir¢ok degiskeni kullanmamiza imkan
vermektedir. Orgiitiin farkli gérev alanlarinda calisan ve farkli &zelliklere sahip olan
cok sayida personelinin olmasi da Orgiitsel adalet algisinin kaliteli bir sekilde
verilerimiz arasinda yer almasinda rol oynamistir. Bu sayilan 6zellikleri dolayisiyla T.C.

Firat Universitesi calismamiza saha olarak se¢ilmistir.

Bu ¢alismada elde edilen bilgiler resmi ve 6zel kurumlarda kullanilabilecek ve
uygulanabilecek sekilde diizenlenmistir. Elde edilen bilgi ve bulgularin yeni ¢aligmalara
alt yap1 olusturmasini, insanliga bilimsel ve akilc1 faydalar saglamasin1 ve daha verimli

orgilitlerin olusmasina katkida bulunmasini dilerim.

Calismalarim siiresince birbirinden uzak ti¢ farkli kulvarda ilerlememi tiim hos
goriisii ve sabriyla destekleyen degerli esim, hayat arkadasim Eda Burcu YILMAZ’a,
kendilerini her zaman yanimda hissetmemi saglayan degerli aile biiyiiklerime, tiim
yiirekleri ve giicleriyle hep yanimda olan canim kardeslerim Onur EKSI ve Serdal
YILMAZ’a, bilgisini ve degerli vaktini benden esirgemeyerek bana rehber olan degerli
danismanim ve hocam Yrd. Do¢. Dr. Cem AYDEN’ ¢ sonsuz tesekkiirlerimi

sunuyorum.

Ibrahim YILMAZ ELAZIG-2015



GIRIS

Degisim oOrgiitlerin  yasamsal faaliyetlerini devam ettirebilmeleri i¢in
vazgegilmez bir faaliyettir. Orgiitler i¢ ve dis diinyalarindaki degisimlere hassasiyetleri
oraninda sagliklidirlar. Mutlaka uyum saglamak zorunda olduklar1 degisim, onu iyi
yonetebilenlere rakipleri karsisinda ¢ok onemli kazanimlar saglamaktadir. Degisim, onu
sik1 takip edip hizli bir sekilde uyum saglayabilen ve degisimi dnceden hissedip géren

orgiit i¢in bir firsattir.

Degisim beraberinde direnci de getirir. Tamamen mekanik bir sistem olan
makineye takilan yeni bir par¢a dahi makine ¢alismaya basladiginda bir siire baska
pargalara siirtiinecek ve bir cesit direng gosterecektir. Direng, degisim kadar eski ve
dogaldir. Alan yazinda elde ettigimiz bilgilere gore en eski insanin dahi degisime direng

ile ilgili yonetimsel sikintilar1 vardir.

Orgiitsel adalet, 6rgiitte insanlarin en kolay sorguladiklar fenomenlerden biridir.
Orgiit calisanlarinin siirekli goziiniin 6niinde ve ilgi alanindadir. Boyle olunca galisanlar
hep bir seyleri tartarlar. Bu tartmalar eger c¢alisanlara dengesiz sonuglar veriyorsa
etkileri cabucak orgiitiin isglicli basta olmak iizere kuvvet ¢arpanlarina yansir. Bundan

orgilitlin tiim hayati fonksiyonlar1 belli oranlarda etkilenir.

Orgiitsel baglilik, o6rgiit calisanlarmin orgiitlerine karsi hissettikleri farkli
formlardaki bagliliklardan olugsmustur. Her ¢alisan 6zel durumlari sebebiyle drgiitleriyle
farkli sekillerde iliskiler gelistirirler. Bu iligskinin derecesi orgiit i¢i silirecleri yakindan
ilgilendirir.

Bu calismanin amaci, degisime direncin oOrgiitsel adalet ve orgiitsel baghlik ile
olan iligkisini incelemektir. Elde edilen bilgilerin uygulamada ne kadar gercegi

yansittigini yapilan saha ¢aligmast ile ortaya ¢ikarmaktir.

Calisma bes boliimden olugmaktadir. Calismamizin birinci boliimiinde degisim
ve degisim yonetimi, ikinci boliimiinde ise degisime kars1 direng kavramlari
incelenmistir. Calismanin {igiincii boliimii  Orglitsel adalet ve Orgiitsel baglilik
kavramlarmni incelemistir. Dordiinci  boliimde calismada izlenen yonteme yer
verilmistir. Besinci boliimde ise arastirma bulgular ile degerlendirmeler yapilmis ve

arastirmada elde edilen sonuglar 15181nda Oneriler sunulmustur.



BIRINCI BOLUM
1. DEGISIM
1.1. Degisimin Kavramsal Cercevesi

Cagimizda degisen ve kiiresellesen diinyanin, bir¢ok iilkesinde ve hemen hemen
tim is alanlarinda devam eden zorlu yaris ortaminda, orgiitler kararlilikla ve dogru

hareket tarzlariyla ayakta kalmaya ¢alismaktadirlar (Caliskan,2007;7).

Var olma siirecinin merkez problemi kimligi gibi olan degisimi kavrayabilmek,
neyin veya nelerin degistigini ortaya koymakla ¢oziim bulur. Tarihgiler igin
medeniyetler, sosyologlar i¢in insani sistemler, biyologlar i¢in canlilar, antropologlar
icin ise kiiltiirler degismektedir. Nelerin degistigi hususunda ise genel gecer bir anlayig
yoktur. Cikarimlarimi yaptigimiz sosyal yasamin, orgiitlerin, kavramlarin, yasalarin,
konularin ve isletmelerin siiratli bir degisim i¢inde oldugu konusu ise her c¢esit

tartigmanin tistiindedir (Yenigeri,2002;6).
1.1.1. Degisimin Tanim ve Onemi

Degisimin tanimlanmasini, simirlarinin ¢izilmesini, kavramlastirilmasini ve

Oonemini bu boliimde belirtecegiz.

Degisimin, kelime karsiligi; “bir baska bicime ya da duruma girme” olarak
belirtilmistir. Ayn1 bi¢imde Biiyilk Laroussa’ta "Bir siire¢ igindeki gelismelerin,
degisikliklerin tiimii; degisme: bir de8isim gegirmek" olarak belirtilmistir ("Biiytik
Larousse," 1992). Tiirk Dil Kurumu'nun sozliigiinde degisim; “bir zaman i¢indeki
degisikliklerin biitiinidiir” ("Biiylik Tirkce Sozlik," 2011). Asirlardir tartigilan,
farkindalhigin siirekli arttigit ve aynmi bigimde karsilanan bir etken olan degisim,
zamanimizin en ¢ok ihtiyag¢ duyulan 0gesi olarak hayatimizda yer almaktadir

(Kutlutiirk,2011;31).

Bir baska ifadeye gore degisim, herhangi bir seyi bir seviyeden baska bir
seviyeye ulastirma anlamina gelmektedir. Bu; sahislarin, nesnel varliklarin
konumlarmin degistirilmesiyle birlikte ©6znel bilgi, kabiliyet vb." nin halihazir

durumundan baska bir duruma getirilmesini de tanimlamaktadir. Orgiitlerdeki degisim



de orgiitsel isler ile ilgili konularda halihazir durumundan degisik bir konuma gelme

manasindadir (Kogel, 2011;668).

Bir baska ifadeyle degisim, bir orgiitte ve donemde mevcut halin planli ya da
plansiz bigimde farkli bir sekle doniismesidir. Degisim, Orgiitlerde yaraticiligin,
yenilenmenin ve gelismenin bir unsuru olarak da algilanmaktadir. Bu tanima gore
degisim Orgiitlerde her daim orgiit yoneticisinin kontroliinde meydana gelmemektedir

(Caliskan,2007;8).

Degisim kavram olarak siirekliligin zittidir. Bagka bir tanim ile “zamana ragmen,
ayni kalan bir 6zellik “ anlamina gelen siireklilik kavrami aslinda degisimin olumsuz

ifadesidir (Yenigeri, 2002;7).

Degisim, orgilitlerdeki faaliyetlerin halihazir durumdan farkli bir duruma
dontismesidir. Degisim, organizasyonun yapi, siire¢, girdi veya ¢iktisindaki her tiirlii
degisiklikle ilgili bir kavramdir. Degisim planli veya plansiz bir sekilde bir sistemin
(canli varlik, sahis veya isletme) bir donem ya da ortamin belirgin bir halden bir bagka

hale doniistiiriilmesidir (Caglar, 2005;4).

Degisim ve degismek kavrami, bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitiinii
ve bagka bir bi¢ime girmedir. En genel seviyede degisim, bir zaman fenomenidir.
Degisme, higbir istikameti tanimlamayan yani ileri gitme ya da geri gitme seklinde
olusabilen, herhangi bir deger yargisina sahip olmayan ve eski hal veya hareketten
farklilasma; bir biitlinlin unsurlarinda, unsurlarin birbirleriyle etkilesimlerinde, eskiye

gore miktar ve kalite bazinda fark edilebilir bir olusumdur(Helvac1,2011;2034).

Cagimizin siiratli degisim g¢evresi, degismeyi ve degisim yonetimi ile alakali
yaklasim ve arastirmalari zorunlu hale getirmistir. Devamli bir degisim refleksinin
olmasi, orgiitler i¢in asil yaklagim halini almistir. Giiglii olmaktan ¢ok, yasamaya devam

etmek icin dahi orgiitler degisim ihtiyacini anlamak durumundadir (Caligkan,2007;11).

Bugiiniin sert degisim havasinda eski inanglara gore islemeye devam eden
herhangi bir organizasyonun, degisip yenilenen ortamiyla tam anlamiyla senkronize

olabilmesi imkansizdir (Tunger,2013;379).

Cagimizin asil itici giicii olan degisime organizasyonlarin ayak uydurabilme

problemi tam anlamiyla bir “varlik — yokluk™ problemi halini almistir. Ortaya ¢ikan



gelismeler, alisilmis olmayan ¢Oziimler isteyen yeni biiyiikk sorunlar ortaya
cikarmaktadir. Bunun sebebi de cagimizda meydana gelen degisimlerin nitelik ve
niceligindeki farkliliktir. Giintimiizde degisim klasik seyrinin disina ¢ikmis, hizli, yogun
ve etkin miidahaleyi zorunluluk haline getirmistir. Ik defa biitiiniiyle insan elinden
¢ikma bir diinya ile kars1 karsiyayiz. Degisimde bu ortamda dogal olmaktan ¢ikmis,

giidiimlii ve suni bir karaktere biirlinmiistiir (Yenigeri, 2002:9).

Degisim; iirlin degil siirectir, bir uyum aracidir, faydali ya da faydasiz, kisa ya da
uzun vadeli, stiratli ya da kademeli, beklenen ya da beklenmeyen bi¢gimde olusabilir ve

olmas1 zorunlu bir durumdur (Taner ve Ozkan,2013;217).

Degisim giiniimiizde en sik kullanilan kavramlardan biridir. Ciinkii yaganan en
onemli gergektir. Degisimin baskisi insanlar ve orgiitler agisindan yogun bir bigimde
yasanmaktadir. Onu anlamak, ona gore hayati ve iligkileri yeniden diizenlemek
fevkalade onemlidir. Degisim aynm1 zamanda bireysel ve oOrgiitsel etkinligin de temel
belirleyicilerinden biridir. iste bu kadar énemli olan degisim kavraminin degisik
boyutlar1 ile incelenmesi 0Ozellikle Orgiit yoneticilerine yeni ufuklar agacaktir

(Caglar,2005;1).
1.1.2. Degisimin Felsefesi ve Kapsam

Caligkan’a (2007;12) gore “Diinya, karmasiklig1 ve karsilikli bagimlilig: arttikca
cizgisellikten, siireklilikten ve tahmin edilebilirlikten uzaklasmaktadir. Rutin ve
mekanik islerin yerini, zekd ve yaraticilifa dayali ¢aligmalar almaktadir. Dolayisiyla
gelecek, arttk gecmise benzememektedir. Bu fark edildiginde, isletmelerde,
toplumlarda, kisisel yasamlarda gelece§e bakmak icin yeni bir yOnteme ihtiyag
duyulmaktadir. Gelecegi diisiinmek, gelecegi mekanik olarak tasarlamak, eski zihniyeti
yani gelecegi bir Ol¢lide kontrol edebilecegimiz, diizenleyebilecegimiz ve tahmin
edebilecegimiz diislincesini siireksiz degisime dayali yeni bir zihniyete doniistiirmeyi

amaglamaktadir. Yoldan sapmay1 norm olarak kabul etmeyi savunmaktadir”.

Diinyay1 akan bir nehre benzeten Herakleia “Ayni suda iki defa yikanilmaz “
derken, ayni zaman da hig¢bir seyin sabit olmadigini, her seyin degistigini yalniz
degismenin degismedigini ifade ediyordu. Halbuki degismenin olabilmesi igin
degismeyen bir seyin bulunmasi gerekir. De§isme ancak degismeyen bir dayanakla

PR

kaimdir. Her sey degistigi takdirde higbir sey yok demektir: O zaman degisme de tespit



edilemez. Halbuki var olan sey bir halden baska bir hale gecebilir. Demek ki, degisme
bir mukayese sonucu belirlenebildigi gibi, ayn1 zamanda izafidir (Yenigeri, 2002;18).

Orgiitlerde degismenin uygulanmas1 kapsamina giren konular su sekilde

bicimlenmektedir (Caliskan, 2007;13).
a. Orgiitiin kendisi,
b. Orgiitiin gayeleri,
c. Orgiitteki yoneticiler/ liderler,
d. Orgiitteki ¢alisanlar,
e. Insani hususlar,
f. Calisma yontemleri.

1.1.3. Degisimin Benzer Kavramlarla iliskisi

Degisime tanimi1 ya da uygulanmasi, sebepleri, sonuglari itibariyle benzeyen ve
degisim kavramiyla karistirilabilmesi muhtemel kavramlar vardir. Degisimin sinirlarini
cizmek i¢in degisimin ne oldugunu belirtmekle birlikte degisimin ne olmadigini

belirtmekte de yarar vardir.

flerleme; ilerleme kavrami dogrusal bir yonde degismeyi anlatmaktadir.
Ilerleme teorilerine gore insanlik organik bir biitiin halinde ilerler. Buna gore; din,
ahlak, giizel sanatlar, bilgi ve siyasi kavramlarmn hepsi aym anda degisir. ilerleme
kavramimin icinde olumlu bir gelisme ya da artma esprisi yer almaktadir. Oysa
degisimde gelisme olumlu gergeklesebilecegi gibi, olumsuz da gerceklesebilir. Yani
ileriye dogru bir gelisme olabilecegi gibi, geriye dogru bir gelisme de s6z konusu

olabilir (Caglar,2005;5).

Gelisme; Gelisme (development), kiiglikliikten biiyiikliige, yalinliktan
karmasiklia dogru nicelik ve nitelik degisiminin saglanmasidir. Ya da gelisme;
begenilen, kabul edilen, istenen yonde gergeklestirilmis bilingli bir harekettir. Gelisme
olgusunda mevcudun diizeltilerek daha olumlu bir noktaya tasinmasi vardir. Degisimde
ise, mevcut biiyliik oranda veya tamamiyla farkli hale getirilir. Aksi takdirde zaten

degisimden bahsedilemez (Caglar,2005;6).



Yenilik; Yenilik, bir dogus, kabul ve yeni fikir, siireg, lirlin ve hizmetlerin
yiriitiilmesidir. Yine yenilik igletmelere, mevcut zamanin Otesini gorebilme ve bir
gelecek vizyonu olusturma olanagi veren yaygin bir tutumdur. Yenilik sayesinde
isletmeler, ¢evreye daha kolay uyum saglayabilirler ve yeni fikir, siire¢ ve yontemleri
kullanarak ¢iktilarinin kalitesini artirabilirler. Yenilikle ilgili eylemlerin sonucu bireysel
ya da Orgiitsel anlamda yenilesmedir. Yenilenme, bir tesadiiften ¢ok arzu edilmis ve
kurgulanmis bir eylemdir. Degismenin ayirt edici 6zelligi ise yeni olmasindan cok,

farkli olmasidir (Caglar, 2005;6).

Yenilik ¢cogu zaman biiylik iiriin veya siire¢ gelisimleriyle iliskilendirilse de,
basarili yeniliklerin ¢ogu, azar azar artan degisimlerin toplam etkisine veya mevcut

teknik, fikir ve yontemlerin yaratici bilesimine baglidir (Durna,2002;7).

Yeniden Yapilanma; Yeniden yapilanma, sistemin degisen gereksinim ve
beklentilerinde oOrgiitsel degisimler yapmak suretiyle islevselligi devam ettirme ve
hayatta kalma gayretidir. ifadeden de anlasilacag iizere yeniden yapilanmada &rgiitsel
yapinin degisim ihtiyacina uygun olarak diizenlenmesi s6z konusudur. Degisim daha

genis boyutlu bir bagkalasim siirecidir (Caglar,2005;7).

Devrim; Devrim, bir sistemin ya da sistemin 6gelerinin hizli, kapsamli olarak
degistirilmesi, mevcut 6gelerin ortadan kaldirilarak yerine yenilerinin kurulmasidir.
Devrim radikal, planli ve hizli bir degisim siirecidir. Bu slirecte mevcudun tiimiiyle
reddedilmesi ve yerine tamamiyla yeni ve farkli bir seyin ikamesi ¢abasi vardir.
Degisimde ise, mevcudun sorun kaynagi olan kisimlar1 elemine edilerek degistirilir. Tyi
isleyen ve sorunsuz olan hususlarin yeni duruma uydurularak korunmasinda hassasiyet

gosterilir (Caglar,2005;7).

Biiyiime; Biiylime, orgiitiin ¢esitli unsurlarindaki (yapi, mamul, teknoloji, insan,
vb.) hacim yoniinden bir artis1 ifade eder. Biiylime, amaclarin daha etkili bir bi¢imde
elde edilmesini saglayacak orgiit icinden ve disindan teknik ve yonetimle ilgili

gelismeleri igerir (Tokat,2012;29).



1.2. Degisimin Nedenleri, Cesitleri ve islevleri

Degisim karmasik yapist ve etkileri itibariyle farklilasmistir. Bu farkliliklar:

daha 1yi kavramak i¢in degisimi asagidaki sekilde irdeleyecegiz.
1.2.1. Degisimin Nedenleri

Degisme, bilim ve teknikteki gelismelerin isleme sokulmasi sonucu meydana
gelen bir siirectir. Bunun yaninda organizasyonel degisme, ilkin orgiit yoneticilerinin
birey olarak degisimleriyle yakindan ilgilidir. Ayni zamanda, organizasyonel
degismenin olusabilmesi i¢in, organizasyon ortaminin da degigsmesi ya da bu degisimi
onaylamasi ve destek vermesi kosuldur. Dolayistyla isletmeler gerek isletme ici kosullar
ve gerekse isletme dis1 kosullardaki degismeler nedeniyle de orgiitsel degisime

gitmektedirler (Caglar,2005,8).
1.2.1.1. Dissal Nedenler

Kogel’e (2012,675) gore “isletme sistemini etkileyen cesitli dis ¢evre unsurlari
“in put- siire¢ — out put “ akis1 iizerinde etkili olacaktir. isletmenin kontrolii disindaki bu
dis ¢evre unsurlarinin bazilari kendi dinamikleri iginde, isletme igin yeni firsatlar
olusturacak yonde degisirken bazilar1 da tehlike olusturacak yonde degisecektir.
Dolayisiyla isletmelerin bu firsat ve tehlikeleri tahmin ederek, firsatlardan yararlanacak,
tehlikelerden korunacak tarzda organizasyonlarini degistirmeleri gerekecektir.

Giliniimiizde bu digsal nedenlerin en 6nemlileri olarak sunlar belirtilebilir” :
e Teknik nedenler (liretme, iletisim, veri isleme, genetik, vs.)

e Orgiitler aras1 rekabet ortam1 (globallesme, ekonomi ¢evrelerinin siirlarinim

onemsiz hale gelmesi)
e Ekonomik sartlar (finansal kosullar, maliyetler, talep degismeleri vs.)
e Sosyal, kiiltiirel ve demografik kosullar
1.2.1.2. i¢ Sebepler

Kogel’e (2011:675) gore ; “Bunlar isletmelerin i¢ bilinyelerindeki bazi gelisme,
durum ve olaylarla ilgilidir. Ornegin diisiik verimlilik, satislarin diismesi, diisiik moral

ve motivasyon diizeyi, kisiler ve gruplar aras1 yogun catismalar, personelin yiikselen



egitim diizeyi ve bekleyisleri gibi unsurlar, organizasyon i¢inde cesitli konularda

degisiklikler yapilmasi ile sonuglanir”.

Bunlarin yan1 sira organizasyondaki yaraticiligin bir sonucu olarak ortaya atilan
yeni diisiinceler, ¢ikti, teknolojiler ve hizmet ¢esitleri yani “inovasyon” da ¢ok 6nemli

bir i¢ degisme sebebidir (Kogel, 2011:675).
1.2.2. Degisim Cesitleri

Degisimin sebeplerine bagli olarak ortaya ¢ikan cesitleri mevcuttur. Degisimi

farkl kistaslara gore inceleyerek belli bashi ¢esitlerini asagida sayacagiz.
1.2.2.1. Planh Degisim — Plansiz Degisim

Caliskan’a (2007;18) gore ; “Isletmelerin degisime yonelik cabalari planli ve
plansiz olarak ele alinabilir. Planlanmis degisim, performansta organizasyon
icerisindekilerin diisiinerek yarattiklar1 bir tepkidir. Degisim liderleri tarafindan
baslatilan, Onceden kararlastirilip uygulanan degisim c¢abalaridir.  Degisim
calismalarinin ¢ogu planli degisim kapsamindadir. Plansiz degisim ise; degisimin
amacinin, yoniiniin ve slirecteki asamalarinin 6nceden diisiiniilmedigi; organizasyonun
tizerine gelen, dolayisiyla uymaktan baska ¢aresinin olmadig1 degisimi ifade etmektedir.

Bu tip degisimler, yonetilmez, kendiliginden gerceklesir.”.
1.2.2.2. Makro Degisim — Mikro Degisim

Caglar’a (2005,16) gore ; “Makro ve mikro degisim faaliyetleri ise,
organizasyonda degisime konu olan hususlarin sayisiyla ilgilidir. Makro degisim,
organizasyonun bir biitiin olarak tamaminin degisime konu olmasini ifade etmektedir.
Organizasyon gelistirme olarak bilinen bu degisim bir¢cok strateji ve teknigin;
organizasyonun bir biitlin olarak performansinin yiikseltilmesi i¢in kullanilmasini ifade

etmektedir.”

Mikro degisme, Orgiitte, herhangi bir seviyedeki bir konu ile alakali degisim
yapmay1 tanimlamaktadir (Caliskan,2007;18).

1.2.2.3. Zamana Yayilmis Degisim - Ani Degisim

Kimi orgiitlerde degisimin meydana gelebilmesi zamana yayilmakta ve agamalar

halinde hedefe gidilmektedir. Buna ragmen bazen de, ani degigsmenin yarattig1 sonuglar



cok kisa bir zamanda tamamlanarak degisim faaliyeti olusturulmaya c¢alisiimaktadir

(Caliskan,2007;18).
1.2.2.4. Proaktif (Ongoriicii) Degisim — Reaktif Degisim

Caligskan (2007;19)’a gore ; “Bir degisimin proaktif olmasi tahmin edilen ¢evre
kosullarima gore, organizasyonun is, faaliyet ve prosediirlerinin degistirilmesini,
dolayisiyla tahmin edilen sartlar gergeklestirildiginde organizasyonun hazir olmasini
ifade etmektedir. Proaktif degisim, isletmelerin islevselligini ve rekabet¢i cevreye
uyumunu gelistirmeye yonelen, bilingli degisim c¢abalaridir. Buna karsilik reaktif
degisim, onceden tahmin edilen kosullara gore organizasyonda degisim yapmak degil,

fakat fiilen karsilasilan kosullara uyabilmek icin degisim yapmaktir.”.
1.2.2.5. Genis Kapsamh Degisim — Dar Kapsamh Degisim

Burada anlatilmak istenen, orgiitte degistirilmesi istenilen unsurlarin miktar ve
uygulamasinin genis ya da dar kapsamli olmasi halidir(Caliskan,2007,18). Makro ve
mikro degisim boyutunun farkl bir versiyonudur. Burada vurgulanmak istenen konu ve
alanlarin say1 ve yayginhgidir. Eger degisime tabi tutulacak alan ve konular tiim sistemi

kapstyorsa makro, degilse mikro degisimden bahsedilebilir (Caglar,2005;17).
1.2.2.6. Aktif Degisim — Pasif Degisim

Caligkan’a (2007;19) gore ; “Pasif degisim, organizasyonun, dis cevresinde
gelisen kosullara uyum saglayabilmek icin kendi biinyesinde degisim yapmasidir. Buna
karsilik aktif degisim, organizasyonun yenilik yaparak dis ¢evresini etkilemesi ve
degistirmesidir.”.

Ornegin yeni teknolojiler gelistirerek kullanmaya baslayan bir drgiitsel yap1 hem
kendisinde hem de endiistri dalinda bazi degisiklikler yapar ki, bu bir aktif degisimdir
(Caglar,2005;17).

1.2.2.7. Tyilestirme Seklinde Asamah Degisim — Koklii Degisim

Asama asama ve kokli (radikal) degismeye gelince; birinci yaklasimda degisim
yavas yavas ve zaman i¢inde gerceklestirilen kiigiik gelismelerle saglanir. Bu degisim
siirecinin 6rnegi “Kaizen” dir. Ikinci yaklasimda ise degisim, birden her sey tiimiiyle
yeni bastan diizenlenerek saglanir. Bu tiir degisim siirecinin ise “ Reengineering” olarak

bilinen degisim miithendisligidir (Caglar,2005;17).
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1.3. Degisimin Islevleri

Glinlimiizde degisim Onlenemez bir vakadir. Bunu hi¢ kimsenin (kisi, grup ve
orgilitsel yap1) gérmezden gelmesi miimkiin degildir. Boyle olunca herkesin degisimi 1yi
anlamasi, yorumlamasi ve ona uyum saglamasi gerekir. Degisime uyum saglamak etkin
bir degisim yonetimi ile miimkiindiir. Orgiitler degisimi yoneterek, kendi gelisimleri ve
etkinlikleri acgisindan bazi firsatlar1  yakalayabilirler. Degisimin  firsatlarini
degerlendirebilmek ve tehditlerinin olumsuz etkilerinden kaginabilmek, onun iyi
bilinmesi ve anlagilmasiyla dogrudan ilgilidir. Degisimin toplumsal ve orgiitsel hayata
katkilarin1 ortaya koymak ve fonksiyonlari belirlemek yoneticilere degisimi yonetme
konusunda yeni agilimlar kazandirabilir. Bu baglamda degisimin oOrgiitsel hayat

acisindan islevlerini asagidaki sekilde incelemek miimkiindiir (Caglar,2005;17):

Etkinlik Seviyesini Yiikseltmek; Degismenin en hayati hedefi etkinlik
seviyesini yiikseltmektir. Bagka bir tabirle faaliyetleri daha etkin icra etmek, faaliyetin

gereksinimleri ile faaliyeti icra etmenin 6zelliklerini bir araya getirmektir.

Verimliligi Artirmak; Verimlilik artis1 orgiitiin i¢sel dinamikleri ve orgiitsel
isleriyle alakalidir. icra edilen faaliyetler, ¢calisma metotlari, bulundurulan malzeme,
organizasyonel baglantilar (dialoglar) ve sahislar seviyesindeki degisimler verimliligin

artmasina sebep olabilir.

Giidiilenme ve Tatmin Seviyesini Artirmak; Insanlar monoton bir sekilde
calismaktan giin gectikce sikilirlar. Bu da monotonlugun artmasma ve moral tatmin
diizeyinin azalmasma sebep olabilir ve degisiklik ihtiyaci duyulmaya baglanir. Iste

degismenin gayelerinden biri giidiilenme ve tatmin seviyesini artirmaktir.

Diger Amaclar; Degismenin organizasyonu gelecek zamanlara hazirlama, 6rgiit
personelinin birbirine itimat ve birbirine bagl destekleri artirma, problemlere tartisarak
¢ozlim bulma, karsilikli iletisim seviyesini artirma, konuma bagli otoriter giiciin yerine

beceriye dayanan otoriter gii¢ yaratma ve sinerji olusturmak gibi gayeleri vardir.
1.4. Degisim Yonetimi

Insanlik tarihi boyunca meydana gelen bilimsel ve teknolojik gelismelerin
etkisiyle toplumsal gelismeler yasanmis ve onun paralelinde yonetim anlayis1 ve

felsefesi degismistir. Ozellikle II. Diinya Savasi’ndan sonra yasanan gelismeler 1518inda
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degisim ivme kazanmustir. iletisim ve ulasim alanindaki gelismeler diinyay1 kiiresel bir
koy haline getirerek orgiitlerdeki yonetim anlayisini degistirmistir. Giintimiizde bilgi
teknolojilerinde yasanan gelismeler neticesinde bilgi hem yayginlasmis hem de 6nemini
artirmistir. Hatta bir {iretim araci olarak sermayeden daha onemli hale gelmistir. Her
orgiit gelismek, biiyiimek ya da ayakta kalmak i¢in rakiplerini alt etmede en 6nemli gii¢
haline gelmistir. Bu durum tiim yonetim paradigmalarini degistirmistir. Toplu halde
yasamak zorunda olan insanlar, tarih boyunca cesitli toplumsal gelisme asamalari
gostermistir: Bunlar “Ilkel toplum, tarim toplumu, sanayi toplumu ve bilgi
toplumudur.”. Tiim bu asamalar pek ¢ok alanda oldugu gibi yonetim anlayiginda da
degisim meydana getirmistir. Simdiye kadar insanlik iki biiyiikk degisim dalgasi
gecirmistir. Bu dalgalarin her ikisi de kendisinden onceki kiiltiir ve uygarliklar1 yok
edip, yerine daha Onceki kusaklarin hayal bile edemeyecekleri yeni hayat tarzlari
yaratmistir. Birinci degisim dalgasi tarimsal devrim, yaklasik on bin yil, ikinci dalga
olan sanayi devriminin gerceklesmesi ise, ii¢ ylizyil siirmiistiir. Bugiin degisim daha
hizl1 bir bicimde gerceklesmekte ve birkag on yil igerisinde tiim diinyay:r sarmaktadir.
Bu baglamda yonetim diislince sisteminin tarihsel gelisimi sOyle siralanabilir

(Tunger,2011;3):
1- Geleneksel Yonetim Dénemi : ....... -1880
2- Bilimsel Yonetim Donemi :
o Klasik Yonetim Teorisi, 1880-1940
e Neo-Klasik YOnetim Teorisi, 1940-1960
e Modern Yonetim Teorisi, 1960-1970
e Post- Modern Yo6netim Teorisi, 1970- ......

Biitiin bu devrimler yonetim anlayisinin degismesine yol a¢mistir. Bu
degisimlere ayak uydurmaya g¢alismak zorunda olan orgiitler ise degisim yOnetimini
anlamak ve uygulamak konusunda kendilerini gelistirmeye c¢alismislardir. Simdi

degisim yonetimini inceleyecegiz.
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1.4.1. Degisim Yonetiminin Tanim Ve Onemi

Degisim yOnetiminin tanimi, konunun siirlarinin ¢izilmesi bakimindan
onemlidir. Degisimin hayati bir oneme sahip oldugunu daha once belirtmistik. Bu

kisimda ayrica degisimin yonetilmesi konusunda detayl bilgiler verecegiz.
1.4.1.1. Degisim Yonetiminin Tanim

Degisim yoOnetiminden anlasilmasi gereken Orgiitsel yapiya miidahalelerdir.
Degisimin yOnetimi; sosyal, kiiltlirel, ekonomik ve teknolojik anlamda alt yapinin
olusturulmasiyla yakindan ilgilidir. Ciinkii toplumsal ve Orgiitsel gelismenin yolu
ekonomik kalkinmadan geger. Ekonomik gelisme de, gerekli entelektiiel alt yapinin
hazirlanmasi, egitimli ve becerikli is giicliniin yetistirilmesi ve girigim ortami

olusturulmasinin dogal fonksiyonudur (Caglar, 2005: 63).

Tokat’a (2012;30) gore ; “Orgiitsel degisim; orgiitiin gesitli alt sistem ve
unsurlarinda veya bunlar arasindaki iligkiler sisteminde meydana gelebilecek olumlu
veya olumsuz, niteliksel veya niceliksel, planlanan veya planlanmayan biitiin

degisiklikleri ifade eder.”.

Yonetim ile ilgili bilimsel ¢alismalarda organizasyonel degisim, iyi veya kotii,
faydali veya faydasiz, yakin donemli veya uzun donemli, hesapli veya hesapsiz isleyisin
veya donemin, eski Ozelliklerini terk edip yeni Ozelliklere sahip olmasini kapsayan

olusmasi engellenemeyen bir durumdur (Gizir,2008;192).

Kapsam1 ortaya konulmaya c¢alisilan degisim yonetimi; oOrgiitsel sorunlar
cozmek ve degisim siirecinden Orgiitsel amacglara ve hedeflere uygun olarak
yararlanabilmek icin yapilan planlama, 6rgiitleme, motivasyon ve denetleme ¢alismalari

seklinde tanimlanabilir (Caglar,2005:63).

Tunger’e gore; “ Degisim yonetimi, hizla degisen bir ortamda ayakta kalabilmek
ve rakiplerinin 6niine gecebilmek icin orgiitiin kendisini yenilemesi, degisim firsatlarini
¢Ozlimleyip, ortaya c¢ikan potansiyeli degerlendirmesi ve en uygun stratejinin belirlenip
uygulanmasi i¢in yeniden orgiitlenme ve yapilanma isidir.”. Bir bagka deyisle degisim
yonetimi, kurum kiiltiiriiniin ve davranislarin degisen diinya ile uyumlu hale gelmesini
saglama sanatidir. Degisim yonetimi; Orglitsel sorunlar1 ¢6zmek ve degisim siirecinden

orgiitsel amaglar ve hedefler dogrultusunda yararlanabilmek i¢in yapilan planlama,
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orgiitleme, motivasyon ve denetleme calismalaridir. Diger bir deyisle, orgiitii degisen

¢evre kosullarina uyumlastirma ve dengeleme siirecidir (Tunger,2013;373-406).

Yildiz ise degisim yonetimi tanimini yaparken “ Degisim yOnetimi genel olarak;
orgltlerin kiiltiirli, politikalari, yap1 ve sistemlerinde dnemli degisiklikleri saglayan ve
bunu gerceklestirirken stratejileri ve siirecleri degisime cevap verici nitelikte olusturma
sistemi olarak” tanimlamaktadir. Bagka bir ifade ile “degisim yOnetimi”, orgiitiin daha
uzun siire yasayabilmesi ve amaglara ulasabilmesi i¢in pazar ortamina rakiplerinden

daha etkin bir sekilde uyum saglamasi stirecidir (Y1ldiz,2012;180).

Degisimin iyi bir sekilde idare edilmesinden ne algilanacagi, degisim ¢esidine,
degisme gerekliliginin fark edilme sekline, degisme gayretlerinin idaresi ile igerigine
bagl olarak degisir. Fakat farkli hallerde degismenin basarilmasindan kimlerin mesul

olacagi sorusunun cevabi1 gayet agiktir: tepedeki yOnetim veya yOnetenler

(Dolasir,2005;12).

Bozkurt ‘a gore; “Degisim yonetimi, degisen i¢ ve dis ¢evre kosullart nedeniyle,
orgiitiin etkililik ve verimliligini artirmak, gilinlin is gereklerini yerine getirmek,
calisanlarin ve miisterilerin beklentilerine cevap vermek amaciyla biitlinlesik bir sistem
olan Orgiitiin tiimiinde ya da alt sistemleri iizerinde sistemin tiim dinamikleri ve

etkilesimi goz Oniine alinarak degisiklikler yapilmasi seklinde aciklanabilir.”

Degisim yoOnetimini ileriye doniik bir siire¢ olarak belirten Kutlutiirk aynmi
caligmasinda “ Organizasyonun gelecekte olmasi planlanan durumun ve belirlenen
vizyonun ger¢eklesebilmesi i¢in gereken adimlarin  atildigi  bir  siiregtir.
Organizasyonlarin organik bir yapiya sahip olmasindan dolay: her birinin bu siireci
yasama hiz1 ve tepkileri farkli olmaktadir. Bu yiizden uygulanabilir her ¢6ziim, kendi
organizasyon Yyapist i¢inde degerlendirilmelidir.” diye belirterek Orgiitlerin sahip
olduklar1 6zelliklerine gore degisimi farkli sekillerde yasayabileceklerini vurgulamigtir

(Kutlutiirk,2011;32).

1.4.1.2. Degisim Yonetiminin Onemi

Caglar (2005) ilgili calismasinda degisim yonetimini “ Dis diinyadaki hizl
degisime ayak uydurmak icin Orglitsel yapmnin ve kurumsal kiiltiiriin degisiminin
saglanmas1 amaciyla yOnetimin, mevcut sistemi gelistirmeye yoOnelik miidahalesi

degisim yonetimi olarak ifade edilebilir.” seklinde tanimlarken degisim yonetimini
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yoneticilerin bir iradesi olarak belirtmistir. Bu irade tepe yoneticilerinden en alt
seviyedeki ¢aliganlara degin biitiin orgiitiin gelistirilmesi gayretlerini kapsar. Orgiitsel
degisim yonetiminin etkinligi oncelikle tepe yoneticilerinin degisime olan inanglarina

baglhdir (Caglar,2005;64).

Tokat (2012) ise ; “ Sinirlarin ortadan kalkmasi, duvarlarin yikilmasi, eski
sistemlerin ¢okiisii, haberlesme ve bilgi isleme teknolojisindeki gelismeler, teknolojik
yenilenme ve teknolojideki korkung ilerlemeler, kiiresellesme, uluslararasi rekabet,
doymus pazarlardan kagis, gelisen ¢evre bilinci ve insan haklari, insani degerler,
insanlarin yasam sekilleri ile insanlarin yaraticilifindan yararlanmanin artik tamamen
giindemimize yerlesmesi ile isletmelerin bu degisim ortaminda yasamlarini
siirdlirebilmeleri ancak bu degisimlere ayak uydurabilmelerine baghdir.” degisim

yonetiminin boyutlarinin giiniimiizde ¢ok daha genisledigini belirtmek istemistir.

Calismasinda “Bugiinkii giiglii degisim ortaminda hala diinkii inancglara gore
calismaya devam eden herhangi bir orgiitiin, degisen g¢evresiyle ger¢ek anlamda uyum
icinde bulunabilmesi miimkiin degildir.”  diyen Tunger’de (2013) degisimin
gerceklesmesinde giincel ve modern yaklagimlarin énemi vurgulanmustir. Orgiitlerin
degisim i¢in sahip olmasi gereken nitelikleri ise Tunger’e (2013) gore soyledir;
“Cevresindeki degisimlere karsi agik olan ve Ogrenerek uyum saglama yetenegi
gosteren; belirli bir kimlige, kurum kiltiirtine, yaraticiliga, firsatlar1 degerlendirme
giiciine, finansal kaynaklarini etkin bir bicimde kullanma becerisine sahip olan drgiitler

yasama sansina sahiptir.” .

Toker’de (2007) konu ile ilgili olarak, “Degisimi sinirlamaya ¢alisan, 6niine set
cekmeye calisan orgiitler 6nemli kaynaklarini kaybetmektedirler. igsel ve dissal
siirlamalar kayboldugunda orgiit bir secimle yiizlesir; ya kosullara uyacak ya da yavas
yavas 6liim yoluna girecektir. Orgiitlerde baz1 liderler daha 6nce tanmimlanmis smirlar
disina ¢ikma ve ilerleme konusunda daha biiylik riskler iistlenmeye goniillii olurlarsa
orglit yenilenir, enerji ve etkinlik kazanir. Cevresel zorlamalara ve dayatmalara karsilik
vermek, isletmelerin yasamlarini siirdiirmelerine olanak saglarken, ¢evrelerini bilingli
ve amagli olarak (yaratici iiriinler, yontemler, yapilar ve iliski aglar1 kurarak, alaninda
yenilik yaparak) degisime yonelten isletmeler, kendilerine rekabet avantaji

saglayacaktirlar.” Lider kadrolarin vizyon sahibi olmalarina, yaratici ve inisiyatif sahibi
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olmalarina deginmis ve degisimi hizli gerceklestirmek suretiyle bagaran

organizasyonlarin ciddi avantajlar saglayacaklarini belirtmistir.

Yoneticilerin orgiitli degisime uydurma ve gergekei bir siireg igerisinde degisimi
yonetmeleri igin isbirligi ve aktif ¢aba ile mutlak bir orgiitsel katilim gereklidir. Ya da
degisime etkide bulunabilecek kisileri ve etkilerini bastan belirleyerek, gerekli

onlemleri almalidirlar (Argon ve Ozgelik,2007;79).

Sayli ve Tiifek¢i (2008) , konu ile ilgili calismalarinda “Orgiitsel degisim
stirecinde, dnceden tahmin edilmesi zor olan bir takim sonuglarin ortaya ¢ikmasi her
zaman beklenir bir durumdur. Bu belirsizligi ortadan kaldirmak oOrgiitiin iyi analiz
edilmesine ve 6n c¢alismanin iyi yapilmasina baglidir. Bu nedenle orgiitii doniistiirecek
olan liderin, strateji, politika ve uygulamalari agik¢a ortaya koyan bir yol haritasi
olusturmalar1 6nemlidir.” diye belirterek yoneticilerin degisim siirecinde ortaya
cikabilecek belirsizlik durumlarini  6ngoren politikalar yapmalarinin = 6nemini

vurgulamastir.

Bozkurt’a (2014) gore “Orgiitler iginde bulunduklar1 g¢evrenin iiriinleridir.
Onlarin dogma, yasama ve gelisme olanaklari, girdileri, ¢iktilar1 ve sorunlar ¢evreleri
tarafindan tretilmekte ve kullanilmaktadir. Bu ¢evre iginde bilimsel ve teknolojik 6geler
stirekli olarak faaliyettedirler.” demistir. Yani orgiitsel degisim her ¢evreye her orgiit

yapisina ve ¢evrenin sahip oldugu bilimsel ve teknolojik yapiya gore farklilik gosterir.

Crmnar (2005) icin “ Orgiitler amagclarini gergeklestirmek icin kurulur. Bunun i¢in
i¢c ve dis cevrenin hizli degisim istemlerine karsi gerekli yaniti vermesi ve kendini
cevreye (ya da giicii yeterliyse ¢evreyi kendine) uyarlamasi gerekir. Cevreyle orgiit
arasindaki uyumsuzluk doku uyusmazhigina benzer. Cevre kendisiyle biitiinlesemeyen
orgiitli yok eder. Cevreye uyarlanmak ya da biitiinlesmek, orgiitiin en 6nemli kaynagi
olan insan kaynagmi gelistirmekle olanaklidir.” sozleriyle ¢evreyle uyum saglamanin
sart oldugunu ve insan kaynaklarini gelistirmenin, giiclendirmenin orgiitsel degisim

yonetiminin en dnemli unsuru oldugunu ifade etmek istemistir.
1.4.2. Yonetimde Degisime Neden Olan Faktorler

Orgiitsel yapida yoneticiler durup dururken degisime gitmek istemezler. Zira
degisim belirli oranda bir risk (dengelerin bozulmasi, degisime direng vb.) igerir. Bu

riski goze alamayan yoneticiler, mevcut statiikonun devamindan yana taraf olurlar.
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Ciinkii orgiitsel degismede kurumsal denge onemlidir. Kurumsal denge, oyuncularin
pazarlik giicleri ve ekonomik degisme toplamini belirleyen sozlesmeler {izerinde olusur.
Oyuncular bu dengeden memnun olduklar1 i¢in degil, oyunu degistirmenin kendilerine
yonelik maliyetini diisiindiikleri i¢in degisiklige fazla niyet gostermezler. Ancak bazi
dinamikler vardir ki, bunlar degisimi bir zorunluluk olarak yonetsel yapiya dayatirlar.
Yoneticiler de istemeseler bile bu zorunluluktan dolayr degisime gitmek durumunda

kalirlar (Caglar,2005:64).

Bozkurt (2014)  Orgiitsel degisimleri gergeklestirirken varilmak istenen amacin
veya amaglarin Onceden saptanmasi gerekmektedir. Cilinkii orgiitiin her hangi bir
unsurunda yapilmasi planlanan veya olmasi muhtemel bir degisim, sadece o unsurla
sinirh kalmayip, domino etkisi gostererek diger unsurlar1 da etkilemektedir. Bu nedenle
orgiitlerde yapilacak degisimler her yoniiyle disiiniilmelidir.” diye agiklar.
Organizasyonel degisimin iic temel amaci vardir. Bunlar; etkililigi ve etkinligi

arttirmak, verimliligi arttirmak ve monotonlugu gidermektedir.

Degisim kacinilmaz bir olaydir ve hedefli bir girisimdir. Hedef genelde;
organizasyonun tesir gliciinii artirmak ve orgiit elemanlarinin tatminini artirmak ile
aciklanabilir. Bu hedefler cogunlukla insani ve demokratik degerlerle ilgilidir. Bundan

dolay1 giincel ve herkesin kabul ettigi paradigmayla da uyumludur (Cinar,2005;85).
Degisimi gerekli kilan faktorler i¢ ve dis faktorler olmak iizere ikiye ayrilir.
1.4.2.1. Yonetimde Degisime Neden Olan Di1s Cevre Faktorleri

Tiim organizasyonlar belli bir ortamda faaliyetlerini icra etmektedirler. Toker’e
(2007) gore; “Sistemin (Orgiitiin) sinirlart disinda kalan her sey dis ¢evreyi olusturur.
Dis gevre etkenlerinde meydana gelen bir degisim, Orgiitii etkileyip, orgiit lizerinde
degisim baskis1 yaratmaktadir. Bu baski ve kaginilmazlik, ¢evrenin siirekli ve dikkatli

bir sekilde incelenmesini gerektirir. Buna yonelik ise ;

1- Dis cevre biitiinlesmis bir yap1 (sistem) olarak ele alinmalidir. Bu biitiini
olusturan bilesenlerin ve bunlar arasindaki iliskilerin, karsilikli etkilesim

yonlerinin, giiglerinin ve siddetinin bilinmesini;
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2- Cevrenin  karmagiklik  diizeyinin, devingenlik diizeyinin, ¢evrenin
sunabilecegi firsatlar ve olanaklar ile olusturabilecegi kisitlar ve tehlikelerin

cevresel belirsizlik diizeyinin incelenmesini;

3- Isletme ve cevresi arasindaki iliskiler ve bu iliskilerdeki degisimin isletme

tizerindeki olasi etkilerinin 6ngoriilmesini gerekli kilmaktadir.

Orgiitsel degisime neden olan temel dis ¢evre faktdrleri, ekonomik,
sosyokiiltiirel, hukuki ve politik, teknolojik ve ¢evrebilimle ilgili faktorlerdir. «“ seklinde
aciklanmaktadir. Dis ¢evrenin ayrintili incelenmesi ve gézlemlenmesi orgiitlerin ayakta

kalabilmeleri i¢in kaginilmazdir.
1.4.2.1.1. Cevresel Faktorler

Caligkan’a (2007) gore; “ Cevresel faktorler olarak da adlandirabilecegimiz
ekolojik faktorler sisteminin ana unsurlari, hava, su ve topraktir. Bunlardan herhangi
birinde meydana gelen olumsuzluk digerini ve de sistemin dengesini dogrudan
etkilemektedir. Ornegin denizler, insan cevresi (yasam alani) ve biyosfer ile
baglantilidir. Bu temel unsurlara yapilan ihanetlerin kaynagi olarak, yoksulluk, niifus
artigl, sanayinin gelismesi ve asir1 tiiketim birlikte gdsterilmekle birlikte bunlar icinde
en biiyiik rolii, sanayilesmis llkelerin insafsizca kaynaklar1 tahrip etmesi yani, bugiin
gelismis dedigimiz iilkeler oynamistir. Isletme disindaki cevre kapsamina, tabiatin
sundugu ortamin disinda da birgok olgu, kavram ve varlik vardir. Insan topluluklarinin
yasadig1 yerlesim yerleri, koyler, kentler, niifus yogunluklar1 ve 6zellikleri gibi unsurlari
da katmak miimkiindiir. Niifusun degisen bilesenleri, isletmeleri bu degisikliklere
uymaya zorlayacaktir. Ornegin niifusun yaslanmaya basladig1 pazarlarda, orta ve iizeri
yas gruplarina hitap eden iiriin ve hizmetlerde ve miktarinda artis olacaktir. Is ortaminda
da yiikselen yas ortalamasi dikkate alinarak diizenlemeler yapilmasi dogaldir. Yine
niifusla ilgili olarak gozlenen kentlerdeki yogunlagmalar, baslangigta endiistri
kuruluglarinin ¢ekiminden kaynaklaniyor goriinmesine ragmen, sonralart yogunlagan
niifus yeni endiistri kurumlarin1 kent yakinlarina ¢ekmekte etkili olmustur. Kolay ve
ucuz isgiict, tiikketici pazarinin olugsmus olmas1 gibi unsurlar bunda etkili olmustur. Her
hangi bir bolgede faaliyet gosteren igletme icin, o bdlgede ki ve faaliyette bulundugu
pazarlardaki, donemsel ve uzun donemli niifus hareketleri, isletmelerin i yapma

sekillerinden iirlin yelpazelerine kadar, is yeri diizenlemeleri ile organizasyon yapilarini
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da etkileyebilmektedir” seklinde Ozetlenebilir. Fiziksel kosullarin degisimi sonucu
insanlarin farkli davraniglar sergilemeleri, isletmelerin de insan kaynaklar1 basta olmak

tizere tiim girdilerinde farklilasan davranislara uygun hareket etmeleri bir zorunluluktur.

Dogal cevre kosullarindaki degisim oncelikle direkt olarak dogal ve tarimsal
girdi kullanan isletmelerde 6n plana ¢ikmaktayken, iklim kosullarindaki degismenin de
orgiitsel degisim {izerindeki etkileri g6z ardi edilmemelidir; zira bu tiir olgular
neticesinde Orgiitler farkli yapilanma bigimleri gelistirmeye mecbur kalabilirler.
Bununla birlikte, orgiitler dogrudan cevresel kosullardan etkilenmiyor olsalar bile
giiniimiiz kosullar1 dogrultusunda ¢evre konusunda hassas ve dengeli bir anlayigin biitiin
orgiit diizeyinde benimsetilmesi ve ¢evreye duyarli yonetim anlayisinin olusturulmasi

orgiitlerin sorumlulugu altindadir (Bozkurt,2014;11).
1.4.2.1.2. Ekonomik Faktorler

Ekonomik Degisim; ekonomik kosullarda yasanan degisimlerde, degisimi agiga
¢ikaran onemli bir faktordiir. Bir yandan iiretilen mal veya hizmetin pazardaki arz veya
talep durumu ve pazarin kosullar1 diger yandan parasal yonelmeler ve iilkelere hakim
olan ekonomik yontem orgiitlerdeki degisme iistiinde ciddi etkiler dogurmaktadir

(Karakisla,2009;33).

Ekonomik degisme konusunda ekonomistlerin farkli yaklagimlart vardir. Klasik
ekonomistler, emegi deger ol¢iisii olarak almakta, sermaye, emek degerine teknolojinin
katilmiyla ekonomik biiylimenin saglanacagi goriisii savunulmaktadir. Ekonomik
sistemin degismesi biiyiik dl¢lide yonetsel sistemin degismesi ile olanaklidir. Ekonomik
yapidaki gelismeler, toplumdaki orgiitlerin gelismesine yol agarken, gerilemeler
orgiitlerin gerilemesine neden olmaktadir. Orgiitiin etkinlik alanindaki ekonomik
olaylar, ulusal ve uluslararasi ticari iligkiler ya da bor¢lanmalar, arz-talep dengesi, para
piyasast gibi ekonomik olaylar degismenin baski ve zorlayicisi olarak ortaya

cikmaktadir (Giiglii ve Sehitoglu,2006;242).

Ekonomik yapidaki gelismelerin orgiitleri etkilemesinin yaninda, ekonomideki
gerilemeler de orgiitleri etkilemektedir. Ulkemizde goriilen enflasyon artisiyla pek ¢ok
isletmenin iflasa siiriiklenmesi ya da giic durumda kalmasi buna bir 6rnek teskil

etmektedir (Bozkurt,2014;12).
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1.4.2.1.3. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Caligkan’a (2007) gore, “Kiiresellesme ile ulus devlet anlayisinin giderek
Oonemini kaybetmesi ve vatandaslik kavraminin 6nem kazanmasi, kentlerde yasayan
insan sayisinin giderek artmasi, bireysellesmenin artmasi, dinsellesme ve laiklesme
egilimlerinin artmasi diinyada yasanan sosyo-kiiltiirel degisimlerdendir. Isletmeler, i¢ ve
dis gevreleri itibariyle, sadece ekonomik ve teknolojik bir olay olmayip, ayn1 zamanda
sosyo-kiiltiirel bir olaydir. Sosyo- kiiltiirel yapida yasanan degismeler, isletmeleri de
yakindan etkilemektedir. Diinyada yasanan sosyo-kiiltiirel degisimler arasinda;
kadinlarin iggiiciine katilmasi, gelismis iilkelerde niifus artisinin yavaslamasi, yaslh
insan sayisinin artmasi sayilabilir. Tim bu degisiklikler, isletmelerin yonetimlerinde de

degisime yonlendiren konular olmustur. .

Zamanimiz sosyo-kiiltiirel degisimler bakimindan bir gecis donemi gibi ele
almabilir. Toker’in (2007) belirttigi gibi “Dinsel, ahlaksal ve glizellik anlayisi yoniinden
diinyamizin geleneksel deger sistemleri hizla degismekte ve hatta ortadan kalkmaktadir.
Karsilikli derin sosyo-kiiltiirel iliskilerin etkisi ile 20. ylizyilin insani, gerek sosyal ve
gerekse kisisel degerler ve davranis Ozellikleri yoniinden tamamen farkli bir hale
gelecektir.”.

Sosyo- kiiltiirel faktorleri ““ Kiiltiirler ve kurumlar bir degisimin sonucuyla ilgili
kiiltlirel oriintiileri diizenlemeye ve yerlestirmeye ¢alisirken, onun da degistigi, yerini
“yeni’nin aldigim gérmektedirler. Insanlik degisimin getirdiklerini sindirememe gibi bir
sorunla, hatta “sok”la kars1 karsiya bulunmaktadir. Bu sorunu ¢ézmek i¢in degisime
direnmek ¢6ziim degildir. Degisime direnenler kisa zamanda kendilerini ¢agdisinda
bulur ve yok olurlar. Gegerli olan paradigma; ne olursa olsun statiikoyu korumak degil,
gelismektir.” seklinde agiklayan Cimar (2005) degisime verilen sosyal tepkilerin

olumsuzluguna vurgu yapmaistir.
1.4.2.1.4. Hukuki ve Politik Faktorler

Hukuki sartlar mecburi bir etki yaratir. Toker (2007) ‘de bu durum “Isletmeler
toplumu diizenleyen, etkileyen gelenek, toreler gibi dogal kurallarin yani sira, ekonomi
ve toplumun diizenini saglayan yasa, yonetmelik, tiizilk ve yoOnergelere de uymak
zorundadirlar. Ulkemizde Borglar Kanunu, Tiirk Ticaret Kanunu, Vergi Usul Kanunu

bu alanda akla gelen yasalardir. Ayrica isletmeler birtakim yonetmelik ve tiiziiklerle
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diizenlenen is yasamina hem uyma yoniinde degisimlere katilabilir, hem de bunlar
degistirme dogrultusunda c¢aba harcayabilirler. Politik ¢evre, glinlimiizde dinamik bir
yapiya sahip olmustur. Hiikiimetin hem uluslararas1 hem iilke ¢capinda, hem de mahalli
seviyedeki politik egilimleri ve hukuki diizenlemeleri sik sik degisebilmektedir.”

seklinde agiklanmustir.

Hukuksal Degisim; diinyadaki ve dolayisiyla toplumlardaki ekonomik
degisimler aym1 zamanda hukuksal degisimlerin bir sonucudur. Bir toplumdaki
isletmeler de toplumda uygulanan kanunlarla “diizenlenen is hayatina uymak”
durumundadirlar. Ciinkii “ hukuksal cevre, toplumsal ve ekonomik diizeni saglayan

kurallardan olusan ¢evredir” (Karakisla,2009;34).

Her yil diinyada bircok degisiklik meydana gelmektedir. Diinyada meydana
gelen degisimlerden toplumlar etkilenmekte ve bu degisimlere kendilerini adapte etmek
zorunda kalmaktadirlar. Bu da toplumun diizenini etkilemekte ve toplumdaki orgiitlere
yansimaktadir (Bozkurt,2014;11).

1.4.2.1.5. Teknolojik Faktorler

Cagimizda teknolojik degisimi goz ardi etmek miimkiin degildir. Cilinkii pazar,
degisimi benimsemekte ve teknolojik degisim ve gelismeleri takip etmeyen Orgiitlerin
pazardan soyutlanmasi riski ortaya ¢ikmaktadir. Tiim bu faktorler, orgiitlerin teknolojik
degisimi izlemelerini zorunlu hale getirmektedir. Iletisim teknolojisindeki gelismeler,
bilgiye erisme maliyetini azaltmaktadir. Elektronik mail ile zaman etkin kullanilirken,

cep telefonlar1 ile mekan bagliligi ortadan kalkmaktadir (Bozkurt,2014;10).

Caligkan’a (2007) gore, “Teknoloji, bir organizasyonun girdilerini ¢iktilarina
dontistiirmede kullandig1 temel teknikler veya siiregler; ticari bir deger elde etmek i¢in
gerceklestirilen bilimsel uygulamalar; yeni bir mal veya mevcut olanlarin daha ucuz ve
kaliteli bigimde elde edilmesini saglayan her tiirlii bulus, yenilik, yontem ve siiregler
veya teknoloji, insanin ¢evresini degistirmek i¢in sahip oldugu ve kullandig1 tekniklerin
timl olarak degisik sekillerde tanimlanabilmektedir. Her ne sekilde tanimlanirsa
tanimlansin teknoloji, organizasyonlarin her tiirlii faaliyetini kolaylastiran, is ve

tiretimde verimliligi arttiran sihirli bir gli¢ olarak algilanmaktadir .”

Teknoloji Degisim; teknolojinin hizla ilerlemesi iirlinlerde ¢esit, miktar ve kalite

yoniinde gelismeye ve dolayisiyla isletmeler arasi rekabetin artmasina neden
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olmaktadir. Isletmeler kendi iiriinlerinin bir baska firma tarafindan devre disi
birakilmasii engellemek i¢in devamli olarak yeni model ve teknoloji gelistirmeye
onem vermekte bu yiizden de arastirma gelistirme boliimlerine biiyiik biitge ayirarak

rekabet gliclerini arttirmaya ¢alismaktadirlar (Karakisla,2009;34).

Toker’e (2007) gore ise “Teknoloji, genel c¢evrenin en hizli degisen 6gesidir.
Isletmenin mevcut hammaddeleri, iiretim usul ve siiregleri, kullanilan makinelerdeki
degisme ve gelismeler, ayn1 zamanda belirsizlik ve riski ortaya c¢ikarmaktadir.
Teknolojik degisiklikler, isletme icin biiyiik firsatlar sundugu gibi, onun mevcudiyetini
tehlikeye sokabilmektedir. Yeni teknolojiler, yeni hammaddelerin kullanimi ile birlikte
yeni mal ve hizmetlerin iiretimini de beraberinde getirebilir. Teknik degisim insanlarin
ve kuruluslarin degisiminden daha hizli cereyan etmektedir. Bilgisayar donanim ve
yaziliminin giicii, kuruluglarin bu teknolojiyi uygulama ve kullanma yeteneklerinden
daha hizli gelismistir. Birgok organizasyon rekabet¢i kalabilmek i¢in gergekten yeniden

yapilanmak zorundadir.”.

Yenigeri ve Seckin’de (2011) konu ile ilgili makalelerinde “ Bilgideki hizli
degisime paralel olarak is gorenler, sahip olduklar1 bilgiyi daha Grgiitlii bir bi¢gimde
kullanma becerisi kazanmislardir. Bilginin yayginlagmasi, elde edilme maliyetinin
diisiik olmasi, sahip olunan bilginin degisik is siireglerine uygulanabilmesi, is gorenlere
yonetime katilmalart konusunda oOrgiit i¢i bir istiinliikk saglamistir. Bu gelisme bir
yandan bilgi paylasiminin 6rgiit i¢in deger yaratmasina sebep olmus bir yandan da

yonetimin demokratiklesmesi siirecini baslatmistir.” diye belirtmislerdir.

“Teknolojik alanlarda kaydedilen ilerlemeler ile paralel olarak, bilgi sistemleri
ve bilgisayarl sistemler de gelismekte ve degismektedir. Bu degisimler giinlimiizde
olduk¢a hizli olmaktadir; Oyle ki altt ay ara ile teknolojiler yenilenmekte ve bu
yenilikler ve gelismeler ile yeni olasiliklar i¢in olanaklar dogmaktadir. Degisim sadece
teknolojik 1ilerlemeyi saglamakla kalmamakta, bu teknolojilere dayali hizmetleri
saglamaya yonelik iskollarinda ¢alisan kesimi de etkilemektedir. Ozellikle teknolojiyi
gelistirmek {izere, mevcut teknolojiden faydalanan kesimin bu degisimden ¢ok
etkilenmemesini bekleyebiliriz fakat calisirken belirli aligkanliklar1 gelistirmis olan
calisan kesimin is gorme sekillerini degistirebilecek tiirdeki degisimler belirli bir direng

gelistirilmesini  saglayabilir.” Seklinde aciklayan Kutlutirk (2011) teknolojik
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degisimlerin yan1 sira bilgi sistemlerindeki degisimlerin de dnemine dikkat ¢ekmis ve

bu sektorlerde ¢alisan orgiit liyelerinin etkilenmelerini agiklamaya ¢aligmistir.
1.4.2.2. Yonetimde Degisime Sebep Olan i¢c Cevre Faktorleri

Organizasyonu degismeye iten i¢ etmenler, organizasyonun i¢ isleyisinden ve

iradesinden olugsmaktadir. Bu etmenleri soyle aciklayabiliriz (Caliskan,2007;31).
1.4.2.2.1. Organizasyonel faktorler

Caligkan’a (2007) gore “ Bir organizasyonda degisimi mutlak haline getiren
onemli degismelerden biri biiyiimedir. Isletmelerin ekonomik bir amac1 olarak biiyiime,
hacim artisin1 veya nicelik olarak gelismeyi ifade etmektedir. Sirketler arasi yapilan
isbirligi ve birlesmeler de organizasyonel degisimin ortaya ¢ikmasina neden olurlar.”
ifadesinde belirtilen durum giiniimiizde ¢ok sik rastlanilan bir degisim c¢esididir.

Birlesen Orgiitler basta olmak tizere bir¢ok farkli sekillerde meydana gelebilir.

Orgiitsel degisimi tetikleyen bir baska i¢ faktdr ise cofu yazara gore oOrgiit icinde
meydana gelen catisma ve yakinmalardir. “Bir orgiitte olusan ¢atisma ne denli yogun,
stirekli ve kapsamli ise Orgiitii o denli yiiksek derecede yenilesmeye” ve degisime iter

(Karakisla,2009;36).
1.4.2.2.2. Tepe Yonetiminin Degisime Etkisi

Orgiitte meydana gelmesi istenen degisimin kaynag: iist diizey yoneticidir. Ust
diizey yoneticinin degisim ihtiyacini hissetmesi, degisime acik olmasi ve bunu
desteklemesi, degisim i¢in gerekli olan “Onderligi yapabilmesi, kendine giivenebilmesi”

gerekmektedir (Karakisla,2009;36).

Orgiitiin en tepesindeki yoneticinin degismesi de orgiitsel degisimi zorunlu hale
getiren nedenlerden biridir (Caliskan,2007;31). Atalarimiz bu durumu “her yigidin
yogurt yiyisi farklidir” degisiyle ifade etmislerdir. Yeni gelen yoneticinin/yoneticilerin
farkli sebeplerle gorevini devreden eski yoneticinin/ydneticilerin orgiitsel kararlarina

elestirel bir 6nyargiyla yaklagmasi bu durumun uygulamada sik goriilen bir 6rnegidir.
1.4.2.2.3. is Gorenlerin Degisimi Algilayis Tarz Ve Arzular

Calisanlarin orgiitlerindeki degisme hareketlerine kars1 hali hazir bir 6n yargiyla

yaklagsmalarinin altinda calisma ve 6zel hayatlarindaki kisisel kaygilar1 yatmaktadir.
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Ancak bu calisanlara s6z konusu degisme hareketine aslinda neden ihtiya¢ duyuldugu,
bu hareketin agiklamast tiim yonleriyle anlatilabildiginde c¢alisanlarin degisim

hareketine yonelik tavirlarinin - degistigi ¢ok net bir sekilde goriilecektir

(Caliskan,2007;32).
1.4.2.2.4. isletmenin Ekonomik Yapisi

Caliskan’in (2007) ifade ettigi gibi “ Eski ekonomiden yeni ekonomiye gegiste,
web-tabanli is modelleri gelistiren, eski ekonomi aligkanliklarina sahip is gorenlerle
yeni ekonomi diislincesini benimsemis i3 gorenleri kaynastirabilen, yalin
organizasyonlar yaratan ve tim bu degisimleri en kisa siirede gergeklestirebilen sirketler

“Evrensel Yonetici Profili” ne sahip yoneticilerin bulundugu sirketler olacaktir.”.
1.4.3. Degisim Yonetiminin Amaclari

Degisim yoOnetiminin Oncelikli amaci, degisime ayak uydurarak rekabet
ortaminda hayatta kalabilmek ve sonrada orgiitsel etkinlik ile verimliligi saglamaktir.
Miisteri nezdinde giincel olabilmek, giincelligi yakalayabilmekle ilgilidir. Giincelligi
yakalamanin yolu da degigsmekten gecer. Burada degisim bir zorunluluktan c¢ok, bir
ihtiya¢ olarak algilanmalidir. Degisim boyle algilanirsa goniilliilik ortaya ¢ikar ki,
calisanlar degisimi daha kolay ig¢sellestirir ve degisime daha fazla katki saglamis olurlar.
Amag, ¢alisanlarin goniillii katilimini saglamak olmalidir. Hal boyle olunca alic1 sistem
(kisi, grup ve orgiitsel yapr) ile degisme uzman iliskisi ve isbirligi de beklendigi sekilde
gerceklesir. Isletmelerde yonetim drgiitsel yapiy1 bir beyin gibi harekete gegirerek, ayni
anda degisik ve cok sayida seyler diisilinlip, diisiindiiklerini uygulayabilecek ve
uygulatabilecek noktaya tasiyabilmek i¢in sunlar1 yapmalidir (Caglar,2005;67).

e Isletmelerin hatalarindan ders ¢ikarmasini saglamak

Stratejik degisiklikler i¢in gerekli olan siireyi kisaltmak

Bilginin orgiitsel kademeler arasindaki transferini hizlandirmak

Orgiitsel yapiin tiim alanlarinda siirekli gelisme ve degismeyi tesvik etmek

e Yeni liriin ve siirecleri gelistirmek
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Bu siralanan amagclara ek olarak olumlu bir orgiitsel iklim olusturup, orgiitsel
baglilig1 pekistirmek de onemli bir amactir. Ciinkili glinlimiizde yetigmis ve yaraticilig
yiiksek insan kaynagini kacirmanin maliyeti ¢ok yiiksektir. Ayn1 zamanda orgiitsel
baglilik, takim c¢alismasin1 tesvik etmekte ve yonetsel faaliyetleri de
kolaylastirmaktadir. Zaten degisim yOnetiminin amact da degisen sartlara ve ihtiyaglara

uygun yeni bir orgiitsel iklim yaratmaktir (Caglar,2005;68).

Orgiitlerde yonetici ve onun genis goriisliilik sahibi olmasi son derece
onemlidir. Inanmayan inandiramaz yapmayan yaptiramaz. Degisim hareketinin dnemine
inanmayan ve gergek bir degisimi yasamayan yonetici Orgiitiinli gliniimiiz diinyasinda
degistiremez. Y1ildiz’in (2012) belirttigi gibi “ Etkili yoneticiler, insanlar1 ve kuruluslar
degistirir, kafalar1 ve yiirekleri yeniden bigimlendirir, vizyonlarin1 genisletir, bilgi ve
anlayis diizeylerini ylikseltir, amagclar1 berraklastirir, ilkeler ve degerlerle uyumlu hale

getirir, kalici, kendi kendini siirekli kilan, gelismeyi hizlandiran degisimler yaratirlar.”



IKINCI BOLUM
2.YONETIMDE DEGIiSiME KARSI DIRENC

Degisime direng, degisimin ortaya ¢iktigi durumlarda degisimin uygulandigi
orgilitte yer alan unsurlarin mevcut konumlarin1 kaybedecekleri saikiyle gosterdikleri bir
cesit tepkidir. Bu tepki, Toker’e (2007) gore “ degisimin uygulanmasini Onleme,
erteleme veya yavaslatmak {izere tasarlanmig davranislardan olusmaktadir. Degisimin
niteligine bakilmaksizin, taraflar degisimin etkilerinden kendilerini korumaya

calisirlar.”

Kogel’de (2007) bu durumdan soyle bahsetmistir; “ Degisim degisimin
statiilkoyu bozmasi, bilinenden uzaklasmayi gerektirmesi, alisilandan vazgegmeyi
ongdrmesi nedeni ile rahatsiz edici bir olaydir. Degisime direng fizikteki siirtiinme
olayma benzetilebilir. Bir cismi hareket ettirmek i¢in siirtiinmeden daha fazla kuvvet
tatbik etmek gerektigi gibi, insanlarla ilgili degisim i¢in de bir nevi kuvvet (zihni,
maddi, manevi vs.) tatbik etmek gerekir. Insanlar neden degisime direng gosterir?
Stiphesiz bu soru herkesin degisime direng¢ gosterdigi anlamina gelmez. Ancak az veya
cok, acik veya kapali, hemen veya zaman i¢inde insanlarin degisime diren¢ gosterdikleri
bilinir. Hatta bazilarina gore degisime diren¢ bugiiniin konusu olmayip, 20 milyon yil

once yasamis bir kabile liderinin de problemi olmustur.”.

Degisim yazin1 direng konusunda farkli bakis acilarma sahiptir. Bazilari
degisime direnci, degisim faaliyetlerine yonelik enerjinin aciga ¢ikmasini saglayan bir
unsur olmasi sebebiyle degisim siirecini besleyen kan damari olarak gdrmektedirler. Ote
yandan diger bir kisim arastirmaci ise direnci, degisim yolunda bir an evvel ortadan

kaldirilmasi1 gereken bir unsur olarak gérmektedirler (Ercan,2014;38).

“Degisme” terimi ruhu yoniinden daima reaksiyon olusturabilecek bir 6zellige
sahiptir. “Bir makineye bile, eskiyen parcanin yenisi takildiginda, isleyisinde bir siire
aksamalar goriilmektedir. Degisme insanlar1 ilgilendirdiginde, kuskusuz durum c¢ok
daha ciddi bir 6zellik gosterir.” Clinkii nerede ve nasil olursa olsun, insanin i¢ine girdigi
diizenler ya da modellerde, goze carpan ilk Ozellik bunlarin capragikligidir. Boyle
caprasitk bir ortamin basta degisme olmak {izere, c¢esitli sorunlarim1 ¢oziime

kavusturmak, her seyden Once ayrintili bir diislince tarzini, asil eyleme gegmeden bazi
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hazirlik galismalarin yapilmasini ve ¢ok evreli bir gelisme planinin uygulanmasini

zorunlu kilmaktadir (Tokat,2012;151).

Direng, degisim siirecinde O6nemli ancak en ¢ok goz ardi edilen faktordiir.
Direng, aslinda degisimin tahmin edilebilen ve olagan bir arkadasidir.
Organizasyonlarda yapilan degisim faaliyetlerinde, direng¢ olgusunun dikkate
almmamast degisim siirecinin zarar gormesine sebep olabilir. Degisime direng;
calisanlarin degisime meydan okuyan, bozmaya calisan, tersine ¢evirmeye veya karsi

gelmeye yonelik algilari, soylemleri ve davraniglart olarak tanimlanabilir

(Ercan,2014;38).

Orgiitte meydana getirilmeye ugrasilan degismeye mani olmak, itimatsizlik,
kusku, gec kalma veya degisimi engelleme tarzi tutumlar degismeye karst direnme veya
degisim direnci olarak adlandirilmakta ve bu tiir davraniglar de8isimin 6niindeki en
biiyiik engel olarak goriilmektedir. Bu nedenle degisimi gergeklestirenlerin degisim
direncini ortadan kaldirmak icin ¢ok c¢aba sarf etmeleri gerekmektedir. Degisim
direncini ortadan kaldirmak da degisim siirecinin en zor asamasidir (Kerman ve

Oztop,2014;6).

Altindis vd. (2011) ¢alismalarinda “Direng, alisilmis ve kabullenilmis diizeni
(statiiko) degistirme baskis1 karsisinda statiikonun korunmasi yoniinde hareket eden ve
kisitlayici bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte direng, degisimin dogal bir
bileseni olarak dikkate alinmakta ve degisime bir tepki ya da cevabin normal bir ifade
oldugu belirtilmektedir. Diren¢ kavrami, ¢alisanlarin orgiitlerde uygulamaya konulan
degisime engel olma, giivensizlik, siiphe, gecikme ya da degisimi Onleme gibi
davraniglar gostermesi olarak da adlandirilmakta ve degisimin Oniindeki en biiyiik
engellerden biri oldugu bilinmektedir. Degisim, statiikoyu degistirme anlamina gelir. Bu
acidan, mevcut durumun degistirilmesi, personelin durumunda farklilasma
olusturacagindan bir hosnutsuzluk ortaminin dogmasina ve personelin bu degisime kars1

olumsuz tepki gostermesine neden olmaktadir.”.

Bir bagka tanimda ise Calik vd. (2013) tarafindan “Degisime direng, ¢alisanlarin
degisimin gerekliligine inanmamasi, degisimin kendilerine ve orgiite zarar getirecegini
diistinmeleri ve degisime iliskin olumsuz duygular tagimalar1 olarak ifade edilmektedir.”

seklinde tanimlanmustir.
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2.1. Degisime Direnmenin Nedenleri

Gergekte degisime direnme degerli sayilan bir seyi kaybetmeye veya bilinenin
kaybedilip bilinmeyene harekete yonelik bir direnmedir. insanlar bazen evrensel kabul

edilen bir gergege dahi direnirler (Yilmaz ve Kiligoglu,2013;16).

Kutlutiirk’e (2011) goére “Calisanlarin gilinlik islerini yapmakta olduklar
sistemlerle ilgili yeni teknolojileri kabullenme ve kullanma konusundaki isteksizlikleri,
bilgi teknolojilerinin saglayacagi faydalar1 ve finansal kazanglar1 sekteye ugratabilir.”.
Degisimin bu oranda faydali ve hatta hayati olan sekline dahi diren¢ goéstermenin

nedenlerini agagida inceleyecegiz.

Bu durumun, degisime direncin, en temelinde orgiit kaynakli ve kisisel kaynakli
nedenler vardir. Ancak calismamizda bu nedenleri biraz daha ayrintili inceleyebilmek

icin dort baslik altinda inceleyecegiz.
2.1.1. Orgiitsel Nedenler

Degisimin konusu, ister onemli bir yeniden yapilandirma ister yeni bir is
slirecinin uyarlanmasi, isterse de sirketin performans 6lgme bigimini degistirmekle ilgili
olsun, kolay bir siire¢ degildir. Zira orgiitsel degisim, yalnizca fikirlerin tiretilip planlar
yapilmasi ve bunlarin takip edilmesinden olusmamaktadir. Orgiitler de aynen bireyler
gibi degisime kars1 tepki gosterirler ve ortada iyi bir neden olmadik¢a degisimi kolayca
kabullenmezler. Degisim sonucunda ulasilacak nokta, mevcut duruma gore daha fazla
belirsizlik icerdiginden, degisim cabalar1 ¢ogunlukla dirence yol acar (Kerman ve

Oztop,2014;6).

Caligkan’a (2007) gore “ Her organizasyon birbirine bagli alt sistemlerden
olusmaktadir. Birinin digerini etkilemeden degisimi gerceklestirmek miimkiin degildir.
Degisim bir grup tiyelerinin gereksinmelerini karsiladig1 dlgiide {iyeleri agisindan ¢ekici
olacaktir. Bu ¢ekicilik liyelerin bagkalarini etkileme ve bagkalar1 tarafindan etkilenmeye
daha yatkin olmaya yol acar. Organizasyon i¢indeki yetki, sorumluluk ve karar verici
otoritenin yeniden dagilimi veya degisimi organizasyonda bir takim tepkilere sebep

olur.”.

Organizasyondaki ¢ogu unsur organizasyonun dis ¢evresinde olusan degisimlere

tepki gostermesine engel olmaktadir. Toker’e gore; “ Degisime karsi organizasyon
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diizeyindeki en gliclii engeller; giic ve catisma, departmanlarin yoOnelimlerindeki

farkliliklar, mekanik yap1 ve orgiitsel kiiltiirdiir”.

Degisime tepkiler zamana bagli olarak farklilik gosterir. “Degisimlerin yasandigi
zamanlarda, ¢alisanlar, degisime kars1 farkli tepkiler gosterirler. Bu tepkilerin bazilari
aktif bazilar1 pasif oldugu gibi, bazilar1 olumlu, bazilar1 da olumsuzdur. Bu tepkiler,
yeni hedeflere agikga karsi ¢ikma seklinde olabilecegi gibi, yeni ¢alisma yontemlerine
ya da bagkalariyla isbirligi yapmaya kars1 gizliden gizliye direnme seklinde de olabilir.
Hangi sekilde olursa olsun, bu tepkiler, yeniden yapilanma sirasinda ya da sonrasinda
orgiitii yeniden olusturma ¢aligmalarina zarar verebilir.” Seklinde Téremen (2002) bu

durumu agiklamustir.

Onerilen degisimin degerleri ile degisimden etkilenen kisilerin mevcut
degerlerinin uyusmamasi durumunda da degisim dirence maruz kalir (Helvaci

vd.,2013;123).

“Yoneticilerin ¢alisanlar ile olan iliskisi de bir direng nedeni olabilir” diyen

Kutlutiirk (2011) direncin sosyal boyutuna vurgu yapmak istemistir.

Leblebici (2005) ise ; “Orgiitsel uyum adina degisim ¢abalar1 ¢ogu zaman 6rgiit
icindeki siyasi dengeleri sarsar. Degisimin yararlari uzun vadede hissedilebilir ancak
kisa vadede onemli ve katlanilmas1 zor maliyetler ortaya ¢ikar.” diye belirterek degisim
ugraslarinin kisa ve uzun vadeli etkilerinin 6rgiitiin i¢ dengeleri ile olan iligskisinden s6z

etmistir.
2.1.2. Ekonomik Nedenler

“Orgiitlerin ¢evreye uyum adma degisim icerisine girmeleri, onlarm bazi
kaynaklarimi degisimin getirecegi maliyetleri karsilamak {izere bir alandan digerine
aktarmalarin1 gerektirecektir. Kaynaklarin transferi Orgiitiin yasamsalligr agisindan
onemli ve hatta cogu zaman katlanilamayacak maliyetler getirmektedir. Orgiitteki karar
alicilar bilingli ve rasyonel bir orgiitsel uyumu gerceklestirecek bilgilere gerek orgiit ici
ve Orgiit ¢evresi agisindan tam olarak sahip degildirler. Bu durum da degisimin
maliyetini 6nemli Olgiide artirmaktadir.” diye belirten Leblebici (2005) degisime

direncin ekonomik nedenini a¢iklamak istemistir.
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“Caligsanlar uzun vadede bir degisimin ekonomi i¢in daha faydali olacagi ve yeni
is imkanlar yaratacagina inanmakta giligliik ¢ekerler. Bir isi 6grenmek i¢in yillarini
vermis olan kisinin yapacagin1 makine gergeklestirirse, ¢alisanin verdigi biitiin emekler
yok olur. Onun i¢in 6nemli olan kendisinin ve ailesinin bugilin ki refahidir.” diyen

Caligkan, 6zellikle tarim sektoriinde ¢ok sik goriilen bir direnci vurgulamaistir.

Toremen (2002), “Degismenin bir diger onemli engeli ekonomik sistemdir.
Ekonomik sartlar iyi bir hizmet i¢i egitime imkan vermezse eski sistem devam
edecektir.” diyerek direncin azaltilmasi i¢in ekonomik olarak orgiite yiik olacak bir

egitimin 6nemine dikkat ¢ekmistir.
2.1.3. Sosyolojik Nedenler

“Isletmelerde cesitli politik birliklerin varligi ve degisimin bu birligi bozma
egilimi, ilgili gruplarin tepkisine neden olur. Ote yandan bigimsel olmayan (informal)
iligkilerin bulundugu ¢esitli dostluk gruplar1 vardir. Degisiklige gosterilen tepkilerin en
onemli nedenlerinden birisi de, degisikligin organizasyon i¢indeki bigimsel olmayan
iligkileri degistirecegidir. Bigimsel olmayan iliskilerin gelistirilmesi uzun dénemli
beraberlikleri gerektirdiginden dolayi, bireyler mevcut is arkadaslarindan ayrilmak

istemezler.” seklinde Tokat(2012) tarafindan agiklanmistir.

Ote yandan bireyler belli bir yoneticiyle ekip olarak c¢alismaya alismis
olabilirler. Birlikte calistiklar1 yoneticilerinin  degisikligine de tepki duyarlar.
Ozelliklerine alistiklar1 yoneticilerin yerine, tammadiklar1 yoneticilerin gelmesi,

bireylerde ¢ekingenlik ve korku duygusu uyandirabilir (Toker, 2007;23).

Degisimden etkilenenler, yeniligi, gili¢lerini daha da artirmalar1 halinde

benimserler yoksa gii¢lerini azaltiyorsa direnis gosterirler (Helvaci ve dig.,2013;122).

Degisime toplumsal nedenlerle direnis, sosyal iligkilere bagli olarak ortaya
cikmaktadir. Yapilmasi diisliniilen orgiitsel degisim, bireylerin ¢alisma hayatlarindaki
sosyal iliskilerine dogrudan miidahale edecek sekilde ise giiglii bir direnme ile

karsilasilabilir (Bozkurt,2014;22).
2.1.4. Bireysel Nedenler

Genel anlamda degisim sebebiyle sahip olduklarim1 kaybetme korkusuna sahip

olan ¢alisanlar ya da yoneticiler degisime direng gostermektedirler (Ercan,2014;38).
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“Cogu kisiler agik veya gizli olarak degisikliklere engel olmak egilimindedirler.
Bir bakima insan “aliskanlhiklarinin kolesidir”. Insanlar dogustan tutucu dogarlar.
Canlilar, yasamlarimi devam ettirme icgiidiisiiniin bir pargasi olarak kosullarin
degismesini pek istemezler. Degisiklik, ne getirecegi pek belli olmayan bir maceradir

onlar i¢in” ile Caligkan insanin dogasi geregi direng gosterecegini izah eder.

Toremen (2002)’de ki calismasinda bireylerin kisisel tepkileri igin “Ozellikle
degisim siirecinde yer alanlarin baz1 aligkanliklardan vazgecip boyle bir ¢aba igerisinde
yer alabilmeleri i¢in, kendilerinin giivende olduklarini ve degisim sonucundan olumsuz
sekilde etkilenmeyeceklerini garanti altina almak isteyebilirler. Bu istek, bazen onlari
degisime karsi direnmeye yOneltebilir.” diyerek bireylerin giiven hislerini saglama

iradesiyle direndiklerini belirtmistir.

Degisime karsi direnis kaynaklarmin degisik agilardan issizlik korkusu,
yapilmaya calisilan degismeden hosnutsuzluk, liderlere giivenmeme, degismenin hata
oldugu diisiincesi, bireysel husumet oldugu belirtilmektedir. Degisimi reddetme,
siipheden, durumsal faktorlerden (Onerilen degisimin mevcut uygulama iizerinde bir
iyilestirme saglayamayacagi seklinde goriilmesi), kisisel sorunlardan (kaygi, korku,
yabancilagsma, stres vs. gibi), 6nceki olumsuz deneyimlerden kaynaklanabilir (Helvaci

ve dig.,2013;123).

Genel anlamda degisim sebebiyle sahip olduklarini kaybetme korkusuna sahip

olan caligsanlar ya da yoneticiler degisime direng gostermektedirler (Ercan,2014;38).

Toker (2007) ise; “ Ozellikle otomasyon ve bilgisayarlarm kullanilmasina
gidilmesinde orgiitler personel degisikligi yapmayacaklarint belirtmelerine karsin
korkunun siirdiigli goriiliir. Yeni bir teknolojinin algilanmast yeni yetenekleri
gerektiriyor ise, bu durumda ¢alisanlar giivensizlik duygularina kapilabilirler ve isten
cikarilma korkusu iginde yasayabilirler. Ozellikle teknolojik degisikliklere tepki, is
giivenliginin olumsuz yonde etkilenebilecegi diisiincesiyle, oldukca yaygindir.” daha
oncede belirttigimiz gibi yeni teknolojilerin bireylerde yarattigi isini kaybetme
korkusuna yol a¢tigini sdylemistir.

Yenilikler her zaman bir risk tasimakta ve bu risk calisanlari yenilik ve

degisimlere ayak uydurmakta geri adim atmaya sevk etmektedir. Aligkanliklar ise

calisanlarin yeniliklere uyumunu zorlastirici etkenlerdir. Mevcut diizende herkesin
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yaptig1 is ve sorumluluklar belirlenmisken, degisimle ortaya ¢ikan belirsizlik ¢alisanlari
huzursuz etmektedir. Degisim siirecinde karsilasilan koklii yenilikler ise, “ihtiyag fazlasi
olma korkusunu ve sorumluluklarin degismesini de beraberinde getirmektedir. Siirekli
ve kismen gergeklestirilen birgok koklii degisimin sonucunda is kaybi, geride kalanlarin
is hacminin artmasi ve isten atilma korkusu” is gorenleri dirence yonelten ana

sebeplerdir (Kerman ve Oztop,2014;6).

“Orgiitlerde degisim icin en 6nemli engel, insanlardan kaynaklanan direngtir.
Ciinkii insanoglu her zaman i¢in yeniliklere ve belirsizliklere kars1 tedirginlik ve korku

ile yaklagmaktadir.” seklinde Altindis vd.(2011)’de aciklanmustir.
2.1.4.1. Rasyonel Nedenler

“Her degisimde orgiit liyelerinin uyumu i¢in belirli bir zamana gereksinim
vardir. Degisim hemen baglatilarak, kisilere uyum siiresi tantyacak firsat yoksa tepkiyle
karsilanabilir. Ote yandan degisimin maliyeti dnemlidir. Getirilerine oranla maliyeti ok
yiiksek olan degisim programlarinda israrli davranmamak gerekir.” diyen Tokat(2012)

bireylerin akillarina yatmayan degisimlere sicak bakmadiklarint vurgulamigstir.

Degisim eger insanlarin mevcut becerilerini tehdit ediyorsa, tekrar beceri
kazandirma siireci gereginden fazla kiilfet getiriyorsa veya kaynaklar (ara¢ geregler,
insan, zaman, para, yonetimsel destek gibi) degisime destek olmada yetersizse insanlar

degisime kars1 direng gosterirler (Helvaci ve dig.,2013;123).

Toker (2007)’de ise; “Her degisim yeni durumu Ogrenmek icin fiziksel ve
beyinsel ek caba gerektirebilir. Bazen bu, karmasik bir sistemin kullanim1 gibi, kisilerin
kendi baglarina basaramayacaklari bir durum olabilir. Ayrica bu ek caba kisilerin
mevcut rahatin1 bir bakima bozmak demektir. Bu durumda elemanlara 6grenmek i¢in ek
olanaklar tamimak gerekir. Kisiler problemleriyle yalniz birakiliyorsa, degisime tepki

gostereceklerdir” demistir.
2.1.4.2. Psikolojik Nedenler

Degisim, insanlarin giivenligini, rahatini, duygusal yapisini tehdit altina aldig

zaman degisik sekillerde direnis meydana gelir( Helvaci ve dig.,2013;123).

Diren¢ daha cok finans ve iiretim boyutuyla degerlendirilmekle birlikte, asil

olarak psikolojik boyutu daha yiiksek seviyede etkiye sahiptir. Degisime direng
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gosterilmesinin psikolojik sebebi olarak hayal kirikligi ve endiseye karsi savunma

mekanizmasi olusturmak ifade edilebilir (Ercan,2014;38).

Asir1 hassasiyet, baglilik, gecmisle olan bag gibi psikolojik nedenler de degisim
direncine yol agabilmektedir (Kerman ve Oztop,2014;6).

“Orgiitler biiyiidiik¢e temel dgelerinden biri olan bireye yabancilasmakta, ondan
uzaklagmaktadirlar. Az sayida kisinin ¢alistig1 kiigiik bir isletmede her bireyin belirli bir
gorevi vardir ve bu gorev isletmenin kiiciik yapisi icinde dnemli bir yere sahiptir. Oysa
isletme biiytidiik¢e, bu biiyliyen yap1 icerisinde bireyin yaptigi isler hacim yoniinden
kiictilmektedir. Bu isi yerine getiren bireyin isletme i¢inde sahip oldugu yer, yeni
statiide eski Onemini yitirmektedir.” sdzleriyle Tokat (2012) psikolojik direnci

anlatmaya ¢alismustir.

Toker (2007)’de ise; “ Degisimin basarisinda degisim elemanina olan giliven
derecesi de Onemlidir. Yanlis kisilerle baslatilan degisimin yogun tepki gbérme ve
basarisiz olma ihtimali yiiksektir. Ote yandan, degisiklik yapilan béliim ile degisiklik
kaynagi makamimin farkli departmanlar olmast durumunda, personel kendi
departmanlar1 disindan gelen ve higbir katkilarmin olmadigi yeni fikirlere direng

gosterir.”.

Degisimi ozellikle istemeyen lider degismeyi bir tir yetki gaspr hatta
sayginligina yapilan bir tiir saldir1 gibi algilar. Calisanlar da hesaplayamadiklar
herhangi bir degisim hareketine direneceklerdir (Tokat,2012;154).

Kutlutiirk (2011), ise “ Calisanlar, gosterdikleri tepkiler ile aslinda hissettiklerini
ifade etmiyor olabilirler. Ozellikle kurumsal yap: icerisinde bireyler duygularini en
diiriist bigimde nadiren zorlanmadan ifade etmektedirler. Ornegin; &ne siiriilen nedenler
cok yiizeysel bir detay gibi goriiniirken, asil neden kendilerini yetersiz hissetmek

korkusu olabilir” derken kisisel yetersizlik korkusuna vurgu yapmustir.

2.2. Degisime Diren¢ Halleri

“Cogu kisiler acik ve gizli olarak degisikliklere engel olma egilimindedirler.
Ciinkii degigsme alisilandan vazgegmeyi Ongériir. Bu neden ile calisanlar degisimin
simdiki durumu daha kétiilestirece8i inancini tagirlar. Calisanin degisim iizerine ¢ok

kafa yormasindan ya da mevcut durumun kendisi i¢in ¢ok uygun olmasindan dolayi,
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ona yonelik herhangi bir degisiklik girisimi tehdit olarak algilanabilir”.
(Caliskan,2007,170).

“Calisanlarin acik direngleri; grevler, isi yavaglatma, sendikalasma bigiminde
olurken, gizli tepkileri ise; organizasyona bagliligin ve giidiilenmenin azalmasi,
yanliglarin artmasi, devamsizliklarin artmasi gibi bigcimlerde olabilir. Bunlar1 daha agik

bir sekilde inceleyelim:

AKktif Direng; Fizyolojik ihtiyaglar, emniyet ve giivenlik ihtiyaglari, ait olma ve
sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyaci, kendini gerceklestirme ihtiyacidir. Maslow’ un ihtiyaglar
hiyerarsisi modeli 6rnek alinarak ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmamasi durumunda
direniglerle kars1 karsiya kalinabilir. Bu anlamda, aktif direnis; kasti sabotaj, planlari

bozma, bilingli olarak hata yapma, isten kagma veya uzaklasma seklinde olabilir.

Pasif Direnc; Ust yonetimin basarili ve etkin calismasi ile aktif direng pasif
dirence doniistiiriilebilir. Bu durumda, ¢alisanlar daha az is yapma, 6grenme egiliminde

olmama gibi davranislar sergilerler.

Kayitsiz Kalma; Bir sonraki agsamada ise pasif direng kayitsizlik seklinde ortaya
cikar. Yani ¢alisanlar degisime karsi olduklarini ilan etmeseler de degisim ¢alismalarina

aktif destek saglamazlar.

Kabul Hali; Son asama degisim zorunlulugunun ¢alisanlar tarafindan kabul
gormesidir. Degisimin yararlar1 ¢alisanlara iyi anlatilirsa kisiler heyecanla ige sarilir ve

isbirligine girer.” (Caliskan,2007,170).
2.2.1. Degisime Direng¢ Olgegi

Calisanlarin  degisisime gosterdikleri direncin ne oranda oldugu konusunun
bilinmesi, degisime yonelen tepkilerin yonetilebilmesi agisindan Onemlidir. Burada,
degisime tepkilerin Ol¢iilmesinde kullanilan bir “ degisime direng Olgegi ” den
yararlanilabilir. Diren¢ 6l¢eginin bir ucunda *“ kabul “, diger ucunda ise “red” olgusu
vardir. “Bu iki u¢ arasinda; kabul alani, kayitsizlik alani, pasif direnc¢ alani ve aktif
diren¢ alani olmak tizere dort alan belirlenmistir.”. Dort farkli alana sahip bu dlcegi

Sekil-1 lizerinde gostermek miimkiindiir (Caglar,2005;68):
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DEGISIMI KABUL
A — Isteverek degisinu kabul
Kabul . Gereklt vardumlasmawv: vapmamak
_ -
Yonetim baskis: ile vardimlasmaw: kabul etmek
-
Kavitsizhk Kendini defisime uzak hissetmek

<« Kavitsiz kalmak

Pasif direnc «— Iseilgiyi azaltmak

<+—— Sadece sovieneni vapmak
Kagmmac: davranss i¢ine gimmek
Protesto etmek

Miimkin oldugu kadar az calismak
Akrif direnc Yavaslatma

«——— Isiaksatma. gelmeme

<+——— Bilin¢li vanlis vapma

< Bozma. sabote etme

Avrilma

Vv «
DECBI".\H RET

Degisime Direnc Olcegi

Sekil 1. Degisime Direng Olcegi (Caglar, 2005:22)
2.3. Degisime Direncin Sonuglari

Orgiitsel degisim birey ya da grubun &rgiit igindeki statiisiinii etkiliyorsa, birey
veya grubun reaksiyonu ortaya ¢ikar. “Bu tepki agik ya da ortiilii olabilecegi gibi aninda
ya da gecikmeli olarak da olusabilir. isgdrenlerin acik tepkileri; grevler, isi yavaslatma,
sendikalasma bi¢iminde goriiliirken, Ortiilii tepkiler ise, isletmeye baghligin ve
giidiilenmenin azalmasi, yanliglarin artmasi, hastaliga bagli devamsizliklarin artmasi vb.

bigimlerde olabilir “ (Tokat,2012;159).

“Degisime aninda yapilan tepkiler genellikle hafif olmaktadir ve eylemin
yogunluk kazanmasi i¢in birka¢ degisimin {ist liste gelmesi gerekmektedir. Degisime
tepkinin acik belirtilerinin boyutlari, iist yonetim desteginin, miktar1 ve derecesinin ters

bir yansimasi olacaktir. Degisim calisma grubunun disindan geliyorsa direnise yol
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acacak, ancak uygulamasi, {ist diizeyde bir yOneticinin emriyle istenirse, en azindan
yiizeyde, bir agik direnis belirtisi goriilmeyecektir. Ancak huzursuzluk, sinirlilik,

istifalar, devamsizlik vb. ortiilii direnis belirtileri 6nlenemeyecektir.” (Tokat,2012;159).

Degisime baglilik duyma ise, hazirlik, kabul ve baglhlik asamalarindan

gececektir, bunu Sekil 2’de gosterebiliriz.

- Yorekten Baglilik
BAGLILIK ASAMASI

Kurumszallasm

Benimseme Yogun Uygulama

Sonras Vazgecmy
Uygulama

e o o e e = = —— — — ol kol gl Bdin SOrES S|

KABUL ASAMASI Clumlu Algilama RED

Uygulanmamis
Karar

Anlama

Olumsuz Alg

Farkinda
Clma

HAZIRLIK
ASAMASI

Kafa Kansikhg

Temas

Earkinda olmamak

Dedisim igin Destek

ZAMAN

Sekil 2. Degisime Baglilik (Tokat, 2012:160)

A- HAZIRLIK ASAMASI
1. Temas — Farkinda olmamak

!
2. Farkinda Olmak — kafa karisiklig1

!
B- KABUL ASAMASI

3. Anlama — Olumsuz Algilama

!
4. Olumlu Algilama — Uygulanmamis Karar

!
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C- BAGLILIK ASAMASI

5. Uygulama — Ilk uygulama sonrasi vazgegme

!

6. Benimseme — Yogun uygulama sonrasi vazge¢gme
!

7. Kurumsallasmak
!

8. Yiirekten Baglilik

(Tokat,2012;160)

Hazirlik asamasinda, isgorenler degisimle ilk kez karsilasirlar. Bu evrede
kendilerine yabanci gelen yeni durumun olumlu yanlar1 ile ¢ok zorda kalmadikca
ilgilenmezler. Dolayisiyla yeni durumun farkinda da degillerdir. Onlar i¢in degisim
hayata gecmistir ama ne getirecegi belli olmayan bu yeni duruma temkinli
yaklasilmalidir. ilerleyen zamanlarda degisime maruz kalmaya baslandik¢a, degisimin
farkina varilir ve kafa karigikligi yasanmaya baslanir. Degisime bir sans vermenin pekte

koti bir fikir olmayacag diistintilebilir.

Kabul asamasi da yine iki evreden olusur. Anlama doneminde degisim artik
zihinlerde sekillenmeye baslamistir. Degisim hareketinin sonucunda herkes basina ne
gelecegini az ¢cok anlamis ve s6z konusu degisim ile ilgili genellikle olumsuz bir kanaat
sahibi olmustur. Bir siire sonra isgoérenler degisime alisirlar ve bunun sonucunda

degisim olumlu algilanmaya baslanir.

Baglilik asamasi ise en kritik asama sayilabilir ¢linkii bu asama i¢inde vazge¢cme
ve yiirekten bagllik gibi 6nemli donemecleri barindirir. Degisimin uygulanmaya
baslanmasi ile isgdrenler artik degisime olan mesafelerini olabildigince azaltirlar ve
korkular1 biiyiik 6l¢tide yok olur. Uygulamalarin yogunlagmasi ile birlikte degisim artik
benimsenir hale gelir ve iyi taraflar1 ¢alisanlart motive etmeye baslar. Degisim bir siire
sonra kurumun kiiltiiriine mal olmaya baslar, kurumsallasma kurum i¢i iligkilerin
gelismesini beraberinde getirir. ilerleyen zamanlarda ise degismis olmakla isletmenin ne
kadar 6nemli bir hamle yaptig1 isgdrenler tarafindan savunulmaya baslanilir. Bu agsama
degisime yiirekten baglilik asamasidir ki bununla beraber daha sonraki zamanlarda
yapilacak yeni bir degisime kars1 bir ¢esit direncin olusmasinin ilk sinyalleri de aslinda

verilir.
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2.3.1. Degisime Direncin Olumlu Yoénleri

Calisanlar degisime karsi genelde ilk olarak inkar ve her seyin eskisi gibi olacagi
beklentisini gelistirirler. Sonraki siirecte degisime uymak veya karsi koymak i¢in ne
yapilabilecegi yoniinde fikirler gelistirirler. Son asama ise, yonetimin aldig1r degisim
kararlarinin sistematik bir bigimde uygulanmaya geg¢irildigi donemdir. Bu asamada
kisiler kendisinin ya da kurumun i¢inde bulundugu durumu belirleyerek giiglii ve zayif
yonlerini analiz etme, kaynak ve kisitlarin1 saptama gereksinimi icine girerler. Inkar ve
saskinlik donemini hizla atlatarak firsat yaratmaya odaklanabilmek i¢in, degisime hizla
uyum saglamak gereklidir. Insan organizmasinin bilmedigi veya kendisini hazir
hissetmedigi bir konuya ya da degisen sartlara uyum saglamasi, aligilagelmis tutum ve
davraniglarint  degistirmesi ise Ozel bir caba gerektirir. Bu siirecte yapilacak
degisikliklerde, bana ne kazandiracak diisiincesi yerine bize ne kazandirir diisiincesi
gelistirilerek bireylerinin desteginin alinmasina ihtiya¢ vardir. Degisimin ¢alisana ve
kuruma yasattig1 sinav, kiginin kendine ve kuruma olan giivenini pekistirir, zorluklari

birlikte asma ydniinde cesaretini arttirir (Kerman ve Oztop,2014;6).

Kogel (2011)’de “Degisime direng ile ilgili olarak 6nceden belirttiklerimiz
“diren¢” olaymin daima “olumsuz” bir olay olarak goriilmesi seklinde algilanabilir.
Ancak bu dogru degildir. Degisime direng gosterilmesi, bir baska acidan olumlu ve
yararli olarak da goriilebilir. Baska bir deyisle “diren¢” bir anlamda degisime konu olan
tarafin (kisi veya grup) verdigi feedback olarak algilanip, bunun muhtemel yanlisliklar:
diizeltmede kullanilmasi, direncin olumlu yonii olarak goriilmelidir. Bu anlamda direng

olaymnin olumlu etkileri su alanlarda goriilebilir:
Degisime Direng:
e Degisiklik onerilerini yeniden gozden gecirmeye yoneltir.

e Degisim sirasinda veya sonrasinda problem olabilecek konulari dnceden

teshise yarar.
e Degisimi ger¢eklestirmek i¢in daha etkin iletisim sistemi kurmaya zorlar.
e (Ciddi sorunlar ¢tkmadan 6nce 6nlem almaya imkan saglar.

e  Onerilerin uygunlugunu irdelemeye (hatta sorgulamaya) sevk eder.
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e Ek bilgi ve ek segenek aramaya sevk eder.

b

e Degisim Oncesi degisime uygun kiiltiir olusturmaya sevk eder.’

seklinde agiklamaya ¢aligmistir.
2.3.2. Degisime Olan Olumlu Tepki Asamalari

K

(o}

T

o

M Uit Gercekgilik

S Bilgilenmis AR gieat

E Katimserlik

R Bilgilenmis lyimserlik

L VAZGEGME

! Bilgilenmemis iyimserlik Tamamlama

K
-~
g

ZAMAN
Sekil 3. Degisime Olan Olumlu Tepki Asamalar1 (Tokat, 2012:156)

1. Asama: Bilgilenmemis Iyimserlik

(Degisimi llgilendiren bireyler, taraflar olaya olumlu bakmakta fakat ellerinde
fazla bilgi de yok)

2. Asama: Bilgilenmis K6tiimserlik

(Zaman gegtikge degisim olaymin getirdikleri, gotiirdiikleri ortaya ¢ikmakta.
Kararlar iyi mi, kot mii?)

3. Asama: Vazgecme

(Herkesin kotiimserlige bir dayanma sinir1 var, eger bu sinir asilirsa agik olarak
muhakeme veya gizli olarak duygularin saklanmasi giindeme geliyor)

4. Asama: Umitli Gergekgilik

(Halledilmesi gereken konular var, fakat iimitlisiniz)

5. Asama: Bilgilenmis Iyimserlik

(Karsilikli gliven artiyor)

6. Asama: Tamamlama

(Degisim artik tamamland: (Tokat, 2012:156).
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Bu tepki agamalar1 iggorenlerin géziinden degisime bakis niteligindedir. Tepkiler
zamanla degisim gostermektedir. Ugiincii asamada en iist seviyeye cikan kotiimser
fikirler, duygular, hisler yoneticilerin yaptigi basarili degisim yonetimi uygulamalari
sayesinde ya da isgorenin degisimi kisisel cabalariyla benimsemeye baslamasi

sayesinde once durgunlasip daha sonra azalmaya baslamaktadir.
2.4. Degisime Direnmeyi Yonetmek

“Degisim oldugu sirada, calisanlarin gosterdigi direng gibi problemlerin
iistesinden gelmek, yoneticilerin iizerinde olan bir sorumluluk ve goérevdir. “Bir insana
degisimi sekillendirme firsat1 ver ki degisimin kendi eseri oldugunu hissetsin”
anlayisiyla degisim yonetilmelidir.” sozleriyle Kutlutiirk (2011) iyi yoneticilerin

ozelliklerinden birinin “degisime direnmeyi yonetmek” oldugunu belirtmistir.

Bir orgiitte mevcut durumdan memnun olanlar ¢cok fazlaysa ve degisime yonelik
ihtiya¢ da iyi yansitilamamissa, degisim direnci de fazla olacaktir. Yoneticiler,
degisimin sadece orgiit icin degil, calisanlar icin de onemli oldugunu gostermelidir

(Kerman ve Oztop,2014;7).

“Orgiitsel degismenin yonetilmesi siirecinde yapilmasi gereken islerden en
onemlisi, yonetici yeterliklerinin yeniden tanimlanmasidir. Basarili bir de§isme
yoneticisi degisme siirecinde; uygun degismeyi tasarlama, hedef olusturma, eylemleri
oncelik sirasina koyma, cesaretlendirme, empati, destekleme, odaklanma, bilgi saglama
gibi alanlarda iist diizeyde yeterlige sahip olmalidir. Biiylik karmagsik sistemleri analiz
etme, cok farkli bilgileri toplama, isleme ve anlasilir i¢imde yararlanma, amag
olusturma ve planlama, ortak karar verme, catismayi yonetme, politik davranig
gosterme, halkla iliskiler, danismanlik ve yardim yapma ve yetistirme degisim
yoneticisinde bulunmast gereken beceriler arasindadir.” (Y1ldiz,2012;183) ‘de

direnmeyi yonetenlerin mutlaka ilgilenmesi gereken alanlar1 belirtmistir.

Degisime karsi direnci Onlemek agisindan iist diizey yoneticilerin degisime
verdigi deste8i gostermesi de Onemlidir. Calisanlarin degisim siirecine katilimi
saglanmali, oybirligine dayali bir karar alma sistemi benimsenmelidir. Degisikliklerde
olabilecek yanlis anlasilmalara karst geri bildirim ve yenilenme imkani saglanmalidir.
Degisim planlarinda ¢alisanlarin ihtiyaglar1 ve orgiitsel beklentileri dikkate alinmalidir.

Degisime baslamadan 6nce uygun bir hazirlik siireci saglanmali ve degisim yoniinde
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giiclii bir ihtiya¢ sunulmalidir. Degisim siiresince olabilecek itirazlar karsisinda esnek
ve uyumlu bir yonetim anlayisi takip edilmeli, ancak degisime olan baglilik ve inang
siirekli olarak gdsterilmelidir. Degisim yoniinde c¢aba gosterenler motive edilmelidir.
Calisanlara yeni beceriler ve davraniglar kazandirmak i¢in uygun egitimler
saglanmalidir. Yaratici diistinme cesaretlendirilmeli, ¢alisanlarin dnerileri mutlak surette

dikkate alinmalidir (Kerman ve Oztop,2014;7-8).

Direnmenin acik veya Ortiilii olabilecegini belirten Kutlutiirk; agik direnisle bas
etmenin Ortiilii direnise nazaran daha kolay yonetilebilecegini belirtmistir

(Kutlutiirk,2011;33).

Degisime kars1 direnmenin ¢ok ¢esitli bicimlerinden s6z etmek miimkiindiir. Biz
burada dort onemli husus iizerinde duracagiz. Degisime kars1 direnmeyi tahmin etmek
ve sebeplerini ortadan kaldirmak, degismeden etkilenenleri degisim siirecine katmak,
her tiirden yanlis anlamay1 ortadan kaldiracak miikemmel bir iletisim siireci kurmak ve
degisimden zarar gorenleri yonetmek. Bu hususlar asagida belirtildigi gibi inceleriz

(Yenigeri, 2002:126):

Direnisi Tahmin Etmek ve Sebeplerini Ortadan Kaldirmak; Eger direnisle
karsilasilabilecek alanlar biliniyorsa, onlari ortadan kaldirmak i¢in yapilacak seyler
olabilir. Degisim yiizlinden is goren isinden olma, mesleki yonden yetersiz duruma
gelme ya da mevkisini kaybetme tehlikesi vb. kuskular hissediyorsa direnis yolunu
secer. Halbuki degisme sonucunda bu tiir bir gelismenin meydana gelmesi s6z konusu
degilse durum calisanlara agikca ifade edilebilir. Bilgisizlik, iletisim eksikligi ya da
yonlendirme sonucu meydana gelmesi muhtemel direnis daha meydana gelmeden

ortadan kaldirabilir (Yenigeri, 2002:126).

Degisim Siirecine Katilmak; Degisim siirecine karsi olanlar1 degisimin bizzat
pargasi haline getirmek suretiyle degisime karst direnis Onlenebilir. Ancak degisim
slirecine, degisime karsi olan Ogeleri katmak her zaman miimkiin olmayacagi gibi,
katiliminda her derde deva bir ¢oziim olmadigim1 da ifade etmek gerek (Yenigeri,
2002:126). Direnmeyle basa c¢ikmada, is gorenleri degismenin plan ve tatbik etme
donemlerine direkt olarak sokan cok koklii ve cok giiclii yontemlerden birisidir.
Katilim1 saglama, hem degisimlerin yiiksek kalitede tasarlanmasini hem de uygulamada

direnisle karsilasilmamasimi saglar. Is gorenlerin farkli tecriibe ve fikirleri, yeni
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uygulamalarin hayata gecirilmesine yardimer olabilir. Onlar ayn1 zamanda uygulamaya
kars1 gizli tehlikeleri ve engelleri ortaya koyabilirler. Degigmenin planlanma
asamasinda bulunma, is gorenlerin dikkatlerini ve ihtiyaglarint géz oOniine alacagi

sebebiyle degisimlerin hayata gegme ihtimalini yiikseltir (Helvaci ve dig.,2013;124).

Tletisim; Yeniceri(2002)’ye gore; “ Katilim temelde ¢ift yonlii bir iletisimdir.
Degistirenle degismek zorunda kalan arasinda karsilikli bilgilendirme siireci islerse
degismeye karst olusan karsitlik ortadan kalkabilir.”. Degistiren diisiincelerini ortaya
koyar, degisecek olan da endiselerini ortaya koyar, karsilikli bir bilgilendirme s6z
konusu olur. “Degisimin boyutu ve etkilenen insanlarin sayist ne kadar biiyiik olursa,
degisimi desteklemek icin gereken iletisim stratejilerinin de o kadar genis ¢apli olmasi
gerekir.” diyen Yeniceri(2002) degisime maruz kalan insan kitlesinin ydneticiler
tarafindan dikkatle izlenmesine ihtiyag duyuldugunu belirtmek istemistir (Yenigeri,
2002:126). Eger degisimin sonuglari belirsizlik tasiyorsa insanlar degisime direnis
egilimi gosterirler. Yetersiz bilgi, sOylenti ve dedikodular1 koriikler ve genelde
degisimle iliskili kaygi yaratir. Etkili iletisim, degisimler ve onlarin muhtemel sonuglari
hakkinda bu spekiilasyonu ve korkular1 hafifletebilir. Etkili iletisim, iiyelerin degisime
gercekei bir bicimde hazirlanmasina yardimci olur (Helvact ve dig.,2013;124).
Kerman(2004) ise; “ Degisime kars1t diren¢ normal ve dogaldir. Eger degisimin bir
gerekgesi varsa, bunu agiklamak gerekmektedir. Eger degisim icin bir neden yoksa
degisimden ka¢inmak gerekir. Direnci reddetmek yerine dinlemek, 6grenmek ve liderlik
etmek gerekmektedir. Aksi takdirde iistesinden gelinemez bir stres ortami dogar ve bu
da kurulusun basaris1 ve devamliligi i¢in biiytlik bir engel olusturur” diyerek yoneticinin

iletisimi kullanarak degisimi detayli olarak ve sabirla anlatmasi gerektigini belirtmistir.

Degisimde Zarar Gorenleri Yonetmek; Isten ¢ikarmalarin yasandigi degisim
ortamlarinda, geride kalanlarin islerini muhafaza ettikleri i¢in memnuniyet duyacaklar
ve bu moralle daha iyi caligsabileceklerini diisiinmek ¢ok kolaydir. Halbuki isten
cikarilanlarin iste kalanlarla olan iligkileri, isten ¢ikarilma duyulus bigimi, geride
kalanlarin kendilerini giliven i¢inde hissetmeleri, isten cikarmalarin devam edecegi
hususundaki endiseler, geride kalanlarin yeni duruma aligabilmeleri igin verilen
destegin boyutu calisanlar1 biiyiik ““ baslarinin caresine bakma” tehdidi ile kars1 karsiya
biraktig1 intibaini verebilir. Degisime direnmeyi ortadan kaldirmak i¢in bu tiir olumsuz

duygulari ortadan kaldirmak yonetimin yapmasi gereken ilk istir. Kuskusuz her olumsuz
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duyguyu ortadan kaldirmanin imkani yoktur ama etkili bir yonetim, bunlarin ¢ogunu
ortadan kaldirabilir. Bu da; geride kalanlarin beklentilerini yoneterek, ortak bir vizyon
gelistirerek, calisanlara yeni durumlarma uyabilmek i¢in hizmet i¢i egitim vererek
yapilabilir. (Yenigeri, 2002:126). “Calisanlarin ¢ikarlarin1 koruyan, onlarin sorunlarina
ve sevinglerine ortak olan, katilimci, agik, is disindaki sorunlarla da ilgilenen, mesleki
gelisime 6nem veren ve aile ortami1 yaratan yoneticilerin Tiirk kiiltiirel ortaminda tercih
edildigi gozlenmektedir” diyen Seren ve Baykal(2007) degisimin yonetiminde kiiltiirel

Ogeleri kullanmay1 bilen yoneticilerin avantaj sahibi oldugunu belirtmek istemistir.
2.5. Degisime Direnmeyi Azaltan Etkenler

“Mevcut durumdan ayrilmak anlamina gelen degisim yonetimi uygulamalarinin
oldugu bir yerde, bir¢ok kisi mevcut imkanlarin1 kaybedeceginden, degisime direng hali
de mutlaka goriilecektir. Onemli olan bu direng halini iyi yonetebilmek ve bu durumun,
degisim yonetimi uygulamalarina en az zarar1 vermesini saglayabilmektir. Higbir zaman
unutulmamalidir ki, degisimin siireclerini yasayan isletmelerde, en 6nemli deger insan
kaynaklaridir” Caliskan(2007) degisim yonetiminde yoneticinin hedef unsurunun insan

oldugunu belirtmistir.

Tokat(2012) bu etmenleri “egitim ve haberlesme, katilim, destekleme, pazarlik
ve anlasma, taviz verme, tehdit ve baski yapma” seklinde agiklamistir. Bu etmenlerle

ilgili her birinin kullanildig1 durumlar, fayda ve sakincalar Cizelge — 1’°de belirtilmistir.

Degisime direnci azaltict etmenleri Kogel (2011) soyle agiklanustir: “Katilim, Iletisim
ve Egitim, Pazarlik, A¢ik veya Kapali1 Zor Kullanma, Manipiilasyon ve Kooptasyon”.

2.5.1. Degisimi Onceden Haber Vermek

Yapilmak istenen degisim uygulanacak kaynaklara mutlaka uyari, ikaz veya
paylasma anlaminda onceden iletilmelidir. Caliskan(2007)’de bu durumu sdyle
aciklamistir; “Etkili degisimin dogasi geregi, is gorenlere agiklama yapmak bir
gerekliliktir. Bastan yapilan bu bilgilendirme ile is gorenlerde goriilmesi olasi,
bilinmezlik kaygis1 azaltilir ve hiyerarsik yapiya gore bilgilenen is gorenlerin, katilimci
fikirleriyle, yonetimin kararlarina destek olmalar1 saglanir. Baz1 degisimlerde gelismeler
cok acik olmadigi ve cesitli belirsizlikler tasidigi icin, c¢alisanlar tarafindan tam
anlasilmaz ve bu yiizden bir takim tereddiitlere sebep olur. Bu tiir degisimlerde kiigiik

bir agiklama, c¢alisanlarla basit bir diyalog direnis sorununu g¢dzecektir. Ayrica is



43

gorenler, degisim uygulamasi hakkinda Onceden bilgilendirilerek, olasi bir

dedikodu/sodylenti ortaminin da oniine gecilmis olur” (Caliskan,2007,176).

Bununla beraber degisim esnasinda degisimin nedenlerinin tamamen
aciklanmasi ve ¢alisanlara mevcut asamaya nasil gelindiginin, mevcut durumu ve

yapilmak istenilenin anlatilmasi yerinde olur (Gokmen,2010;14).
2.5.2. Tletisim

Eger degisimin sonuglar1 belirsizlik tasiyorsa insanlar degisime direnis egilimi
gosterirler. Yetersiz bilgi, sdylenti ve dedikodular: koriikler ve genelde degisimle iliskili
kayg1 yaratir. Etkili iletisim, degisimler ve onlarin muhtemel sonuglari hakkinda bu
spekiilasyonu ve korkulari hafifletebilir. Etkili iletigim, tiyelerin degisime gergek¢i bir

bicimde hazirlanmasina yardimci olur (Helvaci vd.,2012;124).

“Cogu insan, onlar etkileyecek olan degisimler hakkinda yeterli bilgilere sahip
olmazlarsa, yapilan degisimlerden tedirgin olacaklardir. Degisime direnci azaltacak en
etkili yontemlerden birisi bilgi vermektir. Yonetici, degisim fikir diizeyinde iken,
nedenlerini; amaglarini, yararlarini zamanlamasini ve g¢alisanlar tizerindeki etkilerini
onceden ilgili kisilere anlatmalidir. Ote yandan, kisilere, degisimden iicret olarak
kayiplar1 olmayacag1 yoniinde giivence verilmelidir” diyen Toker(2007) iletisimden
bahsettikten sonra is gorenlere maddi kayiplarin olmayacagi hususunu belirtmek

gerektigini sOylemistir(Toker, 2007:27).

Akoglan Kozak ve Geng¢ (2014) calismalarinda; “Degisimin basarist 6nemli
6l¢iide, yoneticilerle astlar arasinda iyi bir diyalog kurulmasi ya da etkili bir iletisime
baghdir. Eger degisim siirecinde direncin engellenmesi isteniyorsa yoneticilerin iletisim
yontemine dnem vermeleri gerekmektedir. Iletisim, her ne kadar orgiitler tarafindan ¢ok
stk kullanilan bir yontem olarak goriilse de degisim ¢ok sayida kisiyi ilgilendiriyorsa,
zaman alici bir yontem olarak goriilmektedir. Bu baglamda, iletisim yontemini
kullanmanin direnci onlemede tek basma yeterli olmayacagi sOylenebilir.” diyerek
iletisimin 6nemine ve gerekliligine degindikten sonra orgiitlerin zaman faktoriinii géz
onlinde bulundurmalart sonucu direnci azaltma yontemleri i¢inde daha az

kullandiklarini belirtmistir (Akoglan Kozak ve Geng,2014;84).

Orgiitlerde olusan birgok sorunun kaynagi kisiler aras1 diyalogun az olmasidir.

Degisimlerden Once degisime maruz kalan insanlarla kurulacak diyalog ve degisim
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hazirligt niteligindeki egitim s6z konusu insanlarin  degisime direnmelerini

engelleyecektir (Kogel, 2011:686).

Is gorenler arasindaki “ korku veya tedirginlik” iletisim kurularak degisimin iyi

izah edilmesiyle ¢oziile bilinir (Altindis vd.,2011;79).
2.5.3. Katihm

Degisimin konusu olan is gorenlerin planlama ve uygulama safhalarma dahil
edilmeleri gosterecekleri diren¢ miktarini azaltacaktir. Bu katilma ya da dahil olmada
onemli olan katilim1 gerceklestiren is gorenlerin fikirsel katkilarinin kabul edilmesinden
ziyade kendilerini ilgilendiren bir degisimin i¢inde bulunduklarini, digarida

tutulmadiklarinin farkinda olmalaridir (Kogel, 2011:686).

Calisanlarin  kendi katildiklar1 bir degisim kararina itiraz etmeleri gii¢ bir
thtimaldir. Bu hareket tarzi degisimin uygulanmasinda genis katilimin ihtiya¢ oldugu
degisimler icin daha misaittir. Katilimin saglanmasinda c¢ok zaman harcanmasi
gerektigi unutulmamalidir. Is gorenlerin degisim gayretlerine katilmalarinin saglanmasi
onlarin  degisimi daha kolay algilamalarin1 ve kabullenmelerini  getirir

(Toremen,2002;194).

Katilim, direnmeyle basa ¢ikmada i1s gorenleri degisimi planlama ve uygulama
asamalarina direkt olarak katan kokli ve giiclii bir yontemdir. Katilm degisimin
kalitesini yiikselttigi gibi degisimin direncle karsilasmamasma da imkan yaratir. Is
gorenlerin bilgi, beceri ve diisiinceleri yeniligin gercek olmasina destek olabilir. Onlar
aynt zamanda uygulamaya kargi gizli tehlikeleri ve engelleri ortaya koyabilirler.
Degisimi planlamada bulunma , is gorenlerin ilgi seviyelerini ve ihtiyaglarin1 gz oniine
alacagr i¢in degisimi gerceklestirme imkaninin artmasina sebep olur (Helvaci

vd.,2012;124).

Calisanlarin ne diisiindiigiiniin ve beklentilerinin ne oldugunun hesap edilmesi,
orgiitlin kilit iiyelerinin siirecin i¢ine dahil edilmesi, degisim siireci iginde seslerini
duyurmalarina izin verilmesi yerinde olur; ¢linkii, insanlar yapilandirilmasina yardim

ettiklerini desteklerler (Gokmen,2010;14).

Calik vd. (2013), ise “Degisime direnen ¢alisanlarin, uygulamaya doniik yapict

fikirleri olabilecegi gibi dikkate alinmamalar1 halinde degisimin Oniinde 6nemli bir
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engel olarak yer alabilecekleri disiiniilebilir.” diyerek katilim1 saglanan orgiit
elemanlarmin fikirlerine de ©Onem verilmeleri gerektigini aksi halde ters etki

yaratabilecegini belirtmistir (Calik vd.,2013;4).

“Ust yoneticiler tarafindan, orgiitiin diger yoneticileri ve c¢alisanlar1 dikkate
alinmadan planlanarak uygulamaya konulan bir degisim programi, biiyiik ihtimalle
hicbir degisiklik yaratmayacag gibi, 6rgiitiin degisim oncesinden daha kétii bir duruma
siiriklenmesine yol agabilecektir. Degisim karar1 tepe noktasinda verilir, ama degisim
hareketinin herkes tarafindan benimsenmesi ve sahiplenilmesi i¢in bu ihtiya¢ tiim
calisanlarla paylasilmalidir. Kendilerinin de siirece dahil edildigini goren calisanlar,
degisim siirecine daha olumlu yaklasirlar.” diye belirten, Kerman ve Oztop; drgiitiin iist
yOneticileri tarafindan karar verilen degisim hareketlerinin katilim saglanmadigi zaman
faydasiz kalmasmin yaninda Orgiite ciddi zararlar verdirebilecegini vurgulamislardir

(Kerman ve Oztop,2014;7).

Kerman(2004) ise ; “Akilct direncin diren¢ i¢ermesinin nedeni, bireylerin
kendilerini dahil edilmemis hissetmeleridir. Sanki siiregle ilgileri yokmus gibi degisimin
kendilerine dayatildiklarini diisiiniirler. insanlar bir seyi yapmak istemediklerine karar
verdiklerinde direnirler ve 1srarla reddederler. Is, iradelerin ¢atismasina doniisiir.
Degisimin temel kurallarindan biri insanlar1 de§isime katmak gerektigidir” sozleriyle
degisime katilimin hissedilmemesi durumunu kisilere yok muamelesi yapilmasina

benzetmis ve olayin inatlagsmaya varabilecegine deginmistir (Kerman,2004;27).
2.5.4. Kolaylastirma ve Destek

“Direnisle bas etmenin ilk adimi, insanlarin degisime yonelik tutumlarini,
degisime bakis acilarint bilmektir. Bu, benimsenen degisimlerin zahmetli yonlerini,
direnclerin dogasini ve onlarla basa ¢ikmada miimkiin olan ydntemleri tanimlamada
yardimci olabilir. Insanlarm degisimi denerken olabildigince empatik davranma ve
destegin gerekli oldugunu anlamalar1 6nemlidir.” Helvaci vd. direnmeyle basa ¢ikmanin
bir diger yontemi olan “kolaylastirma ve destek” konusunda yoneticilere kendini
karsisindakinin yerine koyma ve destek sunmanin 6nemli oldugunu belirtmislerdir

(Helvaci vd.,2012;124).

Degisimin giiciinii artirmak, her seviyedeki orgilit elemaninin istedigi bir

durumdur. “ Kolaylastirma ve Destek “ yontemi kendine giivenin olmadigi ve
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bilinmeyen korkudan ortaya ¢ikan direngleri yok etmede daha etkili bir yontemdir

(Caliskan,2007,179).

“Eger calisanlar yeni tekniklere ve uygulamalara alismakta zorluk ¢ekiyorlarsa,
yonetimin bu kisilere ilave bir egitim vermesi, duygusal destek saglamasi ve hatta gecici
bir siire izin vermesi, bireylerin yeni sisteme uyum saglamalarini kolaylastirabilir.
Ancak yontem zaman alicidir ve yogun bir ¢aba gerektirir.”. Bir bagka deyisle, bireye
emir vermek yerine, onunla iletisim kurup, duygusal destek vermek ve sorunlarina
coziimler iiretmek, oldukca zor bir siirectir. Bu sekilde motive edilen isgdrenler, daha

yogun bir ¢aba harcayarak, degisime uyum saglamaya calisirlar (Tunger,2013;21).
Pazarhk

Degisime maruz kalacak insanlarla ya da gruplarla “degisimin amaci, kapsamu,
metodu ve siiresi” konularinda pazarlik yapmak anlamina gelir. Uzerlerinde anlasilan

hususlarda direnme yok olacaktir (Kogel, 2011:686).

Orgiitsel degisim i¢in pazarlik, sunulan degisme plani i¢in 6rgiit elemanlarinin
yonetim kadrosuyla uzlasiya varmast demektir. S6z konusu uzlasida taraflar “ ¢caba ve

fedakarlik” gostermelidirler (Caliskan,2007,179).

Pazarlik siirecinde ilgili ve farkli ¢ikar gruplari, degisim siirecini etkileyerek,
kendi ¢ikarlarini, amaglarin1 ve giivenli konumlarin1 korumak icin ¢aba sarf ederler.
Degisim siirecinde calisanlar belirli bir giice sahipseler, yoneticiler miizakere etme
yontemine basvurabilirler. Pazarlik degisimden once yapilirsa, degisimin daha yumugak

bir bicimde gelismesine yardime1 olabilir (Tunger,2013;22).

“Orgiitsel degisim agisindan pazarlik; oOnerilen degisim programi {iizerinde
calisanin veya liyelerin destegini saglamak {izere, yonetimin grup iiyeleri ile karsilikli
goriisiip bir uzlasmaya varma konusunda her iki tarafin ¢aba gostermesidir. Pazarlikta
yonetimin getirdigi her teklif orgiit liyelerince direk kabul edilemeyecegi gibi, orgiit
tiyelerini program Tlizerinde yaptiklar1 teklifte yonetimce kabul edilmesi miimkiin
degildir.” Ikna etme anlaminda anlasma ise, taraflarin birbirlerinin goriis ve eylemlerini
arzu ettikleri bicimde degistirebilmeleri ve sonucunda ortak bir paydada bulusabilmeleri
demektir. Degisim silirecinin 0ngoriildiigii bicimde baslatilmasi, devam ettirilmesi ve
sonuglandirilmast i¢in taraflarin degisim {iizerinde karsilikli anlasmaya varabilmesi

belirleyici onem tasimaktadir (Bozkurt,2014;24).
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Pazarlikta insanlar degisimin etkisini/lerini minimize etmek i¢in ugrasirlar.
Pazarligin konusu “Islerin bitirme siirelerinin uzatilmasi, degisimle ilgili inisiyatifin
tizerinde baz1 degisiklikler yapilmasi hatta gorev degisikligi” dahi olabilir
(Kutlutiirk,2011;39).

2.5.5. Manipiilasyon ve Birlikte Hareket Etme

“Manipiilasyon, herhangi bir olayi, su veya bu sekilde degistirerek kisilere
takdim etmeyi; olayr oldugundan farkli gostererek kisilerin farkli algilamasini
saglamay1 ifade eder.” (Kocel, 2011:686). Baslarda direnmeyi azaltir, ancak orgiit
elemanlarin manipiile edildiklerini anlamalar1 durumunda, gelecekte ciddi problemler

ortaya ¢ikabilir (Kogel, 2011:686).

“Birlikte hareket etme ise, herhangi bir konuya karsi olanlar1 o konu ile ilgili
sorunlarin ve ¢éziimlerinin bir parcasi haline getirmeyi ifade eder.”. Burada ise orgiit
elemanlart degisimin disinda durup elestiri yapmak yerine degisimin icine sokularak

degisime kafa yoran ve ¢ikis yolu arayan bir pozisyona getirilir (Kogel, 2011:686).

Ek olarak bu yontemde orgiit iiyeleri soruna farkli acilardan bakar, degisik
fikirler iiretir, orijinal ¢oziimler yaratilir. Orgiit elemanlarinin sorun ¢dzme,

tikanikliklar1 giderme ve fikir iiretme kabiliyetleri gelisir (Caliskan,2007,180).
2.5.6. Tehdit, Baski ve Zor Kullanma

Yoneticilerin son ¢are olarak kullanmak zorunda kaldiklar1 asir1 ug tekniklerdir.
Bunlar “direnis, isgdrenlere islerini kaybetme veya terfilerini durdurma ya da onlar
isten ¢ikarma gibi tehdit ve gozdag vererek™ engellenebilir. Bagka bir deyisle, tepe
yonetimi direng gosterenlere cezalandirict bir yontem kullanir. Cogunlukla bu yontem
olumlu sonuglar dogurmaz, is gorenler degisme siirecinde yoneticilere kizip degisme
siirecinden uzaklagmakta ve degisim, sabote edilebilmektedir. Bununla birlikte bu
teknik, krizle yiiz yiize kalindig1 zaman, yani degisim hizla gergeklestirilmek zorunda
kalindig1 zaman tercih edilebilir. Bu tiir teknikler, yonetimsel degisimlerde yani {istten
asagiya dogru piramit orgiitlerde gerekli olabilir. Bu yontemi isletmede, degisimi
baslatanlar formal yetkiyi ve kontrolii, ddiiller ve cezalar kullanmak zorunda kalabilirler

(Helvaci vd.,2012;124).
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“Acik veya kapali zor kullanmada”, diren¢ hareketini yok etmekten ziyade
insanlarin direnmesini engelleyecek tarzda * zor kullanma, yaptirim uygulama, tehdit ve
santaj” yapmayui icerir (Kogel, 2011:686).

“Zorlayict taktiklere bagvurmak ve sok tedbirler almak; uygulamada zaman
zaman zora dayali yollara basvuruldugu goriilmekle birlikte, bu durum etik agidan
tartismalara  neden  olmaktadir.”.  Yontemin  etikligi  tartismaya  agiktir
(Toremen,2002;194).

“Bu yontem genellikle, degisime direnci ortadan kaldirmayr degil, degisime
gosterilen direnisi kirmak i¢in basvurulan bir yoldur. Baski araglari olarak transfer
tehdidi, o6diill kaybi, olumsuz performans degerlemesi veya kotii bir bonservis
gosterilebilir. Cabuk ve hizli uygulanabilmesi nedeniyle direnislerin iistesinden gelir
fakat personelde kizginliklara, kirginliklara yol acgabilir. “ Degisime direnci ortadan
kaldirmaz, direnci kirar. Calisanlari sinirlendirir, tzer (Toker, 2007;29). Kurumsal
bagliliga zarar verir.

Degisimin acilen yapilmasi gereken durumlarda yani zaman kisith ise uygulanir.
Devrim ile olusur. Daha ¢ok turizm isletmelerinde basvurulur. Bunun nedeni ise turizm
isletmelerinde kisa siireli konaklayan miisterileri memnun etmek i¢in zaman
kaybetmemek gerekliligidir. Fakat bu yontemle diren¢ tam anlamiyla Onlenemez
(Akoglan Kozak ve Geng,2014;84).

2.5.7. Paylasilan Vizyon Ortam Olusturma

Gelecekte orgiitiin nasil olacagi, yeni davranis kaliplar1 ve ¢aligsanlardan nelerin
beklendiginin ortaya konulmasi i¢in yeni Orgiitsel vizyon calisanlara agikca
aktarilmalidir ve neyi, kimin, nerede, nasil ve ne zaman yapacagina dair bir yol haritasi

calisanlarin ~ davranis  kaliplarin1  belirlemeleri  i¢in  ortaya  konulmalidir

(G6kmen,2010;14).

Organizasyonel degisimi hayata gecirme ve soz konusu degisime olan direnci
azaltmak icin etkili bir vizyon ve misyon sahibi olmak gereklidir. Vizyon, “Orgiitiin
gelecekteki fotografini ifade eder. Bir orgiit vizyonu, en basit sekliyle, tiim ¢alisanlarin
paylastig1 orgiitliin gelecegine ait bir resim ““ demektir. Misyon ise, “Orgiit iiyelerine bir
istikamet vermesi ve anlam kazandirmasi maksadiyla belirlenmis ve Orgiitii benzer
orgilitlerden ayirt etmeye yarayacak uzun donemli bir gorev ve ortak bir deger”

bigiminde ifade edilebilir. Is gorenlere organizasyonun etkili bir vizyonunun ve
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misyonunun oldugu iyice izah edilirse, bu insanlarin degisimi benimsemeleri de

kolaylasir. (Helvaci ve dig.,2013;124).

Yoneticinin degisimi etkilemede cesitli 6zellikleri olmasi gerekir; ama 6nemli
olan degisime dair bir vizyonun vyaratilmasidir. Degisim siirecinin, degisim
uygulamasini liderin belirli bir vizyon g¢ergevesinde giiclii ve ikna edici bir kisilik ile
yapmast ve Orgiit kiiltiirel bicimini ve yapisint bu yonde degistirmesi Onemlidir

(Gokmen,2010;14).
2.5.8. Bilgilendirme

Degisime diren¢ daha ¢ok birey ile ilgili bir durum olmasina ragmen, Orgiit
seviyesinde yonetim ve orgiit i¢i gruplarinda degisime direng gosterdikleri bilinir. Bunu
¢ozmenin bir yolu degisime diren¢ gostermeyecek bir Orgiit kiiltiirii olusturmaktir.
Boyle bir orgiit kiiltiirii de uygun iletisim kanallar1 kullanilarak, personele degisim ile
ilgili bilgi aktarmak, personeli degisim konusunda 6zendirmek ve personeli degisimin
bir parcasit haline getirmektir. Bu siire¢ personelin egitilmesi, yenilikler ve yeni

teknoloji hakkinda bilgilendirilmesi ile de desteklenmelidir (Gokmen,2010;14).

Onerilen degisim, degisim olayr énemsenmedigi ya da degisim konusunda
yeterli bilgi verilmedigi zaman reddedilebilir. Bu durumda, degisime karsi direnisin
istesinden gelebilmek i¢in degisim siireci ile ilgili bilgiyl artirmak ve yaymak

gerekmektedir (Helvaci vd.,2012;123).
2.5.9. is Gorene “Taviz Verme”

“Taviz verme” karsi tarafin direncini kirabilir ve degisime destek vermesini
saglayabilir. Bu yontem sayesinde, kendilerini 6nemli ve degerli hisseden c¢alisanlarin
orgiite olan baghliklar1 artar. Cekisme ve kavga ortami bu yontemle yok edilebilir

(Tunger,2013;22).

“Calisanlarin degisimi kabullenerek olumlu katki saglamalar1 ya da degisime
kars1 direng gostermeleri” degisim siirecinin bagariya ulagmasinda énemli bir faktordiir.
Oncelikle degisime direnen ¢alisanlar hos goriilmelidir. Degisim siireci, ¢alisanlarin en
derin psikolojik dayanaklarina meydan okuyarak onlarin yerlesik inanislarini

degistirmeyi hedeflemektedir. Her zaman degisime ag¢ik olacagi diisiiniilen basarili
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calisanlarin bile bu siirecte degisime karsi tavir almalart normal bir davranig olarak

goriilmelidir (Kerman ve Oztop,2014;7) .
2.6. Degisime Direnci Ortadan Kaldiracak Yontemi Se¢cme

Degisimi yonetenler, organizasyonun i¢ ve dis cevre sartlarini goz Oniinde

bulundurarak yukarida belirttigimiz yaklagimlari se¢ip uygularlar.

Degisime direnmeyi ortadan kaldiracak yaklagim dort kosulsal unsurla yakin
iliskilidir;
1. “Sezinlenen direncin miktar1 ve tiirii: gliclii bir direnigin varlig1 s6z konusu

ise egitim veya katilimin saglanmasi, diger yontemlerden daha uygun

olabilecektir.”

2. “Direnisgilerin giicli: direniscilerin gilicii Orglitiin icinde yer alan diger
kisilere gbre artar, degisime taraftar olan kimselerin ¢ogu direniscilere
katilabilir. Karsit olarak, taraftarlarin pozisyonunu kuvvetlendirmek igin

anlagma ve manipiilasyon yoluna gidilebilir.

3. “Gereksinim duyulan bilgi ve birlikte i yapabilme istegi: degisimi
baslatanlar, degisimi tasarlamak ve uygulamak icin digerlerinin isbirligine ve
bilgilerine gereksinim duyarlar. Bunun i¢in egitim ve katilma yontemleri

uygulanmalidir.”

4. “Kolayca anlasilmayan, g¢aprasik sinirlar: eger durum degismezse, Orgiitiin
performansi ve basarisi ile ilgili kisa donemli risk potansiyeli artar. Bu gibi
durumlarda ortaya ¢ikabilecek diren¢ ile ilgili olarak anlasma veya

manipiilasyon yontemi kullanilabilir” (Toker,2007:29).

Ayrica, c¢alisanlarin degisime direncinin bertaraf edilmesinde, evrimsel
stratejilerin uygulanmasi, yeniligin kabuliine ve uygulanmasina iligkin kararlara
herkesin katiliminin saglanmast ve yenilik fikrinin sahibi uzmanlarla, yenilikten
etkilenen icract birimler arasindaki iliskilerin giiclendirilmesi 6nemli uygulamalar

olarak gériilmektedir (Kerman ve Oztop,2014;7).

Orgiitiin amacim isgdrenlerin amaglariyla ortiistiiremeyen orgiitler istedikleri

degisimleri hayata ge¢irmede bazi sorunlarla karsilasirlar. Bundan dolay1 orgiit



51

yoneticilerinin iggérenlerin degisimden beklediklerini goz Oniline alarak strateji

gelistirmeleri 6nemlidir. (Altindis vd.,2011;91).

Yukaridaki yaklagimlardan hangisinin tercih edilecegi tamamiyla orgiit yapisi,
sahsi yaklagimlar, Orgiitiin yaptig1 isin karakterine gore degisir. Mesela bir saglik
kurumunda is gorenlerin degisimler hakkindaki goriisleri sorulurken, askeri bir kurulus
icerisinde zorlama yontemlerinin kullanimi daha fazla olmast muhtemeldir

(Kutlutiirk,2011;44).

Cizelge 1: Degisiklik Uygulamalarinda Y6neticilerin Benimseyecegi Baslica Y ontemler

Yaklasim Kullamldig1 Durumlar Yararlan Sakincalarn

Egitim ve | Bilginin eksikligi ya da | Bir kez wuygulaninca | Cok sayida kisiyi

Haberlesme hatali oldugu durumlarda bireyler bu yontemin | ilgilendiriyorsa,
uygulanmasini zaman alict  bir
desteklerler. yontemdir

Katilim Degisikligi baglatanlar | Katilanlar yeni | Katilanlarin
yeterli bilgiye sahip | uygulamalarda s0z | hazirladiklar
degillerse ve gii¢ tepkilerle | sahibi  olacaklar ve | degisiklik plani
karsilagiyorlarsa verdikleri  bilgilerden | isletme i¢in uygun

yararlanacaktir. degilse, zaman alici
olur.

Destekleme | Uyum sorunu nedeniyle | Calisanlarin yeni | Masrafli ve zaman
kigiler tepki gériiyorlarsa uygulamalara uyumunu | alicidir

kolaylastirir.

Pazarlik  ve | Degisikliklerde bir kisi ya | Daha onemli tepkileri | Diger kisileri pazarlik

Anlagma da grup kaybedecek | 6nlemek igin nispeten | yapma konusunda
durumda ise ve tepki | kolay bir yontemdir. uyartyorsa pahali bir
gosterme giiciine sahipse yontem haline

dontisiir.

Taviz Verme | Diger yontemlerin pahali | Tepkileri ¢gabuk ve ucuz | Bazi kisiler
oldugu ya da kullanilmadig1 | olarak 6nleme yoludur. | kendilerini aldatilmig
durumlarda hissederler ve

gelecekte sorun
yaratabilir.

Tehdit ve | Siiratle harekete gecmek | Siiratle ¢6ziim getirilir. | Bazen kisileri

Baski Yapma | gerekiyorsa ve ydneticiler yoOneticilere kars1
giiclii ise tahrik eder.

Kaynak: Caglar, 2012:157




UCUNCU BOLUM
3. DEGISIME DIiRENC ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL
BAGLILIK ILiSKiSi

Degisime direncin ne oldugunu, cesitlerini, nasil meydana geldigini, nasil
yonetilmesi gerektigini ve azaltilmasi yontemlerini ikinci boliimde inceledik. Bu
boliimde de degisime direng hareketlerinin farkli parametrelerle( oOrglitsel adalet,
orgiitsel baglilik) olan iliskisini inceleyecegiz. Bu parametrelerin degisime direng
tizerindeki etkilerini bu alanda yapilan c¢alismalar1 da inceleyerek belirlemeye

calisacagiz.
3.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Bu konudaki yazin alaninda en temel olarak Adams’in “Esitlik Teorisi” kaynakli
organizasyonel adalet kavrami iistiine i gorenlerin organizasyona bagliligint ve deger
yargilarinda orgiitteki adaleti arastiran caligmalar bulunmaktadir. Adams, teorisini orgiit
elemanlarinin isteki yetenek ve ozellikleriyle organizasyona kattiklarini diisiindiikleri
faydaya karsilik gelmek lizere ellerine gecen kazanimlar1 baska organizasyondaki orgiit
elemanlarmin ~ kazanimlarnt  ile  kiyaslamalar1  diisiincesine ~ dayamaktadir

(Y11dirim,2010;62).

“Isgéren bu kiyaslamalar sonucunda isletmesi, yoneticileri ve isiyle ilgili
tutumlar gelistirir. Bu tutumlarin temelinde, bireyin orgiitiindeki uygulamalarla ilgili
olarak yapilandirdigi adalet algilamalar1 vardir. Bu baglamda orgiitsel adaleti,
isgorenlerin Orglit tarafindan yapilan muamelelerin dogrulugu ile ilgili algilar1 olarak
tanimlamak miimkiindiir” diyen Demirel ve Seckin, kiyaslamalarda orgiit, yonetim
kadrosu ve yapilan is ile ilgili davranislar belirler demistir (Demirel ve

Seckin,2011;100).

Calisan organizasyonuna emek vermekte, zaman harcamaktadir. Bunun karsilig
olarak da organizasyonundan para, makam, mevki vb. kazanmaktadir. Kazanimlarini ve
verdiklerini baska calisanlar ile kiyaslamakta ve sonugta organizasyonun adalet algisini
kafasinda belirlemektedir. Sayet calisan organizasyonunun adil olmadigina kanaat
getirirse yani organizasyona verdiklerine karsilik kazanimlarimin az olduguna emin
olursa organizasyonuna Yya da organizasyonun amaglarina zarar verecektir
(Yavuz,2010;304).
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Orgiitsel adalet, “dogrulugun is yerindeki rolii ya da hakliligin korunmasinda
otoritenin islevi” seklinde ifade edilebilir. Bununla birlikte organizasyondaki
“Uicretlerin, oOdiillerin, cezalarin ve terfilerin nasil yapildigi, bu tiir kararlarin nasil
alindig1 veya alinan bu kararlarin ¢alisanlara nasil sdylendiginin, ¢alisanlarca algilanma

bicimi” orglitsel adalet terimiyle ifade edilmektedir (Karacaoglu ve Yo6riik,2012;49).

Ozgan (2011)’de ise; “Orgiitsel adalet calisanlarin orgiitiin hedeflerine ulasmak
icin sarf ettikleri ¢abanin karsiliginda orgiitten beklentileridir. Orgiitsel adaletin is
doyumu ve orgiitsel baglilig1 ile olan iliskisi nedeniyle ¢alisanlarin Orgiitsel adalet
algilarin1 anlamak orgiitler i¢in son derece Onemlidir. Bir orgiitte adalet oldugunda,
isgorenler yoneticilerin davranigini adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirirler”
demektedir. Organizasyondaki oOfkeli tutumlarin sebeplerinden biri is gorenlerin
orgiitteki adalet algisindan ileri gelmektedir. Sahislarina adil davranilmadigini fark eden
is gorenler adaleti saglamak i¢in hasimca ve saldir1 igerikli tutumlar gostermektedirler.
Saldirt bigimindeki tutumlar organizasyon ile ¢alisanlar arasi iliskileri zedelemektedir

(Ozgan,2011;230).

“Calisanlar, kendi orgiitlerinde kendileri ile baskalarini karsilastirir. Kurallarin
herkese esit uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde esit haklara sahip
olmayi, bir takim sosyal imkanlardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde
yararlanmasini bekler. Ancak, adalet algilamasinin odak noktasi sadece ¢iktilar ve bu
ciktilarin karsilastirilmasi degildir. Orgiitteki kurallar, bu kurallarm uygulanig bigimi ve
bireyler arasindaki etkilesim de adalet algilamasimin odaginda bulunmaktadir.” diyen
Ozdevecioglu organizasyondaki kural ve kaideler ile bunlarmn hayata gegirilis seklinin

de 6nemli oldugunu vurgulamislardir (Ozdevecioglu,2003;78).

Demirel ve Segkin, g¢aligmalarinda “Orgiitsel adalet ekonomik degerlerin
paylasiminda adil olmanin yam sira, yonetimin izledigi strateji ve politikalarin da adil
olmasidir. Orgiitsel adalet, bireyler arasinda herhangi bir ayrim gdzetmeden iliskilerin
gelistirilmesine, ¢alisanlarin kisiligine, onuruna, kiiltiirel degerlerine saygili davranmayi
ongormektedir. Orgiitsel adaletin ¢alisma ortamina gore ele alinmasi ve arastirmalarin
bu baglamda yapilmasmin gerekliligi vurgulanmaktadir. Yapilan arastirmalarda,
calisma ortamindaki davranislarin adaletin saglanmasinda énemli oldugu saptanmustir.

Bu nedenle oOrgiitsel adalet sadece hakkaniyet kavramiyla degil, orgiit i¢i tutum ve



54

davraniglarin, amag¢ ve degerlerin, stratejilerin ve politikalarin objektif uygulanmasiyla
da yakindan ilgilidir. Bu baglamda maddi unsurlarin yani sira soyut degerlerin de
orglitsel adalet kavrami igerisinde degerlendirilmesi gerekmektedir.” diyerek orgiitsel
adaletin ¢alisan insanlarin sahsi degerlerine gereken 6nemin verilmesinden bahsetmis ve

orgiitlerin soyut degerlere de vurgu yapmislardir (Demirel ve Seckin,2011;99).

“Orgiitsel adaletin ¢alisanlarin doyumu ve drgiitiin etkili bir bigimde islevlerini
yerine getirmek icin bir gereklilik oldugu ve adaletsizligin orgiitsel bir sorun olarak ele
alimmas1 gerektigi sosyal bilimciler tarafindan kabul edilmektedir.” diyen bir baska
calisma ise Orglitsel adaletin bir ihtiya¢ oldugunu belirtmistir. Cogunlukla konu ile
alakali caligmalarda orgiitlerinden adil muameleler gérmiis olan c¢alisanlarin orgiitlerine
olumlu katkilar saglayacag: fikrine dayanmustir. Insanlar ¢evrelerinde olup bitenlerin ne
kadar adil olup olmadigin1 degerlendirmekte ve adaletsiz durumlara tepki
vermektedirler. Insanlarin bu degerlendirmeyi yogun olarak yaptiklar1 yerlerden biri de
zamanlarinin biiyilk bir boliimiini gegirdikleri is yerleridir. Dolayisiyla isyerinde
olusacak herhangi bir adaletsiz duruma tepki gosterecek, tutumlarini ve davranislarin

bu dogrultuda yonlendireceklerdir (Karacaoglu ve Yo6riik,2012;49).

Konu ile ilgili olarak Gticel, “ Bir isletmede maliyet ve yararlarin esit olarak
dagitildigi, kurallarin tarafsiz sekilde uygulandigi, esitsizlik ve ayrimcilik yiliziinden
zarar gorenlerin zararlarinin karsilandigi bir orgiitte calisanlarin adalet algisinin yiiksek

oldugu sdylenebilir” diyerek (Giigel,2013;173).

Calisanlarin siirekli goz oniinde olan yoneticiler orgiitteki adaletin en belirgin
dagiticilaridir. Bunun nedeni yoneticilerin karar asamasinda olmalari, organizasyondaki
isleri yonlendirmeleri, planlar yapmalari, isleyisin koordinasyonunu yapan kisiler

olmalaridir (Altinkurt ve Y1lmaz,2010;468).

Aragtirmacilar orgiitsel adaleti ii¢ boyutta ele almis ve agiklamaya calismiglardir.

“Dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adaleti” tanimlamaya calisalim.
3.1.1. Dagitimsal adalet

Dagitim adaleti, kars1 karsiya kalinan edinimlerin veya kazanimlarin hak
anlayis1 ile alakali adalet hissidir. Dagitim adaletinin kapsami, ‘“gdrevler, mallar,
hizmetler, firsatlar, cezalar ya da ddiiller, roller, statiiler, licretler, terfiler vb. her tirli

kazanimin” orgiitteki is gorenler arasinda 6zgiilenmesidir (Y1ldirim,2010;65.)
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“Dagitimsal adalet algisina iliskin gosterge; ¢alisanin bilgi, yetenek ve becerisini
Orgiitin amaclarina kanalize etmesi ile dogru orantili olacak sekilde, yoneticilerin
gelistirecekleri esdeger karsiligin esit ise esit licret, ¢alisma sartlarinda iyilestirme,
odiillerin adil dagilimi gibi unsurlarin Ortiismesidir.” diyen Yenigeri, calisanlarin
orgiitlerine sarf ettiklerinin karsilig1 olarak ayni oranda iicret, calisma standartlari, takdir

edilme almalar1 gerektigini belirtmistir (Yenigeri vd.,2009;85).

Dagitimsal adaletteki kaynaklar dedigimiz zaman organizasyonda olusturulan
kaynaklar1 kastettigimiz kadar organizasyondan karsilanmayan kaynaklar1 da
kastediyoruz. Burada kaynak hem somut kazanimlardir, hem de “terfi” gibi statii ile

ilgili imkanlardir (Karacaoglu ve Yoriik,2012;50).
3.1.2. islemsel Adalet

Islemsel adalet, organizasyonda Kisiler ile ilgi alinan kararlarin karar siirecinin
adilligi ile ilgilenmektedir. “Odiil dagitimma iliskin kararlari almada kullanilan
yontemlerin (siirecin) hakkaniyetini agiklayan islemsel adalet kavrami, Prosediir Adaleti
Kuraminin, temelini olusturmaktadir. Bu kurama gore, bireyler islemler iizerinde
kontrollerinin oldugunu algiladiklar1 zaman, yapilan islemleri adil olarak goriirler. Bu
islemin etkisi adil silire¢ etkisi veya s6z hakki etkisi olarak adlandirilir. Calisanlar,
ciktinin belirlendigi siireci adil olarak algiladiklarinda, arzulanmayan bir ¢ikt1 ile de
karsilagsmis olsalar da, ¢iktiyr daha olumlu degerlendirme egiliminde olmaktadirlar.
Yani, ¢alisanlar s6z haklarinin oldugu islemleri, birey olarak katildiklari siiregleri, sessiz
kalmak durumunda olduklari islemlerden veya siire¢lerden sonu¢ uygunsuz olsa dahi
daha adil olarak algilamaktadirlar.”. Calisanlar kendileri ile ilgili karar alinirken g6z
ontinde bulundurulan 6zellikleri, yoneticilerin diisiinme metotlarini, sayet kendileri ile
ilgili olumsuz bir karar alinirken diisiinme esnasinda isimlerinin istiiniin neden

cizildigini bilirlerse alinan karar1 daha olumlu ele alabilirler (Y1ldirim,2010;67).

“Prosediirel (islemsel) adalet kavrami, bireyin kendisine veya diger iggorenlere
yonelik olarak yonetim tarafindan kararlarin alinmasi siirecinde; prosediirlerin ya da
kullanilan yOntemlerin, birey ac¢isindan dogru olup olmadigi hakkindaki goriisiine
dayanmaktadir. Prosediirel adaletin anlami oOrgiitte herkese yonelik olarak ayni
prosediiriin izlenmesi, isgdrenlerin kararlara katilma imkaninin olmasi ve bilgilendirme

sisteminin olmasidir. Uygulanan prosediirlerin orgiitte olusmus kiiltiire uygun olmasi ve
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bireysel Onyargilardan, yanli davranislardan uzak kalmasidir. Ayrica orgiitte isgdrenin
kendisiyle ve diger isgorenlerle ilgili kararlarin alinis1 sirasindaki adalet algilamasi da
prosediirel adalet ile agiklanmaktadir”. Burada calisan oOrgiitiin standart olusuyla
ilgilenmektedir. Is gorenlerle ilgili kararlarda &rgiit bazi1 iiyelere farkli davraniyorsa bu

calisanlarin géziinden kagmayacaktir (Yavuz,2010;306).

“Islemsel adalet kavrami, karar alma siirecinde ve siirecin uygulanma seklinde
calisanlara s6z hakki verilmesini ifade eder. Islemsel adalet, calisanlarin kullanilan
prosediirler ve siireclerle ilgili adalet algilamasini tamimlar. Islemsel adalet, isten ya da
calisanlardan kaynaklanan tartismalarin ¢éziimiinde istler ve astlar arasinda onemle
iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Islemsel adalete yonelik yargilamalarin ise
yonelik gorev ve amaglarini kabullenmelerini etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Alan
calismasinda ise islemsel adalet yargilamalarinin gérevin kabulii ile ilgili tutuma etki
eden siire¢ degiskenlerine aract oldugu ama performans iizerinde etkisinin olmadigi
sonucuna ulasilmigtir.” Bu adalet c¢esidinde calisanlar karar alma siirecine katilip
katilmadiklarint ~ sorgularlar.  Fikirlerinin degerlendirme siirecine alinmadigini
hissetmeleri onlarda islemsel adaletsizlik algis1 yaratacaktir. Ayrica konu ile ilgili
yapilmis olan alan ¢alismasinda bu adaletsizlik ¢esidinde c¢alisanlarin kendilerine tevdi
edilen goreve karsi tutum gelistirdikleri gézlenmis Orgiitteki performanslar {izerinde

pek etkili olmadigi tespit edilmistir (Arslantas ve Pekdemir,2007;267)
3.1.3. Etkilesimsel adalet

Bu adalet tiirii orgiitteki maddi kaynaklarin yerine orgiit i¢i iliskilere(yonetici-
calisan) bakilarak degerlendirilir. Orgiit ici adaletin sosyal yanina dikkat ceker. Ornegin
kisilerarasi iligkilere verilen 6nem ve bu iliskiden kaynaklanacak kazanimlar1 6nemser.
Bu alginin gelismesinin ve 6nem kazanmasinin sebebi orgiit i¢i adaletin etkin bir

sekilde olusturulmasinda somut 6gelerin yetersiz kalmalaridir (Yenigeri vd.,2009;86).

Etkilesim adaleti, organizasyonel islerin insancil tarafini ele alir. Adaleti dagitan
ve adalete ya da adaletsizlige maruz kalan taraflar arasindaki diyalog sirasinda “nezaket,
diirtistliik ve sayg1 gibi” degerlere dikkat etmektedir. Etkilesimsel adalet terimi karar
alinmasindan sonra alinan kararin is gorenlere sdylenme bicimi ile de ilgilenmektedir

(Y11dirim,2010;68).
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Greenberg, 1993’te yayinladigi aragtirmasinda adaleti hissetme olayina farkli bir
bakis getirmistir. Etkilesimsel adaleti ikiye ayiran arastirmaci birincisine “kisilerarasi”
ikincisine “ bilgisel” boyut demistir. Bunlardan birinci olan “kisiler aras1 duyarlilik” tir.
Ikinci olan ise, “aciklamalar” veya “sosyal sorumluluk” (social accounts) kavramlaridir.
“kigileraras1” dedigi boyut karar mekanizmalarmin karardan etkilenmesi beklenen
calisanlara kibar ve saygili davranmayla alakalidir. Digeri ise 6zgiilenmenin altindaki
niyet ve maksadin karardan etkilenmesi beklenen calisanlara apagik ve kafi seviyede

izah edilip edilmemesiyle alakalidir (Cihangiroglu vd.,2010;69).

Gtigel (2013)’e gore ; “Etkilesimsel adalet organizasyon icindeki kisilerarasi
davraniglarin farkliliklarindaki adalet sezgisidir. Arastirmacilar etkilesim adaletinin
adalet siniflandirmasindaki yeri konusunda farkli goriiler savunsalar da, Orgiitlere
isgorenlerin yoneticiler-igverenler ile olan etkilesimlerinin, vatandaslik davranislarina
etkisi olabilecegi goriisiinii paylagmaktadirlar” yani etkilesimsel adaletin seviyesi
vatandaslik tutumlara da yansimakta ve vatandaglar arasindaki iliskiyi etkilemektedir

(Giicel,2013;178).

Kisileraras: giiven duygusunun artmasiyla organizasyonun giicli de artar. “Bu
baglamda alinan kararlarin isgorenlere nasil veya hangi tarzda soylendigi veya

sOylenecegi de etkilesimsel adalet algisini etkilemektedir” (Kiliglar, 2011;25).
3.2. Orgiitsel Baghhk

Tanim ve anlam bakimindan baglilik, topluluk hissinin mevcut oldugu tim
orgiitlerde vardir ve topluluk icgilidiisiiniin duygularla anlatilis seklidir. “Kolenin
efendisine, memurun goérevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baglilik, eski
sOyleyis bicimiyle sadakat, sadik olma” halini tarif etmektedir. Ortak bir deyimle
“baglilik” cok iist seviyede bir “duygudur”. “Bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma,
kendimizden daha biiylik gordiigiimiiz bir seye karsi baglilik gdsterme” ifa etmemiz

gereken bir gérevimizi tarif eder (Cetin Giirkan,2006;6).

“Konu olarak bir¢ok disiplini barindirdig i¢in tanimlar da bir o kadar farklilik
gostermektedir” yani baghiligin konu yelpazesi ¢ok genistir dolayisiyla baglilikla ilgili
alan yazininda yapilmis bircok tanim mevcuttur (Demir ve Oztiirk,2011;23). “Orgiitsel
baglilik; isgdrenin calistign oOrgiit ile kendini bir gérme, Orgiitiin ilke, amag¢ ve

degerlerini benimsemesinin, Orgiitsel kazanclar i¢in ¢aba gdstermesinin ve orgiitte
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calismaya dair isteginin Ol¢iisiidiir” yani organizasyon iiyelerinin organizasyonlarina
kars1 besledikleri hisleri, sahiplenme duygusu basta olmak tizere igerir (C61,2004;5). Bir
diger ifade ile oOrgiit elemaninin orgiitii ile kendini tek isim altinda birlestirmesi ve
orgiitlin bir parcasi olmaya devam etmek istemesi bigiminde tanimlanabilir (Demir ve

Oztiirk,2011;23).

“Orgiitsel baglilik, bireyi orgiite baglayan ve katilimini saglayan bir giic olarak
tanimlanmistir. Bu diisiince, Orgiitiin amag¢ ve degerlerinin kabul edilmesi (kisilik),
Orgiitiin lehinde yatirim ¢abalarina isteklilik (katilim) ve orgiit i¢cinde lyeleri tutan
onemli baglar (baglilik) olarak ii¢ degiskene dayanmaktadir” yani bireyle orgiit arasinda
kurulan iliskinin kisiyi Orgiitiine baglayan bir katilim ve orgiitle 6zdeslestiren bir

karakter olarak da tanimlanir (Eren Glimistekin ve Emet,2007;17).

“Orgiitsel baglilik; calisanin calistigi orgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi,
orgiitin amag¢ ve hedeflerini 6ziimsemesi ve bu dogrultuda kisinin oOrglitte kalma
yolunda duydugu arzu olarak tanimlamak miimkiindiir” taniminda Giirbiiz, Orgiitle

psikolojik agidan kurulan bir iliskiyi de tanima eklemistir (Gilirbiiz,2006;58).

“Orgiitsel baglihigin; psikolojik bir boyutu vardir. Bu psikolojik boyut, isgdrenin
orgiitle iliskisine paralel olarak sekil almaktadir. Bu sekillenmenin sonunda, birey
orgiitte kalma yoniinde karar almakta ya da almamaktadir” diyen Yavuz da Orgiitsel
bagliligin psikolojik yoniine deginmis bu psikolojinin organizasyon ile iiyesi arasindaki

iliskiden direkt etkilendigini anlatmak istemistir (Yavuz,2009;52).

“Orgiitsel baglilik; uluslararasilasmas1 ve orgiitiin amaglar ile biitiinlesme ile
ilgili bir kavram olarak orgiit i¢in ¢ok ¢alisma istegi ve orgiit i¢inde kalmak i¢in karsi
konulmaz bir istek olarak tanimlanmistir. Orgiitsel baglilik kavrami, bireyin belirli bir
orgiite kars1 hissettigi 6zdeslesme ve biitlinlesme derecesini ifade etmektedir” tanimiyla
Karahan, orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar da orgiitii adina ¢ok fazla emek verme
arzusu ve Orgiitiin eleman1 olmaya devam etmek icin kisinin biiytlik istek duymasi gibi

durumlarin oldugunu eklemistir (Karahan,2008;148).

Arastirmalardan elde edilen sonuglara gore Orgiite baglilig1 olusturan unsurlar

asagidaki sekilde siniflandirilabilir;

“Duygusal Baghilik” (Affective Component-Ac)
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“Devam Etme Baglilig1” (Continuance Commitment-Cc)
“Normatif (Zorunluluk) Baglilik” (Normative Component-Nc)

“Duygusal, devam ve normatif baglihik degisen derecelerde psikolojik
durumlarinin her birini deneyimleyen ¢alisanlar tarafindan baglilik tiplerinden daha ¢ok
ayirt edici bicimde orgiitsel baglhiligin boyutlar1 olarak géz Oniine alinmaktadir” bir
baska deyisle her orgiitsel baglilik ¢esidi aslinda ¢alisanlarin farkli psikolojik hallerinin
bir yansimasidir (Cetin Giirkan,2006;20).

Duygusal Baghhk

Bu baglilik ¢esidinde is géren organizasyonun deger yargilarini ve organizasyon
carkinin bir disglisi olmay1 benimser. Bu hal insan i¢in tam bir “mutluluk” halidir.
Calisanin organizasyonuna bagli olmasinin en iyi bigimidir. Calisan kurumuna cani dyle
istedigi baglilik duyar. Gergekte bu bagliliga sahip c¢alisanlar her yoneticinin
hayalindeki oOrgiit elemanlaridir ¢iinkli gerektiginde organizasyon igin feda olacak
sadakatli elemanlardir. Bu elemanlar fazladan yilikiimlilik altina girmek igin
isteklidirler. Calismak i¢in pozitif bir durus gosterirler ve ihtiyac halinde ilave gayret

sarf etmeye hazir beklerler (Cetin Giirkan,2006;20).

Orgiitlerine kars1 duygusal bagi olan iiyeler, orgiitleriyle aralarindaki iiyelik
iliskisinin siirmesini arzu eder, orgiitiin hedeflerine de inanirlar. Uyeler orgiitteki
gorevlerinde kendilerini kabiliyetli hissederlerse oOrgiitlerine kars1 baglilik duygular
artar ve Orgiite ait bir parca gibi islerinden tatmin elde ederler (Eren Gilimiistekin ve

Emet,2007;17).

“Duygusal baghlik” ; kavraminda iiyelerin orgiitlerine sadece hizmet etmeleri
durumundan daha iyi bir durum vardir. Uyelerin orgiitlerini daha giizel bir seviyeye
¢ikarmak igin biraz daha fedakar davranmalar1 durumu olusur ve bunun sonucunda da
aktif bir bag meydana gelir. “Calisanlarin duygusal baglilig1 orgiitsel objelere daha siki
sartlmalarii, 6zdeslesmelerini, Orgiitle biitlinlesmelerini, orgiitsel ama¢ ve degerleri
kabullenmelerini ve Orgiit yararina olaganiistlii caba sarf etmelerinin bir gostergesidir”
yani burada Orgiite karst bir sevgi sz konusudur ve bu sevgi i¢inde bazi fedakarliklar

da barindirir (Giirbiiz,2006;60).
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“Duygusal baglilik”, iiyenin ait oldugu orgiitiine kars1 duygusal davranmasi ve
bunun bir sonucu olarak ¢ok fazlaca gayret sarf etmeye arzulu olmasidir. Duygusal
baglilikta liyenin orgiitte bulunmayi isteme sebebi Orgiitiiniin hedef, misyon, vizyon ve
deger kavramlarina kendisini adamasidir. Orgiitiine duygusal baglilik hisseden iiyeler
kendi iradeleriyle orgiite {iye olmay1 siirdiiriirler aslinda en ¢ok bu yoniiyle duygusal

baglilik devam bagliligindan ayrilir (Karacaoglu ve Giiney,2010;142).
Devam Baghhgi

Devamlilik baglilig1 da denilen bu ¢esit baglilik, “calisanin bireysel beklenti ve
cikarlarmi dikkate alarak orgiit iiyeligini ve orglite olan bagliligin1 devam ettirmesidir”
yani burada artik i{iyenin menfaatleri s6z konusu olmaya baslamistir. “Ozellikle
menfaate dayali olarak orgiit ile c¢alisan arasinda gerceklesen bagliliktir. Devamlilik
bagliligl, calisanin orgiitte calistigi siire icinde orgiite yaptigir yatirim ve maliyetleri
dikkate alarak orgiitte kalmayi bir ihtiya¢ olarak gormesidir. Bagka bir ifadeyle kisiyi
Orgiitte tutan olast maddi kayiplardir. Bu acidan bakildiginda, calisanin Orgiitten
ayrilmasimin kendisine pahaliya mal olacagini diistinmesidir. Bu kisilerden bazilar1 is
bulamadiklarindan ya da baska bir is bulabilecek nitelikte olmadiklarindan dolay:
orgiitte kalmay1 tercih etmektedirler. Bazilari ise ailevi ve 6zel sebeplerden (emeklilige
yakin bir zaman kalmasi, saglik vb.) dolay1 orgiitte kalmaktan baska alternatiflerinin
olmadigin1 diisiinmektedirler” diye belirten Demirel, duygusal bagliligin olusumunda
menfaatlere dikkat ¢ekmis, Orgiit iiyelerinin ihtiyaclar1 sebebiyle oOrgiitte kalmak
istediklerini hatta bazilarinin kendilerine ait olmayan nedenlerle orgiite liye olmaya

devam ettiklerini belirtmistir (Demirel,2009;117).

“Devam baglilig1” durumunda birey, orgiitiine gereginden fazla emek sarf
ettigini, maddi ve manevi harcama yaptigin1 géz Onilinde bulundurur. Yani bireyi
orgiitline baglayan olusmasi muhtemel maddi kayiplardir. Birey orgiitiinden iliskisini
kopardiginda ciddi anlamda maddi kayiplarinin olacagimi diisiinmektedir. Bu cesit
bagliliga sahip birey orgiitiinden ayrildiginda 6niindeki tercihlerin azalacagini diisiintir.
Bu iiyeler igverenin goziinde kacacak deligi olmayan orgiit elemanlaridir ve istenilen
aranilan bir eleman ¢esididirler. Bir¢cok nedenle 6rgiitte kalan bu tiyeler bazen bagka bir
orgiite liye olamadiklarindan bazen de baska bir Orgiitte {liye olarak

katilamayacaklarindan oOrgiitlerinde kalirlar. Bazen de ailelerinin 6zel ihtiyaglari,
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emeklilik hakki kazanmalarina az bir siire kalmis olmasi durumlarinda oldugu gibi

zorunluluklart mevcuttur (Cetin Giirkan,2006;21).

Bayram’a gore ise ; “Isgorenlerin, orgiitlerine yaptiklar yatirimlarin sonucunda
gelisen bagliliktir. Bu durumda isgoren, orgiite fazlasiyla zaman ve c¢aba harcadigini,
yatirim yaptigint ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugunu
diisiinmektedir” yani orgiitiine kattiklar1 gdéziinde biiyliktiir ve karsilik beklemektedir

(Bayram,2005;133).

Normatif (Zorunluluk) Baghhk: Giirkan’a gore; ” Bu durumda ¢alisan Orgiitte
kalmasinin gerektigi inancindadir. Bu kisiler, isverenlerine karst mecbur olduklarini
diisiiniirler. Bir minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, igverenlerin
onlar gergekten ¢ok ihtiyaclari oldugu bir zamanda ise almasi ya da isverenleriyle
kalmalariin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmasidir. Boyle
kisiler, orgiitiin kendilerine iyi davrandigini ve bundan dolay1 da kendilerinin drgiitte bir
stire ¢aligmalarinin orglite karsi borglar1 oldugu kanisindadirlar”. Bir baska deyisle kisi
vicdani bir borg¢ altinda kendini hisseder bu his dyle giicliidiir ki birey borcunu 6demek

icin belki de hi¢ haz etmedigi bir isi ¢ok iyi yapmaya c¢alisir (Cetin Giirkan,2006;22).

Bu ayn1 zamanda “Bireyin kendisini 6rgiitiine bagli kalmaya yiikiimlii hissetmesi
ve oOrgltte kalmay1 ahlaki zorunluluk olarak gérmesi” durumudur yani bagliligin boyutu

artik ahlakilik ile de alakalidir (Karacaoglu ve Giiney,2010;142).

“Orgiitle olan iligkilerin ve drgiit iiyeliginin zorunlu bir sekilde siirdiiriilmesidir”
diyen Demirel, bu gesit bagliligm zorunlu olma 6zelliginden bahsetmistir. Uyeler
gecmiste Orgilitlerinden elde ettikleri faydayr diistinerek orgiitlerine baglilik hissederler.
“Zorunlu baghlik, orgiit kiiltiirti, yas, egitim, hizmet siiresi gibi hususlardan

etkilenmektedir” (Demirel,2009;117).

“Normatif baglilik, isgdrenlerin orgiitte kalmay1 siirdiirme ile ilgili yiikiimliik
duygularini yansitmaktadir. Isgdrenler yiiksek bir normatif baglilik duygusu igerisinde,
orgilitte kalmaya ihtiyag duymaktadirlar. Calisanda bu baglilik diizeyinde, minnet
duygusu ve/veya orgiitiiniin kendine gercek anlamda ¢ok ihtiyaci oldugunu diisiindiigii,
bunla beraber calistig1 yerde devam etmesinin yapilacak en dogru secenek olacag fikri
hakimdir” yani birey Orgiitiine karsi kendisini daha bor¢lu hisseder ve orgiitte kalmay1

diger tiim segeneklere yegler (Demir ve Oztiirk,2011;25).
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3.3. Degisime Direnme, Orgiitsel Adalet ve Baghlik Tliskisi

Calismamizda oncelikle motivasyon teorisinden faydalanarak degisime direnci
azaltict yontemleri irdeleyecegiz. Orgiitsel degisimin amaci is gorenlerin degisimi
siirdiirmeye ve desteklemeye devam etmelerini saglamaktir, degisime baglilik yaratmak
bunu saglamanin en temel yoludur. Degisime baglilik, bireyleri degisimin basarili bir
sekilde hayata ge¢mesini saglayan bir kuvvettir. Bununla birlikte basarili degisim
uygulamalar: ve motive edilmis (giidiilenmis) isgérenler orgiitlerin rekabet edebilmeleri

icin hayati 6neme sahiptirler (Foster,2007;17).

Oncelikle Adams(1963,1965) “in esitlik teorisini ozetle belirtelim; “Adams’m
Esitlik teorisi orgiitsel adalet ile ilgili tizerinde durulan temel teorilerden biridir. Adams
A.B.D’nin General Electric isletmesinde giidiileme konusunda bazi arastirma ve
deneylerde bulunmustur. Insanlarin gésterdikleri performans karsiliginda aldiklar:
odillerde esit davranildigini gérmek istedikleri ve bu esitlik ile motive olduklar
varsayimina dayanir.” yani Orgiit liyelerinin motivasyonu isteki verim seviyelerinin
karsihg olan &diilleri alip almamalaridir. “Isgéren kendi gayreti ve bu gayret
karsiliginda aldig: getiriyi kendisi ile ayn1 seviyede gordiigii bir bagka isgérenin gayret
ve getirisi i1le mukayese eder” ¢alisan zihninde siirekli olarak kiyaslama yapar bu
kiyaslama verilen emegin alinan tiim dOdiillere esit olup olmadigr hakkindadir

(Pekel,2001;15).

Calisanlarin zihinlerinde kiyasladiklar1 kazanglar; “iicret, maas, terfi, sorumluluk
artis1, statii saglama vs. gibi” bigimlerdedir. Calisanlarin zihinlerinde verdiklerini
diisiindiikleri emek ise; “isi basarmak icin sarf edilen ¢aba ve emek, orgiitsel pozisyon,

sosyal statii, egitim ve hatta yas” bi¢imindedir (Kogel,2011;637).

“Adams’m esitlik teorisinde”; Orgiit liyelerinin Orgiitlerine bizzat verdikleri
emek ve aldiklar1 sonuglar ile diger bireylerin orgiitlerine verdikleri emek ve aldiklar
sonuglar iiyelerin gozlerinin 6niline alinir. Calisanin hesapladigi emek ile sonug¢ orantisi
diger calisanlarin emek ile sonu¢ orantisina esit degilse bir adaletsizlik durumu

meydana gelmis demektir (Topaloglu,2010;17).

Sonug olarak belirttiklerimizin gayretlerden fazla olmasi durumunda pozitif
esitsizlik ortaya c¢ikacakken, sonuclarin gayretlerden az olmasi durumunda ise negatif

esitsizlik s6z konusu olacaktir. Pozitif esitsizlik kisilerde su¢luluk veya tesvik edici
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duygular ortaya cikartirken, negatif esitsizlik ise kizginlik veya hayal kiriklig1 duygulari
ortaya cikartir (Foster,2007;18).

Bununla birlikte esitlik teorisi ile ilgili 6nemli bir durumda bu esitlik
algilamalarinin kisiden kisiye degisiklik gosterebilecegidir. Yani her igsgdren sonuglara
ve gayretlere farkli degerler yiikler ve onlari farkli yerlere koyar dolayisiyla esitlik
algist da degisir. Adams ‘in belirttigi bir baska 6nemli husus ise kisilerin zihinlerindeki
esitlik algisinin  de§ismesinin  kisilerin motivasyonlarint  da  degistirecegidir

(Foster,2007;18).

Calismamizda esitlik teorisi terminolojisini kullanarak, degisime direng
egilimlerinin Orgiitten algilanan sonuglar ile iliskisini ve degisime bagliligin oOrgiite
isgorenler tarafindan sunulan motivasyon seviyesini gosteren bir gayret oldugunu

inceleyecegiz.
3.3.1. Degisime Direnme ve Degisime Baghhk

Baglilik ve direng basit bir sekilde ayrilamayacak bi¢imde siirekli i¢ igedir ve bir
biitiin halindedir. Bir ¢ok arastirmaci bu kavramlarin iliskisini tanimlamistir. Baglilik ve
direnmenin devamli ve araliksiz bir biitlin oldugunu agiklayan bir 6rnek Herscovitch ve
Meyer (2002) tarafindan bulgulanmistir. Herscovitch ve Meyer (2002)’e gore direng
gosterme ve degisime baglilik birbirlerine ug¢ noktalar degillerdir. Direnme; aktif
direnme, pasif direnme, sikayet, is birligi, degisimi savunmak sekillerinde ortaya
cikabilir. Bu bes direnme seviyesi davranigsal 6geler icerir. Bu bes seviye degisime
bagliligin {i¢ ¢esidiyle (duygusal, devam, minnet) eslestirilebilir. Bulgularinda degisime
bagliligin li¢ ¢esidi de degisime direncin sikayet seviyesiyle eslesmistir ancak duygusal
ve minnet baghligi sadece isbirligi ve degisimi savunma ile eslesmistir

(Foster,2007;38).

Oreg (2006) “degisime direnci duyussal, bilissel ve davranigsal olmak iizere {i¢
boyutta ele almaktadir. Degisime direncin duyussal boyutunda, calisanlarin orgiitsel
degisime iliskin duygulari; davranigsal boyutunda, ¢alisanlarin orgiit igerisinde degisime
kars1 gelistirdikleri davraniglart ve son olarak biligsel boyutunda ise c¢alisanlarin
degisime iliskin mevcut inanglar1 ele alinmaktadir” diyerek gruplamistir (Calik

vd.,2013;5).
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Oreg(2003) ve Herscovitch ve Meyer (2002) ikisi de duygusal, biligsel ve
davranigsal unsurlar1 c¢alismalarinin  dlglimlerinin  gelismesinde  kullanmiglardir.
Duygusal unsurlar; duygusal tepki, degisimin kisa vadedeki sonuglarni diisiinme ve
degisime baghilig1 icerir. Bilissel unsurlar; bilissel degismezlik(sabit fikirlilik) ve
degisime zorunlu baglilig icerir. Davranigsal unsurlar; alisilmis yontemlere olan egilim

ve degisime devam bagliligini igeriyordu (Foster,2007;38).

Cok boyutlu kavramlar yaratmak degisime bireysel direnmelerin daha iyi
anlagilmasini saglar bazen de kararsizliga neden olur. Bundan dolay1 baghlik ve
direnme iligkisinin nasil oldugunu daha iyi anlamak i¢in ilk dnce ne tiir bir baglilik veya

direnme olacagini tartisalim (Foster,2007;38).

Baghlik Profilleri: Bir bireyin sergileyebilecegi birden fazla olasi baglilik
kombinasyonlarin1 agiklamak icin baglilik profilleri olusturulmustur. Bu profiller
bagliligin ii¢ ¢esidinin( duygusal, devam, minnet) birbirlerine baskin olma durumlarina
gore olusturulur. 2x2x2=8 tane profil olusturulmustur. Ornegin, bir birey degisime
giiclii duygusal baglhlik , zayif devam baglilig1 , zayif minnet baglilig1 sergileyebilir. Bu
sekilde 8 olas1 profil yaratilmistir, bu 8 profil 3 diren¢ unsurlari(duygusal, bilissel,
davranigsal) ile iliskilendirilir. Ornegin, bir birey yiiksek duygusal baghlik, diisiik
devam baglilig1 ve diisiik minnet bagliligina sahipse direncinin igeriginde davranigsal

unsurlar bulunmaktadir (Foster,2007;39).

Direnme Profilleri: Ayni ruh haliyle bir ¢alisan hem baglilik hem de direnme
profili sergileyebilir. Ornegin, bir birey alisilmis yontemlere olan egilim ve kisa
vadeli(yiizeysel sonuglu) diisiinmeye yonelik giiclii egilimlere sahip olabilirken sabit

fikirlilik ve duygusal tepkilere yonelik zayif egilimlere sahip olabilir (Foster,2007;39).

Yoneticiler dncelikle orgiit icin olumsuz sonuglara sahip oldugu igin degisime
direnmeyi Onlemeye caligmaktadirlar. Her ne kadar degisime direnme kavramina
odaklanilsa da bir¢ok calisma degisim kosullarinin (belirsizlik, algilanan baski, degisim
fikri ile ilgili 6nceden olusmus orgiitsel goriintiiler) mesleki tatmin, orgiitsel baglilik ve
Orgiitten ayrilma istegi gibi Orgiitsel edinimleri etkiledigini  bulgulamistir

(Oreg,2003;684).

Degisim kosullarinin ¢alisanlarin  degisime yonelik tutumlarimi etkilemesi

miimkiindiir, bu ayn1 zamanda onlarin orgiite kars1 genel tutumlarini da etkileyebilir,
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Degisime yonelik olumlu tavirlar gelismis kazanimlar(mesleki tatmin vb.) ile

iliskilendirilir (Oreg,2003;685).

Degisime direnmenin degisime baghilik ile iligkilerini inceleyen ilk

caligmalardan bazilar1 sunlardir (Foster,2007;40).

e Oreg (2003); degisime direnme egilimlerinden degisime duygusal tepkilerin

degisime duygusal baglilik ile bir iligkisinin olabilecegini 6ngordii.

e Judge et al.1999; belirsizlik ve olumlu duygusalliga anlayis gostermenin

degisimle basa ¢ikma ile giiclii bir iligkisinin oldugunu ortaya koydu.

e Bir diger iliskili bulgu; orgiitsel baglilig1 olmayan bireylerin bazi durumlarda
orgiitsel degisimle ilgili sikayetlerde bulunduklarini ve insanlar1 kendileri igin
onemli sonuglara sahip olan degisimleri algilamadik¢a direnmeyebileceklerini

Oneriyor.

Degisime baglilik ve degisime direng arasindaki iliskiye yonelik 6nermelere ek
olarak, bu bulgular degisime direng ve degisime bagliligin ¢ok karmasik ve ikiye

ayrilamayan kavramlar oldugu fikrini biiyiik 6lciide destekliyor (Foster,2007;40).

e Bir bagka calisma, gii¢clii devam bagliligina sahip bireylerin bir Orgiitten
ayrilmasi neredeyse imkansizdir bu durum sabit fikirlilik, alisilmis isleyise
olan egilim ve kisa vadeli diistinmelerin oldugu direng tepkilerine ¢ok
benzemektedir ¢iinkii o bireyler giincel durumlarint muhafaza etmek icin ¢ok

giiclii bir istege gerek duyarlar. Ornegin kisa vadeli diisiinen bireyler

degisime direnme egilimindedirler c¢ilinkii onlar degisimin baslangicinda

gerekli olan zor aliskanliklardan hoslanmazlar.

e Bu calismalara ilaveten, duygusal bagliligin bir bireyin degisime gonilli
olmastyla dogru orantili oldugu bulunmustur. Degisime direnme bahsi sunu
gosterdi; siradan kazanimlara(ortalama bir maas vb.) sahip bir birey biitiin
giiciinii dogrudan gilincel sartlarmi siirdiirmeye yoneltir ve sabit fikirlilik

gdsteren bir birey diisiinme seklini degistirme egilimi gostermez.

e Bir diger c¢alisma; degisime duygusal baglihigin oOrgiitsel degisimin

uygulanmasi esnasindaki katilimlar, degisim siirecindeki ¢alisma ve
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gelistirme faaliyetleri veya bir neden ortaya koyma durumlarinda gelistigini

belirtmistir.

e Degisimin sonuclarini kisa vadede diisiinen bir bireyin uzun dénemde ortaya
cikacak faydalara bakmadan baslangictaki sikintilardan kagtigin1 gosteren bir

calisma mevcuttur.

Degisime devam bagliligi gosteren bireyler algiladiklar1 kazanglarin zihinsel
hesaplarina dayanan miktarda baglilik sergilerler, Ayni sekilde, bireyler alisilmig
isleyise olan egilim ve kisa vadeli sonuglar1 diistinmenin ikisinde de degisime direnme
konusunda birbirleriyle benzer 0Ozellikteki hareketleri gosterirler c¢iinkii bu tepki

hareketlerinin alternatifleri hi¢ cazip degildir (Foster,2007;41).

Bagliligin olusmasi siirecinde ki katilimin etkisini inceleyen bir arastirmada,
kalite gibi degisimsel bir siirecte teknik uygulamalardan c¢ok, insan unsuruna Onem
verilmesinin gerektigi, ¢alisanin kendini kurumun bir pargasi hissettigi 6l¢iide degisim
siirecine katkida bulunacagi belirtilmektedir. Benzer bir baska arastirmada calisanlarin
degisim siirecinde kalite caligmalarina katildiklar1 belirtilmistir. Ayrica kalite
caligmalarina katilimin, basariy1 elde etmede calisanlarin roliinii gostermesi agisindan
onem tasidigi ifade edilmistir. Diger bir ¢alismada ise ; “kalite ¢gemberleri, komisyon
caligmalari, proje ekipleri gibi ¢alismalarda dogrudan yer alan ve kendilerini kalite
caligmalarinin i¢inde hisseden kisilerin, kendilerini bu c¢alismalarin diginda goren
calisanlara oranla daha olumlu bir tutum icinde olduklar1 ve kendilerini daha mutlu
hissettikleri sonucuna varilmistir” yani katiim is yerinde ayrigmayi engellemistir.
Degisim yonetimindeki katilimer stratejide, c¢alisanlarin katilimiyla isbirligi iginde
yiriitiilen degisim siirecinin  degisimin kabuliinde ve olumlu sonuclarin elde

edilmesinde etkili oldugu bilinmektedir(Seren ve Baykal,2007;8).
3.3.2. Orgiitsel Adalet ve Degisime Baghlik

Adalet, orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiler. Bireyler adaleti fark ettikleri
zaman baglilik gosterirler. Deneysel bir c¢alisma, Orgiitlerinde adalet oldugunu
degerlendiren is¢ilerin bir sigara igme yasagina daha fazla baglihik gosterdigini
bulgulamustir. Isgilerin orgiitsel adaletin olduguna dair elde ettikleri her bilgi sonucunda
daha fazla yasagi kabul etmeleri bu aragtirmanin diger 6nemli bir sonucudur

(Foster,2007;42).



67

Adalet algis1 da bireylerin orgiit icindeki davraniglarini sekillendiren unsurlardan
biri olarak oOrgiitten Orgiite degisen bu farklilagsma ile birlikte artabilmekte ya da
azalabilmektedir. Adalet algisindaki bu artma ya da azalma, “is tatmini, performans,
orgiitsel vatandaghk davranisi ve is giicii devri” ile iliskili olup oOrgiitsel baglilig
etkilemektedir orgiitsel adalet algisinin artmasi, orgiite bagliligin artmasini beraberinde
getirmekte azalmast da, bagliligin azalmasina neden olmaktadir (Meydan

vd.,2011;181).

Herscovitch ve Meyer (2001)’e gore degisimin uygulanmasi esnasindaki katlim
duygusal bagliliga onciiliik eder. Usule ilskin adalet (isleyissel adalet, prosediirel adalet)
katilima yoneltir ayrica Folger ve Konovsky(1989)’ a gore “katihm” ve “baglilik”
arasinda dogru oranti mevcuttur. “Adalet” ve “zorunlu baghlik” arasindaki iligki ise
Allen ve Meyer(1991) tarafindan ¢izilmistir soyle ki; bireyler bir fayda algiladiklar:
zaman karsilik verme ihtiyaci hissedebilirler. Bu 6zellikle yukarida detayli bir sekilde
acikladigimiz Adams’1n esitlik teorisi ile baglantilidir (Foster,2007;42-43).

Adalet ve baglilik arasindaki iliski oldukc¢a net bir bigimde olsa da diger iligkiler
daha muglaktir. Ornegin sdyle diisiinelim, bir bireyin drgiitsel degisime tepkisi degisim
cabalarinin sonucuna(degisimin basariya ulagsmasina yada basarisiz olmasina) baghdir.
Oysaki isleyissel adalet arastirma incelemeleri ¢alisanlarin kazanimlari olumsuz olsa
dahi adaletin calisan tepkilerini etkiledigini gostermistir (Foster,2007;43). Dolayisiyla
degisime direng ve adalet arasindaki iligki net degildir. Degisimin sonuglarindan dolay1
zarar gorecek olan calisanlar dahi oOrgiitsel adaletin oldugunu degerlendirdikleri

orgiitlerinde farkli direngler gostermektedirler.

Brockner (1994)’ e gore orgiitsel bir kararin sonuglarina bakilmaksizin adaleti
ele alma daha faydali calisan tepkileriyle sonuglanir. Bununla sdyle bir Ongoriide
bulunabiliriz; degisim girisiminin sonuglara bakilmaksizin, adalet degisime baglilik

tizerinde olumlu etkiye sahip olacaktir (Foster,2007;43).

Degisim yontemlerindeki adalet; degisimin gelismis farkindaligini yaratma,
degisimden etkilenen bireylere saygi gosterme, katilanlarin endiselerini géz Oniinde
bulundurma ve basvuruya acik davranma, bireylere nihai ¢iktiyr etkileyebilen firsatlar

saglama gibi uygulamalar1 kapsar. Ornegin 6nemli bir ¢alisma degisime katilanlarin
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uygulamanin adil oldugunu algiladiklarinda degisime ve orgiite yonelik daha faydali

tepkiler gosterdiklerini 6nermistir (Fedor vd.,2006;5).

Bireylerin oOrgiit i¢indeki uygulamalar1 adil olarak algilamalari, onlarin
gelistirdikleri olumsuz tutumlar1 yumusatmaktadir. “Bireyler oOrgiitte bir adaletsizlik
algiladiklar1 zaman, goniilliiliige dayali davranislarini azaltmakta ya da saklama egilimi
gosterebilmektedirler” yani Orgiit icinde algilana gelen her adaletsizlik g¢alisanlarin
karsiliksiz is gorme hareketlerine engel olmaktadir. Oysa tam tersi bir durumda yani
“bireylerin adalet algilarinin yiiksek olmasi”, calisanlarin daha fazla giidiilenmelerine

yol agar (Meydan vd.,2011;181).

Dagitict adaletin iicret, kaynaklar, takdir gibi kazanglarin 6zglilenmesiyle
ilgilendigini yukarida belirtmistik. Eger bir ¢alisan kaynaklarin 6zgiilenmesinde adaleti
algilarsa, zihninde yaptig1 esitlik teorisi hesaplari baghlik ile daha az iliskilendirilir

(Foster,2007;43).
3.3.3. Degisime Direnme ve Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet ¢cok sayida orgiitsel hadise ile birlikte incelenmistir, bunlarmn
cogu degisime direncin ¢esitli sekilleri ile iliskilidir. Ornegin Greenberg (1994) adaletli
davranmanin isgilerin ¢alistiklar1 yerdeki sigara yasagini daha fazla kabul ettiklerini
ortaya c¢ikarmistir. Bu deneysel c¢alismada kontrol grubu sigara yasagina adaletli
tutumlar algilayan diger gruplardan daha fazla tepki gostermistir. Bir baska deg8isim
baglantili calismada ise Schweigner ve Denisi (1991), oOrgiitsel adaletin calisan
belirsizligini smirlandirdigini ve orgiitsel sadakati ve diriistligii artirdigini ortaya
koymustur. Lewin (1951) terminolojisinde ise bu iki calisma sunu agiklar; orgiitsel
adalet calisanlarin degisime direncini azaltir, sistemin donmamasina yardim eder ve

daha basarili bir degisim uygulanmasini saglar (Foster,2007;44-45).

Ozdevecioglu (2003)’e gore; “Adalet algilamalarinin sonuglari ii¢ temel alanda
incelenebilir. Bunlardan birincisi, dagitim adaletsizligi ile ortaya c¢ikan sonuclara
yonelik tepkiler. Ikincisi islem adaletsizligi ile ortaya cikan biitiin bir organizasyona
tepkiler. Ugiinciisii de kisiler aras1 iletisim adaletsizliginden dogan y&neticilerine karsi
tepkiler”(Ozdevecioglu,2003;79). Bu tepkiler ayni zamanda &rgiitiin degisim karar

almasiyla ortaya ¢ikmay1 bekleyen potansiyel direnclerdir.
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Onemli bir ¢alisma degisime katilanlarin degisim uygulamasinin adil oldugunu
algiladiklar1 zaman degisime ve Orgiite tepkilerinin daha faydali oldugunu onermistir.
Degisim yontemi adaletinin degisimin uygulanmasindaki kaliteyi daha da artiracagini

saglayabildigi ile ilgili goriis birligi de mevcuttur (Fedor vd.,2006;5).

Is goren devir hiz1 adalet ile baglantis1 sik sik test edilen bir diger hadisedir.
Iscilerin gecici olarak isten ¢ikarilmasinda adil davranmaya dikkat etmenin iscilerin
sonuca daha olumlu tepkiler sergilemesine yol agtigini bulguladigi calismasi degisim

cesitlerinin Orgiitsel adalet ile olan iliskisini anlamamiza yardimci olmustur

(Foster,2007;45).



DORDUNCU BOLUM
4. YONTEM

Bu béliimde T.C. Firat Universitesi Idari Personeli ile yapmis oldugumuz alan
arastirmasinin  yontemi, Ozellikleri ve elde ettigimiz bulgular ile ilgili bilgiler

sunulacaktir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci; degisime karst direncin “Orgiitsel adalet” ve “Orgiitsel
baglilik” ile olan iliskisini incelemektir. Calismamizda degisime karst direnme
hareketlerini azaltarak orgiitiin yipranmasini engellemeye calisan yoneticilerin, degisimi
yonetmek zorunda kaldiklarinda hangi degisim tekniklerini kullanmalar1 gerektigini,
orgiitsel adaletin ve orgiitsel bagliligin degisime kars1 direnme iizerinde ne dlgiide etkili
oldugunu inceleyecegiz. Universiteler bir bilim ve irfan yuvasi olma &zellikleri
dolayisiyla teknolojik degisimler basta olmak iizere en fazla degisime tabi olan
organizasyonlarin basinda gelmektedir. Universitelerin diinya genelindeki giincel
geligsmelerin siki takip edildigi bir ortam olmalari, akilcilik ve bilimsellige verilen 6nem
ve yeni teknolojik degisimlere daha agik olmalar1 dolayisiyla degisim uygulamalarinin
daha sik rastlanildig1 bir 6rgiit olma 6zelligi vardir. Bu degisimin uygulayicisi olarak da
en basta idari kadrolarda ¢alisanlar gelmektedir. Universitelerin idari personelleri biiyiik
ogrenci kitlelerine yonelik birgok faaliyetin merkezindedirler. Degisen her uygulama
karsisinda bagli bulunduklar1 organizasyonun adaletliligine gore farkli tepkiler
gostermektedirler. Degisimleri kabul etme siirecleri organizasyonlarina olan baglilik
cesitleriyle 1ilgili olarak da farkliik gostermektedir. Calismamizda {iniversite

calisanlarini inceleyerek bu iligkilerin kapsamini ve siddetini bulgulamaya ¢alisacagiz.

Organizasyonlarda degisim hayati bir zorunluluktur. Degisimin Onlenemez ve
kaginilmaz olma 06zelligi yasamsal faaliyetlerine devam etmek isteyen her orgiit igin
gecerlidir. Boyle genel geger bir olgunun yol agtigi iyi ve kotii sonuglar vardir. Bu
sonuglarin bir kism1 degisimin baglama siirecinde ortaya ¢ikarken bir diger kisimlari ise
degisim siirecinde ve degisim sonucunda ortaya ¢ikar. Degisimin yaratildigr ortamda
insan kaynakli olumlu ve olumsuz tepkiler degisimin baslama ihtiyacinin
hissedilmesiyle ortaya ¢ikar. Orgiitsel degisimin farkli tepkilere yol agmasinin basinda

orgiit ici adaletin olmasi ve Orgiit i¢i adaletin seviyesi gelmektedir. Orgiitteki
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kaynaklarin adil dagitilmasi, ¢alisanlarin Adams(1965)’in esitlik teorisi geregi siirekli
zihinlerinde ve siki takibindedir. Kaynaklar; ticret, sozlii ve yazili takdirler, performans
degerlendirme sicilleri ve izinler gibi kazanimlardir. Universite idari personelleri bu
kaynaklarin 6zgiilenmesinin adaletliligine her ¢alisan gibi dogas1 geregi dikkat eder ve
zihninde kisisel muhasebeler yapar. Kaynaklarin dagitilmasindaki adaletin niteligi ve
niceligi onun kurumuna olan baglihigm etkiler. Orgiitsel adalet; yoneticilerin idari
personele karsi olan dnyargisi, idari personel hakkinda karar alma stireci, idari personele
kars1 duyarli olmasi ve degisimleri agiklayip anlatma orani ile de ortaya gikar. Orgiitsel
adaletin varligi bunlarla oOlgiiliir. Calisanlar degisime karsi tepki gelistirirken bu

faktorlerin etkisinde kalirlar.

Orgiitsel baglilik da her ¢alisan icin farkli sekilde ortaya ¢ikar. idari personelin
bir kismi organizasyonlarina goniil vermis ve duygusal bir bag kurmustur. Strekli
cagdas ve modern olma ihtiyact hisseden bir kurumda ve geng nesillerle calismak
isteyen calisanlar duygusal olarak T{niversitelerin idari kadrolarima baglilik
duymaktadirlar. Bir diger kisim ¢alisanlar ise fiziksel ihtiya¢larinin giderilmesi ve ya da
ahlaki olarak  bir zorunluluk hissettiklerinden organizasyonlarina  baglilik
duymaktadirlar. Idari personelin bir diger kismi ise bakmakla yiikiimlii olduklar1 bir
aileleri olan ya da temel ihtiyaclarimi karsilamak icin caligmaya devam etme geregi
duyan kimselerdir. Bir kisim personel ise T{niversitedeki c¢alisma ortaminin
kacirilmayacak bir firsat oldugunu diisiinmekte ve burada caligmayi kendine bir tiir
zorunluluk saymaktadir. Neticede {iniversite idari calisanlar1 arasinda {i¢
baglilik(duygusal, devam, zorunluluk) ¢esidine sahip ¢alisan bulunmaktadir. Degisime
direng ile degisime baglilik iliskisi incelenirken bu farkli baghlik tiirlerinin etkileri

anlasilmaya calisilacaktir.

Calismamiz degisimin oOrgiitsel adalet ve degisime baglilik degiskenleriyle
iliskisini; degisimin ¢ok sik rastlandigi, Orgiitsel adaletin ¢ok sayida farkli birimde
incelenme imkanmin bulundugu ve farkli baglilik tiirleriyle orgiitlerine bagli olan

calisanlarin bulundugu bir ortamda incelemesi acisindan énemlidir.
4.2. Arastirmanin Problemi

Degisime yoOnelik direnme hareketlerinin ulastigi boyutlar ile organizasyona

ciddi zararlar verdigi bilinmektedir. Farkli sebepleriyle ortaya c¢ikan direng, degisimle
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arzulanan faydalar1 yok edebilmektedir. Bunu 6nlemek ya da azaltmak icin siirekli
olarak yeni yontemler arastirilmaktadir. Bu calismada direnci azaltma ydntemlerini
farkli bir boyutta ele alacagiz. Calismamizda orgiitsel adaletin ve oOrgiitsel bagliligin
degisim siirecini etkilemesi arastirilacak ve degisime karsi olan direncin azaltilmasinda

ne oranda etkili olduklarini bulgulamaya ¢alisacagiz.

“Orgiitsel adalet arastirmacilar, &zellikle &rgiitte alman adil kararlarin nasil
formiile edildigi lizerinde durmuslardir. Calisanlarina adil bir sekilde davranan ve
prosediirleri adil bir sekilde uygulayan yoneticilerin, ¢alisanlarin Grgiitsel vatandaslik
davranig1 sergilemelerinde onemli 6l¢iide etkiye sahip oldugu gozlenmistir” formiile
edilen davranislar orgiitteki islerin 6nceden bilinebilirligini saglar bu orgiit kiiltiiriiniin
olusmasinda éneme sahiptir (Y1ldirim,2010;78). Orgiitsel adaletin bu 6zellikleri drgiite
olan giiveni olumlu yo6nde etkiler ve esitlik teorisi geregi verimliligi artirir.
Calismamizda orgiitsel adaletin varligiyla olusan verimliligin Orgiitsel degisim

stirecindeki etkisini irdeleyecegiz.

Calismalar orgiitsel baghligin “ise devamsizligi, ge¢ kalmayi, isten ayrilmayi
azaltigim ve orgiitsel adalete destek sagladigini” gostermistir. “Orgiitsel baghligin
yiiksek diizeyde olmasi orgilitlere cesitli faydalar saglamaktadir. Bunlar arasinda, yiiksek
verimlilik, kaliteli liretim, asagidan yukariya etkili iletisim ve yiiksek diizeyde oOrgiite
sadakat sayilabilmektedir” bu sayilan faydalar oOrgiitler i¢cin hayati Ooneme haizdir
(Giicel,2013;178). Baglilik sonucu ortaya ¢ikan bu faydalarin orgiitiin degisime gitmesi
ya da degisime gidise engel olamamasi durumlarinda degisime direng tizerindeki etkisi

arastirmamizin bir diger sorunsalidir.
4.3. Arastirmanin Kapsam

Aragtirma s6z konusu calisanlarin degisime bagliliklarini, rgiitlerindeki adalet
algilamalarmi ve degisime olan tepkilerini sorgulamaktadir. Idari personelden elde

edilen bilgiler titizlikle korunmustur.

Calismamiz T.C. Firat Universitesi idari personeli iizerinde yapilmistir.
Aragtirma yapilmadan 6nce Firat Universitesi Etik Kurulu’ndan ve Firat Universitesi
Rektorliigiinden izin alimmistir. Universitenin hemen her birimine ulasilmaya calisilmis

ve farkli gorevlere sahip ¢alisanlarin cevaplar1 degerlendirilmeye tabi tutulmustur.
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Anket uygulamasina baslama izini 02.12.2014’te alinmis ve kisa siire sonra
anket uygulanmaya baglanmistir. 15.03.2015 ‘te anket uygulama islemi tamamlanmstir.
Bu siire zarfinda anketlerin gelisigiizel doldurulmamasi ve anketin giivenirliginin

artirilmasi amacglanmastir.
4.4. Arastirmanin Sinirhliklar

Aragtirma sadece T.C. Firat Universitesi idari personeli ile smirlidir. Yapilan
calismada arastirma grubunu idari personel; is¢i/memur, sef, miidiir, genel sekreter,
dekan/rektor yardimcilari olusturmaktadir. Toplam 1527 idari ¢alisan1 bulunan Firat
Universitesinde istatistiki olarak anlamli 290 idari personel rast gele yontemle rneklem
yontemiyle secilmis ve anket uygulanmustir. Idari calisanlara uygulanan 290 adet

anketten kriterlere uygun 207 adeti degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmada kullanilan anket formlarinda, anketlerde elde edilecek verilerden
sadece akademik amaclar i¢in faydalanilacagi ve bunlarin bir kisi ve/veya kurulusla
paylasilmayacagi belirtilmistir. Boylece cevaplayacaklarin anket formlarindaki ifadeleri

dogru bir bigimde algilayip, gergek goriislerini aktaracaklar varsayillmstir.
4.5. Arastirmanin Yontemi

Calismada verilerin elde edilmesinde anket calismasi yapilmistir. Degisime
baglilik, orgiitsel adalet, degisime diren¢ bashgr altinda degisken setleri
olusturulmustur. Degisken setleri olusturulurken Orgiitsel Adalet konusunda Colquitt
and Shaw (2005) calismasindan; Degisime Baglilik konusunda Herscovitch and Meyer
(2002) calismasindan; Degisime Diren¢ konusunda Oreg (2003) c¢alismasindan
yararlanilmistir. Bu U¢ oOlgek kullanilirken Foster’in  (2007) ¢alismasindan
faydalanilmistir. Anket Olcekleri Ingilizceden cevrildigi igin kiigiik bir Orneklem
grubuna pilot ¢alisma yapilmis ve anket grubunun giivenilirligi test edildikten sonra

esas calismaya gecilmistir.

Anketin en basinda katilimcilara orgiitlerinde meydana gelen herhangi bir
degisikligi belirtmeleri istenmistir. Bu degisikligin ne oldugunun belirtilmesinde
katilimcilarin bizim belirledigimiz bir degisime 6zellikle kanalize edilmemistir. Burada
amag, hem calisanlarin anketi doldururken kendilerini daha rahat hissetmelerini
saglamak hem de oOrgitiin farkli degisim c¢esitlerini uygulama siirecleriyle ilgili

katilimcilardan bilgi almaktir. Bir sonraki asamada degisken setlerine gec¢ilmekte ve
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belirtilen degisime bakilarak bu degisken gruplarinin cevaplanmasi istenmektedir.
Sorularda Likert besli 6lgeklendirme anket yontemi kullanilarak ¢alisanlarin degisken
setlerine katilim dereceleri Olgiilmiistiir. Anket formu dort bolimden olusmaktadir.
Birinci boliimde calisanlarin degisime baghlik diizeylerini 6lgmek amaciyla kullanilan
Olcek, ikinci boliimde orgiitsel adaleti 6lgmek i¢in kullanilan Slgek, ii¢lincli boliimde
degisime direnglerini dlgmek i¢in kullanilan 6lg¢ek, dordiincii boliimde ise galisanlarin
demografik ozellikleri(cinsiyet, yas, egitim seviyesi, igyerindeki caligma siiresi ve

gorevi) ile ilgili sorular bulunmaktadir.

Arastirmada katilimcilara kurumlarina ve yaptiklar ise karst olan diisiinceleri
sorularak, degisime baglilik, orgiitsel adalet ve degisime direng diizeyleri analiz
edilmistir. Ifadelere katilim puanlarinin karsilastirilmasiyla degisime baglilik, drgiitsel

adalet ve degisime direng ile ilgili olan alg1 diizeyleri incelenmeye c¢alisilmistir.

Calisanlarin  yanitlarint tamamen katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiltyorum, tamamen katiliyorum ve ¢ok kiigiik bir dl¢iide, kiiciik bir 6l¢iide, ne az ne
cok oOlciide, biiyiik bir dlciide, ¢cok biiylik bir 6lciide seklinde vermeleri istenmistir.
Degerlendirmeler tamamen katilmiyorum ve cok kiiciik bir Olclide segeneklerine 1,
tamamen katiliyorum ve c¢ok biliyiikk bir 6lclide seceneklerine 5 puan verilerek

gergeklestirilmistir.

Arastirma  sonuclarimin  veri  girisinde ve elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesinde SPSS 22 Istatistik paket programi kullanilmistir. Anketlerin
degerlendirilmesinde cevaplarin genel dagilimini yansitmak amaciyla genel istatistik
islemleri olan aritmetik ortalama, standart sapma ve frekans dagilimlar1 kullanilmistir.
Cok sayida degisken sayisini azaltmak ve degisken setleri i¢indeki karsilikli iliskileri
belirleyebilmek i¢in faktor analizinden yararlanilmistir. Faktor analizinin asil amaci,
veri setini kiigiilterek daha kolay aciklanabilir hale getirmektir. SPSS’te faktorlerin
ortaya c¢ikarilmasinda Principal Components teknigi, faktorlerin rotasyonunda da
Varimax ( varyanslarin maksimumu) metodu kullanilmistir. Hipotezlerin test edilmesi
ise regresyon analizi yoluyla gerceklestirilmistir. Faktor analizi sonucu elde edilen
degerler basit regresyon modeliyle analize tabi tutulmus ve aralarindaki iliski

belirlenmeye c¢alisilmigtir. Regresyon analizi, “bilinen bulgulardan, bilinmeyen



75

gelecekteki olaylarla ilgili tahminler yapilmasina imkan verir” bu sayede toplanilan

veriler kullanilarak sorunsal ¢6ziime kavusturulmaya ¢aligilacaktir.
Arastirmamizin hipotezleri ve analiz yontemleri su sekildedir:

Tablo 4.1. Hipotezler ve Analiz Yontemleri

Hipotezler Analiz Yontemi
Hi | “Degisime direng” ile “Orgiitsel baghilik” arasinda iliski Regresyon
vardir
H, | “Degisime direng” ile “Orglitsel adalet” arasindaki iliski Regresyon
vardir
Hz | “Orgiitsel adalet” Ile “degisime baglilk™ arasindaki iliski Regresyon
vardir




BESINCI BOLUM
5. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Calismanin bu boliimiinde alan arastirmasinin sonuglarini bulunmaktadir. Bu
alan aragtirmasinin temel amaci T.C. Firat Universitesi idari personelinin degisime
direng, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik tutumlarini somut verilerle ortaya koyup, bu

davranig tutumlari arasindaki iliskiyi tespit etmektir.
5.1. Arastirma Ol¢eginin Giivenirligi

“Bir 6l¢iimiin hatadan bagimsiz kalma derecesini ifade eden bir kavram olarak
giivenilirlik, bir degisken i¢indeki sorular arasindaki ortalama iligkiyi dikkate alarak
dlciimiin kendi igindeki tutarliligimi ortaya koymaktadir. Olgegin tutarli, dengeli ve
tekrarlanabilir olmast glivenilirliginin gostergeleridir” (Erdogan,1998;118). “Bu
arastirmada, 6l¢eklerin giivenilirliginin saptanmasinda literatiirdeki benzer ¢aligmalarda
g6z Oniinde bulundurularak en popiiler giivenilirlik Ol¢iimii olarak kabul edilen
Cronbach Alpha degeri kullanilmigtir. Cronbach Alpha Katsayisi, 6lgekte yer alan n
tane sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli

standart degisim ortalamasidir” (Ozdamar,1999;513).

Degisime direng, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik dlgeginin giivenirlik analizi
Crombach Alpha degerinin hesaplanmasiyla test edilmistir. Tiim 06lgeklerin toplu
giivenirlik katsayisi(Crombach Alpha) degeri 0,848 c¢ikmistir. Bu “Crombach Alpha
degeri 1’e ¢ok yakin ve kabul edilebilir diizeydedir”.

5.2. Orneklemin Ankete Verdigi Cevaplar1 Yansitan Dagilim Tablolar

Bu boliimde ankete cevap veren toplam 210 calisana yonelik genel bilgi ve
anketteki degiskenlere verdikleri cevaplar1 gosterir dagilim tablolar1 sunulmaktadir.
Tablolarda calisanlarin 6lgeklerdeki secenekleri cevaplama frekanslari ve cevaplara

iligskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri bulunmaktadir.
5.2.1. Demografik Bulgular

Ankette ¢alisanlar1 tanimaya yonelik olarak sorulan 4. boliimdeki sorular frekans

tablolar1 halinde diizenlenmistir.



77

Tablo 5.1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin “Cinsiyet” Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
Kadin 80 38,1
Erkek 127 61,9
Toplam 207 100

Calismaya 80 kadin 127 erkek calisan katilmistir. Kadin ¢alisanlar 6rneklemin

%38, 7’sini, erkek calisanlar %61,3 {inii olusturmaktadir.

Tablo 5.2. Arastirmaya Katilan Calisanlarin “Yas” Dagilim1

Siire Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
18-25 10 4,8
26-35 77 37,2
36-45 66 31,9
46-55 44 21,3
56-65 10 4.8
Toplam 207 100

Arastirma Ornekleminde bulunan Firat Universitesi idari calisanlarmi yas

aralig1 18 — 65 yas araliginda degismektedir. Yas aralii bes farkli grupta toplanmustir.

Katilimin en yiiksek oldugu yas grubu sirasiyla %37,2 ile 26-35 , %31,9 ile 36-45,
%21,3 ile 46-55 yas araliklaridir. Diger yas gruplarinda ise %4,8 ile 18-25 ve %4,8 ile

56-65 daha diisiik bir katilim gergeklesmistir. Buradan 26-35 yas aralifindaki personelin

aragtirmaya katilim isteginin daha fazla oldugunun sonucunu ¢ikarabiliriz.
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Tablo 5.3. Arastirmaya Katilan Personelin “Egitim Durumlarina” Goére Dagilimi

Egitim Seviyesi Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
Tlkokul 1 0,5
Ortaokul 2 1

Lise 60 29

On Lisans 49 23,7
Universite 74 35,7
Yiiksek Lisans 17 8,2
Doktora 4 1,9

Toplam 207 100

Arastirmaya katilan personel yedi farkli egitim grubuna gore dagilmaktadir.
Katilimeilarin %0,5°1 ilkokul, %1°1 ortaokul, %29°u lise, %23,7’isi 6n lisans, %35,7’isi
tiniversite, %8,2’s1 yiiksek lisans, %1,9’u doktora egitim seviyesindedir. Katilimcilarin
biiyiikk ¢ogunlugu {iniversite mezunudur. Bu sonug ile de tiniversite idari personelinin

biiylik cogunlugunun {iniversite mezunu oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz.

Tablo 5.4. Arastirmaya Katilan Personelin “Calisma Siiresine” Gore Dagilimi

Siire Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
0-6 yil 87 42

7-12 yil 57 27,5

13-18 y1l 26 12,6

19-24 yil 16 7,7

25-30 y1l 21 10,1
Toplam 207 100
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Arastirma &rnekleminde bulunan Firat Universitesi ¢alisanlarmin calistiklari
birimde gecirdikleri siire bes farkli grupta toplanmistir. Calisma siireleri 0-6 y1l arasi
%42, 7-12 yil aras1 %27,5, 13-18 yil aras1 %12,6, 19-24 y1l aras1 %7,7 ve 25-30 y1l aras1
%10,1 seklinde dagilim gostermistir. En fazla katilimi 0-6 yil arasi ¢alisan personel
yapmistir. Buradan {iniversiteye 0-6 yil aras1 katilan personelin aragtirmaya katilmaya

daha goniillii oldugunu ¢ikarabiliriz.

Tablo 5.5. Arastirmaya Katilan Personelin “Gorev” Dagilimlari

Gorev Kisi Sayis1 (N) Gegerli Yiizde (%)
So6zlesmeli Personel 20 9,7
Isci-Memur 137 66,2
Sef 24 11,6
Miidiir 13 6,3
Fakiilte Sekreteri 7 3,4
Dekan/Rektor Yrd. 6 2,9
Toplam 207 100

Arastirmaya en ¢ok katilim %66,2 ile is¢i-memur gorevinde bulunan personel
gerceklestirmistir. En az katilim ise %2,9 ile iist tepe yoneticileri olan dekan/rektor yrd.
gorevinde bulunanlar tarafindan gergeklestirilmistir. Bu sonug¢ ile is¢i-memur
gorevlerinde bulunan personelin iiniversite idari kadrolarinda ciddi bir sayida oldugunu
ve ankete cevap verirken genel olarak yoneten degil de yonetilen kisilerin goziiyle

bakildigini ¢ikarabiliriz.
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5.2.2. Degisime Baghhk, Orgiitsel Adalet ve Degisime Dirence Iliskin

Dagilimlar

Tablo 5.6. Degisime Bagliliga Iliskin Dagilim

Cevaplarin Degiskenlere Katilim Derecesine

Degiskenler Gére Daghm Istatistikler

K1 K2 K3 K4 K5
% o o o o Ortalama | S.Sapma
26 22 15 72 72

Bu degisimin 6nemine | (12,6) | (10,6) (7,2) (34,8) | (34,8) 3,69 1,373

inantyorum.

Bu degisim orgit icin iyi bir 21 28 29 58 67

stratejidir. (10,3) | (13,8) | (14,3) | (28,6) | (319 3,60 1,344

Y 6netimin bu degisimi 63 63 26 30 23

yapmakla hata yaptigit | (30,7) | (30,7) | (12,7) | (14,6) | (11,2) 2,45 1,355

diisiiniiyorum

Bu degisim Onemli bir amaca 21 29 30 73 48

hizmet ediyor (104) | (144 | (149 | (36,3) | (239 3,49 1,285

Bu degisim olmasaydi daha iyi 52 58 38 33 23

olurdu (25,5) | (28,4 | (186) | (16,2) | (11,3) 2,59 1,327
70 51 35 25 25

Bu degisim gereksizdir (34,00 | (24,8 | (17,00 | (12,1) | (12,2) 2,44 1,380

Higbir segenegim olmadigi i¢in 48 62 30 41 22

bu degisimi kabul edecegim (23,6) | (30,5 | (148) | (20,2) | (10,8 2,64 1,329

Bu degisimi kabul ederken 46 62 28 53 17

tizerimde bask1 hissediyorum. (22,3) | (30,1) | (13,6) | (25,7) (8,3) 2,67 1,298

Bu degisime direnirken oldukca 46 76 23 38 21

fazla ugrastim (22,3) | (37,3) | (11,3) | (18,6) | (10,3) 2,57 1,302

Bu degisime direnmek benim 55 63 23 35 30

acimdan ¢ok pahali olacakti. (26,7) | (30,6) | (11,2) | (17,0) | (14,6) 2,62 1,412

Bu degisime karsi oldugumu 56 59 27 27 37

s6ylemem benim i¢in sikintihyd: | (27,2) | (28,6) | (13,1) | (13,1) | (18,0) 2,66 1,455

Bu degisime direnmem benim 26 37 44 60 36

icin s6z konusu olamaz (12,8) | (18,2) | (21,7) | (29,6) | (17,7) 3,21 1,290

Bu degisimin  desteklemeyi 28 28 23 73 53

gbrevim gibi gbriiyorum (13,7) | (13,7) | (11,2) | (35,6) | (25)9) 3,46 1,367

Bu degisime karst1 olmanim 40 41 43 46 35

hakkim olmadigint | (19,5) | (20,0) | (21,0) | (22,4) | (17,1) 2,98 1,377

diigiiniiyorum.

Bu degisime karsi ¢ikmak 47 52 36 35 33

gerektigini hissediyorum (23,2) | (256) | 17,1 | (17,2) | (16,3) 2,78 1,402

Bu degisime direnmem benim 60 53 26 43 24

sorumsuz oldugumu gdosterir (29,1) | (257) | (12,6) | (20,9 | (11,7 2,60 1,396

Bu degisime direndigim igin 71 59 26 33 18

kendimi suglu hissediyorum. (34,3) | (28,5) | (12,6) | (15,9 (8,7) 2,36 1,329

Bu degisimi desteklemek icin 23 26 27 71 59

kimseden herhangi bir baski | (11,2) | (12,6) | (13,1) | (34,5) | (28,6) 3,57 1,323

hissetmedim.

(Tablo 6°daki kisitlamalarin karsiligi su sekildedir: K1: Kesinlikle Katilmiyorum K2:

Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum K:5 Kesinlikle Katiliyorum, F: Frekans,

%: Yiizde).
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Arastirmamiza katilanlarin degisime baglilik ile ilgili olan teste verdikleri
cevaplari inceledigimizde one ¢ikan ortalamalar “Bu degisimin 6nemine inaniyorum”
3,69 , “Bu degisim oOrgiit i¢in iyi bir stratejidir” ve “Bu degisim 6nemli bir amaca
hizmet ediyor” degiskenleri olmustur. Bu sonuglara bakarak katilimcilarin belirttikleri
degisimi 6nemli ve degerli bulduklarini ayrica liniversite idaresinin yapmis oldugu
degisikliklerin ¢alisanlarin goziinde Onem arz ettigini ve degisimleri begendiklerini
cikarabiliriz. “Bu degisimin desteklemeyi goérevim gibi goriiyorum” 3,46 da ise
calisanlar yapilan degisim hareketlerinin 6nemine vurgu yapmis ve kendilerine bu
degisimin uygulanmasi siirecinde verilecek gorevlere olumlu bakmislardir bu ayni
zamanda idari personelin Orgiitleri ile aralarinda devam bagliliginin bulundugunu
gosterir. “Bu degisimi desteklemek icin kimseden herhangi bir baski hissetmedim” 3,57
ile bir diger yiiksek ¢ikan ortalamadir ki buradan Firat Universitesi ydneticilerinin
calisanlarina degisim esnasinda baski uygulamadiklarmi, bir hosgorii ortaminin
oldugunu ve yoneticilerin degisimi tehdit, zor ve baski yontemlerini kullanmadan
uyguladiklarini ¢ikarabiliriz.

Arastirmamizda en diisiik ortalamalar1 inceledigimizde de “ Bu degisime
direndigim i¢in kendimi suglu hissediyorum” 2,36 cevabinin en diisilk orana sahip
oldugunu goriiyoruz. Burada katilimcilarin  degisimlere direndikleri durumlarda
kendilerini hakli bulduklarini ¢ikarabiliriz. Katilimcilar tarafindan verilen “Bu degisim
gereksizdir” 2,44, “Yonetimin bu degisimi yapmakla hata yaptigini diigiiniiyorum” 2,45
ve “Bu degisim olmasaydi daha iyi olurdu” 2,59 cevaplarinin ise bir 6nceki paragrafta
belirtmis oldugum gibi Firat Universitesi idari personelinin degisimlerin gereksiz ve
hata oldugunu diisiinmediklerini yani degisimleri onemli bulduklarimi ¢ikarabiliriz. Bu
aslinda arastirmamizin gilivenirliliginin ne kadar yiiksek oldugunu gosterir. “Bu
degisime direnirken olduk¢a fazla ugragtim” 2,57 ile {iniversite idari personelinin
degisimlere direnmediginin bir bagka kanitidir. Yani personel degisimlere olan
baghiliklarinin yiiksek olmasi dolayisiyla degisime direnmek i¢in fazla ugragsmak

anlamina gelen bir degiskene biiyiik oranda katilmadiklarini belirtmislerdir. Bu durumu

da orgiite ve degisime olan baghlikla agiklamak miimkiindiir.
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Tablo 5.7. Orgiitsel Adalete iliskin Dagilim

Degiskenler Cevaplarin Degis}(enler(f Katihm Derecesine istatistikler
Gore Dagilim
|:Kol/0 |:K02/0 FK;) FK(;) FKOSA) Ortalama | S.Sapma
Degisimin yapildig stiregte 54 32 49 35 38
fikirlerinizi ve goriislerinizi | (26,0) | (15,4) (23,6) (16,8) | (18,3) 2,86 1,443
aciklayabildiniz mi?
Degisimin  yapilmasi stirecinde 47 33 72 34 20
degisime etkiniz oldu mu? (22,8) | (16,0) | (350) | (16,5 9,7 2,74 1,252
Degisim stirecinde amirleriniz 37 28 39 59 42
yontemlerini siirekli olarak uyguland1 | (18,0) | (13,7) | (19,0) | (28,8) | (20,5) 3,20 1,391
mi1?
Amirlerinizin  uyguladigi  degisim 49 39 52 44 22 2,76 1,317
yontemleri 6nyargidan uzak miydi? (23,8) (18,9) (25,2) (21,4) (10,7)
Yontemler dogru bilgilere dayaniyor 31 36 53 55 30
muydu? (15,1) | (17,6) | (259) | (26,8) | (14,6) 3,08 1,279
Degisim tamamlandiginda yontem ve
metotlardan etkilendiniz mi? 25 35 42 67 36 3,26 1,275
(12,2) | (17,1) | (205) | (32,7) | (17,6)
Yontem etik ve ahlaki kurallara 27 29 34 63 53
uygun olarak yapildi mi1? (13,1) (14,1) (16,5) (30,6) (25,7) 3,42 1,354
Isinizden elde ettiginiz kazanglarimiz 71 24 32 38 43
isinize verdiginiz emeginizi yansitiyor | (34,1) | (11,5) | (154) | (18,3) | (20,7) 2,80 1,569
mu?
Isinizden elde ettiginiz kazanglarmiz 53 27 37 52 39
basardiginiz islerle ortiigityor mu? (25,5) | (13,0) (17,8) (25,0) | (18,8) 2,99 1,469
Isinizden elde ettiginiz kazanglar 48 24 41 46 49
kurumunuza olan katkinizi yansitiyor | (23,1) | (11,5) (19,7) (22,1) | (23,6) 3,12 1,483
mu?
Isinizden elde ettiginiz  gelirler 42 34 28 60 43
gosterdiginiz  performanst  hakli | (20,3) | (16,4) (13,5) (29,0) | (20,8) 3,14 1,445
¢ikariyor mu?
37 32 41 49 41
Size kibar bir sekilde davranildi mi? (18,5) | (16,0) (20,5) (24,5) | (20,5) 3,13 1,400
27 35 51 42 44
Size itibarm1  kullanarak mu is | (13,8) | (16,3) (26,0) (21,4) | (22,4) 3,22 1,336
yaptirdi?
22 30 49 60 37
Size saygili davrandi mi? (11,1) | (152) | (247 | (30,3) | (18,7 3,30 1,250
Uygun olmayan isaret, hareket ve 28 34 35 59 40
yorumlardan sakindi mi1? (143) | (173 (17,9) (30,1) | (20,4) 3,25 1,345
35 24 51 48 39
Sizinle iletisiminde samimi miydi? (17,8) | (12,2) | (259) | (244) | (19,8 3,16 1,361
Degisim yontemini dogru sekilde 33 36 39 53 35
actkladi mi? (16,8) | (18,4) | (19,9 | (27,00 | (179 3,11 1,356
Degisime iligkin agiklamalar makul 33 34 50 53 29
milydii? (16,6) | (17,1) | (25) | (26,6) | (14,6) 3,06 1,300
Miisait bir zamanda degisimi detayli 53 31 36 53 26
bir sekilde agikladi mi? (26,6) | (156) | (181) | (26,6) | (13,1 2,84 1,412
Amiriniz Tletisimde calisanlarin 6zel 60 27 34 44 33
ihtiyaclarini dikkate aldi mi? (30,3) | (13,6) (17,2) (22,2) | (16,7) 2,81 1,488

(Tablo 7°daki kisitlamalarin karsiligi su sekildedir: K1: Kesinlikle Katilmiyorum K2:
Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum K:5 Kesinlikle Katiliyorum, F: Frekans,
%: Yizde).
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Arastirmaya katilanlarin verdikleri cevaplari inceledigimizde “Yontem etik ve
ahlaki kurallara uygun olarak yapildi m1?” degiskeni 3,42 oran biiyiikligliyle karsimiza
cikmaktadir. Bu katilimcilarin degisim uygulama siirecinde yoneticilerinin degisimi
uygulama yontemlerini begendiklerini gosterir. Katilimcilar bu siiregte idarecilerin
moral degerlere 6zen gosterdiklerini belirterek Orgiitiin hassas oldugu kriterlerden biri
hakkinda bize bilgi vermislerdir. “Degisim tamamlandiginda yontem ve metotlardan
etkilendiniz mi?” 3,26 degiskeninden ise katilimcilarin 6rgiit yoneticilerinin degisim
boyunca sergiledikleri yontemlerden etkilendiklerini ve bundan kendilerine ister
istemez pay cikardiklarini anlamak miimkiindiir. “Size saygili davrandi mi1?” 3,30 ve
“Uygun olmayan isaret, hareket ve yorumlardan sakindi mi?” 3,25 degiskenleri
yOneticilerin degisim silirecinde astlarina olan muameleleri konusunda bize bilgi verir.
Bu sonug ile amirlerin idarelerindeki ¢alisanlara saygili ve seviyeli bir ortamda degisimi

uyguladiklarini ¢ikarabiliriz.

Aragtirmamizin en kiigiilk ¢ikan degerlerini yorumladigimizda “Degisimin
yapilmasi siirecinde degisime etkiniz oldu mu?” 2,74 degiskeni ile katilimcilarin
tiniversitede yapilan degisimlere etki etmedigini anliyoruz. Bu durumu arastirmaya
katilanlarin biiyiik oranda(%66,2) is¢i-memur oldugunu goz Oniinde bulundurarak
diisiindiiglimiizde degisimlerin yapilmasi siirecinde iist yonetici kademelerinin rollerinin
daha fazla oldugunu anlariz. Bu sonugtan Firat Universitesi’nde is¢i veya memurlarin
degisimlere daha az etkide bulundugu sonucunu ¢ikartmak miimkiindiir. “Amirlerinizin
uyguladig1 degisim yontemleri dnyargidan uzak miydi?” 2,76 degiskeni yOneticilerin
idari personele degisim siirecinde Onyargili davrandigini anlariz. Calisanlara karsi
gosterilen Onyargi bize klasik yonetim anlayisim1 hatirlatmaktadir. Klasik yonetim
anlayisinda hatirlayacagimiz gibi “insanin 6ngériilen dogrultu ve sekilde davranacagi —
davranmasi gerektigi — varsayillmistir” (Kogel,2011;204). Yani yoneticiler ¢alisanlarin
degisime karsi nasil bir tutum sergileyecegini Onceden varsayarak yaklasimda
bulunurlar. “Isinizden elde ettiginiz kazanglariniz isinize verdiginiz emeginizi yansitiyor
mu?” 2,80 degiskeni bize Firat Universitesi idari personelinden arastirmamiza
katilanlarin  emeklerinin  karsiligin1  alamadiklarindan yakindiklarini  ¢ikarmamiz
gerektigini soyler. Bu aym1 zamanda orgiitte kaynak dagilim adaletinde bir sikinti
oldugunu gosterir. “Amiriniz iletisimde ¢alisanlarin 6zel ihtiyaclarini dikkate ald1 m1?”

2,81 ve “Miisait bir zamanda degisimi detayli bir sekilde acikladi mi?” 2,84
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degiskenleri katilimcilarin olumsuz cevabiyla karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sonug ile amir
seviyesinde oturan kisilerin is odakli bir anlayisa sahip oldugunu ve degisim siirecinde
calisanlarinin 6zel ihtiyaglarma( kisisel sikintilar, ailevi sorunlar vb.) yeterince onem
vermediklerini ¢ikarabiliriz. Bu ayn1 zamanda bize katilimcilarin nazarinda etkilesimsel

adaletin yetersiz oldugu ¢ikarimini yapmamizi saglar.

Tablo 5.8. Degisime Dirence Iliskin Dagilim

Degiskenler Cevaplarin Degis‘!(enlerg Katihm Derecesine istatistikler
Gore Dagilim
K1 K2 K3 K4 KS Ortalama | S.Sapma
F % F % F % F % F % )
Genellikle degisimin koti oldugunu 71 52 31 15 36
diisiiniiyorum. (34,6) | (254) | (151 (7,3) (17,6) 2,48 1,67
Beklenmeyen olaylarin oldugu bir 28 50 36 48 41
gliniin yerine rutin bir giini tercih | (13,8) | (24,6) | (17,7) | (23,6) (20,2) 3,12 1,356
ederim.
Yeni ve farkli seyleri denemektense 54 57 36 26 31
aym ve eski seylerden hoglanirim. (265 | (27,9 | (17,6) | (12,7) | (15,2 2,62 1,393
Hayatim rutine bindigi zaman onu 14 30 36 86 38
degistirecek yollar ararim. (6,9) (147) | (17,6) | (42,2) (18,6) 3,51 1,155
Sagirtict  olmaktansa sikici  olmayi 70 61 28 27 16
tercih ederim. (347) | (30,2) | (13,9 | (134 (7,9) 2,30 1,286
Is yerinde onemli bir degisim 47 48 37 48 24
olacagim 6grendigim zaman | (23,0) | (23,5 | (18,1) | (2355 | (11,8) 2,77 1,349
genellikle stres yaparim ve gerilirim.
Planlarin  degistigini  6grendigim 28 44 32 69 28
zaman biraz stres yaparim (139) | (219 | (159) | (343 (13,9) 3,12 1,292
Olaylar planladigim gibi gitmezse bu 25 27 30 86 34
beni strese sokar. (12,4) | (13,4) | (14,9) | (42,6) (16,8) 3,38 1,261
Eger amirim ¢alisanlar1 degerlendirme 33 63 42 48 17
kriterini degistirirse isimin diginda | (16,3) | (31,0) | (20,7) | (23,6) (8,4) 2,77 1,219
fazladan isler yapmazsam rahatsiz
olurum
Planlarin degismesi benim igin tam bir 36 61 38 48 19
stkintidir (17,8) | (30,2) | (18,8) | (23,8) (9,4 2,77 1,258
Hayatim1 olumlu yonde etkileyecek 56 63 21 33 30
degisimlerle ilgili bile rahatsiz olurum | (27,6) | (31,0) | (10,3) | (16,3) | (14,8) 2,60 1,419
Biri bana herhangi bir degisim
konusunda bask1 yaparsa, degisimin 45 58 35 38 28 2,74 1,357
faydali olacagini diisiinsem bile (22,1) | (284) | (17,2) | (18,6) (13,7)
degisime kars1 ¢ikarim
Bazen benim i¢in iyi sonuglarini 58 63 31 34 17
oldugunu bildigim degisimlerden bile (28,6) | (31,0) | (153) | (16,7) (8,4) 2,45 1,290
korkuyorum.
Sik sik fikirlerimi degistiririm 44 76 30 29 23
(218) | 376) | (149) | (144) | (114 2,56 1,289
Bir kez kararim verirsem fikrimi 22 40 35 71 36
degistirmekten hoglanmam (10,8) | (196) | (17,2) | (34,8) (17,6) 3,29 1,267
19 52 34 61 36
Fikrimi kolay kolay degistirmem (9,4 (25,7) | (16,8) | (30,2) (17,8) 3,21 1,269
21 52 32 60 39
Goriislerim uzun siire degismez (10,3) | (255) | (157) | (294) (19,1) 3,22 1,299

(Tablo 8’daki kisitlamalarin karsiligi su sekildedir: K1: Kesinlikle Katilmiyorum K2:
Katilmiyorum K3: Kararsizim K4: Katiliyorum K:5 Kesinlikle Katiliyorum, F: Frekans,
%: Yiizde).
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Arastirmamiza katilanlarin anketimizin degisime direng ile ilgili olan boliimiine
verdikleri cevaplar1 inceledigimizde iic dnemli degisken dikkatimizi ¢ekiyor. Ilk olarak
“Hayatim rutine bindigi zaman onu degistirecek yollar ararim” 3,51 ortalamayla 6nemli
bir bulgu olarak karsimiza ¢ikiyor. Bu sonug ile katilimcilarin 6zel hayatlariin sikict
bir hal almasina kayitsiz kalmadiklarini, bu durumlarda farkli arayislar igerisine girerek
degisimi arzuladiklarin1 anlamak miimkiindiir. “Olaylar planladigim gibi gitmezse bu
beni strese sokar” 3,38 ortalamali degisken katilimcilarin hayatlarinda kendileri disinda
degisen durumlar karsisinda duygusal tepkiler gdsterdikleri sonucunu bize verir. “Bir
kez kararimi verirsem fikrimi degistirmekten hoslanmam” 3,29 ve “Goriislerim uzun
stire degismez” 3,21 ortalamali degiskenler ise birbirine benzer anlamli degiskenlerdir

ve katilimcilarin biiyiik oranda sabit fikirli olduklarini gosterir.

Degisime direng ile ilgili bir diger dikkat ¢eken sonug ise s0yle yorumlanabilir.
”Sasirtict olmaktansa sikict olmayi tercih ederim” 2,30 oranli degisken katilimeilarin
baska insanlarin géziinde sikici biri olmak istemediklerini bulgular. “Bazen benim igin
iyl sonuclarint oldugunu bildigim degisimlerden bile korkuyorum” 2,45 ve “Hayatimi
olumlu yonde etkileyecek degisimlerle ilgili bile rahatsiz olurum” 2,60 orani ile
katilimcilar sonucglarinin kendileri i¢in 1yi oldugunu bildikleri degiskenlere karsi
olumsuz bakmadiklarin1 gosterir. Bu degisimlere duygusal bir direncin olmadigi
anlamina da gelir. “Genellikle degisimin kot oldugunu diistinliyorum” 2,48 orani ile
onemli bir bulgudur. Bu bulgu bize katilimcilarin genel olarak degisimlerin iyi
oldugunu diistindiiklerini ve degisime karst olumsuz bir 6n yargiya sahip olmadiklarini
gosterir. “Sik sik fikirlerimi degistiririm” 2,56 orami ise katilimcilarin bu degiskene
genel olarak olumsuz cevap verdikleri anlamina gelir. Bu sonu¢ da bir 6nceki paragrafta
elde ettigimiz bulgulardan biriyle aym1 anlama gelmektedir ve aragtirmamizin

giivenirliliginin yiiksek oldugunu gdsterir.
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5.3. Faktor Analizi Sonuclarini Yansitan Tablolar Ve Aciklamalar

Tablo 5.9. Degisime Baglilik Faktor Coziimlemesi

Faktor Aciklanan Eigen
Agirhiklar Varyans(%b) Degeri
Faktor 1: Degisimin gereksiz oldugunu %27,902 5,022
diisiinme
Bu degisim olmasaydi daha iyi olurdu 0,675
Bu degisim gereksizdir 0,752

Bu degisime kars1 ¢ikmak  gerektigini 0,712
hissediyorum

Faktéor 2: Degisimin o6nemli oldugunu %14,484 2,607
diisiinme

Bu degisimin énemine inantyorum 0,841

Bu degisim 6rgiit i¢in iyi bir stratejidir. 0,781

Bu degisim 6nemli bir amaca hizmet ediyor 0,504

Faktor 3: Degisime direnmekten korkanlar( %6,675 1,202
Orgiitlerine Devam Baghhg Olan

Calisanlar)

Bu degisimi kabul ederken iizerimde baski 0,508

hissediyorum.

Bu degisime direnirken oldukga fazla ugrastim 0,752

Bu degisime direnmek benim agimdan ¢ok 0,576

pahali olacakt

Bu degisime karst oldugumu sdylemem benim 0,711

i¢in sikintiliydi

Faktor 4: Degisime baghhg ahlaki %6,126 1,108

zorunluluk olarak gorme( Orgiitlerine
Normatif Baghhgi Olan Calisanlar)

Bu degisime karsi olmanin hakkim olmadigini 0,629
diisiiniiyorum
Bu degisime direnmem benim sorumsuz 0,771

oldugumu gosterir

Bu degisime direndigim igin kendimi suglu 0,663
hissediyorum

N : 210

KMO Olgiitii: 0,817

Barlett Testi: 1000,391

Toplam Agiklanan Varyans %55,187

Anlamlilik Diizeyi: 0,000
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5.3.1. Degisime Baghhk Faktor Coziimlemesi

Degisime bagliligi ¢oziimlemeye yonelik faktdr c¢oziimlemesi Tablo 9’da
belirtilmistir. Faktor analizi toplam 210 6rnekleme uygulanmis olup, KMO 6lgiiti
0,817, Barlett Testi sonucu 1000,391 ve anlamlilik diizeyi 0,000 ¢ikmistir. Eigen degeri
I’in altindaki faktorler degerlendirmeye alimmamustir. Analiz sonucunda degisime

bagliliga iligskin temel 4 faktor olusumu gozlemlenmektedir.

Faktor 1: Degisimin gereksiz oldugunu diisiinme; birinci faktor varyansin
%27,902°sini agiklamakta ve eigen degeri 5,022°ye karsilik gelmektedir. Bu faktor
degisime baghliga iliskin gozlemlerde en yiliksek anlamliliga sahiptir. Faktor 1
katilimcilarin “Degisimin gereksiz oldugunu diisiinme” konusunda ortak bir kanaate
sahip oldugunu gosterir. Degisime baglilik cevaplarinin ortalama ve standart sapmasinin
incelendigi Tablo 6’ya baktigimizda Faktor 1’in i¢inde bulunan degiskenlerin hemen
hepsinin katilimcilarin tarafindan “katilmiyorum” seklinde cevaplandigini goriiriiz.
Dolayisiyla Faktorl’de elde edilen sonuglar katilimcilarin s6z konusu degisimlerin

gereksiz oldugunu diistinmedikleri olarak anlagilmalidir (Baghilik 1).

Faktor 2: Degisimin 6nemli oldugunu diisiinme; ikinci faktdr varyansin
%14,484’iinli agiklamakta ve FEigen degeri 2,607’e karsilik gelmektedir. Bu faktor
katilimcilarin orgiitlerinde yapilan degisimi 6nemli olarak gordiiklerini ve degigimi

begendiklerini bize anlatir (Baglilik 2).

Faktor 3: Degisime direnmekten korkanlar( Orgiitlerine Devam Baghhg
Olan Calisanlar); {giincii faktor varyansin %6,675’ini aciklamakta ve Eigen degeri
1,202’ye karsilik gelmektedir. Bu faktorden katilimcilarin 6rgiitlerinde yapilan degisime
direnmek istemediklerini direnirlerse bunun sonuclarinin agir olacagini anlamamiz
miimkiindiir. Bu ayn1 zamanda orgiitlerine devam baglilig1 hissedenlerin katilimcilarin
oldugunu gosterir. Bu katilimcilar degisime baglidirlar ¢iinkii kendilerini orgiitlerine
bagli hissederler. Bu baglilik, “Orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek oldugu veya
bagka bir alternatif olmadig1 durumlara iliskin 6rgiitsel baglilik boyutudur” (Karacaoglu
ve Giiney,2010;142). Katilimcilar baska secenekleri olmadigi i¢in degisimi kabul
ettiklerini bu faktore ait degiskenlerle ifade etmislerdir.(Baglhilik 3)
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Faktor 4: Degisime baglhihg ahlaki zorunluluk olarak gérme( Orgiitlerine
Normatif Baghhgi Olan Calsanlar); dordiincii faktér varyansin %6,126’sin1
aciklamakta ve Eigen degeri 1,103’e karsilik gelmektedir. Bu faktorde katilimcilarin
orgiitlerindeki degisimlere kars1 vicdani hisler beslediklerini, degisimlere direnmeyi
Orgiite yapilan bir kotiiliikk olarak gordiiklerini gdsterir. Bu ayn1 zamanda orgiitlerine
normatif olarak bagli olan ¢aliganlardir. “Normatif baglilik; bir organizasyonda kalmak
icin ahlaki bir yiikiimliiliik hissi ile zorunluluk hissedilmesi anlamina gelmektedir.
Normatif bagliligi yiiksek olan bireyler, bireysel degerlere veya Orgiitte kalma
yiikiimliiliiglinlin olusmasina yol acan ideolojilere dayanarak, orgiitte ¢alismay1 kendisi
icin bir gorev olarak gordiigii ve orgiitte kalmanin ya da orgiitiine baglilik gostermenin
dogru bir davranis oldugunu hissettikleri i¢in oOrgiit iyeligini siirdiiriirler” (Eren
Gilimtistekin ve Emet,2010;22). Faktor 4’e ait degiskenlere baktigimizda normatif
bagliligin belirtilerini rahatlikla goriiriiz.(Baglilik 4)
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Tablo 5.10. Orgiitsel Adalet Faktor Coziimlemesi

Faktor Aciklanan Eigen
Agirhiklar Varyans(%) Degeri
Faktor 1: Degisimi “kisileraras1 duyarhlik ve bilgisel %37,419 7,484
aciklamalar” boyutuyla degerlendirme(Etkilesimsel
Adalet)
Yontem etik ve ahlaki kurallara uygun olarak yapildi mi1? 0,589
Size kibar bir gekilde davranildi mi? 0,680
Size saygili davrandi m1? 0,668
Uygun olmayan isaret, hareket ve yorumlardan sakindi 0,559
mi1?
Sizinle iletisiminde samimi miydi? 0,784
Degisim yontemini dogru sekilde agikladi mi1? 0,788
Degisime iligkin agiklamalar makul miiydii? 0,674
Miisait bir zamanda degisimi detayli bir sekilde agikladi 0,672
mi1?
Amiriniz Iletisimde c¢alhisanlarin  6zel ihtiyaglarini 0,687
dikkate ald1 mi1?
Faktor 2: Is yerindeki kaynaklarin paylastiriimasi( %10,783 2,157
Dagitimsal Adalet)
Isinizden elde ettiginiz kazanclarmiz isinize verdiginiz 0,809
emeginizi yansitiyor mu?
Isinizden elde ettiginiz kazanclarimz basardiginiz islerle 0,867
ortiisityor mu?
Isinizden elde ettiginiz kazanclar kurumunuza olan 0,790
katkinizi yansitryor mu?
Isinizden elde ettiginiz gelirler gosterdiginiz performansi 0,814
hakli ¢ikarryor mu?
Faktor 3: Degisimi yonetenlerin yeterlilikleri(islemsel %b5,747 1,149
adalet)
Yontemler dogru bilgilere dayaniyor muydu? 0,655
Degisim tamamlandiginda yontem ve metotlardan 0,836
etkilendiniz mi?
Faktor 4: Degisime Katilim 25,330 1,066
Degisimin yapildig: siirecte fikirlerinizi ve goriislerinizi 0,590
aciklayabildiniz mi?
Size itibarmi kullanarak mi ig yaptirdi? 0,724
Faktor 5: Yoneticilerin Degisim Yontemlerinin %5,022 1,004
Niteligi
Degisim siirecinde amirleriniz yontemlerini stirekli 0,814
olarak uyguladi m1?
Anmirlerinizin uyguladig1 degisim ydntemleri dnyargidan 0,508
uzak miydi?
N: 210
KMO Olgiitii: 0,886
Barlett Testi: 1697,047
Toplam Agiklanan Varyans %64,301

Anlamlilik Diizeyi: 0,000
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5.3.2. Orgiitsel Adaletin Faktor Céziimlemesi

Orgiitsel adaleti ¢oziimlemeye yonelik faktdor c¢oziimlemesi Tablo 10’da
belirtilmistir. Faktor analizi toplam 210 6rnekleme uygulanmis olup, KMO 6lgiiti
0,892, Barlett Testi sonucu 1912,072 ve anlamlilik diizeyi 0,000 ¢ikmustir. Eigen degeri
I’in altindaki faktorler degerlendirmeye alinmamistir. Analiz sonucunda orgiitsel
adalete iliskin temel 5 faktor olusumu gozlemlenmektedir. Bu 5 faktor toplam varyansin

%64,301’ini agiklamaktadir.

Faktor 1: Degisimi “kisileraras1 duyarhhik ve bilgisel aciklamalar”
boyutuyla degerlendirme(Etkilesimsel Adalet); birinci faktor varyansin %37,419’unu
aciklamakta ve eigen degeri 7,484°¢ karsilik gelmektedir. Bu faktor orgilitsel adalete
iliskin gozlemlerde en yiiksek anlamliliga sahiptir. Bu faktorde katilimcilar orgiitlerini
etkilesimsel adalet boyutuyla degerlendirmeye tabi tutmuslardir. Etkilesimsel adaletin
oldugu orgiitlerde yoneticiler ¢alisanlarina degerli bir birey olduklarini sozleriyle ve
hareketleriyle hissettirirler. Ayn1 zamanda degisimle ilgili detayl bilgiler verirler bu
bilgiler orgiitiin degisime neden karar verdigini, degisimin uygulanma yontem ve
metodunu ve nihai amaci kapsamaktadir. Faktor 1’e ait degiskenler incelendiginde

etkilesimsel adaletin vurgulandig1 anlasilabilir.(Adalet 1)

Faktor 2: Is yerindeki kaynaklarin paylastirilmasi( Dagitimsal Adalet);
ikinci faktor varyansin %10,783’linli agiklamakta ve Eigen degeri 2,157’ye karsilik
gelmektedir. Calisanlarin, Adams(1965)’in esitlik teorisi geregi en ¢ok sorguladiklari
orgiitlin kaynaklarinin 6zgiilenmesi sorunudur. Bu orgiitte herkesin en kolay takip
edebildigi ve ilgisini daha ¢ok ¢eken Orgiitsel adalet boyutudur. Katilimcilar faktor 2’ye

verdikleri cevaplarla kaynaklarin dagitimi adaletini degerlendirmislerdir.(Adalet 2)

Faktor 3: Degisimi yonetenlerin yeterlilikleri (Prosediirel yani islemsel
adalet); iiciincli faktor varyansin %5,747’sini agiklamakta ve Eigen degeri 1,149’a
karsilik gelmektedir. Bu faktorde katilimcilar yoneticilerinin degisimi yOnetme
siirecindeki yeterliliklerini degerlendirmislerdir. “Prosediirel(islemsel) adalet kavrama,
bireyin kendisine veya diger isgorenlere yonelik olarak yonetim tarafindan kararlarin
alinmasi siirecinde; prosediirlerin ya da kullanilan yontemlerin, birey agisindan dogru

olup olmadigi hakkindaki goriisiine dayanmaktadir” (Yavuz,2010;306). Faktoriin
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degiskenlerine bakildiginda katilimcilarin yoneticilerin degisim siirecinde yontem ve

metotlarint degerlendirdigini anlamak miimkiindiir.(Adalet 3)

Faktor 4: Degisime Katihm; dordiincii faktér varyansin %5,330’unu
aciklamakta ve eigen degeri 1,066’ya karsilik gelmektedir. Katilimcilar degisim siireci
boyunca etkilerini bu faktérde ifade etmisleridir. Degisime katilimin direnci azalttig
bilinmektedir. “Degisime katilim sayesinde calisanlar degisimi sahiplenirler. Oyle ki,
calisanlarin degisim konusundaki kararlara katilmalar1 sonucu yapilacak yeniligin hem
Orgiitiin hem de ¢alisanlarin amaclarinin bagdagmasina; yonetimle astlar arasinda olmasi
muhtemel c¢eliskilerin giderilmesine de hizmet edecektir” (Karakisla,2009;49). Bu
faktor bize degisime direncin azaltilmasinda katilimin etkisini sorgulama imkani

saglayacaktir.(Adalet 4)

Faktor 5: Yoneticilerin Degisim Yontemlerinin Niteligi; dordiincii faktor
varyansin %5,022’sini agiklamakta ve Eigen degeri 1,004’e karsilik gelmektedir. Bu
faktor katilimeilarin  yoneticilerinin - degisim siirecindeki yontemleri hakkindaki
degerlendirmelerini gostermektedir. Kisisel adalet degerlendirilmesinin yapildig
faktorde yoneticilerin 6n yargili olmalart katilimcilar tarafindan kayda deger bir

bicimde cevaplanmistir.(Adalet 5)
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Tablo 5.11. Degisime Direng Faktor Coziimlemesi

Faktor Aciklanan Eigen
Agirhiklar: Varyans(%) Degeri

Faktor 1: Degisimden Onceki Alsilmis ve Siirekli %23,899 4,063
Uygulanan Yontemlere Olan Egilim

Genellikle degisimin k&tii oldugunu diisiiniiyorum 0,610

Beklenmeyen olaylarin oldugu bir giiniin yerine rutin 0,556
bir giinii tercih ederim.

Eger amirim ¢alisanlart degerlendirme  kriterini 0,758
degistirirse isimin diginda fazladan isler yapmazsam
rahatsiz olurum

Sik sik fikirlerimi degistiririm 0,536

Faktor 2: Degisime Kars1 Onyargili Olmak %9,411 1,600

Yeni ve farkli seyleri denemektense ayni ve eski 0,638
seylerden hoslanirim.

Biri bana herhangi bir degisim konusunda baski yaparsa, 0,726
degisimin faydali olacagini diigiinsem bile degisime
kars1 ¢ikarim

Faktor 3: Degisime Kars1 Duygusal Tepki Vermek %9,343 1,597

Is yerinde 6nemli bir degisim olacagim &grendigim 0,838
zaman genellikle stres yaparim ve gerilirim

Planlarin degistigini 6grendigim 0,677
zaman biraz stres yaparim

Bazen benim i¢in iyi sonuglarini oldugunu bildigim 0,641
degisimlerden bile korkuyorum

Faktor 4: Sabit Fikirli Olmak %7,101 1,207

Bir kez kararimi verirsem fikrimi degistirmekten 0,827
hoslanmam

Fikrimi kolay kolay degistirmem 0,758

Goriiglerim uzun siire degismez 0,528

Faktor 5: Degisimin Yakin Donemde Getirecegi %6,182 1,051
Zorluklara Odaklanma

Olaylar planladigim gibi gitmezse 0,878
bu beni strese sokar

Planlarin degismesi benim i¢in tam bir sikintidir 0,637

Faktor 6: Ozel Hayatin Siradanlasmasimma Kars: %5,985 1,018
Degisiklik Yapma Ihtiyaci

Hayatim rutine bindigi zaman onu degistirecek yollar 0,866
ararim

N: 210

KMO Olgiitii: 0,763

Barlett Testi: 687,232

Toplam Agiklanan Varyans %61,971

Anlamlilik Diizeyi: 0,000

5.3.2. Degisime Direncin Faktor Coziimlemesi

Degisime direnci ¢oziimlemeye yonelik faktor coziimlemesi Tablo 11°de
belirtilmistir. Faktor analizi toplam 210 6rnekleme uygulanmis olup, KMO o6l¢iitii
0,763, Barlett Testi sonucu 687,232 ve anlamlilik diizeyi 0,000 ¢ikmistir. Eigen degeri

I’in altindaki faktorler degerlendirmeye alimmamistir. Analiz sonucunda oOrgiitsel
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adalete iliskin temel 6 faktor olusumu gozlemlenmektedir. Bu 6 faktor toplam varyansin

%61,971’ini aciklamaktadir.

Faktor 1: Degisimden Onceki Alisilmis ve Siirekli Uygulanan Yontemlere
Olan Egilim; birinci faktér varyansin %23,899’unu aciklamakta ve Eigen degeri
4,063 e karsilik gelmektedir. Bu faktor degisime dirence iligkin gézlemlerde en yliksek
anlamliliga sahiptir. Bu faktdrde katilimcilar degisime karsi direnirken eski
aligkanliklarindan  vazgecmek istememektedirler. Degisimden Onceki uygulanan
yontemlere olan egilim en bastan degisime karsi bir diren¢ yaratmaktadir.
Calismamizda elde edilen bulgular Firat Universitesi idari calisanlarinin  eski
yontemlere olan diiskiinliiglinii farkli degiskenlerle irdeleme imkani tanimistir.(Direng

1)

Faktor 2: Degisime Karsi Onyargih Olmak; ikinci faktdr varyansin
%9,411’ini agiklamakta ve Eigen degeri 1,600°c¢ karsilik gelmektedir. Bu faktor
calisanlarin degisim fikrine karst On yargili tutumlarini belirtmektedir. Calisanlarin
degisim konusunda baskiya tabi tutulduklarinda degisimden zarar gdreceklerini

diisiinmeleri de verilen cevaplarin 6nemli bir kismini teskil etmektedir.(Direng 2)

Faktor 3: Degisime Kars1 Duygusal Tepki Vermek; tigiincii faktér varyansin
%9,343’linli agiklamakta ve Eigen degeri 1,597°e¢ karsilik gelmektedir. Bu faktor
katilimcilarin  de8isim karsisinda gosterdikleri duygu degisimlerini agiklamaktadir.
Katilimcilar degisim karsisinda stres ve korku gibi 6nemli duygusal degisimler

gosterdiklerini belirtmislerdir.(Direng 3)

Faktor 4: Sabit Fikirli Olmak; dordincti faktor varyansin %7,101ini
aciklamakta ve eigen degeri 1,207°e karsilik gelmektedir. Bu faktorde katilimcilarin
kolay kolay fikir, diisiince ve kanaatlerinden vazge¢mediklerini yani sabit fikirli
olmalarini inceleyecegiz. Bu durum bize ankete katilanlarin 6nemli bir bolimiiniin

gecmis tecriibelerinden hareketle degisimlere baktigini gostermektedir.(Direng 4)

Faktor 5: Degisimin Yakin Donemde Getirecegi Zorluklara Odaklanma;
besinci faktor varyansin %6,182’sini agiklamakta ve Eigen degeri 1,051°e karsilik
gelmektedir. Bu faktdrde katilimcilar degisime yonelik kisa vadeli diistinmektedir.
Yakin zamanda(degisime uyum saglama) kendilerini bekleyen zorluklar1 isaret ederek

degisimin gercek amacini goz oniinde bulundurmamaktadirlar. Aslinda bir siire sonra bu
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degisime de alisilacak ve degisim eskiyecektir buna ragmen c¢alisanlar ilk gegis siirecini

gozlerinde biiylitmekte ve degisime sicak bakmamaktadirlar.(Direng 5)

Faktor 6: Ozel Hayatin Siradanlasmasina Kars1 Degisiklik Yapma Ihtiyaci;
altinc1 faktor varyansin %35,985’ini aciklamakta ve Eigen degeri 1,0182¢ karsilik
gelmektedir. Bu faktor iginde bulunan tek degiskenin yaklasik %6 gibi bir varyansi
aciklamasi1 onemlidir. Bu degisken arastirmamiza katilanlarin “hayatim rutine bindigi
zaman onu degistirecek yollar ararim” cevaplarin1 belirtmektedir. Katilimcilar
tarafindan verilen cevaplar onlarin degisimin olmadig: bir siirecte gosterdikleri kisisel

tepkileri degerlendirmemizde bize yardimci olmustur.(Direng 6)
5.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Calismanin bu boliimiinde degisime baglhlik, orgiitsel adalet ve degisime direng
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik basit, dogrusal regresyon alan analizleri
kullanilacaktir. Hipotezlerin test edilmesinde elde ettigimiz faktor skorlari regresyon
analizi i¢in kaydedilmis, regresyon analizinde bagimli ve bagimsiz degisken olarak

faktor skorlart kullanilmastir.
5.4.1. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorlere iliskin Regresyon Analizleri

Regresyon analizi sonucu olusan degerler ve aciklamalar1 asagida

sunulmaktadir. Anlamlilik diizeyi 0,05 ve altindaki degerler anlamli kabul edilmistir.

1- Baglilik1 bagiml degiskeni, bagimsiz 11 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 5 degiskenle anlamli iligkiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
Adaletl (beta degeri -0,173), Adalet3 (beta degeri -0,179), Direng1 (beta degeri 0,304),
Direng2 (beta degeri 0,201), Direng¢3 (beta degeri 0,233) tiir.

Analiz sonuglarina gore Baglilikl bagimli degiskeni Direnc¢l, Direng2 ve
Diren¢3 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye
sahiptir. Adaletl ve Adalet3 degiskenleri ile ters yonlii anlamli iliskiye sahiptir.(Bkz.
Tablo 12)

Baglilik1 degisimin gereksiz oldugudur ve Adaletl, etkilesimsel adalet, ile ters
yonlii bir iliskiye sahiptir. Yani, amir ve idari personel arasi duyarlilik ve amirin
degisimle ilgili yaptig1 bilimsel agiklamalar arttif1 zaman degisimin gereksiz oldugunu

diisiinenler azalmaktadir. Baglilikl ve Adalet3 ile “islemsel adalet”, arasinda zit yonlii
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baglanti mevcuttur. Bu, degisimi yonetenlerin personel degerlendirme islemlerinde
adaletin artmasinin degisimin gereksiz oldugunu disilinenleri azaltacagi seklinde
yorumlanabilir. Baglilik1 ile Direngl,degisimden onceki alisilmis ve siirekli uygulanan
yontemlere olan egilim, arasinda dogru yonli bir iliski vardir. Yani degisimin gereksiz
oldugunu disiinenler eski durumlarindan ve uygulamalarindan vazgegmek
istemeyenlerdir. Baglilikl ile Direng2, degisime karsi 6n yargili olmak, arasinda da
dogru yonlii bir iliski vardir. Bu degisime kars1 Onyargiyla yaklasanlarin degisimin
gereksiz oldugunu diislindiiklerini gosterir. Son olarak da, Baglilhikl ile Direng3
arasindaki iligki degisime kars1 duygusal tepki verenler ile degisimin gereksiz oldugunu

diistinenler arasinda dogru yonlii bir iligki oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 5.12. Baglilikl Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. Diizeltilmis
Alan B Beta T R | R? Anlamlihk
Hata R?
Direngl | Baghlikl | 0,304 0,84 0,302 | 3,604 0,000
Direng2 | Baghlikl | 0,201 0,80 0,205 | 2,505 0,014
Direng3 | Baghlikl | 0,233 0,78 0,232 | 2,989 0,003
Adaletl | Baghlikl | -0,173 | 080 | -0,172 | -2,169 0,032
Adalet3 | Baghlikl | -0,179 | 0,78 | -0,180 | -2,291 0,024

*Bagiml Degisken: (Baglilik1)

2- Baghilik2 bagimli degiskeni, bagimsiz 11 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 3 degiskenle anlamli iligkiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
Adalet] (beta degeri 0,445), Adalet3 (beta degeri 0,255), Adalet4 (beta degeri 0,328)

tur.

Analiz sonuglarina gore Baglilik2 bagimli degiskeni Adaletl, Adalet3 ve
Adalet4 bagimsiz degiskenleri ile dogru yonli istatistiksel olarak anlamli iliskiye

sahiptir.(Bkz. Tablo 13)

Baglilik2 degiskeni degisimin oOrgiitlerinde yapilmis olan degisimin Onemli
oldugunu  diistinen  katilimcilar  tarafindan  yaratilmistir.  Baghlik2  ile
Adaletl,etkilesimsel adalet(kisileraras1 duyarlilik ve bilgisel aciklamalar), arasinda
dogru yonlii bir iligki bulunmaktadir. Bu degisimin 6nemli oldugunu diisiinenlerin

degisim siirecinde orgiitlerinde etkilesimsel adaletin oldugunu diisiinenler oldugunu
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bize gosteriyor. Degisimin onemli oldugunu belirten cevap verenlerin Orgiitlerinde
islemsel adaletin oldugunu da bu analizden ¢ikartabiliriz. Iki faktor arasinda dogrusal
bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Amirlerinin degerlendirme kriterlerini begenen
calisanlarin degisime baglh olduklar1 sonucuna ulasmak c¢ok oOnemlidir. Ayrica bu
analizden elde ettigimiz bir diger onemli sonu¢ ise degisimin Onemli olduguna
inanmanin degisime katilim ile dogru yonlii bir iliskiye sahip oldugudur. Bu ¢ikarim,
degisime direnci azaltan etmenler arasinda katilim1 belirtmemiz agisindan da son derece

onemlidir.

Tablo 5.13. Baglilik2 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. Diizeltilmis
Alan B Beta T R | R® Anlamhlik
Hata R?
Adaletl Baglilik2 0,436 0,72 0,445 | 6,101 0,000
Adalet3 Baglilik2 0,248 0,70 0,255 | 3,530 0,001
Adalet4 Baglilik2 0,330 0,78 0,328 | 4,223 0,000

*Bagiml Degisken: (Baglilik2)

3- Baglilik3 bagimli degiskeni, bagimsiz 11 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 1 degiskenle anlamli iliskiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu

Adalet4 (beta degeri 0,266) tiir.

Analiz sonuglarina gére Baglilik3 bagimli degiskeni Adalet4 bagimsiz degiskeni
ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye sahiptir.(Bkz. Tablo 14)

Baglilik3 orgiitlerine devam baglilig1 olan calisanlardir. Bu calisanlar degisime
direnmekten ve sonuglarindan korkarlar ¢iinkii islerini kaybetmek istemezler. Analiz
sonucunda bu tip baglhilia sahip bireylerin orgiitlerinde meydana gelen degisimlere
katilim oranlar1 arttiginda oOrgiitlerine kars1 daha fazla devam baghlig sergiledikleri

sonucu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 5.14. Baglilik3 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Alan B Stand. |Beta | T R | R? | Diizeltilmis Anlamhhk
Hata R?
Adalet4 | Baghilhik3 | 0,259 | 0,68 0,266 | 3,800 0,000

*Bagiml Degisken: (Baglilik3)
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4- Baghilik4 bagiml degiskeni, bagimsiz 11 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 1 degiskenle anlamli iligkiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu

Direncg6 (beta degeri 0,140) dir.

Analiz sonuglarina gore Baglilik4 bagimli degiskeni Direnc6 bagimsiz degiskeni
ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.(Bkz. Tablo 15)

Baglilik4 orgiitlerine devam bagliligi olan calisanlardir. Bu calisanlar 6rgiitiin
degisimlerine bagliligi ahlaki ve vicdani bir zorunluluk olarak goriirler. Onlar
kendilerine belki de en zor zamanlarinda isveren Orgiitlerine ¢ok siki baglhdirlar.
Analizde bu bagliligin 6zel hayatin siradanlasmasina karsit degisiklik yapma ihtiyaci

hissetme ile dogrusal bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 5.15. Baglilik4 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. Diizeltilmis

Alan B Beta T R | R? Anlamhiik
Hata R?

Direng6 | Baghhk4 | 0,132 | 0,66 | 0,140 | 2,010 0,046

*Bagiml1 Degisken: (Baglilik4)
5.4.2. Orgiitsel Adaleti Etkileyen Faktorlere fliskin Regresyon Analizleri

Regresyon analizi sonucu olusan degerler ve aciklamalari asagida

sunulmaktadir. Anlamlilik diizeyi 0,05 ve altindaki degerler anlamli kabul edilmistir.

1- Adaletl bagimh degiskeni, bagimsiz 10 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 3 degiskenle anlamli iligkiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
Baglilik2 (beta degeri 0,396), Baglilik3 (beta degeri - 0,174), Baglilik4 (beta degeri
0,182) tiir.

Analiz sonuclarma gore Adaletl bagimli degiskeni Baghlik2 ve Baglilik4
bagimsiz degiskenleri ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.
Baglilik3 bagimsiz degiskeni ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye
sahiptir.(Bkz. Tablo 16)

Adaletl etkilesimsel adalet olarak tanimlanmistir. Bu degisken degisimin dnemli
oldugunu diisiinmeyle dogru yonlii bir iligkiye sahiptir. Yani orgiitlerindeki degisim

faaliyetlerinin 6nemli oldugunu diistinme seviyesinin artma yada azalma durumlarina
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paralel olarak ayni ydnde etkilesimsel adalet artmakta yada azalmaktadir. Orgiite olan
normatif(minnet) baglhiliginin da etkilesimsel adalet ile dogru yonde iligkisi analizde
bulgulanmistir. Bunlara ek olarak orgiite devam baglilig ile etkilesimsel adalet arasinda
ters yonlii bir iligki bulunmustur. Bu orgiitlerine hissedilen devam bagliliginin arttigi
durumlarda Orgiitiin algilanan etkilesimsel adaletinin azaldig1 sonucunu bize verir. Bir
baska deyisle idari personel orgiitlerine devam etmediklerinde, issiz ve faydasiz
kalacaklar1 hissine kapildiklarinda, orgiitlerinde daha az etkilesimsel adalet(kisiler arasi

duyarlilik ve bilgisel aciklamalar) algilamaktadirlar ki bu ¢ok 6nemli bir sonugtur.

Tablo 5.16. Adaletl Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. Diizeltilmis
Alan B Beta T R | R? Anlamhlik
Hata R?
Baglilik2 Adaletl 0,404 0,78 0,396 5,154 0,000
Baglilik3 Adaletl -0,171 0,78 -0,174 | -2,194 0,030
Baglilik4 Adaletl 0,177 0,76 0,182 2,332 0,021

*Bagimli Degisken: (Adaletl)

2- Adalet2 bagiml degiskeni, bagimsiz 10 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 2 degiskenle anlamli iligkiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunlar;

Direng2 (beta degeri 0,215) ve Direng5 (beta degeri -0,174) ‘tir.

Analiz sonuglarina gore Adalet2 bagimli degiskeni Direng2 ve bagimsiz
degiskeni ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligskiye sahiptir. Diren¢5 bagimsiz

degiskeni ile ters yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.(Bkz. Tablo 17)

Adalet2 igyerindeki kaynaklarin 6zgiilenmesini yani dagitimsal adaleti tanimlar.
Bu degiskenin degisime kars1 6n yargili olmak algisiyla dogru orantili oldugu sonucuna
ulasilmistir. Degisime karst kisilerin 6n yargilar arttigi oranda algilanan dagitimsal
adaletin de artacagi bilgisi elde edilmistir. Ayrica degisimin kisa doénemdeki
zorluklarina odaklanan ¢aliganlarin bu algilariyla ters orantili olarak kaynak dagitimi

13

adaletini algiladiklar1 bulgulanmistir. Bir diger deyisle simdi degismekle kim
ugrasacak” diye diisiinme arttikga algilanan kaynak dagitim adaletinin varlig
azalmaktadir ve bu c¢alisanlar “ben zaten hak ettigimden az kazaniyorum” diye

diisiinmeye baslamaktadir.
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Tablo 5.17. Adalet2 Bagimli Degiskenine Iligkin Regresyon Analizi

Stand. Diizeltilmis
Alan B Beta T R | R? Anlamhhk
Hata R?
Direng2 Adalet2 0,204 0,84 0,215 2,426 0,017
Direng5 Adalet2 -0,175 0,84 -0,174 -2,080 0,040

*Bagimli Degisken: (Adalet2)

3- Adalet3 bagimli degiskeni, bagimsiz 10 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 1 degiskenle anlaml iligkiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu

Baglilik2 (beta degeri 0,230) dir.

Analiz sonuclaria gore Adalet3 bagimli degiskeni Baglilik2 bagimsiz degiskeni
ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkiye sahiptir.(Bkz. Tablo 18)

Adalet3 islemsel adaleti yani degisimi yOnetenlerin ¢alisanlarin1 degerlendirme
yontemlerindeki adaleti tanimlar. Bu faktoér degisimin 6nemli oldugunu diisiinme ile
dogru orantili bir iligkiye sahiptir. Degisimin 6nemli oldugunu diisiinme arttikca

algilanan islemsel adalet te artar, azaldig1 noktada azalmaya baslar.

Tablo 5.18. Adalet3 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. , | Diizeltilmis
Alan B Beta T RIR ) Anlamhhk
Hata R
Baglilik2 Adalet3 0,236 0,88 0,230 | 2,685 0,008

*Bagiml1 Degisken: (Adalet3)

4- Adalet4 bagiml degiskeni, bagimsiz 10 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 3 degiskenle anlamli iliskiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
Baglilik2 (beta degeri 0,234), Baglilik3 (beta degeri 0,269), Direngl (beta degeri 0,235)
dir.

Analiz sonuglarma gore Adalet4 bagimli degiskeni Baglilik2 ve Baglilik3 ve
Direngl bagimsiz degiskenleri ile dogru yonli istatistiksel olarak anlamli iliskiye

sahiptir (Bkz. Tablo 19).
Adalet4 degisime katilimdir. Analiz sonucunda degisime katilimin degisimin
Oonemine inanma ile dogru yonlii bir iliskiye sahip oldugu elde edilmistir. Degisimin

onemli oldugu fikrine inandik¢a c¢alisanlar degisime daha c¢ok katilmaktadir. Eger
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degisimi 6nemsiz buldularsa da degisime katilimlar1 azalmaktadir. Orgiite duyulan
devam baghiliginin artmasi da calisanlarin degisime katilimlarin1 dogru orantili olarak
etkilemektedir. Isini kaybetme korkusu yasayan c¢alisanlar bunun olmamasi i¢in bu
korkuyla paralel artis gostererek degisime katilmaktadirlar. Bu c¢ok anlamli ve
aciklanabilir bir iliski olmasi bakimidan &nemli ve degerlidir. Orgiitiin siirekli
uygulanan yontemlerine olan egilim arttik¢a c¢alisanlarin orgiitsel katilimin artmasi da

bu analizden elde edilen bir diger bulgudur.

Tablo 5.19. Adalet4 Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

Stand. , | Diizeltilmis
Alan B Beta T R|IR 5 Anlamhhk
Hata R
Baglilik2 Adalet4 | 0,233 0,77 0,234 | 3,007 0,003
Baglilik3 Adalet4 | 0,258 0,77 0,269 | 3,352 0,001
Direngl Adalet4 | 0,229 0,82 0,235 | 2,774 0,006

*Bagimli Degisken: (Adalet4)
5.4.2. Degisime Direnci Etkileyen Faktorlere Iliskin Regresyon Analizleri

Regresyon analizi sonucu olusan degerler ve aciklamalar1 asagida

sunulmaktadir. Anlamlilik diizeyi 0,05 ve altindaki degerler anlamli kabul edilmistir.

1- Diren¢l bagimli degiskeni, bagimsiz 9 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 2 degiskenle anlamli iliskiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunlar;

Baglilik1 (beta degeri 0,256), Adalet4 (beta degeri 0,246) ‘tiir.

Analiz sonuglarina gore Diren¢cl bagimli degiskeni Baglilikl ve Adalet4
bagimsiz degiskenleri ile dogru yonli istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.(Bkz.

Tablo 20)

Diren¢l bagiml degiskeni degisimden onceki alisilmis ve siirekli uygulanan
yontemlere olan egilimi tanimlamaktadir. Bu faktdr degisimin gereksiz oldugunu
diistinmeyle dogru orantilidir. Degisimin gereksiz oldugunu diisiinme arttik¢a eski
yontemlerden vazgecmeme de artmaktadir. Bu da olduk¢a anlamli ve mantikli bir
sonugtur. Degisimin gereksiz oldugunu diislinenler, degismek istemeyen ve eskiye bagl

olan bir fikre sahip olabilirler.
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Tablo 5.20. Direngl Bagimli Degiskenine iliskin Regresyon Analizi

Stand. , | Diizeltilmis
Alan B Beta T R|R 5 Anlamhilik
Hata R
Baglilikl | Direngl | 0,254 0,82 0,256 | 3,106 0,002
Adalet4 Diren¢l | 0,252 0,95 0,246 | 2,657 0,009

*Bagimh Degisken: (Direng1)

2- Direng2 bagimli degiskeni, bagimsiz 9 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 1 degiskenle anlamli iligkiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu

Adalet2 (beta degeri 0,186) “dir.

Analiz sonuglaria gore Direng2 bagimli degiskeni Adalet2 bagimsiz degiskeni
ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlaml iligkiye sahiptir.(Bkz. Tablo 21)

Direng2 degisime kars1 6n yargryr tanimlamistir. Orgiitlerinde kaynak dagitim
adaletinin algilanma seviyesi arttikca degisime kars1 6n yarg1 da artmaktadir. Orgiitte
kaynak dagitim adaletinin oldugunu diisiinme degisime kars1 6n yargiyr da artirmaktadir

sonucu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 5.21. Direng2 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. , | Diizeltilmis
Alan B Beta T R|IR 5 Anlamhhk
Hata R

Adalet2 | Direng2 | 0,196 0,89 0,186 | 2,211 0,029

*Bagimli Degisken: (Direng2)

3- Direng¢3 bagimli degiskeni, bagimsiz 9 degiskenle analize tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda 1 degiskenle anlamli iliskiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu

Baglilik1 (beta degeri 0,256) “dir.

Analiz sonuglarina goére Direnc¢3 bagimli degiskeni Baglilik]l bagimsiz degiskeni

ile dogru yonlil istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.(Bkz. Tablo 22)

Degisim3 degisime duygusal tepki vermeyi tanimlamaktadir. Degisimin gereksiz
oldugunu diisiinenler degisime karsi korku veya stres hissetmektedirler. Degisimin

gereksiz oldugu diisiincesi arttik¢a duygusal tepkilerde artmaktadir.
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Tablo 5.22. Diren¢3 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. , | Diizeltilmis
Alan B Beta T R 5 Anlamhilik
Hata R
Baglilik1 Direng3 | 0,254 0,82 0,256 | 3,106 0,039

*Bagiml1 Degisken: (Direng3)

3- Direng6 bagimli degiskeni, bagimsiz 9 degiskenle analize tabi tutulmustur.

Analiz sonucunda 1 degiskenle anlamli iliskiler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
Baglilik4 (beta degeri 0,147) “dir.

Analiz sonuglaria gore Direng6 bagimli degiskeni Baglilik4 bagimsiz degiskeni

ile dogru yonlii istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiptir.(Bkz. Tablo 2)

Tablo 5.23. Direng6 Bagimli Degiskenine Iliskin Regresyon Analizi

Stand. , | Diizeltilmis
Alan B Beta T R 5 Anlamhhk
Hata R
Baglilik4 Direng6 0,155 0,75 0,147 | 2,071 0,040

*Bagiml Degisken: (Direng6)
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SONUC

Bu calisma ile Firat Universitesi idari personelinin kuruma iliskin degisime
baglilik, orgiitsel adalet ve degisime direng algilar1 6l¢lilmeye ¢alisilmis ve aralarindaki

iliskiler incelenmistir.

Calismanin birinci ikinci ve {igiincii boliimiinde konuya iliskin teorik gerceve,
dordiincii boliimiinde arastirmanin yontemi ve besinci bolimde ise idari personele

yonelik gergeklestirdigimiz uygulama ¢alismasinin sonuglari yansitilmistir.

Calismaya baktigimiz zaman, 80 kadin ve 127 erkek g¢alisan katilmistir. Kadin
calisanlar Orneklemin 9%38,7’°sini, erkek c¢alisanlar %61,3’tinli olusturmaktadir.
Arastirma 6rnekleminde bulunan Firat Universitesi idari calisanlarinin yas aralig1 18 —
65 yas araliginda degigmektedir. Katilimin en yiiksek oldugu yas grubu %37,2 ile 26-35
yas grubudur. 18-25 ve 56-65 yas gruplarinda ise %4,8 ile daha diisiik bir katilim
gerceklesmistir. Caligsma siireleri 0-6 yil arast %42, 7-12 yil aras1 %27,5, 13-18 yil arasi
%12,6, 19-24 il aras1 %7,7 ve 25-30 yil arast %10,1 seklinde dagilim gdstermistir. En

fazla katilimi 0-6 yil arasi ¢alisan personel yapmustir.

Arastirmaya en ¢ok katilim %66,2 ile is¢ci-memur gorevinde bulunan personel
gerceklestirmistir. En az katilim ise %2,9 ile iist tepe yoneticileri olan dekan/rektor yrd.

gorevinde bulunanlar tarafindan gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin egitim seviyelerini inceledigimiz zaman %29°u lise, %23,7’1s1 6n
lisans, %35,7’1si liniversite, %8,2’si yiiksek lisans, %1,9’u doktora mezunudur. Bu
calismamiza katilan {iniversite idari personelinin %98,5’inin lise ve lstl ; %69,5’inin
ise On lisans ve {Ustli egitim seviyesinde oldugunu gosterir. Bu {iniversite idari
personelinin egitim seviyesinin gliniin ihtiyaclarina cevap verebilecek bir 6grenim

seviyesinde oldugunu agiklamasi itibariyle onemlidir.

Calismamiza katilanlara genel olarak baktigimizda; katilimcilarin genel profilini
26-35 yas arasi, 0-12 yil arast ¢alisan, On lisans ve istii egitim seviyesinde ve isgi-
memur gorevinde bulunanlardan olusturmaktadir. Bulgularimizi degerlendirirken bu

durumu g6z 6niinde bulundurmaliy1z.

Katilimeilarin - degiskenlere verdikleri cevaplart inceledigimizde, degisime

baglilik ile ilgili olarak 6ne ¢ikan ortalamalar “Bu degisimin 6nemine inaniyorum” 3,69
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, “Bu degisim oOrgiit i¢in iyi bir stratejidir” ve “Bu degisim 6nemli bir amaca hizmet
ediyor” degiskenleri olmustur. Bu sonuglara bakarak katilimcilarin belirttikleri degisimi
onemli ve degerli bulduklarini ayrica tiniversite idaresinin yapmis oldugu degisikliklerin
calisanlarin goziinde 6nem arz ettigini ve degisimleri begendiklerini ¢ikarabiliriz. “Bu
degisimi desteklemek icin kimseden herhangi bir baski hissetmedim” 3,57 ile bir diger
yiiksek ¢ikan ortalamadir ki buradan Firat Universitesi yoneticilerinin ¢alisanlaria
degisim esnasinda baski uygulamadiklarini, bir hosgorii ortaminin oldugunu ve
yoneticilerin degisimi tehdit, zor ve baski yontemlerini kullanmadan uyguladiklarin

c¢ikarabiliriz.

(13

Arastirmamizda en diisik ortalamalar1 inceledigimizde de Bu degisime
direndigim i¢in kendimi suglu hissediyorum” 2,36 cevabinin en diisiik orana sahip
oldugunu goriiyoruz. Burada katilimcilarin degisimlere direndikleri durumlarda
kendilerini hakli bulduklarmi g¢ikarabiliriz. “Bu degisime direnirken oldukca fazla
ugrastim” 2,57 ile liniversite idari personelinin degisimlere direnmediginin bir baska
kanitidir. Yani personel degisimlere olan bagliliklarinin yiiksek olmasi dolayisiyla
degisime direnmek i¢in fazla ugragmak anlamina gelen bir degiskene biiyiik oranda

katilmadiklarint belirtmislerdir. Bu durumu da orgiite ve degisime olan baglilikla

acgiklamak miimkiindiir.

Arastirmaya katilanlarin  Orgiitsel adalet ile 1ilgili verdikleri cevaplar
inceledigimizde “Yontem etik ve ahlaki kurallara uygun olarak yapildi m1?” degiskeni
3,42 oran biyiikliigliyle karsimiza ¢ikmaktadir. Bu katilimcilarin degisim uygulama
siirecinde yoneticilerinin degisimi uygulama yontemlerini begendiklerini gosterir.
Katilimcilar bu siirecte idarecilerin moral degerlere 6zen gosterdiklerini belirterek
orgiitlin hassas oldugu kriterlerden biri hakkinda bize bilgi vermislerdir. “Degisim
tamamlandiginda yontem ve metotlardan etkilendiniz mi?” 3,26 degiskeninden ise
katilimcilarin - Orgiit yoneticilerinin degisim boyunca sergiledikleri yontemlerden
etkilendiklerini ve bundan kendilerine ister istemez pay c¢ikardiklarini anlamak

miumkindiir.

Arastirmamizin en kiiciik ¢ikan degerlerini yorumladigimizda “Degisimin
yapilmasi siirecinde degisime etkiniz oldu mu?” 2,74 degiskeni ile katilimcilarin

tiniversitede yapilan degisimlere etki etmedigini anliyoruz. Bu durumu arastirmaya



105

katilanlarin biiyiikk oranda(%66,2) isci-memur oldugunu goéz Oniinde bulundurarak
diisiindiigiimiizde degisimlerin yapilmasi siirecinde iist yonetici kademelerinin rollerinin
daha fazla oldugunu anlariz. Bu sonugtan Firat Universitesi’nde is¢i veya memurlarin
degisimlere daha az etkide bulundugu sonucunu ¢ikartmak miimkiindiir. “Amirlerinizin
uyguladigi degisim yontemleri Onyargidan uzak miydi?” 2,76 degiskeni yoneticilerin
idari personele degisim siirecinde Onyargili davrandigini anlariz. Calisanlara karsi
gosterilen Onyargi bize klasik yonetim anlayisin1 hatirlatmaktadir. Klasik yonetim
anlayisinda hatirlayacagimiz gibi “insanin 6ngoriilen dogrultu ve sekilde davranacagi —
davranmasi gerektigi — varsayilmistir” (Kogel,2011;204). Yani yoneticiler ¢alisanlarin
degisime karst nasil bir tutum sergileyecegini Onceden varsayarak yaklasimda

bulunurlar.

Arastirmamiza katilanlarin anketimizin degisime direng ile ilgili olan boliimiine
verdikleri cevaplar1 inceledigimizde iic 6nemli degisken dikkatimizi ¢ekiyor. Ilk olarak
“Hayatim rutine bindigi zaman onu degistirecek yollar ararim” 3,51 ortalamayla 6nemli
bir bulgu olarak karsimiza ¢ikiyor. Bu sonug ile katilimcilarin 6zel hayatlariin sikici
bir hal almasina kayitsiz kalmadiklarini, bu durumlarda farkli arayislar igerisine girerek
degisimi arzuladiklarim1 anlamak miimkiindiir. “Olaylar planladigim gibi gitmezse bu
beni strese sokar” 3,38 ortalamali degisken katilimcilarin hayatlarinda kendileri disinda
degisen durumlar karsisinda duygusal tepkiler gosterdikleri sonucunu bize verir. “Bir
kez kararimi verirsem fikrimi degistirmekten hoslanmam” 3,29 ve “Goriislerim uzun
stire degismez” 3,21 ortalamali degigkenler ise birbirine benzer anlamli degiskenlerdir

ve katilimcilarin biiyiik oranda sabit fikirli olduklarini gosterir.

Degisime direng ile ilgili bir diger dikkat ¢ceken sonug ise sdyle yorumlanabilir.
”Sasirtict olmaktansa sikict olmayi tercih ederim” 2,30 oranli degisken katilimcilarin
baska insanlarin goziinde sikict biri olmak istemediklerini bulgular. “Bazen benim i¢in
1yl sonuglarin1 oldugunu bildigim degisimlerden bile korkuyorum” 2,45 ve “Hayatimi
olumlu yonde etkileyecek degisimlerle ilgili bile rahatsiz olurum” 2,60 oram ile
katilimcilar sonucglarinin kendileri i¢in iyi oldugunu bildikleri degiskenlere karsi
olumsuz bakmadiklarin1 gosterir. Bu degisimlere duygusal bir direncin olmadigi

anlamina da gelir
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Yapilan faktor analizi sonuglarinda ise degisime baglilik boliimiinde agiklanan
en yiiksek varyans Faktor 1(Degisimin gereksiz oldugunu diisiinme)’e aittir. Bu faktor
varyansin  %27,902°sini  agiklamaktadir. Bu faktér degisime bagliliga iliskin
gozlemlerde en yliksek anlamliliga sahiptir. Degisime baglilik cevaplarinin ortalama ve
standart sapmasinin incelendigi Tablo 6’ya baktigimizda Faktor 1’in ig¢inde bulunan
degiskenlerin hemen hepsinin katilimcilarin tarafindan “katilmiyorum” gseklinde
cevaplandigimi goriiriiz. Dolayisiyla Faktorl’de elde edilen sonuglar katilimcilarin s6z
konusu degisimlerin gereksiz oldugunu diisiinmedikleri olarak anlasilmalidir. Ayni
sekilde Faktor 2(Degisimin onemli oldugunu diisiinme)’ye baktigimizda da bu faktor
varyansin %14,484’linli agiklamaktadir. Bu faktor katilimcilarin orgiitlerinde yapilan
degisimi O6nemli olarak gordiiklerini, degisimi begendiklerini ve faktor 1 ile uyumlu

olmasi dolayisiyla 6nemlidir(Bkz. Tablo 9).

Orgiitsel adalet boliimiinde agiklanan en yiiksek varyans %37,419 ile Faktor
1(Degisimi  “kisileraras1  duyarlilik  ve  bilgisel agiklamalar”  boyutuyla
degerlendirme(Etkilesimsel Adalet)) ‘dir. Bu faktor orgiitsel adalete iliskin gézlemlerde
en yiiksek anlamliliga sahiptir. Bu faktdrde katilimcilar orgiitlerini etkilesimsel adalet
boyutuyla degerlendirmeye tabi tutmuslardir. Etkilesimsel adaletin oldugu orgiitlerde
yoneticiler caliganlarina degerli bir birey olduklarini sézleriyle ve hareketleriyle
hissettirirler. Ayn1 zamanda degisimle ilgili detayl bilgiler verirler bu bilgiler 6rgiitiin
degisime neden karar verdigini, degisimin uygulanma ydntem ve metodunu ve nihai
amaci kapsamaktadir. Faktor 1’e ait degiskenler incelendiginde etkilesimsel adaletin

vurgulandigi anlasilabilir(Bkz. Tablo 10).

Degisime diren¢ ile ilgili elde edilen bulgulara baktigimizda Faktor
1(Degisimden Onceki Alisilmis ve Siirekli Uygulanan Yontemlere Olan Egilim)’dir. Bu
faktor varyansin %23,899’unu aciklamaktadir, degisime dirence iliskin gézlemlerde en
yiiksek anlamliliga sahiptir. Bu faktorde katilimcilar degisime karsi direnirken eski
aligkanliklarindan vazgecmek istememektedirler. Degisimden Onceki uygulanan
yontemlere olan egilim en bastan degisime karsi bir diren¢ yaratmaktadir.
Calismamizda elde edilen bulgular Firat Universitesi idari calisanlarinin  eski
yontemlere olan diiskiinliiglinii farkli degiskenlerle irdeleme imkani tanimistir(Bkz.

Tablo 11).
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Arastirmamizin hipotezleri ve sonuglar su sekildedir:
Hi: Degisime direng ile orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir
H,: Degisime direng ile orgiitsel adalet arasindaki iliski vardir

Hs: Orgiitsel adalet Ile degisime baglilik arasindaki iliski vardir

Tablo 5.24. Hipotez Sonuglari

fleri Siiriilen Hipotezler Kabul Veya Red Durumu
Hi: Degisime direng ile orgiitsel baglilik arasinda iligki vardir Kabul
H,: Degisime direng ile orgiitsel adalet arasindaki iligki vardir Kabul
Hs: Orgiitsel adalet Ile degisime baglilik arasindaki iliski vardir Kabul

Regresyon analizleri sonucunda orgiitsel adaletin ve orgiitsel bagliligin degisime
direng ile cesitli boyutlarda iligkilerinin oldugu bulgulanmistir. Belirtilen hipotezlerin
dogrulandig1 boyutlar su sekildedir; Etkilesimsel ve islemsel adalet ve degisime katilim
orant arttikca calisanlarin degisimin onemli olduguna inanmalar1 da artmaktadir.
Etkilesimsel adaletin artmasi demek Orgiitte yoOneticiler ve calisanlar arasindaki
duyarliligin artmasi, yoneticilerin ¢alisanlarini degisimle ilgili bilgilendirme amaglh
aciklamalarinin artmasi demektir. Bu artis ¢alisanlarin géziinde degisimin dnemini de
artirmaktadir. Islemsel adalet, yoneticilerin ¢alisanlar1 degerlendirme yontemlerinin
calisanlarin goziinde adaletli olmasidir. Bu adalet ¢esidi arttikga Orgiitteki degisime
verilen 6nemin arttig1 da aragtirmamizda bulgulanmistir. Degisim siirecine katilimin da
degisimin 6dnemli olduguna inanma ile dogrusal bir iliskiye sahip oldugu ¢alismamizda
elde edilmistir. Yildirim(2010)’nun belirttigi gibi “calisanlar s6z haklarinin oldugu
islemleri, birey olarak katildiklar1 siiregleri, sessiz kalmak durumunda olduklari
islemlerden veya slireglerden sonu¢ uygunsuz olsa dahi daha adil olarak
algilamaktadirlar”. Caligmamizda bu ciimleye c¢alisanlarin bu siireglere daha fazla 6nem
verdiklerini eklersek hata yapmis olmayiz.

Devam baglihiginin etkilesimsel adaleti ters yonde etkilemesi de ¢alismamizda
elde edilen bir diger bulgudur. Devam baglilig1 ¢alisanlarin hayatlarini idame ettirmek

icin Orgiitlerine olan bagliliklaridir. Devam baghiliginin arttifi durumlarda algilanan
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etkilesimsel adaletin(kisiler aras1 duyarlilik ve bilgisel agiklamalar) azalmas1 anlamlidir.
Ciinkii ¢alisanlar orgiitlerine bu tip bir baghiligi daha giiclii hissettikge Orgiitlerindeki
iliskilerin kalitesini daha az diisiineceklerdir. Normatif(minnet) bagliligi calisanlarin
orgiitlerine karsi hissettikleri vicdani baghliktir. Bu baghlik arttikca Orgiitteki
etkilesimsel adaletin arttig1 da calismamizda bulgulanmistir. Minnet bagliliginin artmasi
orgiitteki kisileraras: duyarliligi dogru yonde etkiler.

Degisimi gereksiz bulan ¢alisanlarin Orgiitlerindeki eski yontemlere egilim
gostermeleri de ¢aligmamizda bulgulanmistir. S6z konusu degisimin gereksiz oldugunu
diistinme arttikga eski ve alisilmis yontemlere olan egilim de artmakta tersi durumda da
azalmaktadir. Bu degisime inanmayanlarin bir nevi bahanesidir. Degismek istemeyen
gelenekselcilerin “degisime ne gerek var, boyle iyi” seklinde diisiinmeleri anlamli bir
bulgu olarak regrasyon analizinde elde edilmistir.

Yoneticilere Oneriler
T.C. Firat Universitesi idari personeli;
e Orgiitlerinde yoneticilerinden gordiikleri saygi, &nemsenme ve Ozel

hayatlarina kars1 duyarlilik,
e Siirecler ile ilgili bilgilendirilme,

e Yoneticilerinin kaynaklarin dagitilmas: siirecindeki personeli degerlendirme
kriterlerinin  adaleti oraninda kurumlarindaki  degisimleri  Onemli

bulmaktadirlar.

Personelin degisim siireclerine katilma oranlar1 degisimin 6nemli oldugunu

algilamalarin artirip azaltmaktadir.

Orgiitlerinde yasamsal faaliyetlerini siirdiirmek i¢in bulunan devam bagliligina
sahip personel degisim siireclerine katilim gdstermekte dolayisiyla degiserek yenilenen
ortama daha hizli ayak uydurmaktadir. Devam bagliligt olan personel degisime

direnmemekte ve degisime direncin olumsuz sonuglarindan 6rgiit etkilenmemektedir.
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EKLER

Ek-1: Tez Orijinallik Raporu

SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU

YUKSEK LISANS TEZ GALISMASI ORJINALLIK RAPORU

OGRENCI BILGILERi

Adi-Soyadi ibrahim

Ogrenci Numarasi YILMAZ
Enstitli Anabilim Dali | Sosyal Bilimler Enstitiisu
Programi isletme
Danigsmaninin Unvani, Adi-Soyadi Yrd.Dog.Dr. Cem AYDEN
= Organizas'yr&nlévrd'a-Dewé-igimr'n' veDeélglme Kérsl Direncin ﬁrgat;él
Tez Bashgi (Tiirkce) Adalet ve Orgiitsel Baghlik Boyutlariyla incelenmesi : Firat
. Universitesi idari Calisanlari Uzerine Bir Arastirma

SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Yukarida bashg belirtilen tez gahsmamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana boliimler ve d) Sonug kisimlarindan olusan toplam
/07‘ sayfalik kismmna iligkin, 01/10/2015 tarihinde sahsim/tez danigmanim tarafindan Turnitin adli intihal tespit
programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak almmis olan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik orani
% 8:dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari harig,
2-  Kaynakga hari¢
3-  Ahntlar hari¢/déhil
4- S kelimeden daha az ortiisme igeren metin kisimlar harig

Yukarida bilgileri verilen grencinin doktora tezi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen azami
benzerlik oranlarini asmadigimni ve tez ¢alismamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda
dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini sjgllanmla arz ederim.

%
d."Dog. Dr. Cem AYDEN Dog.Dr. E.Ulkii KAYA

Danigmanin Adi-Soyadi Ana?iflim ali BAs

i

F.U.LISANSUSTU EGITiM OGRETIM YONETMELIGI
Madde 41- Lisansiistii tezleri ile birlikte teslim edilmesi gereken belgeler sunlardir:

a) Lisansiistii tezler, savunma oncesinde intihal program raporu ve ilgili makale sartm' sagladigina dair
belgeleri ile birlikte enstitiiye teslim edilir.

b) Intihal raporu ile ilgili olarak etik kurallar dahilindeki benzerlik oranlari ilgili Enstitii Yonetim Kurulu
tarafindan belirlenir. (Enstitii Yonetim Kurulu tarafindan tezin, intihal kapsami diginda degerlendirilmesi
igin TURNITIN’den alinan raporda “benzerlik orani’nin, “ahntilar hari¢” en fazla %10, “almtilar dahil”
% 30'u gegmemesi seklinde kabul edilmistir).

! Makale sarti doktora 6grencilerini kapsamaktadir.
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Ek-2: Anket Calismasi
Cahsanlarin Orgiitsel Degisime Cevaplari

Bu anket, orgiitsel degisim metotlar1 hakkindaki fikirlerinizi tanimlamak igin
tasarlanmistir. Bu bir test degildir, burada dogru ya da yanlis cevap yoktur. Liitfen tiim
sorular1 doldurunuz. Burada doldurmak i¢in 3 kisima bdliinmiis 55 soru ve baz1 demografik
bilgiler bulunmaktadir.

Vermis oldugunuz bilgiler dogrultusunda elde edilen sonuglar Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali yiiksek lisans tez calismasi cercevesinde
kullanilacaktir. Anket bilgileri titizlikle degerlendirilecek ve kisisel bilgileriniz biiyiik
gizlilikle korunacaktir.

Asagidaki bos birakilan yere, isinizle ilgili giincel veya devam eden basit bir
kurumsal degisikligi litfen kisaca tanimlayimmiz. S6z konusu degisiklik, yeni teknolojilere
gecilmesini, birimlerdeki gorevlerin yeniden verilmesini veya herhangi bir isin yeni yapilis
yontemini kapsayabilir. Ornegin, Beden Egitimi Meslek Yiiksek Okulu’nda ya da Giizel
Sanatlar Fakiiltesi’nde cahsiyorsunuz ve amirleriniz sizlere bu yilki yetenek
smavlarimin yapilmasimmi daha onceki smavlardan farkh bir gorev dagilimiyla
yapacaklarini ve sizin gorevinizin de bu degisiklige maruz kalacagim belirtti veya su
an yaptiginiz isinizi daha diizenli ve hizh yapmamz icin bilgisayar teknolojilerinden
Mmutlaka faydalanmamz gerektigini belirterek sizi degisime zorladi. Kisacasi

amirlerinizin size getirdigi herhangi bir degisikligi diisiiniin ve asagiya yazin.

Meslegimle ilgili giincel veya devam eden orgiitsel degisim
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Degisime Baghhk
2| %]t |2 | ¢
$E|E f |2 |5 ¢
YE|Z |2 |8 |¥3
. =
1 | Budegisimin 6nemine inantyorum. 2 3 4
2 | Budegisim orgiit i¢in iyi bir stratejidir. 3 4
3 | Yonetimin bu degisimi yapmakla hata yaptigim ) 3 4
diisiiniiyorum
4 | Budegisim dnemli bir amaca hizmet ediyor 2 3 4
5 | Bu degisim olmasaydi daha iyi olurdu 2 3 4
6 | Budegisim gereksizdir 2 3 4
7 | Hicbir secenegim olmadigi i¢in bu degisimi kabul
edecegim g ’ 4
8 | Bu degisimi kabul ederken iizerimde baski
hissediyorum. - ’ !
9 | Budegisime direnirken oldukg¢a fazla ugrastim 2 3 4
10 | Bu degisime direnmek benim ac¢imdan ¢ok pahali
olacakt. ? ’ !
11 | Bu degisime karsi oldugumu sdylemem benim igin
sikintilrydi 2 3 4
12 | Bu degisime direnmem benim igin s6z konusu olamaz 2 3 4
13 | Bu degisimin desteklemeyi gérevim gibi goriiyorum 2 3 4
14 | Bu degisime karst olmanin hakkim olmadigim
diigiintiyorum. 2 3 4
15 | Bu degisime kars1 ¢ikmak gerektigini hissediyorum 2 3 4
16 | Bu degisime direnmem benim sorumsuz oldugumu ) 3 A
gosterir
17 | Bu degisime direndigim i¢in kendimi suglu
hissediyorum. 2 3 4
18 | Bu degisimi desteklemek igin kimseden herhangi bir
baski hissetmedim. 2 3 4
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Orgiitsel Adalet
Takip eden maddeler, yukarida tanimladiginiz degisime ulagilmasindaki yontemleri ima
ediyor.
= =
2 = | % = | £
R R B BT
g = 'ﬁ == = 'ﬁ = 2 =
2 2% 2N 2% 22 2
> o B o 8 o = 0 g =
o ~ z A o
o &)
Degisimin yapildig1 siirecte fikirlerinizi ve goriislerinizi L ) 3 A .
aciklayabildiniz mi?
Degisimin yapilmas: siirecinde degisime etkiniz oldu mu? 1 2 3 4 5
Degisim siirecinde amirleriniz yontemlerini siirekli olarak ] ) 3 A .
uygulandi m1?
Amirlerinizin uyguladigi degisim yontemleri onyargidan 4 ) 3 A .
uzak miyd1?
Yontemler dogru bilgilere dayaniyor muydu? 1 2 3 4 5
Degisim tamamlandiginda yontem ve metotlardan
ny i 1 2 3 4 5
etkilendiniz mi?
Yontem etik ve ahlaki kurallara uygun olarak yapildi m1? 1 2 3 4 5

diistliniiniiz.

Devam eden maddeler, mesleginizden elde ettiginiz kazanglar1 ima etmektedir
(Kazanglar; maas, odiiller, terfiler ve 6zendirme iicretleridir). Emeklerinizi ise kurumda

gosterdiginiz performans, zekaniz, egitim seviyeniz, kurumdaki konumunuz olarak
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1 | Isinizden elde ettiginiz kazanglarmiz isinize verdiginiz 1 2 3 4 5
emeginizi yansitiyor mu?
2 | Isinizden elde ettiginiz kazanclarimz basardiginiz islerle 1 2 3 4 5
ortiistiyor mu?
3 | Isinizden elde ettiginiz kazanclar kurumunuza olan 1 2 3 4 5
katkinizi yansitryor mu?
4 | Isinizden elde ettiginiz gelirler gosterdiginiz performansi 1 2 3 4 5
hakli ¢ikartyor mu?

Takip eden maddeler 6nceden belirtmis oldugunuz degisimi uygulatan otoriteyi (

bir yonetici, rektor, rektoér yardimeisi , dekan , genel sekreter , miidiir, fakiilte sekreteri,

amir , sef ) ima etmektedir. _Yoneticinizin kurumunuzda yapilan herhangi bir

degisim esnasinda size karsi olan tutumlarini sormaktadir.

Cok kiiciik bir

olciide

Kiigiik bir olciide

Ne az ne ¢ok

olciide

Biiyiik bir dlciide

Cok biiyiik bir

olciide

Size kibar bir sekilde davranildi m1?

Size itibarint kullanarak mu is yaptird: ?

Size saygilt davrandi m1?

Al W N

Uygun olmayan igaret, hareket ve yorumlardan sakindi

mi1?

I

N N NN

w| Wl wl w

Ee S N

ol o1 o1 o1

Sizinle iletisiminde samimi miydi?

Degisim yontemini dogru sekilde agikladi mi?

Degisime iliskin agiklamalar makul miiydii?

| R R e

N N NN

w| W wl w

N RIS

ol o o1 o

0| N| o O

Miisait bir zamanda degisimi detayli bir sekilde acikladi

mi1?

Amiriniz Iletisimde ¢alisanlarin dzel ihtiyaglari dikkate

ald1 m1?
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1 | Genellikle degisimin koétii oldugunu diisiiniiyorum. 2 3 4
2 | Beklenmeyen olaylarin oldugu bir giinlin yerine rutin 2 3 4
bir giinii tercih ederim.
3 | Yeni ve farkli seyleri denemektense aymi ve eski 2 3 4
seylerden hoglanirim.
4 | Hayatim rutine bindigi zaman onu degistirecek yollar 2 3 4
ararim.
5 | Sasirtici olmaktansa sikict olmayi tercih ederim. 2 3 4
6 | Is yerinde &nemli bir de@isim olacagmi 6grendigim 2 3 4
zaman genellikle stres yaparim ve gerilirim.
7 | Planlarin degistigini 6grendigim zaman biraz stres 2 3 4
yaparim
8 | Olaylar planladigim gibi gitmezse bu beni strese sokar. 2 3 4 5
9 | Eger amirim ¢alisanlar1 degerlendirme kriterini 2 3 4 5
degistirirse isimin disinda fazladan isler yapmazsam
rahatsiz olurum
10 | Planlarin degismesi benim i¢in tam bir sikintidir 2 3 4 5
11 | Hayatimi olumlu yonde etkileyecek degisimlerle ilgili 2 3 4 5
bile rahatsiz olurum
12 | Biri bana herhangi bir degisim konusunda baski 2 3 4 5
yaparsa, degisimin faydali olacagini diisiinsem bile
degisime kars1 ¢ikarim
13 | Bazen benim i¢in iyi sonuglarint oldugunu bildigim 2 3 4 5
degisimlerden bile korkuyorum.
14 | Sik sik fikirlerimi degistiririm 2 3 4 5
15 | Bir kez kararimi verirsem fikrimi degistirmekten 2 3 4 5
hoslanmam
16 | Fikrimi kolay kolay degistirmem 2 3 4 5
17 | Goriislerim uzun siire degismez 1 2 3 4 5
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Demografik Ozellikler:

1. Cinsiyet: a) Kadin

2. Yasiniz?

3. Tamamladiginiz egitim seviyesi?

a) Ilkokul

b) Ortaokul

c) Lise

d) On lisans

e) Lisans

f) Yiiksek Lisans
g) Doktora

4. Kag yildir su an ¢alistiginiz is yerinizde ¢alisiyorsunuz?

5. Is yerinizdeki seviyeniz nedir?
a) Sozlesmeli Personel

b) Memur-sci

c) Sef

d) Midiir

e) Genel Miidiir- Genel Sekreter
f) Rektor Yardimceisi - Dekan

Eklenecek ilave hususlar varsa liitfen asagiya yazimniz:

b) Erkek

Tesekkiir ederim!
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ARASTIRMA AMACLI CALISMA ICIN BILGILENDIRILMIS GONULLU
OLUR FORMU

Arastirmaci: T.C. Firat Universitesi Etik Kurul ¢ unun 02.12.2014 tarihli 21 karar
numarali izniyle yapilan "Organizasyonlarda Degisim ve Degisime Kars1 Direng: Firat
Universitesi Idari Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma" isimli Yiiksek Lisans Tez ¢ inin
Calisanlarin orgiitsel degisime tepkileri isimli anketiyle ilgili tiim potansiyel riskler

katilimciya teblig edilmistir.

Katilimci
Adi, soyadz:
Adres:

Tel.

Imza

Goriisme tamgi
Adi, soyadi:
Adres:

Tel.

Imza:

Katilimei ile goriisen arastirmaci

Ad1 soyadi, unvant: Ibrahim YILMAZ, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yiiksek
Lisans Ogrencisi

Adres: 8’nci Kolordu Komutanligi Merkez/ELAZIG

Tel: 05317985383

Imza:
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OZGECMIS
Kisisel Bilgeler
Ad1 Soyadi : Ibrahim YILMAZ
Dogum Yeri : Elaz1g
Dogum Yih : 1986
Medeni Hali - Evli
Egitim Durumu
Lise : Kuleli Askeri Lisesi, Istanbul
Lisans : Kara Harp Okulu, Sistem Miihendisligi, Ankara
Yabanci Diller
1. ingilizce (KPDS 80)
Is Deneyimi
2008 — 2009 Piyade Okulu, ISTANBUL
2009 — 2011 Iskenderun - HATAY
2011 - 2012 Silopi- SIRNAK

2012 - ... ELAZIG



