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OZET

Degisim, diger tim alanlarda oldugu gibi organizasyonlar iginde vazgegilmez bir
olgudur. Ozellikle son yillarda orgiitleri gevreleyen i¢ ve dig gevre kogullarimn hizla
degismesi nedeniyle orgitler de siirekli bir degigim ve gelisim igerisinde olmak
zorundadirlar. Degisen kosullar karsisinda gerekli olan degisim faaliyetlerini kendi

biinyelerinde gergeklestiremeyen 6rgitlerin ise bagarili olma sanst oldukga digtiktiir.

Degisim kavram igletmeler agisindan ¢ok 6nemli olmakla birlikte, aym1 zamanda
isletme iginde c¢alisan personel i¢in de ayn bir Onem tasimaktadir. Bu noktada is
tatmini kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatminin saglanmasi isletmeler agisindan da
son derece Onemlidir. Ciinkii, iginden tatmin olan personel daha verimli ¢aligacak ve
bu durum isletmenin kisa veya uzun donemli performansi ve karhhgt tizerinde olumlu
etkiler yapacaktir. Bu nedenle, yapilan degigsim uygulamalarinin galiganlar tarafindan
kabul goérmesini saglamak yoneticilere diigen en 6nemli gorevlerin baginda gelmektedir.
Bu noktada degisim yonetimi kavraminin 6nemi ortaya gikmaktadir. Bir orgiitte
uygulanan degisim siirecinin bagarili olabilmesi igin etkili ve bilingli bir degigim
yonetimine ihtiyag vardir.  Bagarih bir degisim yo6netimi sonucunda, degisim
uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi saglamir ve ‘boylece meydana

gelebilecek direnigler en aza indirilebilir.

Bu c¢aligmada, denizcilik sektoriinde Qahsanl;;rm is memnuniyetlerini ve
degisime kars1 olan tutumlarim 6lgmek amaciyla yapilan bir uygulamaya yer verilmis
ve elde edilen veriler gesitli analiz yontemleri kullamlarak degerlendirilmistir. Is tatmini
ile ilgili olarak yapilan degerlendirmeler sonucunda ¢alisanlarin genel olarak, tek
baslarina g¢aligma olanaklartnin olmamasi, ara sira degisik seyler yapma sanslannm
bulunmamast ve aldiklan {icret bakimindan iglerinden memnun olmadiklan sonucuna
varilmigtir. Buna kargilik ¢aliganlarin genel olarak, 1§1er1nm kendilerini meggul etmesi,
amirlerinin idare tarzlan ve ¢ahigma gartlari bakimindan islerinden memnun olduklan
sonucu ortaya ¢tkmugtir. Degisim uygulamal;myla ilgili yapilan degerlendirmeler

sonucunda ise, galiganlarm o6rgit i¢i degisime genellikle olumlu baktiklar goriilmiigtir.



ABSTRACT

Change, like in all the other fields, is the most common action in organizations.
Especially for the last few years, because of the changes in internal and external
surrounding conditions, organizations are forced to change and improve themselves.
Organizations that suffer from adaptation to the change in their environment are not

able to survive.

Concept of change is not only an important point for organizations but also it is
very important for the employers in those organizations. At this point, we have to
interpret the concept of job satisfaction. To provide job satisfaction is very important for
organizations. Because, once the employee has the job satisfaction, he or she will be
performing his or her work more efficiently, and in the long run this will affect
organizations’ short and long term performance and its profits positively. Therefore, one
of the most important things that manager that should do is to ensure employees
adaptation for the changes in the o;gaiflizations. Because of this, the importance of the
organizational change management comes on the scene. To be successful in a changing
period of an organization, organization change management must be very affective and
conscious. After the successful changing period, the applications of the changing
management are adapted by the employees; therefore the probable resistance should be

reduced.

In this thesis, statistical analyses were made, by using SPSS 10.0 software, to the
firms that are randomly selected from shipping business sector, t0 measure the job
satisfactory levels and the behaviors of the employees against the change in their
organizations. When the results of the statistical analysis for job satisfactory levels were
interpreted, they showed that the most common reasons for not having job satisfaction
are, independence (not being able to work alone), creativity (not having the chance to
try own work methods) and compensation (low levels of salaries). On the other hand,
the results also showed that employees are having job satisfaction in activity (being able
to stay busy on the job), supervision HR (way the managers handles employees) and the
working conditions (all facets of the work environment). Outcomes of the
organizational change measurements showed that most of the employees have a positive
outlook for the changes in their organizations.

xi



GIRIS

Giinimiizde hemen hemen her alanda yaganan degisimler sonucunda
organizasyonlar da bu degisimlere ayak uydurabilmek igin siirekli bir degisim ve
gelisim igerisinde olmak durumundadirlar. Organizasyonlar1 degisime gotiiren pek ¢ok
neden bulunmaktadir. Bu nedenler organizasyonlarin kendi i¢ biinyelerinden
kaynaklanan nedenler olabilecedi gibi, aynt zamanda ekonomik, sosyal, hukuki ve
teknolojik degisiklikler de olabilmektedir. Bu degisiklikler kargisinda kendilerini
yenilemeyen organizasyonlarmn bagarili ve verimli olma sanslari kalmayacagi gibi

rekabet ettikleri pazardan diglanmalar1 da s6z konusu olabilmektedir.

Organizasyonlarda yasanan degisim uygulamalari  yapilan belirli planlar
sonucunda gergeklestirilmektedir. Planli bir sekilde gerceklestirilmeyen degisim
uygulamalarinin bagarili olma sans1 olduk¢a azdir. Degisim plani uygulamaya
konulurken dikkat edilmesi gereken en Snemli nokta degisimi tabana yayabilmek ve
organizasyon igerisinde c¢alisan personelin bu degisim uygulamasim kabul etmesini
saglamaktir. Ciinkii tepeden inme, tabana yayilmadan yapilan bir degisim uygulamasi
sonucunda organizasyonda ¢aligan bireyler bu degisim uygulamalarini kabul etmek

istemeyebilir ve direng gosterebilirler.

Degisime direnigin belirli bir davranig sekli yoktur. Her bire).' kendi kisilik
Ozelliklerine gére degisimi farkli algilayacak ve farkli tepkiler gdsterecektir. Bu
nedenle degisim plan1 uygulamaya konulurken, bu uygulamaya ¢alisanlarmn katiliminin
saglanmasi, onlara bu konuda temel egitimler verilmesi, organizasyon igi

haberlesmenin miimkiin oldugunca agik olmasinin saglanmasi gerekmektedir.

Degisim uygulamalari sonucunda caliganlar tarafindan gosterilen olumlu veya
olumsuz tepkiler is tatmini konusuyla da yakindan ilgilidir. Is tatminini, kisinin igine
karsi olan genel tutumudur geklinde tanimlamak miimkiindiir. Kisinin isiyle ilgili
distinceleri olumluysa is tatmininden, eger olumsuz ise is tatminsizliginden

bahsedilmektedir.



Is tatmini genellikle bireysel ve orgiitsel ozellikler tarafindan belirlenmektedir.
Ancak ig tatminin saglanmasinda inanglar, moral ve motivasyon gibi temel kavramlar
da 6nemli olglide rol oynamaktadir. Igletme iginde galisanlarin motivasyonun
artirllmas1 ve morallerinin yiiksek tutulmas: is tatminini de artiracaktir. Is tatminin
saglanamadift durumlarda is tatminsizlii ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durumda is ile

ilgili sorunlar (ise devamsizlik, is giicli devri, isten ayrilmalar vs..) meydana gelebilir.

Kisacasi, giintimiizde isletmeler agisindan baktifimizda is tatmini kavraminin
giderek 6nem kazandigim g6rmekteyiz. Is tatmininin saglanmasiyla birlikte, isletme
i¢indeki performans, verimlilik ve karlihign artig1 gézlenmektedir. Bu nedenle isletme
yoneticileri artik is tatminini saglama konusunda daha titiz davranmakta, bu konuyla

-ilgili temel ¢aligma ve uygulamalara daha fazla yer vermektedirler.

Degisim uygulamalarinin ig tatmini ile iligkisinin aragtirildi: bu ¢alismanin birinci
boliimiinde, 6rgiitsel degisim konusu, ikinci bélimiinde ise is tatmini konusu
ayrintilartyla incelenmistir. Uglincti béliimde, degisim uygulamalarimn birey davranigt
tizerindeki etkileri, degisime direng ve deBisim yonetimi konulari {izerinde
durulmustur. Cahgmanlm dordiinci ve son boliimiinde ise, ¢alisanlarin is
memnuniyetlerinin ve degisime karsi tutumlarinin belirlenmesine y6nelik olarak

gerceklestirilen bir uygulamanin bulgu ve yorumlarinin tartisiimasina yer verilmistir.



BOLUM 1
ORGUTSEL DEGISiM

1.1. DEGiSIMIN TANIMI VE ONEMI

Genel olarak degisim herhangi bir seyi bir diizeyden bagka bir diizeye getirmeyi
ifade eder. Bu, kisilerin, nesnelerin yerlerinin degistirilmesini, kisisel bilgi, yetenek
vs.nin meveut durumundan farkli bir konuma getirilmesini ifade eder.'! Degisim
evrensel bir olgudur. Maddi olan ya da olmayan her sey degisimin kapsam igindedir.
Belirli bir amaci, bu amaci gergeklestirme iradesi ve amaca ulagmay: etkileyen
kosullarla ¢evrelenen her sey degisim igindedir. Nesneler, olaylar, diiglinceler ve

‘bunlarin olugturdugu sistemler degisim olgusuyla yiiz yiizedir.2

Orgiitsel degisim ise tiim orgiitiin yapi, teknoloji, i ve gorevlerini etkileyen

herhangi bir durumun planli ya da plansiz bir bi¢imde degisimidir.

Orglitler birer acgik sistem olduklart i¢in siirekli degisim ve gelisim iginde
olmaktadirlar. Orgitsel degisim, dzellikle son yillarda orgiitleri ¢evreleyen kosullarin
¢ok hizli bir bigimde deBismesi ve geleneksel yol ve yontemlerin bagarili olmaya
yetmemesi 6nem kazanmugtir.* Bugiin diinya, pék ¢ok isletmenin ga11$ri1a yontemlerini
degistirmesini gerektirecek birer degigim siirecinden gegmektedir. Bu degisimlere ayak
uyduramayan bireyler, firiinler ve isletmeler gok gegmeden devre dis1 kalacaklardir. 5
Bu anlamada orgiitler higbir zaman statik kalamazlar. Isletme biiyiiditkkge ve galigma
kosullan degistikge, orglitsel yapis: belirli araliklarla yapilacak aragtirmalar sonucunda

giiniin gereklerine uygun duruma getirilmelidir.®

Bu béliimde &rglitsel degisimin tamimi ve $nemine kisaca degindikten sonra ikinci

béliimde orgiitsel degisim ile ilgili cesitli kavramlara yer verilecektir.

! Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 6. Bask, Istanbul: Beta Yaymlar , 1998, s. 477

2 Belkis Ozkara, Evrimci ve Devimci Orgutsel Degisim, Afyon: Afyon Kocatepe Universitesi Yayni, 1999, s.1

® Hayri Ulgen, Isletmelerde Organizasyon Ilkeleri ve Uygulamalary, 3.Baski, Istanbul: {stanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Yayimnt, 1987, 5.167

* Ozkara, 5.2

5 Segil Tastan, “Degisim ve Degisen Isletmelerde Insan Kaynaklariun Etkileri ve Rolii
insankaynaklari.gokceada.com/makale012.html, ( 22.03.2003).

8 Ulgen, 5.169



1.2. ORGUTSEL DEGISIM ILE ILGILI KAVRAMLAR

1.2.1. Orgiit Gelistirme

Modern 6rgiitlerin gogunlugu teknoloji ve Bilgi degisimlerine uyum saglamalarini
miimkiin kilacak stratejiler gelistirmislerdir. Yine de orgiitlerin bir gogunda kiiltiirel ve
sosyal degigsime uyum saglama yetenegi, teknoloji ve bilgi degisimlerine uyum saglama
yeteneklerinden geride kalmustir. Bundan dolay: ihtiyag haline gelmis olan orgiit
geligtirme faaliyetleri, orgiitin performansim1 yalmzca teknoloji, ve bilgi agisindan
degil kiiltiirel ve sosyal agidan da bir biitlin olarak gelistirmeyi amaglamaktadir. Yani
orgiit gelistirmenin temel amaci Orgiitiin degisimlere uyum saglamasini ve varligim

‘stirdiirebilmesini temin etmenin yamnda “Orguitteki  insan  degerlerinin  de
geligtirilmesidir. Boylece orgiitlerde atil durumda olan yaraticilik ve enerji de harekete

gecirilmis olacaktir

Orgiit gelistirmenin kisiler arasi iligkileri ve tutumlar degistirmeyi esas alan
programlar dizisi olarak tanimlamak miimkiindiir. Bununla birlikte su tammi da orgiit
gelistirmeyi her yoniiyle agiklamay: hedef almigtir: Orgiit gelistirme , planli, orgiit
capinda, yukaridan yOnetilen, Orgiitlin etkinli ve siirekliligini artirmak amaciyla

davranig bilimlerinin bilgilerinden yararlanarak &rgiit siirecine yapilan miidahalelerdir

Orgiitsel baglamda degigimi anlamak, degisimi yakalamak ve y&nlendirmek igin,
“Orgiit gelistirme” bir yaklagim olarak karsimiza gikmaktadir. Orgit gélistirme, bir
anlamda orglitsel degisim demektir. Orgiitsel degisim, yapisal ve davramssal degisimi
i¢cine alan kapsamli bir degisimi ifade eder. Bu degisimin esasi yapisal yeniliklerin
“davrams degistirme” veya “davranig gelistirme”. ile tamamlanmasina dayanir. Yapinin
islevselligini belirleyen, nemli &lgtide insan unsurudur. Orgiit gelistirme, yéneticilerin
is yasamina iligkin davramglarim degistirmeyi amag edinen “y6netimi gelistirme™yi de

kapsar. ’

7 Ozkan Leblebici, “Orgiitsel Degigim ve Degigim Liderligi” , http://www.mcozden.com/ikf1 0'_oddl.htm,
(03. 06 .2003)



1.2.2. Yonetimi yilestirme

Yonetimin iyilestirilmesini sadece yasal diizenlemeden ibaret olarak gérmenin, az
gelismis {iilkelerde rastlanan bir yanlghk oldugunu ileri siirlilmektedir. Yonetimi
iyilestirme, yabanci uzmanlarin hazirladigi bir rapordan bahisle, bir egitim meselesi
olup okul o6gretimi usullerinde yapilmasi gereken bir reformdur. Yonetimin
iyilestirilmesinde iyi niyetli ¢abalarin gerekli fakat tek basina yeterli olmadif,
toplumsal, kiiltiirel ve orgiitsel degisim siireciyle es zamanlh olarak yliriitiilmedigi

slirece istenen sonuglarin elde edilemeyebilecegi ifade edilmektedir .

“Yonetimi geligtirme” kavrami, genellikle var olan durumdan daha iyi bir duruma
gegme ya da ona yeni bir bigim verme amacii giiden ¢abalann tiimii i¢in
kullanilmaktadir. Yonetimin diger alanlarinda oldugu gibi bu alanda da tammlar ve
kapsamlar tizerine fikir birlizi bulunmamakla beraber, yonetimi gelistirme genis
kapsamli bir terim olup, yonetimi amaglanndan baglayarak, insan, yapi, teknoloji ve bu
amaglara esgiidiim igerisinde gitme agisindan inceleyerek, sosyal gereksinme ve giiniin
kosullarina, gelismelere uygun yeni bir yapi, isleyis ve davramig getirme amaciyla
girisilen cabalarin tiimiinii kapsamaktadir. Genis agidan bakildiginda; “ySnetimin
gelistirilmesi, kaliteli tirlin/hizmet {ireterek, Srglitiin canhlifini koruyabilmesi, rakip
Orglitlerle rekabet edebilmesi i¢in yakin ve uzak gevrenin siirekli izlenmesi, gerekli
uyumun zamaninda yapilmasi bakimindan kendi kendini stirekli yenilemesi siirecidir “

diye tammlanabilir.}

1.2.3. Degisim Miihendisligi

Degisim miihendislii kavrami “maliyet, kalite, esneklik ve hiz gibi ¢agdas bagari
Olgiilerinde 6nemli iyilestirmeler saglamak i¢in is siireglerinin yeniden diigiiniilmesi ve

yeniden tasarimi” seklinde ifade edilmektedir.

Degisim miihendislifi yaklasimi, uzun ddnemde bagan igin siireglerin yeniden
tasarlanmas: gerektigini savunur ve iyi riinlerin bagarih bir sirket yaratmayacagini,
bagarili bir sirketin iyi {iriin yaratacagimi iddia ederek siireglerin stratejik Snemini

vurgular.

¥ Ozkan Leblebici, “Orgiitsel Degisim ve Degigim Liderligi” , http://www.mcozden.com/ikf10_oddl.htm,
(03. 06 .2003)



Bu noktada bir isi en iyi yapmanin girket} iyl yapamayacagint savunulmus ve
degisimin 6nemi vurgulanmigtir. Buna ornek olarak en mitkemmel daktiloyu tireten bir
firmanmin gelecegi goéremeyerck pazardaki liderliginin sona ermesine seyirci kalisi
gosterilebilir. Bunun sirketler igin bir tuzak oldugunu ¢éziimiin ise siirekli degisimde

oldugunu belirtilmektedir .

Degisim mithendisligi projesinin ylirlitilmesinde etkili olan bes temel rol asagidaki

gibi siralanabilir:

a. Lider, degisim miihendisligi projesinden sorumlu olan ve bu ¢alisma igin

‘motivasyonu saglayan kisidir.

b. Siireg sorumlusu, segilmis olan siiregten ve bu siireg igin yapilmas: gereken

degisim miihendisligi girisimlerinden sorumlu olan kisidir.

¢. Degisim miihendisligi ¢ar, isletme iginde degisim miihendisligi projesini genel
anlamda ve bir biitiin olarak yonetir.

d. Degisim mithendisligi ekibi, stiregleri incelemek,eksikliklerini saptamak ve
bunlann iyilestirilmesi i¢in gerekli ¢aligmalari yiiriitmek i¢in ¢aliganlar arasindan

se¢ilmis kisilerden olugur.

e. Yon verme komitesi ise, igletmenin degisim mihendisligi stratejisini genel
anlamda nasil gelistirmesi gerektigi yolundaki politikasim belirleyen ve projenin

ylirtitiiliisiinii izleyen bir komitedir.

Buraya kadar anlatilanlardan anlasilacagi iizere, degisim mihendisligi bir
yOneticinin harekete gecirdigi bir uygulama olarak baglayip, yonetsel bir sorumluluga

doniismektedir.’

® Ozkan Leblebici, “Orgiitsel Degigim ve Degisim Liderligi” , http://www.mcozden.com/ikfl 0_oddl.htm,
(03. 06 .2003).



Bu béliimde orgiitsel degisim ile ilgili olan ¢esitli kavramlardan bahsettiksen
sonra asagidaki boliimde orgiitleri deBisime gdtiiren igsel ve digsal nedenler {izerinde

durulacaktir,

1.3. ORGUTSEL DEGISIMIN NEDENLERI

Orgiitleri degisime gotiiren nedenler genellikle &rgiit ici nedenler ve &rgiit disi

nedenler olmak {izere iki grupta ele almr."

1.3.1. Orgiit Dis1 Sebepler
1.3.1.1. Dogal Cevre Kosullarindaki Degisim

Dogal gevre kosullarinda degisim 6zellikle dogal ve tarimsal hammadde kullanan
isletmelerde, iiretim veya ulagimda sudan yararlanan isletmelerde degisime neden
olabilir. Aym sekilde bu isletmelerde iklim 6gesinin degisim {izerindeki etkisi olduk¢a

onemlidir. Son yillarda 8nem tagtyan bir diger degisim &gesi de gevre kirlenmesidir.!!
1.3.1.2. Toplumsal Cevre Kosullarindaki Degisim

Toplumsal gevre kosullarindaki degisim Ogelerinin temelinde niifus iliskileri,
insancil, toplumsal ve kiiltiirel sorunlar yatar. Nitekim son yillarda kentlesme siireci
toplumsal gevre kosullari degistiren 6nemli bir degisim 6gesi olmustur.”? Ornegin,
hizli kentlesme niifusun egitim diizeyini ylikseltirken, isgliciiniin yas ortalamasini
diistirmektedir. Bugiin yoneticiler daha bilingli, egitilmis geng¢ is¢i kiitlesiyle kars:
kargiyadir. Daha geng, hareketli ve egitilmis is giiciiniin “kendi istegini Sfapmak arzusu”
artmaktadir. Calisanlar 6zerklik, kisisel doyum ve 6zgiirlik gibi degerlere paradan daha

gok 6nem vermektedir."?

Ote yandan yine bu toplumsal ve kiiltlirel degisim sonucu, isletme yoneticileri
yalmz isletmenin sahibi olan hisse sahiplerine degil is gorenine, miisterilerine ,
devlete, rakiplerine vb. tiirlli ¢evresel baski gruplarina kargt bir takim sorumluluklar
yliklenmektedir.

1 Kogel, 5.480
" Ulgen, 5.170
12 {lgen, s. 169
1 Ulgen, 5.170



1.3.1.3. Ekonomik Cevre Kosullarindaki Degisim

Gilinlimiiz{in en 6nemli sorunlarinda biri olan ekonomik ¢evre kosullarindaki izl
degisim 6rgiitleri ya da isletmeleri hemen hemen toplumsal degisim kadar etkileyen bir
olgudur. Bir yandan tiretilen mal ve hizmetlerin arz ve talep durumu, tedarik, {iretim ve
stirlim gibi pazar kosullan ve bunlardaki dalgalanmalar, Ote yandan ekopomik egilimler
ozellikle egemen olan ekonomik sistem isletmelerdeki orgiitsel degisimler {izerinde

onemli etkiler yapar. 14

1.3.1.4.Hukuki Cevre Kosullarmdaki Degisim

Hukuki ¢evre kosullarindaki degisim zorlayict bir 6geYe sahip olmasi nedeniyle

isletmelerin Srgﬁtsel yapisim biiyiik dlgtide etkiler. Isletme , toplumun yasama ve

’ gelismesi bakimindan biiytik Snemleri olan din, tére, gelenek, gorenek gibi toplumsal

iligkileri diizenleten ilke ve kurallar yaninda, toplum ve ekonominin diizenini saglayan

anayasa, yasa, tiiziik, yonetmelik ve yonergelere uymak zorundadir.'

1.3.1.5. Teknolojik Cevre Kosullarindaki Degisim

Teknolojik degisim biitlin yonleriyle olmasa bile, 6rgiitsel degisimi
gergeklestirmede en biiylik etkendir. Daha ¢ok makinelesme ve elektronik aygitlarin ig
hayatina girisiyle, bu durum daha belirgin bir boyht kazanmuigtir.

Ozellikle elektronik bilgisayarlarin isletme orgiiti igindeki islere dzdevinme
yontinde yaptiklan etkiler, bu is hayatina giren teknolojik degisim 6rneginin yalmzca
bir tekinin meydana getirir. Kuskusuz, 6teki teknolojik degismelerin de igletmeye
dolayh yonde etkisi vardir ve isletmenin &rgiitsel yapisim etkiler. Bunu da gerekli kilan
igletmenin dis g¢evreyle olan karsilikhi iligkileridir. Bu karsihikli iligkiler, akislar,
ozellikle bir ¢iki akigi (liriin) ve bir giris akisi (hammadde) seklinde ortaya gikarlar.
Diger karsilikh iligkiler arasinda, mali ve insancil akiglan da saymak gerekir.
Yonetimin amaci da iste bu akislari denetlemek ve hedeflere ve olanaklara

uyarlamaktir,'®

" Ulgen, s.170
13 Ulgen, 5.172 ‘ . i
' Fuat Celebioglu, Davranis Agisindan Orgiitsel Degisim, Istanbul: istanbul Universitesi Yayin No:238, 1990,

s.81



1.3.2. Orgiit I¢i Sebepler

Isletmelerdeki érgitsel degisimin tek nedeni yalmz dogal, toplumsal, ekonomik,
hukuki ve teknolojik gevre kosullarindan biri ya da birkagi olamaz. Isletmeler bu dig

gevre kosullar disinda gesitli nedenlerle rgiitsel degisime karar verirler.

Isletmeleri degisime zorlayan igsel nedenler, iletmelerin i¢ biinyelerindeki bazi

gelisme ve olaylarla ilgilidir. Bu gelisme ve olaylein su sekilde sualayabiliriz:17

-Biiytime

-Sirketler aras1 birlesmeler ya da sirketlerin alim ve satim
-Gerileme (satiglarin diigmesi)

-Tepe yoneticilerin degismesi

-Y6netim bilimindeki yeni gelismeler

-Diisiik moral ve motivasyon

-Kisiler ve gruplar arasi yogun gatigmalar

-Personelin yiikselen egitim diizeyi ve bekleyisleri

Ote yandan, isletme igindeki yaraticilik sonucu ortaya ¢ikan yéni fikir, {rin,

teknoloji ve hizmet tiirleri de 6nemli bir i¢sel degisim nedenidir.
1.4. ORGUTSEL DEGISIMIN AMACI

Bir 6nceki boliimde orgiitleri degisime gotiiren nedenleri ayrintilanyla incelemistik.

Bu béliimde ise orgiitsel degisimin amaglarina deginilecektir.

Orgiitsel degisimin amaci, genel olarak i¢ ve dig ¢evre kosullarma karsin Srgiitiin
etkinlik ve verimliligini artirmak, bazen de bunlarin azalmasina engel olmaktir. Bunu
ise i¢inde bulunulan ekonomik sartlar ve pazar kosullar1 gibi unsurlar belirler.
Orgiitlerin etkinligini tam olarak dlgebilmek i¢in rekabet kosullarinin eksiksiz olugmasi
gerekmektedir. Ornegin; diinyanmn en ciddi ve yolcularina en kotii davranan, Rusya’nin

Sovyet doneminden kalma havayolu Aeroflat, tekel oldugu dénemde Snemsemedigi

7 Ulgen, s.174



imaj1, piyasa ekonomisi kogullarinda sirkete milyonlarca dolar kaybettirince panige
kapildi. Kabin gorevlilerine “gliliimseyin” talimati veren sirket, amblemindeki orak
cekici atma, hosteslerin askeri {iniformaya benzeyen giysilerini degistirme, hatta
yolcularina segenekli monii sunma karan aldi. Omekte goriildtgt gibi, tekel oldugu
donemde etkin gibi gériinen kurulusun, rekabet kogullarinda gergek etkinlik derecesi
ortaya ¢iktiginda basta orgiit kiiltlirli olmak iizere, radikal degigim kararlan aldigina

tamk oluyoruz.'®

Kimi durumlarda, amaglar isletmenin uzun dénem plan ve programlarina
yoneliktir, Orgiitsel degisim de bu amagla isletmenin yeni alanlara girmesini
kolaylagtiracak bir yapt olusturmalidir. Ornegin, igletme yeni bir {iriin {liretmek iizere
"tim  hazirhklarim  yapmugtir, ancak {irlin heniiz {iretilmemis veya piyasaya
tanitmamigtir. Bu evrede yapilacak orgiitsel degisim, yeni urunun liretim ve
pazarlama &zellikleri dikkate alinarak planlanmalidur.'® '

Orgiitsel degisimde amaglarin saptanmasi ég:mndan su Ozelliklere dikkat etmek

gerekecektir:

1. Uygulanabilirlik
2.  Ulagilabilirlik
3. Maliyetler

Orgiittin  igsel ve digsal kosullan saptanacak amaglarla Kkargilagtirilarak
uygulanabilme olanaklart incelenmelidir. Bu incelemenin yapilabilmesi igin ise

amaglarin gergekei ve agik segik bigimde saptanmasiyla miimkiindiir.

Saptanan amaglarin ulagilabilir olmas: geregi géz ardi edilmemelidir. Ornegin
degisikligin amaci1 orgiitlerdeki bigimsel olamayan grupiarm kaldirilmas: olarak
belirlenmigse bu amaca ulasmak olanaksizdir. Ancak, bu gruplan orgiit amaglar
dogrultusunda kullanmak igin bir degisiklik amaglanmaktaysa ulasilabilirlik soz

konusu olabilecektir.

'® Ozkan Leblebici, “Orgiitsel Degisim ve Degisim Liderligi” , http://www.mcozden.com/ikf10_oddl.htm,
(03 Haziran 2003). '

® Ulgen, s. 177
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Amaglarin  elde edilmesinden beklenen yararin, amaglara ulasilabilme
maliyetleriyle kargilagtiriimas: gereklidir. Ciktilarin girdilerden daha diisiik olmasi hig

bir 6rgiitsel galigma igin s6z konusu olamaz.*®

1.5. ORGUTSEL DEGIiSiM UYGULAMASI

Bir 6nceki bolimde orgiitsel degisimin amaglarina kisaca deinilmistir. Bu
bolimde ise orgiitsel degisimin cesitleri, orgiitsel degisim yontemleri ve Orgiitsel

degisim evreleri ayrintilariyla ele alinacaktir.

1.5.1. Orgiitsel Degisimin Cesitleri

Degisim olaymi daha yakindan anlayabilmek ve yonetebilmek igin degisim ile

ilgili gesitli siniflamalar1 gérmek gerekir.

e  Planh - Plansiz Degisim: Degisimin-i)lanll ya da plansiz olmasi, degisim
stirecinin her safhasimin 6nceden karalagtinlip uygulanmasi ile ilgilidir. Eger boyleyse
degisim planh bir degisimdir. Plansiz degisim ise, degisimin amacinin, y6niiniin ve
stiregteki safhalarnin  dnceden diigliniilmedii ; organizasyonun {izerine gelen,

dolayistyla uymaktan bagka garesini olmadig1 degisimi ifade eder.

e Makro - Mikro Degisim: Makro ve mikro degisim faaliyeti ise,
organizasyonda degisime konu olan hususlarin sayis: ile ilgilidir. Makro degisim
organizasyonun bir biitlin olarak tamaminin degisime konu yapilmasim ifade eder.
Mikro degisim ise, organizasyonun iginde, alt ve iist diizeyde herhangi bir konu ile
ilgili degisimi yapmay: ifade eder. Omegin tiretimde is akigim dﬁzen}eme bir mikro

degisimdir.

e  Proaktif (6ngoriicii) - Reaktif (tepkisel) Degisim: Bir degismenin proaktif
olmasi, tahmin edilen g¢evre kosullarma gore, organizasyonun is, faaliyet ve
prosediirlerinin degistirilmesini; dolayisiyla tahmin edilen sartlar gergekiestirildiginde

organizasyonun hazir olmasim ifade eder. Buna karsilik reaktif degisim, 6nceden

0 Giingdr Onal, [gletme Yonetimi ve Organizasyonu, istanbul, 1995, 5.132-133
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tahmin edilen kogullara gore organizasyonda degisim yapmak degil, fakat fiilen
karsilagilan kogullara uyabilmek igin degisim yapmaktir. Yani bir anlamda kargilagilan

kogullara tepki gostermektir.

e  AKktif - Pasif Degigim: Pasif degisim, organizasyonun, dis ¢evresinde gelisen
kosullara uyum saglayabilmek i¢in kendi biinyesinde degisim yapmasidir. Buna
karsilik aktif defisim, organizasyonun yenilik yaparak dig cevresini etkilemesi ve
degistirmesidir. Ornek vermek gerekirse, teknolojide meydana gelen degismelere ayak
uydurmaya ¢aligan bir igletme pasif degisim i¢indedir. Buna kargilik yeni bir teknoloji
geligtirerek kullanmaya baglayan igletme hem kendisini degistirmis olur hem de ilgili

endistri dalim de@istirir ki bu aktif bir degisimdir.

o lyilestirme Seklinde Adim Adim- Radikal (koklii) Degisim: Degisim olay:
her seferinde kiiciik bir ilerleme — iyilegtirme saglayacak tarzda,adim adim fakat stirekli
bir sekilde degisikliklerin yapilmasi; veya mevcut durumu tamamen radikal bir sekilde

degistirecek degisiklilerin yapilmas: seklinde olabilir. 2!

1.5.2. Orgiitsel Degisim Yontemleri
1.5.2.1.Geleneksel Degisim -

Bilimin glictinli 6n planda tutan bu degisim y&ntemi, genel diisiince ve bilimsel
ilkelerin yayillmasimi saglamak, yonetimi bilimsel agidan glicli kurmaylarla

desteklemek, bilimsel danigma politikasim gegerli kilmak gibi amaglara ynelmistir.

Bilimin ve kuramin uygulamada oynadifi rol biiyiiktiir. Kuramsal diizeyde ele
alinan bilgilerin uygulamada yaymm ve kullammi gerceklesmezse, o bilgilerin
gegerliligi dahi tehlikeye girecefine gore, bunlarin uygulama alaninda, sinanmasi
zorunludur. Kuramsal diizeyden uygulamaya gegis, boyle bir siirecin saglanmas
seklinde ortaya gikacafina gore isletmelerden olusan bir uygulama alaninda bu konuya
iligkin bilgilerin degerlendirilmeye tabi tutulacag: ve bunlarin degisimi hazirlayacag:
dogal bir sonugtur. '

2 Kogel, 5.479-480

12



Bununla birlikte, bilgilerin kendiliginden boyle bir degisimi kisa dénemde
saglamasi miimkiin degildir. Aym zamanda bilimsel damsma politikasim gegerli
kilmak da sdz konusu olamamaktadir. Oysa bu 'isbirliginin verimli olabilmesi icin bu
uzman kurallarinin igletme orglitinde bulunmasi ve s6z sahibi olmasi ve &zellikle
uygulamaci toplumsal bilimcilerle, isletme yoneticilerinin dayanigma niteliginde temas
kurmalar1 gerekir. Boylelikle de bilimin gliciine 6ncelik tamiyan, onun kendiliginden
degisimi saflayacagi varsayimina yer veren geleneksel yontem yerini ise karigmaci

yonii agir olan planh degisim yontemine birakmaktadir.”

1.5.2.2. Planh Degisim

Genel olarak planli degisme; bir kisinin, grubun, 6rgiitiin veya daha genis bir
" sosyal sistemin varolan durumu dogrudan etkilemek ve bagka bir gsekle doniistiirmek

i¢in gosterdigi planl ve amagh gabadir, %

1.5.2.2.1.Planh Degisim Modelleri

1.5.2.2.1.1. Denge Modgli

Her orgiit oneceden belirlenmis bir amaci gergeklestirmek i¢in kurulur. Amaca
ulagma istegi, orgiitii stirekli olarak bir yonde ¢aba ve enerji harcamaya zorlar. Denge
modeli, 6rgiitiin amaca ulasmak igin gdsterdigi ¢aba ve harcadift enerjiyi ters yonde

etkileyen bir takim zit gii¢lerin varligin1 kabul eder.

Bu zit gliler, orgiit iginde degismeyi tegvik edip kolaylagtiran itici giigler (para,
rekabet vs) ile degiymeye karst olan siurlayicr giiglerdir (kayitsizlik, araglan
kullanmada dikkatsizlik). Bu iki gii¢ arasinda bir denge mevcuttur. Bu dengenin
herhangi bir nedenle bozulmas: halinde ortaya gikan gerginlikler, kendilerini sosyal
yapida da hissettireceklerdir. Bu durumda, denge modelinde izlenecek degisme
mekanizmasinin temel amaci, Srglitlin sosyal yapisinda ortaya gikip gelisme egilimi
gOsteren ve isletmede hem {iretim seviyesinin diismesine hem de mevcut dengenin alt
list olmasina yol agan endige ve giivensizliklerin, sahis ve gruplar arasindaki diigmanca

davramslann, statii ve rol ¢atigmalarinin giderilmesi olacaktir.

2 Celebioglu, 5.105-106 .
3 Omer Dinger,Orgiit Geligtirme ( Teori, Uygulama ve Teknikler), istanbul; iz Yayicihk San.-Ve Tic. Ltd. Sti,,
1994, 5.32
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1.5.2.2.1.2.0rganik Model

Organik degisme modeli, orgiitleri birer mekanizma olarak kabul eden mekanik
orgiit anlayisinin hizla degisen ve ig¢ ve dis gevre kosullariyla ugrasmada yetersiz
kaldig1 noktasindan hareket eder. Mekanik orgiitler; degismeye karg1 koyma egiliminde
olan kisilerden meydana gelir. Orgiitte ¢alisan’ kisiler tatmin olamama ve devaml
catisma halindedirler. Yetki ve sorumluluklarin kat1 bir bigimde belirlendigi hiyerarsik
kontrole dayali bir i béliimii vardir ve karar merkezinin tepe ydnetimde toplandig: bir

yaptya sahiptir.

Bu modelde amag, organik sistemin 6zelliklerine gére bir deisme stratejisi

. belirlemektir. 2

1.5.2.2.1.3.Gelistirici Degiyme Modeli

Giiniimiizde bir gok isletmede, yoneticilerin uyguladiklar stratejiler; tesebbiisiin
sadece rasyonel ve amaca iligkin fonksiyonlan ile {ist yonetim kademesinin galisanlarin
deger yargilar, davrams ve tavirlarinl ihmal etmesine sebep olan bir takim biirokratik
mekanizmalara dayanir. Bu ise, isletmede kisiler ve gruplar arasindaki etkinligin

giderek diigmesine neden olur.

Gelistirici degisim modeline gére, bu olumsuz sonug:lénn belirgin hale geldigi
orgiitlerde degisme kagimilmaz hale gelir. Bu degisme modelinin hedefi, orgiitte kisiler

aras1 yetki durumuna genislik ve esneklik kazandirmaktir, 2

1.5.2.2.2.Planh Degismenin Safhalar

Kurt Lewin, planh degismenin gergeklestirilebilmesi i¢in ii¢ safhadan s6z etmistir:

C6zme, deistirme, yeniden dondurma 2

Birinci safhada (unfreezing) , degistirilmek istenen degiskenle ilgili olarak,
degisimin gerekli oldugu konusunda ilgilileri inandirmak, degisim zorunluluguna ikna

2 Dinger, s. 34-35
B Dinger, 5.36
% Dinger, .38
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etmek, en azindan degisim halinde ulagilacak sonuglarin meveut durumdan daha iyi

olacagim gostermektir.

Ikinci safha (change) degisimin fiilen yapilmasidir. Béylece mevcut durumdan

farkl1 bir duruma ulagilir.

Ucgilincii safha, degisim sonucu ulasilan bu yeni durumun, devamlilifim saglayacak
tarzda yeniden “katililagtirilmasi-dondurulmasi-refreezing”safhasidir. Bagka bir deyisle
organizasyonun tiim iliskileri ve sistemleri artik bu yeni durumu esas alarak, islemeye

baglayacaktir.?’

1.5.3. Orgiitsel Degisimin Evreleri

Degisim ¢esitli evreler gerektirmektedir ve bu evreler genellikle toplam olarak
uzun zaman alir. Basamaklar1 atlamak yalmzca bir hiz yanilmasi yaratir ve asla tatmin
edici bir sonug dogurmaz. Evrelerden herhangi birinde yapilacak tehlikeli yanliglarin

yikics etkileri olabilecegi gibi hizi yavaglatir ve 6nceki kazamimlari da yok edebilir.?®

1.5.3.1. Orgiitsel Degisim Sorumlulugunun Verilmesi

Bir isletmede orglitsel degisim karar1 alindiktan sonra yapilacak ilk sey bu
caligmanin sorumluluBunun belirli bir bireye, komiteye ya da uzman kurulusa
verilmesidir. Bu birey, komite veya uzman kurulus isletme i¢inden olabilecegi gibi

isletme disindan da olabilir.”®

1.5.3.2. Mevcut Yapimn incelenmesi

Orgiitsel defisim gorevini yiiklenen uzmanlarn ilk isi mevcut Srgiitsel yapinn
¢oztimlenmesidir. Degisim belirli bir sorun veya eksiklik ile ilgili olsa bile ¢alismaya
mevcut durumu inceleyerek baslanmalidir. Bu arada, igletmenin amag ve politikalarinin
g6zden gegirilmesi, ¢aliymalarin degerlendirilmesi, bigimsel ve bigimsel olmayan 6rgiit

i¢i iligkilerle gorevi yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi gerekir.

% Kogel, 5.483
28 John P. Kotter, “Degisimi Yonetmek: Degisim Cabalari Neden Yetersiz Kaliyor?”, Harvard Business Review,

s.11

? Ulgen, s.187
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Mevcut bigimsel yapin ¢dziimlenmesinde, yazili belgeler incelenir. Yazih
belgeler bigimsel olmayan orgiitsel yapiya iligkin belgeleri kapsamaz. Bu nedenle
uzmanlarin bir soru dizini hazirlayarak orgiit (yeleri ile sorusturma yapmalari

gerekecektir. Boylece orgiitiin bigimsel olmayan yapisi da belirlenmis olacaktir.>®

1.5.3.3. Ideal Yapimin Hazirlanmasi

Mevcut yapinn yetersizlikleri saptandiktan sonra, isletmenin kisa ve uzun dénem
amaglari 1131inda ideal yapinin hazirlanmasina gegilir. Ideal yapu, isletme igin bir tiir
dliit olugturmal, igletmenin amag ve hedefleri ongoriilerek belirlenmelidir. Ancak
ideal yap: kisa déneme uyulama olanag1 bulamaz,i uzun donemli bir tasar olarak ele

alinir.

ideal yapimn hazirlanmas ile ilgili ¢aligmalar bir raporla son bulur. Hazirlanan bu
rapor, once galigmadan sorumlu ySnetici veya isletmenin (st diizey ydneticileriyle

tartigilacaktir. 3!

1.5.3.4. ideal Yapmm Mevcut Yapiya Uyarlanmasi

Bir 6rgiitsel degigim ¢aligmasinin bagarisi, bu ¢alisma sonunda olusturulan yapinin
uygulanmasina baghdir. Ideal yap: her ne kadar gelecege doniik bir nitelik tagisa da
belirli oranda mevcut yapiya uygulanmalidir. Burada sorun, yapilacak uyarlamanin
derecesidir. Orgiitiin temel kavramlarina gok az bir 6zen gosterilerek Orgiit yapist
belirli bireyler etrafinda bigimlendirilebilir veya tam tersine bireylere ¢ok az Snem
verilebilir. Bu noktada, ilkinde orgiitsel degisim tasarisi yozlasacak, ikincisin de ise

orgiit igindeki iligkilerde kopmalar olacaktir.

Ancak, ideal yapinin kisa dénemde tamamen yliriirliige girmesi drgit i insancil
iliskileri aksatir ve moralin bozulmasma neden olur. Uzun dénemde ise yavas yavas
gerceklestirilecek planli bir deBisim ile planli bir uyarlama orgiitsel degisimin
uygulama sorunlarini azaltacaktir.?

% Ulgen, s.188
*! Ulgen, 5.189
32 Ulgen, s. 190
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1.5.3.5. Degisim Planinin Uygulamaya Konulmasi

Orgiitsel degisim planim uygularken, yonetici ilk olarak degisimin nemini dikkate
almahidir. Degisiklikler kararlagtinlip, ilgili kisilere gereken bilgiler verilince,
uygulamaya gegis tarihi belirlenir. Ust diizey y6netimi bu tarihi belirli bir siire nce

agiklamal ve yeni durumu bildiren organizasyon ve el semalar1 dagitilmalidir.

Yoneticinin en gii¢ gorevlerinden biri, yeni orglitsel yapimn isgérenlerce kabul
edilmesini saglamaktir.®® Orgiit degisimi yasarken bireyler de degisim gegirir ve drgiit
ici degigim, degisimi benimsemis ve uygulayacak ¢ahsanlarn varligim
gerektirmektedir®* Ancak iist diizey yoneticileri biitiin ¢abalarna ragmen, biiyitk

degisim girisimleri cogunlukla basarisiz olmaktadir. Bu basarisizliklarin ez az bir ortak
/ kokii vardir: Yoneticiler ve ¢alisanlar degisimi farkli bir bigimde goriirler. Ust diizey
yoneticiler agisindan degisim hem isletme hem de kendileri igin bir firsat demektir.
Oysa caliganlarin ¢ogu agisindan degisim yikicidir ve davetsiz gelir.>> Bu nedenle
yoneticiler, yapilacak degisime tlimiiyle inanmig olsa bile, degisimden etkilenen
bireylerin bu tiir degisiklikleri anlama ve kabullenmeleri zor olacaktir. Bu noktada

amag degisime kars1 koymalar en aza indirmek olmalidir.®

Caligmanin buraya kadar ki birinci boltimiinde 6ncelikle 6rgiitsel degisimin tanim,
onemi ve nedenlerinden bahsedilmistir. Daha sonra 6rgiitsel degisimin amaglarina
deginilmis ve oOrgiitsel degisimin cesitleri, yontemleri ve evreleri 6rgiitsel degisim
uygulamasi altinda ayrintilariyla ele alinmigtir.  Bundan sonraki béliimde, bu
caligmanin 6nemli bir difer konusu olan i tatmini ile ilgili teorik konulara yer

verilecektir.

3 Ulgen, s. 191

3* G. Moorhead and R.Griffin, Organizational Behaviour, 3, Edition, USA:Houghtan Mifflin Company,
1992, 5.660

35 paul Strebel, “Calisanlar Degisime Nigin Direng Gosterir?,” Harvard Business Review. s. 137

% Ulgen, 5.191
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BOLUM 2
IS TATMINI

2.1.iS TATMININ TANIMI VE ONEM{

Is tatmini, isgdrenin isine kars1 gdsterdigi genel tutumudur. Kiginin igine karsi
tutumu olumlu veya olumsuz olabilecegine gore, is tatminini “kisinin iy deneyimleri

sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde tanimlanabilir.

Bir igi yapan kigi, belirli ihtiyaglarim kérsllamak, is ve is ortaminin kigisel
degerlerine uygun olmasini beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglar1 ve sahip

" oldugu deger yargilar1 yaptig i ile uyumlu ise ortaya is tatmini ¢ikacaktir.

Kisacasi ig tatmini, isin gesitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplamudir.
Belirli bir isi yapan kisi, isinin bazi 6zelliklerinden memnun olurken bazilarindan
memnun olmayacaktir. Sonugta kisinin genel tutumu olumlu ise i tatmini ortaya
cikacak, aksi halde tatminsizlikten s6z edilecektir. k!

Is tatmini isgorenlerin islerine karsi genel tutumlan olarak tammlandifina gore,
isletrnelefde i tatminin saglanmasi beraberinde bir ¢ok olumlu sey getirecektir. Isinden
tatmin olan iggéren, isine daha fazla konsantre olacak ve boylece isteki performans
artacaktir. Isteki performansin artmas: beraberinde verimliligin ve karliligin artmasint

saglayabilecektir.

Bu nedenlerden otiirti, isletmeler artik daha verimli calismak istiyorlarsa
calisanlarin isteklerine cevap verecek uygulamalarda bulunmali ve ya bu uygulamalar:

artirct 6nlemler almalidar.

Bu béliimde kisaca ig tatmininin tanimi ve 6nemine deginildikten sonra asagida is
tatminiyle yakindan iligkisi olan inang, moral, motivasyon ve performans kavramlarina

yer verilecektir.

%7 {Ihan Erdogan, “Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis”, Istanbul, 1996 , s. 231-232
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2.2.I$ TATMINININ CESITLI KAVRAMLARLA OLAN ILiSKiSi

2.2.1. is Tatmini ve Tutumlar — inanclar

Inanglar bireylerin kendi diinyalarinin i¢ alemlerinin bir yéniiyle ilgili algilarimin
ve tanimlarin meydana getirdigi siirekli duygulardir. Inanglar bilgi kanaat ve imkam
kapsayan bir psikolojik olaydir. Inan¢ ve tutumlar insan kisiligine ve kararlarina
devamlilik kazandirma giinlik cesitli olaylar1 ve faaliyetleri yorumlama anlama
kavugturma , amaglara ulagmada alternatif yollar mukayese etme ve segime yardimet
olmada &nemli rol oynar. Inang ve tutumlar zihnin bir sonucu kabullenmesi durumudur
ve bunlar kuskunun tam tersidir, inan¢ ve tutumlarin olugmasinda gézlem ve tecriibe

" zeka duygu ve sosyal yasam dnemli bir rol oynar. 38

Gozlemler ve tecriibeler sayesinde glinlik hayatimizda ortaya ¢ikan olaylara
gorerek inanmak zorunda kalinz. Ormegin isletmede performans diigiik olduu zaman
primin kesildigini bilen bir kimse performans diisirmekten kaginan bir tutum sergiler.
Onceden nedenleri bilinen veya ispatlanmi§ olan olaylar, karmagik bir olaymn
aydinlatilmasinda akil yliriitme veya zeka yardimiyla kullamlabilir. Bu nedenle zeka,
inang ve tutumlarin olugma bigimi, hiz1 ve niteligi tizerinde 6nemli etkiler yapmaktadir.
Din, ahlak ve sanat duygulara hitap ettigi i¢in inanglar iizerinde etkisi bityliktiir. Aklin
onayladig1 inan¢ ve tutumlarn yaninda vicdana dayanan inang¢ ve tutumlardan da
bahsetmek gerekmektedir. Bazi inang ve tutumlar ise, bireyin iginde dogup bityiidiigu,
kiilttirlini aldifs sosyal yasam tarafindan kazandirilir. Omegin orf ve gdetler, deger
yargilar1 ve dini inanglar, gevrenin insam etkilemesine &rnek olarak gdsterilebilir.
Isletme ortaminda caligan kisi ise, firma ortamu geregi bir takim sosyal degerler, ortak

amagclar ve normlar1 benimser.

Isletme ortamlarinda astlarin olumlu tutumlarm tesvik eden, olumsuzlan ise
cezalandiran veya en azindan §dilstiz birakan bir isgletme diizeni tutum psikolojisi

fizerindeki etkisi son derece 6nemlidir.

%8 Erdogan, s. 376
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Isletme ortamlarinda tutumlann 6lgtilmesi énemlidir. Ciinkii insanlarin inang ve
tutumlar dnceden bilinirse, davramslan da 6nceden kestirilebilir ve diizeltilebilir.®® Is
gbrenin i tatminini bulast demek isine karsi olumlu tutumunun ortaya ¢ikmasi
demektir. Kisacasi kisi isinden gerekli tatmini duyuyorsa isine ve i ortamina kars
olumlu bir tutuma sahip olacaktir. Bu iligkinin belirli sinrlar igerisinde terside
dogrudur. Bireyin isine kars1 tutumu ne 6lglide olumlu ise, is tatmini de o dlgtide fazla

olacaktir.*

2.2.2. Is Tatmini Ve Moral

Moral tammlanmas: ve 6l¢tilmesi zor olan sosyal ve psikolojik bir kavramlardan
birisidir. Tek bir birey i¢in kullanilabildigi gibi bir grup i¢in de kullamlabilir. Kisaca
tammlamak gerekirse, bir insana ve ya bir insan grubuna hakim olan iklim veya

atmosfer diyebiliriz.

Moral, dinamik bir kavramdir. Yani devamli degisiklikler g6sterdiginden onu
yiiksek tutmak icin ¢aba sarf edilmelidir. Bireye, onun enerjisini artiran gelecek
hakkindaki umutlarim kuvvetlendiren ve ona yasama giicii saglayan degerler biitiiniini
kavramasina olanak verilmelidir. Bireye yasammm siirdiirecek, Kkisisel degerler
biitliniinii saglayacak ve ileriye ait umutlarim gergeklestirecek bir is yerinde galigtipina
inanmalidir. Bireysel degerler, is grubunun degerleriyle uyusmali ve grup beraberce

ortak gaye olarak benimsedikleri amaca, giiglerini koordine ederek ulagmalidar.

Kuvvetli ve zayif moral duygusunun analizi yapilirken {izerinde durulabilecek
baslica hususlar, kigisel mutluluk, tatmin olma ve ¢evreye rahatga uyabilme gibi kisisel
degerlerin durumudur. Orgiitiin amaglarim1 da gergeklestirmeye ¢alisan personele kendi
kisisel amaglarimi da gergeklestirme olanafi verilirse yilksek moral uygusu
kazandinlabilecektir. Yiiksek morale sahip olan personel isinden tatmin olacak ve daha
verimli ¢ahisacaktir. Diigiik moral diizeyi ise isletmeyi dolayli yollardan zarara
sokacaktir. Bu dolayli yolardan birisi, toplu halde direnmeler , grevlerdir. Bunun

yamnda , izin istemeleri ve devamsiziiklarda artacaktir.

% Inanglar Tutumlarve I Ahlaki:ls tatmini ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi”,
www.insankaynaklari.com/CN/ContentBdy.asp?BodylD=564 ( 25.04.2003).

“ Erol Eren, Yonetim Psikolojisi,4.Basim, Istanbul, 1993, s. 87

*! Erol Eren, Organizasyonlarda Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 5.Baski, Istanbul:Beta Yayinlari, 1998,
5.141-143
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2.2.3. Is Tatmini ve Motivasyon
2.2.3.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Motivasyon, insanlarin belirli bir amact gergeklestirmek i¢in davranisa gegmeleri

olarak tanumlanabilir.

Organizasyonlarda motivasyon ise bireyin ihtiyaglarmi tatmin etmesi igin ortam

yaratarak, etkileyerek ve isteklendirerek onu harekete gegirme stirecidir. **

Organizasyonlarda yer alan her bir birey birbirinden farkl ihtiyaglar duymaktadir,
. Bu nedenle yoneticiler, bireysel farkliliklart géz 6niinde bulundurarak motivasyonu

saglamaya y6nelik ¢aligmalarda bulunmalidir.

Bir yonetici, motivasyona gerektifi Onemi vermelidir ¢iinkii motivasyon
performans1 direkt olarak etkileyen bir faktordiir. Isletmelerde performans ulagilmak
istenen asil hedeftir ve motivasyon bu hedefe ulagmayr saglamaktadir.  Bir
perspektiften baktigimizda performans belirli bir seviyedeki verimlilige ulasmay:
saglarken diger bir perspektiften baktifimizda ise performans g¢aliganlarin kabul
edilebilir bir oranda islerinden tatmin olmalanm saplamaktadir.®® Aym zamanda
motivasyon sonucunda ortaya ¢ikan yliksek performans ve verimlilik kiéisel ve Orgtitsel

gelisimi de beraberinde getirmektedir.

Amerika Birlesik devletlerinde yapilan bir arastirmaya gore ¢alisanlarin % 97°si,
motivasyonun performanslarina etkisinin ¢ok biiyiik oldugunu, % 92’ si ise
motivasyonun firmalanna bagiliklarim saglayan anahtar bir faktér oldugunu
belirtmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gére galisanlarin % 70° i igverenin
takdirinin kendilerini iste tutan 6nemli bir neden oldugunu soylerken %78’ igverenin
sagladigi motivasyona gore gelecek 2 yﬂ icinde firmalarindan ayrilmayi
diigtinmediklerini s6ylemiglerdir. Ayni aragtirmada ¢aliganlara igverenlerin motivasyon

yontemleri de sorulmustur. Yandan ¢ogunlugunun sézlii takdir edildigi 8grenilirken

2 Segil Tagtan, “Motivasyon vels Yasamina Etkileri”, www.insankaynaklari.gokceada.com/motivasyon.html
(26.04.2003). ‘

“ William H. Holley and Kenneth M.Jennings, Personnel/Human Resource Management (Contribibutions and
Activities) , Second Edition, New York: The Dryden Press, 1957, 5.101
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% 29’ luk bir dilim &diillendirme yoluyla, %26’lik bir dilimin ise terfi ve licret

artislartyla motive edildikleri saptanmigtir.

Caliganlara motivasyon saglamamn tek bir yontemi yoktur g¢linkil her galisanin
beklentileri, zevkleri ve karakteri farkhidir. Degisik calisan karakterleri ve onlan

motive eden faktorleri alt1 gruba aylrabiliriz:44

1.Girisimciler / Otonomi Ikramiye,komisyon
Bagimsiz diigiinenler diger parasal Gdiiller
2. Ozel Yasamina 6nem Esneklik Ek tatil
verenler
3. Kisisel Geligimler Oprenme/Gelisme Kurs ve seminerler
4. Kariyere 6nem verenler Terfi . Dabha iist seviyede bir
projede ¢aligsmak
5. Samimiyet anlayisinda Kendini ifade etme  lyi bir magaza
olanlar i¢in hediye geki
6.Takim ¢alismasina Ait olma Plaket ve diger
Onem verenler takima baglilik takim {iyeleriyle
cekilen fotograf

Yapilan bu aragtirmaya gére ¢alisanlara yaptiklan isin anlamli oldugunu
hissettirerek ve onlar1 motive ederek is tatminini saglamak miimkiindiir. Bu noktada

motivasyonun énemi tam anlamiyla kargimiza ¢ikmaktadir.

Y «Caliganlarimiza Paradan Fazlasin Verin”, www.insankaynaklari.com/CN/ContentBdy.asp?BodylD=241
(25.04.2003).
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2.2.3.2.Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri kapsam teorileri ve siireg teorileri olmak tizere iki ana baghk

altinda incelenebilir,

2.2.3.2.1. Kapsam Teorileri

2.2.3.2.1.1 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklagim

Bu yaklagimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin gésterdigi her
tiirlti davramisin kiginin sahip oldugu belirli ihtiyaclan gidermeye yonelik oldugudur.
Kisi ihtiyaglarii gidermek igin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla ihtiyaglar

davramsi belirleyen en 6nemli faktordiir.

Yaklagimin ikinci varsayim: ihtiyaglarin siras ile ilgilidir. Bu varsayima gére kisi
belirli bir hiyerarsi gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar
giderilmeden, iist kademedeki ihtiyaglari kisiyi davramga sevk etmez. Ihtiyaglarin

kisiyi davramiga sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baghdir.

Bu yaklasima gore kisinin ihtiyaglari bes ana grupta toplanabilir. Bu ihtiyaglarin
olusturdugu hiyerarsi soyledir: y

1. Fizyolojik ihtiyaglar : Yemek yeme , su, uyku, seks

2. Giivenlik ihtiyaglar: Can ve i giivenligi, tehlikelerden korunma

3. Sosyal ihtiyaclar :Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk

4. XKendini gosterme (Esteem) ihtiyact : Taninma ve prestij kazanma kendine
giiven duyma

5. Kendini ger¢eklestirme (Tamamlama) ihtiyaci : Sahip olunan potansiyeli

gelistirmek, yaraticiik
Bu bes basamaktan olusan hiyerarsi de ti¢ grupta ele alinabilir:*®

1.0zgiin, gizilgiiciin ortaya ¢ikarilmasi - (Ozgergeklestirme Gereksinimleri)

4 Kogel, 5. 437-438 )
%6 Can Baysal ve Erdal Tekarslan, igletmeler Igin Davrams Bilimleri, Istanbul: 1996, s.111
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2.Sayginlik basarma, yetkinlik taminma, ait olma ve sevgi gereksinimleri
(Psikolojik Gereksinimler)
3.Glivenlik gereksinimleri ( giivenlik ve tehlikelerden uzak olma) Fizyolojik

gereksinimler (aglik, susuzluk, vb....) - ( Temel Gereksinimler)

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinin temel &zelligi, belirli bir diizeydeki
gereksinimlerin tatmin edilmeden bir {ist dlizey gereksinimlerin ortaya ¢ikmayacagidir.
Ornegin, fizyolojik gereksinimleri veya giivenlik gereksinimleri tatmin olmamg
bireyde psikolojik gereksinmeler kendini gdstermez. Birey once bu gereksinimlerini
tatmin etmeye c¢aligir . Belirli bir diizeydeki gereksinimler karsllandlk tadan sonra
bunlanin giidiileyici etkisi kalmaz ve bir st diizey gereksinimi ortaya ¢ikar ve

- glidiileyici etkisini gosterir. *’

Bu modelde yer alan bes temel ihtiyaci isletme &rnekleriyle agagidaki sekilde

agiklayabiliriz:*®
Tanimlar Isletme Ornekleri
-Fiziksel ihtiyaglar - Yemek ve barinma i¢in yeterli maag
-Giivenlik ihtiyaglar - Uzun stireli i sozlesmesi , glivenli
bir ¢aligma ortami
-Sevgi ihtiyaglar - Caligma arkadaglar1 tarafindan
kabul gérme,yakin dostluklar
-Deger ihtiyaglar -Etkileyici unvan, biiyiik ofis, sirket
arabast
- Kendini gergeklestirme - Kendini gergeklestirmesini

saglayacak bir ig imkan

*7 Can Baysal ve Erdal Tekarslan, /sletmeler Igin Davramg Bilimleri, Istanbul: 1996, s.111
® «fsletmelerde Motivasyon”, www.insankaynaklari.com/CN/ContentBdy.asp?BodyID=239
(25.04.2003).
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Maslow ‘un ihtiyaglar hiyerargisinin isteki performansa ve yonetime etkisi

Bu yaklagimin yonetici agisindan ise anlami sudur: Eger yonetici personelinin
hangi ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyact tatmin edecek ortam:

yaratarak onlarin belirli bir yonde davranmalarini saglayabilir.

Yoneticiler ¢aliganlarimin alt kademe ihtiyaglarini karsilamadan tist kademe
ihtiyaglarina gegmemeli ¢iinkii alt kademe ihtiyaglarim kargilamamig bir ¢alisan motive

olmaz.

Ust diizey yoneticiler digerlerine gore sayg: ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarint
daha kolay giderebilirler. Takim iginde bulunan galisanlar ise iist kademe ihtiyaglarim
karar verme stirecine katilmakla saglarlar. Calisan degisik ihtiyaglarinin karsilanmasi

i¢in kiginin gdsterdigi performansa, yasina, irkina ve sirketin biiyiikliigiine gére degisir.

Herhangi bir motivasyon problemiyle karsilasan y6netici g¢alisanlarin en gerekli ve
onemli problemlerini belirlemeli ve isteki performansin artmasi i¢in gerekli ihtiyaglan

kargilamalidir, %

2.2.3.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow’ un motivasyon teorisinde esas olan bu bes ihtiya¢ dizisi ve buna gére bir
kiginin bu ihtiyaglanm ne 6lglide tatmin ettifi ve etmedigi 6nem tasimaktaydi.
Herzberg’in ¢ift faktor kuramina gore i yerinde ig gorenin kotlimser olmasina yol agan
ve isten ayrilmasina ve tatminsizlige yol agan hijyenik etmenler ile , igyerinde is géreni
mutlu kilan , ig yerine baglayan Ozendirici etmenlerin birbirinden ayrilmasi
gerekmektedir. Herzberg yaptigi arastirmalar sonucunda hijyenik etmenleri ( digsal
faktorler ) ve giidiileyici etmenleri ( igsel faktorler) su sekilde siralamustir.: °

* Secil Tagtan, “Motivasyon vels Yasamina Etkileri”, www.insankaynaklari.gokceada.com /motivasyon.html
(26.04.2003).

30 «Isletmelerde Motivasyon”, www.insankaynaklari.com/CN/ContentBdy.asp?BodylD=239
(25.04.2003).
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Motivasyon faktorleri

- Bir isi bagariyla tamamlayabilmenin verdigi mutluluk

- Is yerinde basari ile taninma

- Kisinin kendisine ilging ve anlamli gelen bir iste ¢aligmasi
-1s yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma

- Terfi edebilme olanaklarina sahip olma

Hijyen faktorleri

-Is yerindeki icret diizeyi
-Teknik bilgi

-Amirlerle olan beseri iligkiler
-Sirket politikalar: ve ySnetim
-Calisma kosullan

-Is glivenligi

Herzberg’in ¢ift faktdr teorisini Maslow’un teorisine uyarlarsak; giidiileyici
faktorler kendini gosterme (esteem) ve kendini gergeklestirme (self — actualizition) ,

hijyen faktorleri ise fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglan kargilamaktadir.

Hijyen fakitrlerin ve giidiileyici faktorlerin, is tatmini ve i tatminsizligi ve
motivasyon ile olan iligkilerine baktifimizda su sonuglari ¢ikartabiliriz: Eger
glidiileyici faktorler mevcutsa , yiiksek oranda is tatmini ve motivasyon ortaya ¢ikar bu
da is gorenin isini en iyi sekilde yapmak i¢in daha fazla efor ortaya koymasim saglar.
Eger hijyen faktorler mevcutsa ve kabul edilebilir diizeydeyse o zaman iggéren en iyi
ihtimalle isi hakkinda fazla olumsuz diigtinmez tarafsiz duygulara sahip olur. Ancak
hijyen faktorlerin bulunmamasi halinde ig tatminsizligi mutlaka ortaya ¢ikacaktir ve ig

goren isini yapmak igin bir efor sarf etmeyecektir. '

3! John H. Jackson and Timothy J. Keaveny, Succesful Supervision, New Jersey: Prentice Hall, INC., 1980, s.

48-50
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2.2.3.2.1.3.Alderf’in ERG Teorisi

Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha ziyade ¢aligma hayatindaki ihtiyaglarla
ilgili agiklamalara sahip olan bu teorinin adi, ileri stirilen bu ii¢ ihtiyacin bag

harflerinden olugmaktadir. Bu ihtiyaglar:*

1.Varolma (Existence) : Psikolojik ve maddesel tutkular
2.Aidiyet (Relatedness) : Sosyal iliskiler ve arkadasliklar

3.Gelisme (Growth) : Beceri ve yeteneklerin kullanilarak potansiyelin artirilmasi

Varolma ihtiyact Maslow’un teorisindeki temel ihtiyaglara denk diismektedir ve
aclik, susuzluk, barinma gibi fizyolojik ve maddi isteklerle ilgilidir. Calisma
ortamlarinda bunlar, iicret, ikramiye ve ¢aligma sartlarimi kapsar. Aidiyet ihtiyaci
insanlar arasindaki iligkiyi igermektedir ve Maslow’un giivenlik, sosyal ve baz1 benlik
ihtiyaglarin benzer. Celigme ihtiyaci, Maslow kategorisindeki bazi benlik ihtiyaglar ile
kendini gergeklestirme ihtiyaglarini karsilamaktadir. 53

2.2.3.2.2.4.Bagarma Ihtiyaci Teorisi

D. McCleland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi 3 grup ihtiyacin etkisi

altinda davramg gosterir. Bunlar;

1. Iliski Kurma Ihtiyac1 (Affiliation Needs): Iligki kurma ihtiyaci bagkalan ile
iligki kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade eder.

2. Gii¢ Kazanma [htiyac1 (Power Needs): Gii¢ kazanma ihtiyaci kuvvetli olan
bir kisi ise, gli¢ ve otorite kaynaklarim genisletme, baskalarim etki altinda tutma ve

giiciinii koruma davraniglarin: gosterecektir.

32 Derek Torrington and Laura Hall, Personel Management (A New Approach), 2nd Edition, New York:
Prentice Hall, 1991, s

33 «Jsletmelerde Motivasyon”, www.insankaynaklari.com/CN/ContentBdy.asp?BodyID=239
(25.04.2003).
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3. Basarma Ihtiyaci (Achievement Needs): Bagsarma ihtiyaci kuvvetli olan bir
kisi ise, kendisine ulagilmasi gli¢ ve galisma gerektiren anlamli amaglar segerek,
bunlan gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlan

kullanacak davramisi gosterecektir.

Bu modele gore, eger yoneticiler personelinin sahip oldugu ihtiyaglari bilirse
personel segim ve yerlestirme sistemleri gelistirebilir. Dolayisiyla, 6rnegin basar
gosterme ihtiyact kuvvetli olan bir personel bunu saglayacak bir ise yerlestirilir ve
boylece bir kigi motivasyon igin gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve

yetenegi tam olarak kullanabilir ve isinden tatmin olur. >*

2.2.3.2.2. Siire¢ Teorileri

2.2.3.2.2.1. Esitlik Teorisi

Stireg teorilerinden biri de esitlik teorisidir. Ancak, is tatmini / i tatminsizliginin
ortaya ¢ikisi agisindan olduk¢a nem taslmaktadlr.55 Adams tarafindan gelistirilen bu
teoriye gore , kisinin i basarisi ve tatmin olma derecesi galistif1 ortamla ilgili olarak
algiladif esitlik ve ya esitsizliklere baglidir. Adams’ a gore kisi kendisinin sarf ettigi
gayret ve kargiifinda elde ettigi sonucu aym is ortaminda bagkalarinin sarf ettigi gayret

ve elde ettikleri sonug ile kargilagtirlir.”®

Burada gayret, c¢alisanin gosterdigi ¢aba, sahip oldugu yetenekler, egitim,
performans ve deneyimlerden olusmaktadir. Sonuglar ise, iicret, terfi, takdir, basar1 ve

statii gibi isin tamamlanmasi sonucunda elde edilen &diillerdir.

Yapilan karsilagtirma sonucunda, bir esitsizlik oldugunu algilayan isgdren
haksizlifa ugradifini diisiinecek ve i tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir. Bu durumda
isgbren, bagka bir ig arastirmaya baglayabilir, sarf etti3i c¢abay1 azaltabilir, isi
yavaglatabilir ve hatta isten ayrilma noktasina bile gelebilir. Aksi oldugu taktirde yani,
esitligin var olduBu bir ortamda ise kisi isinden tatmin olacaktir. >’

34 Kogel, s. 442

% Edward E. Lawler 11, Motivation in Work Organiztions, California: Brooks/ Cole Publishing Company,
1973, 5. 69

% Kogel, s. 450

*7 Holley, Jennings, s. 103
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2.2.3.2.2.2. Vroom ‘un Beklenti Kuram

Victor Vroom tarafindan gelistirilen bu kuram insan davramiglarini, bireyin amag
ve se¢imleriyle ve bu amaglan bagarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaya ¢aligir.
Beklenti kuramina gore calisanlar sadece islerinden umduklarim bulduklar1 zaman
tatmin olurlar. Vroom’a gore bu teorinin 5 tane degiskeni vardir. Bu degiskenler birinci

derece ve ikinci derece sonuglar, ¢ekicilik, aragsallik ve beklentidir.
1. Birinci Derecede Sonuglar

Isin kendisinin yapilmasiyla olusan davramslarin sonuglan birinci derece

. sonuglardir.(verimlilik, devamsizlik ,personel devri ve isin kalitesi gibi sonuglar)
2. ikinci Derecede Sonuglar

Ikinci diizey sonuglar ise bireyin hedefledigi bireysel sonuglardir. Birinci diizey
sonuglar ikinci diizey sonuglar elde etmek igin araci olmaktadir. Ornegin parca payina
licret sistemi uygulanan bir isletme de calisan is¢i glinde kag¢ parca ﬁretirse (birinci
diizey sonug), o kadar ticret alacaktir. Bu sonuglar negatif veya pozitif ddiillerdir;
maaglarda artiga, terfi ye ve diger isgiler tarafindan kabul edilmeye neden olan

sonuglardir.

3. Cekicilik

Cekicilik bireyin géziinde davranislarinin sonuglarinin degeri ve bireylerin bunlar
hakkindaki tercihidir. Bu tercih kisinin amacina ulagsmasindaki istek derecesini gosterir.
Motivasyon da kisinin bu istekli olmasiyla baglar. Mesela terfi almak isteyen bir isci
i¢in terfiinin ¢ekicilik seviyesi oldukga yiiksektir.

Cekicilik bireyden bireye goére degisiklik gosterir ve bu degisiklik de kisinin

tecriibeleriyle ilgilidir.

Sonug istenilen gibi oldugunda ¢ekicilik degeri pozitiftir; istenmeyen bir sonug

oldugunda deger negatiftir. Eger birey sonuca kayitsiz kalirsa ¢ekicilik sifirdir.

% Baysal, 5. 116
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Bu modele gére yoneticiler bireylerin tercihleri hakkinda bilgi toplamali ve bu

tercihlerin degisimini devamli izlemeli.

Giglii ahlaki ig anlayis1 ve motivasyonu olan bireyler igin is igsel bir gekicilik
tagir. Bu kigiler verilen gorevi tamamlamakla,gérevlerini dogru yapmakla islerinden

tatmin saglarlar. Yani sonuglar tamamen kisiye baghdir,yneticiye degildir. %
4. Beklenti

Kisinin belli bir ¢abay1 harcadig1 ve belli bir davranisa yoneldigi zaman istedigi
sonucu elde edilebilecegi konusunda bireyin inancidir. Beklentiler olasihiklar olarak
degerlendirilebilirler. Yani harcanan giiclin sonucunda hangi performansin elde

- edilecegi konusunda énceden yapilan tahminlerdir.

Beklentinin harcanan gii¢ ve performans arasindaki iliski olduguna gére degeri 0
ile 1 arasinda olabilir. Bu sekilde beklenti iki agamada ele alinabilir. Birinci agamada
bireyin ¢abasimin istedigi diizey performans:i (birinci diizey sonug) basarmasi ile
sonuclanacagi beklentisi vardir. Eger birey harcadifi glicle istenilen performansi
(birinci diizey sonug) kesinlikle elde edemeyecegini diisiiniiyorsa beklenti degeri

0’dir.Eger birey bu gorevi tamamen bagarabilecegini diigliniiyorsa beklenti degeri 1°dir.

Ayni sekilde ikinci asamada beklenti de Bireyin basarili performénsm istedigi
kigisel sonuca ( ikinci diizey sonug) ulagsmasim saglayacaf: ile ilgilidir. Birey
performans sonu¢ baglantisinin kesinliine ne kadar inaniyorsa o kadar ¢aba sarf
edecektir. Eger ikinci diizey sonug ile ilgili beklentisi sifira yakinsa , 0 zaman birey
performansimn basarith da olsa kendi amacina ulagmada etkili olmayacagina
inanmaktadir. Bu olasilik degeri 1’e yakinsa, o zaman birey i performansinin amacina

ulasmada etkili olacagina inanmaktadir,

% Baysal, s. 117
% Baysal, s. 117
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5. Aragsalhik

Birinci derece sonuglarla ikinci derece sonuglar arasindaki iliskiyi kisinin
algilamasidir. Kisinin “Sunu yaparsam su sonucu elde ederim” demesi anlamindadir.

Aragsallik degeri 0 ile 1 arasindadir.

Beklenti kuramina gére motivasyonun miktarini 6grenmek igin beklenti ve

cekicilik birbiriyle ¢arpilir.
CEKICILIK X BEKLENTI = MOTIVASYON

Buna gore, eger bir isyerinde beklenti ya da gekicilik degerlerinden biri sifir olursa

_motivasyon olmayacaktir.

Beklenti modeli ydneticilerin motivasyonun olusmasini saglayan zihinsel
faaliyetleri diislinmesini saglar. Bu modele gore kisiler sadece giiglii i¢sel diirtiilere,
kargilanmayan ihtiyaglara veya 6diil ve ceza verilmesine gore hareket etmezler.Bunun
yerine bireylerin davraniglarinin inanglari, algilamalar1 ve olasilik tahminleri tarafindan
etkilendigi diistiniilmelidir.

Bu model ayrica yoneticileri motivasyon saglayacak uygun ortamui hazirlamaya

iter.

Yoneticiler ¢aliganlarla iletisim i¢inde olarak onlara su tarz sorular sormah:”Sizin
icin hangi odiiller deger tasir? Harcadigimz giliciin basarih bir performans

sergileyecegini diisiiniiyor musunuz? Istediginiz sdiilii alabilme olasiligimz nedir?”

Yonetici mutlaka motivasyonu saglayacak olan faktérlerin igyerinde yogun bir
sekilde bulunmasina dikkat etmelidir ¢linkii bunlardan biri yoksa kisi o konuda
glidillenmeyecektir.

Calisanlarin tiim{i aym1 amaglara sahip degildir. Bu nedenle yénetici isgilerin
beklenti ve gekicilik agisindan nelere 6nem verdigini belirlemelidir. Bunun igin de
calisanlarin gegmislerini, tecriibelerini ve diger Ozelliklerini ayrintisiyla 63renmeye

caligmalidir.
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Beklenti modelini kullanmak isteyen yoneticiler su noktalara 6nem vermelidir:

1-  Cahganlanin atandifi gérevde basari saglayabilmesi i¢in onlara gereken

egitimi saglamak.

2-  Belirli alanlarda basann saglamalarina engel olacak etmenleri ortadan
kaldirmak. |

3- Bagaracag konusunda ¢aligana destek vermek.
4- Is ve odiiller arasindaki iliskiyi agiga kavusturmak.

5- Caliganlarin is ile &diiller arasinda iligki oldugunu diislinmesini saglayacak

/ uyumlu bir 6diil sistemi saglamak. °!

2.2.3.2.2.3.Porter - Lawler Modeli

Porter - Lawler giidlimiin tatmin ve performansa esit olmadig1 varsayimi ile yola
cikmaktadir. Bu modele gore, giidiilenme, perfprmans ve tatmin 3 ayri degiskendir.
Porter- Lawler’ a gore kisinin yiiksek bir gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek
performansla sonuglanmaz. 62 Araya iki degisken girmektedir. Bunlardan birisi kisinin
gerekli ve yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve

yetenekten yoksunsa ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gisteremeyecektir.

Ikinci depisken kisinin kendisi igin algiladign rol ile ilgilidir. Burada rol su
anlamadadir: her organizasyon {iyesi, performans gdsterebilmek igin uygun bir rol
anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde gesitli rol gatigmalari ortaya ¢ikar ve bu

durum kiginin performans gostermesini engeller. &

Bu modelde aynca igsel ve digsal ddiiller de yer verilmektedir. Caba, bilgi ve
yetenek ve algilanan rol degiskenleri de gore gosterilen performans sonucunda kigiler
icsel ve digsal odiille édiillendirilirler. Burada 6nemli olan esit 6diil kavramidir. Yani

herkes kendi performansiyla bagkalarinin performansimui kargilastirir ve nasil bir 6diil

81 Segil Tastan, “Motivasyon vels Yasamna Etkileri”, www.insankaynaklari.gokceada.com /motivasyon.html
(26.04.2003).

%2 Baysal, s. 118
5 Kogel, s. 449
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almast gerektidi konusunda bir algilamaya varir. Eger kisinin fiilen aldign 6diil bu

algilanan egit 6diilden az ise kisi tatmin olmayacaktir.

Tatminin performanstan sonra gelmesi edimsel kosullanma ilkelerine de uygundur.
Birey bir davranigta bulunur ( yiiksek performans), bir 6diil alir ( yliksek iicret), isinden
tatmin olur ( pekistirilir) ve o performans: tekrarlar. Bunun tersi durumunda

performans diigebilir.%*

2.2.3.2.2.4.John Locke’ un Amag Teorisi

Edwin John Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisilerin belirledigi
amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek
bir amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi daha kolay amaglar belirleyen bir kisiye gore
daha fazla alisacak ve daha yitksek bir performans elde edecektir.®® Belirledigi
hedeflere ulasmanin sonucundaki performansa bagli olarak da kisi isinden tatmin

olacak, kendisine yeni hedefler koyarak bu siireci tekrarlayacaktir.®®

2.2.4.Is Tatmini ve Performans

Is tatmini ile performans arasindaki iligkiyi aciklayan ii¢ ayn temel goriis

bulunmaktadir.

1.Tatmin Performansa Neden Olur

Birinci goriise dayanarak is tatmininin yliksek performansa dayandif: diisiintillirse
yoneticiler agisindan alinmas: gereken mesaj ¢ok agiktir: insanlarin is performansina
artirmak onlarn mutlu eder. Aragtirmalar g6stermistir ki; aslinda belirli bir zamanda
sadece bir noktadaki bireysel i§ tatmininin belirli bir zamandaki diger bir noktadaki is
performansiyla basit ve direkt bir iligkisi yoktur. Ancak gesitli kanitlara dayanilarak,
aradaki iliskinin profesyonel ve yiiksek kademeli ¢aliganlarda profesyonel olmayan ve
diisiik kademeli ¢aliganlara oranla daha iyi iglemektedir.

Is tatmini tek bagma yiiksek performansin bir belirleyici degildir. Tatmin

performansa neden olan ¢ok gesitli etkenler grubunun Snemli bir kismimi

¢ Baysal, s. 119 - 120
8 Kogel, s. 451
% Kogel, s. 452
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olugturmaktadir. Sonugta ig tatmini performansa neden olur ve ayni1 zamanda is tatmini

insan kaynaklarinin 6nemli bir pargasini olusturur.’

2. Performans Tatmine Neden Olur

Eger yliksek performans is fatminine neden oluyorsa burada yoneticilere verilmesi
gereken mesaj daha farkli olacaktir. Bu noktada kigilerin performanslarina odaklanmak
yerine , onlara yiitksek performansa ulagmalari igin gerekli olan gelisimin saglanmasina
dikkat edilmelidir. Daha sonra bunun devaminda is tatmini zaten beklenen bir sonug
olarak ortaya ¢ikacaktir. Yoneticiler ¢alisanlarinin performans: iist diizeye ¢ikana kadar
onlara gerekli egitimi vermelidir. Ortaya ¢ikan yiiksek performans ¢aliganlarin
kendilerini saha iyi hissetmelerine ve islerinde daha uzman hale gelmelerini

- saglayacaktir. Yapilan aragtirmalarda belirli bir zamandaki performans ile daha sonraki
bir zamanda elde edilen tatmin arasinda saglikl: bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmigtir.
Ayrica bu iligkinin tatmininin performanm yarattig1 goriisiine dayanan iiiskiden daha
kuvvetlidir. Bu noktada yoneticilerin dikkatini gekmesi gereken en 6nemli kavram 6diil

kavrami olmaktadir.

3. Odiil Hem Tatmine Hem Performansa Neden Olur

Is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik arastirmalar
artlik¢a, ig tatmini ile performans arasinda diisiik bir pozitif iligkinin varhgi ortaya
¢ikmis ve araya 6diiliin girdigi gorilmiistiir.

Diger bir deyisle iyi performans gosteren bir ¢aligan 6diil alacak ve is tatmini
saglayacaktir. Aksini diigliniirsek diisik performans gosteren bir ¢aligan  6diil
alamayacak ve tatmin de saglayamayacaktir.

57 John R. Schermerhorn, JR. , James G.Hunt and Richard N. Osborn , Organizational Behaviour, Sixth Edition,
USA: John Willey&Sons, INC., 1997, s. 100

88 Schermerhorn, Hunt and Osborn , s. 100
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Sekil 2.1. Performans ve Odiil
Iyi performans — Odiil— I tatmini
Diisiik performans — Odiil yok — [ tatminsizligi

Kaynak: John H. Jackson and Timothy J. Keaveny, Succesful Supervision, New Jersey: Prentice
Hall, INC., 1980, 5.59

Eger 6diillin ig tatminine neden olduguﬁu dislintirsek, bazi durumlarda da
performans &diile neden olduguna gore o zaman performans ve is tatmini arasindaki
.iligki 6diili de i¢ine alan bir liglemeden olusmaktadir. Bu noktada is tatminini
performansa neden olur demek yerine aslinda onun performansin sonucunda ortaya

¢iktigim sSylemek daha dogru olacaktir, %

Sekil 2.2. Performans ve is Tatmini Arasindaki Iliski

Algilanan Tarafsiz Odiil Oran:

Performans — 3 Igsel ddiiller -

\ Dissal sdiiller /

Kaynak: Edward E. Lawler III, Motivation in Work Organiztions, California:
Brooks/ Cole Publishing Company, 1973, s. 83

» {5 tatmini

Sekil 2.2. ‘de goriildiigli gibi alinan igsel ve digsal 6diillerin sonucunda direkt
olarak i tatmini ortaya ¢ikmamaktadir. Burada Onemli olan kisilerin almay:
bekledikleri 6diil oramidir. Yani, i tatmini -caliganlarin aldiklan 6diille, almay:

bekledikleri ddiillerin bir fonksiyonudur.

 Lawler I11, s. 83
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Diisiik performansh g¢aliganlarla yliksek performanshi g¢alisanlarin aymi oranda
tatmin saglanmas: isteniyorsa yliksek perfonﬁans gOsterenler mutlaka daha fazla
ddiillendirilmelidir. Eger, 6diiller performansa dayandirilmaz ve diigiikk performansh
bir ¢aligan yiiksek performansl bir galisanla esit ve ya ondan daha fazla oranda 6diil
elde ederse yiiksek performansla galisan kisi bu noktada tatmin elde edemeyecek ve
negatif tatmin-performans iligkisi ortaya ¢ikacaktir. Diger bir yandan, yiiksek
performansla ¢ahiganlar daha fazla 6diil elde ederlerse bu noktada pozitif tatmin-
performans iliskisi ortaya gtkacaktir. Bu aym1 zamanda diisitk performansla ¢aliganlarin
daha fazla 6diil elde etmek igin performanslarini’ artirmak igin ¢aba sarf etmelerine de

sebep olacaktir. 7°
2.3. IS TATMINININ BIREYSEL VE ORGUTSEL BELiRLEYICILERI

Yukaridaki boliimde is tatmini ile ilgili gesitli kavramlara deginilmisti. Bu b&liimde

ise i tatminini belirleyen bireysel ve 6rgiitsel 6zelliklere yer verilecektir.

2.3.1. is Tatmini ve Bireysel Ozellikler

Isgérenin isinden bekleyecekleri oncelikle kendi kisilige ile ilgilidir. Birey,
egitimine, toplumsal katmanlar igindeki sosyal yerine, kurdugu iligkilere gore, is
arayacak ve yapacaf isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel 6z§11iklerine gore
belirleyecektir. Isgorenin isine iliskin beklentileri kisiligi ile ilgili olduguna gore is
tatminini saglayan faktorlerin baginda Kisiligin geldigini sdyleyebiliriz. Isgérenin sahip
oldugu kisilige bagli olarak bir dizi deger yargilari, inanglar1 ve tutumlari vardir. Bu
yargilara gore kiginin isinden tatmin olup olmamasi da degisiklik gdsterecektir.
Omegin, bazi isgérenler bagimsizhk isterler, y®neticilerinin kendijlerine cok

karismasim isterken , bazi isgorenler ise zor isleri tercih ederler.”!

Kisinin ig tecriibeleri de is tatminini belirlemede bir faktdrdiir. Caligma yasamina
yeni baglayan , i tecriibesi az olan kisilerin genelde gergekgi olmayan beklentileri

vardir. Bu tiir beklentilerin etkisi altinda ise baglayanlar daha sonra isin gergeklerini

 Lawler I11, 5. 84
™ Erdogan, Igletme Yéonetiminde Orgiitsel Davranis, s. 234
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kavrarlar. Iste bu gercekler once tatminsizlik yaratir. Gergekei olmayan beklentiler
isgbrenin kisiligine gbre zamanla degisirler. Bazi insanlar is deneyimleri artik¢a

beklentilerini is hayatinin gereklerine gére ayarlarlar ve sonugta is tatminini bulurlar .”

Isgdrenin sosyal yapisinin da is tatmini {izerinde etkisi vardir. Aile bag1 zayif olan,
bireysel standardinin altinda yasayan, duragan yapili olan, is aligkanhig1 olusturmayan
kigilerin is tatmininin diigiik oldugu bilinmektedir. Ise iligkin 6zel beklentilerinin
olmayis1 isgbrenin isi ile duygusal bagini azaltacak ve is tatmini duygusunu g¢ok arka

plana itecektir. ™

Is tatmini ile yas arasinda da olumlu bir iligki vardir. Calisanlar yaslan ilerledikce

- isinden daha fazla tatmin olurlar. Geng ¢aliganlarda ig tatmini daha azdur.

Kisilik faktorleri ile birlikte, algilama farklihiklan, gegmis deneyimler , aile
diizeninin dengesiz olusu, bosanma, O6liim, taginma ve ekonomik sorunlar da is

ortamina yanstyan bireysel tatminsizlik kaynaklarim olugturur. o

2.3.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Ozellikler
2.3.2.1. Ucret, Terfi ve Odiiller

Tatmin igsg6renin isten elde ettigi maddi ¢ikarlarla ilgilidir. Bir iggoren, ¢aligmasi

karsiliginda elde ettigi icret ve benzeri 6demelerin diizeyinde tatmin olacaktir. ”°

Is tatmini konusunda yapilan g¢aligmalar tatmin veya tatminsizliin temel
faktorlerinden biri olarak iicreti gostermektedir. Is gérenin ige kars tutumunu aldig
ticretin yeterliligi, almas: gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglanim karsilama derecesi

de belirleyecektir.

Isgorenler , calistiklari igletmenin uyguladig: ticret sistemi ve terfi politikalarim
adil olarak algilamak ve beklentilerine uygun olmasimi isterler iicret, isin kisiden

istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina gore adil ise isgérenin

72 Robert P. Vecchio, Organizational Behaviour, Orlando: The Dryden Press, 1998 , 5. 121

7 Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranig, s. 235

™ Serpil Aksu, Hizmet Isletmerinde I Tatmini ( Basiimmus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiistl, 1998), s. 45 .

" Dursun Bingdl, Personel Yénetimi, 3,Baski, Istanbul, 1997, s. 270
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isine kargt tutumu olumlu olacaktir. Her durumda istenilen {icretin alinmasi miimkiin
degildir ancak is tatmini agisindan alinan ticretin diger kisilere gore dengeli olmasi

yiiksek olmasindan daha énemlidir.

Insanlar ¢alistiklan islerde basarth olmak ve bir {ist gérev basamagina terfi etmek
isterler. Terfi yapilan isten elde edilen maddi geliri artirdifi kadar, kisinin sosyal
statfistinii yiikseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu ydnde dééistirmektedir.
Yiikselme arzusu fazla olan kisiler ilerleme olanag: bulduklari igten iist diizeyde tatmin

bulurlar.

Isgdrenlerin adil bir sistem dogrultusunda édiillendirilmesi de ig tatminini olumlu
- yénde etkiler. Bir igi yapan kisinin, isin genel goriintimii, elde edecegi ticrete iligkin
beklentileri vardir. Odiil konusunda beklenti daha simirlidir. Isini iyi yapacak olan kisi
her zaman 6diil beklemez. Eger igletme, olusturacag: gercekei bir basar: degerleme
sistemi sonucunda bagarili olanlar1 &diillendirirse &diilii hak edenlerin tatmini
artacaktir. Basar1 degerleme sisteminin hatali olmas: yeterlinin yaninda yetersizin de
Odiillendirilmesi ise bagarili oldufuna inanan isgdrenlerin tatminini olumsuz y&nde

etkileyecektir. ™

2.3.2.2. Isin Genel Gériiniimii

Isin genel goriiniimii dogrudan is tatminini etkileyen faktdrlerden birisidir. Genel
olarak isin yapisal 6zelligi de is tatmini etkileyen degiskenlerdendir. Isin ilging olmas:

kisiye 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk getirmesi birer tatmin nedenidir.

Isin zorluk derecesi de iy tatminini genellikle olumlu yonde etkileyen
degiskenlerdendir. 7 Kisiler genellikle kendilerini zorlayabilecek isleri segerler. Her
giin sikic1 ve siradan iglerle ugragmak istemezler. ™ Eger zihinsel olarak zor olan bir is

kigi tarafindan bagariliyorsa o zaman is tatmini artacaktir.

Isin gesitliligi, yaraticihk gerektirmesi, hedeflerin giigliiligli de is tatminini

artiracaktir. Zor veya defisken bir isi yapan, bazilarimin ulagsamayaca@i sonuglara

8 Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrang, s.237

7 Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrang, s.237

8 Segil Tastan, “Motivasyon vels Yasamina Etkileri”, www.insankaynaklari.gokceada.com /motivasyon.htm!
(26.04.2003).
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ulagabilen kisiler yaptiklan isten mutluluk duyarlar. Is kisiden iist diizeyde isteklerde
bulunuyorsa iggéren daha fazla basarma arzusu gosterecek ve elde ettigi basar1 onun

isinden daha fazla tatmin olmasin saglayacaktir.”

2.3.2.3 . Begeri iligkiler ve Haberlesme

Kisi bir igletmede kendisine verilen isi yapmaya baglayinca o isletmede gegerli
olan iligkiler sisteminin bir pargasi haline gelmektedir. Is ortaminda kisinin dahil
oldugu ¢aligma guruplari kisinin igi tatmini etkileyen en 6nemli fakt6rlerdendir. Her
isletmede bigimsel ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Isgérenin bagarili
sayilan bir grup iginde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlgrla caligsmasi ig

tatminini artiracaktir.

Isletmelerde kisiler arasindaki haberlesmede. ayn bir is tatmini nedenidir. Yénetim
agisindan iyi bir haberlesmeden kasit, kisilerin birbirlerine bilgi vermesi, talimat
aktarmasi, sistemli raporlar gikarmasi, isgorenler arasinda .bilgi ve duygu birliginin
saglanmasidir. Yapilan g¢alismalarda iyi haberlesmenin olmamasinin i tatminsizligi
dogurduBu, buna kargilik yeterli haberlesmenin her zaman is tatmini dogurmadig: da

goriilmiigtiir.%

2.3.3.4. Is Tatmini ve Katihm

Katilma ve katiltma sonucunda isgéren kendine sayg1 ve taminma gereksinmelerini

tatmin edecektir. !

Yonetime katilma iki sekilde tanimlanir; Birincisi ekonomik anlamiyla( isletmenin
karlan tizerinden bir pay vermeyi taahhiit etme ), ikincisi ise. politik anlamda katiima (
kamu islerinin y6netime demokrasi geregi dogrudan katiimadir). Yonetime katilma {i¢
ozellik tagir: a) Bir oOrgiittin alt ySnetim kademelerinin ve ya isgbrenlerin orgiit
politikasi ve yOnetimi konusundaki kararlara katilmalan b) Katilanlarin boyle bir
yonetim tiirli ile psikolojik gereksinimlerini tatmin edebilecekleri bir demokratik

ortama kavusmalann ¢ ) Yonetici ile ig goren arasinda bir diyalog ve isbirligini

™ Erdogan, Igletme Yonetiminde Orgiitsel Davrang, s.237

% Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrang, s.241-242

8 Secil Tastan, “Motivasyon vels Yagamina Etkileri”, www.insankaynaklari.gokceada.com /motivasyon.html
(26.04.2003).
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gerceklestirerek 6rgtitlin y&netsel etkinlik ve verimlilie kavusturulmasidir. Yonetime
katilma ; personelin giiglendirilmesini, ¢alisma gruplarinin tavir ve davramslarinin
degigmesini, egitsel amaclara ulagmayi, sosyal iligkilerin daha sakin bir ortamda
yliriitilmesini, astlara kendini ilgilendiren konularda diisiincelerini aclklama imkani
vermektedir.¥ Yonetsel kararlara katilma sonucunda is goren isine daha bagli hale gelir

ve i§ tatmini artar.

2.3.3.5. Is Ortammnn Fiziksel Sartlari ve Is Giivenligi

Is tatmini igin isin ortami ve sartlar oldukga énemlidir. Bu &zellikler isyerinin 1s1s1,
rutubeti, havalandinlmasi, 15181, giirtiltiisti, temizligi ve gerekli ara¢ ve gereglerin

bulunmasi ¢ok dnemlidir.

Calisanlar ig ortaminin uygun ve rahat olmasini isterler ¢iinkii verimli ¢alismalar

i¢in rahat gartlar olmalidir.

Calisanlar igin i sartlar1 ¢ok 6nemlidir ¢linkii igin durumu kisinin is digindaki
sosyal hayatim da etkiler. Eger calisanlar ¢ok uzun saatler galigiyorlarsa sosyal

hayatlarina vakit ayiramazlar ve mutsuz olurlar, %

Is giivenliginin olmas1 da iggdrenler igin ayn bir is tatmini nedenidir. Kisi, ¢alishg
isletmenin kendisine defer verdigini, isini yapmak igin gerekli &zelliklere sahip
oldugunu bilirse daha kolay tatmin olur. Kisinin isletmenin y6netim kademeleri
icindeki yeri diisiikse ig giivenligine verilen Gnem artar. Ozellik ve yetenekleri
agisindan kendilerini gelistirmis olan isgorenler, is piyasasindaki yerlerini daha agik
goriirler, gerektiginde is bulma olanaklarinin yﬁksek oldugunu bilirler.'Bu durumlarda
is giivenliginin tatmin i¢in fazla Onemi olmaz. Benzer sekilde egitim diizeyi
ylikseldikge , kisi, aranan niteliklere fazlaca sahip olduk¢a i giivenligi is tatmini
agisindan Snemli olma ozelligini kaybeder. Yash kisiler ve ya 6zel sorumluluklari
olanlar, bekarlara oranla evliler i¢in ig giivenligi de@iskeni, is tatmini i¢in 6nemli

olmaya baglar. *

82 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi”

,http://ilim2000.tripod.com/Kitaplar/psiko_sosyal metafizik/yonetim_psikolojisi.htm, (
25.05.2003).

8 Secil Tastan, “Motivasyon ve Iy Yasamina Etkileri”, www.insankaynaklari.gokceada.com
/motivasyon.html (26.04.2003).

8 Erdogan, [sletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, s. 244

40



Is tatminini belirleyen bireysel ve orgiitsel 6zelliklere deginildikten sonra asagida

ikinci bsliimiin son konusu olarak is tatminsizliginin sonuglan {izerinde durulacaktir.

2.4. IS TATMINSIZLIGI VE SONUCLARI

2.4.1. Is Tatminsizligi ve Ise Devamsizhik

Devamsizlik ve is tatmini arasinda tutarli ve negatif bir korelasyon bulunmaktadur.
Genellikle is tatmini saglayamayan calisanlarin ise devamsizlik orammn yiksek
oldugu bilinmektedir.®> Isinden tatmini olan caliganlar genellikle beklenmedik bir
durum s6z konusu degilse is tatmini olmayan g¢alisanlarin aksine ise devamsizlik

" yapmamaya gahgirlar. 8

Bir isletmede ortaya ¢ikan toplam devamsizhiklanin analizi yapildiginda farkh
sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Oncellikle uzun dénemli devamsizliklanin daha ziyade
kidemli ¢alisanlar tarafindan yapildig1 ve bu tiir sonuglarin sebebinin de is tatmininden
baska degiskenler oldugu ( hastalik, kazalar, dogum, yakinlarinin -6limid vb...)
bilinmektedir.®” Ancak bu noktada is tatmininin sadece géniillii olarak ise gelmemekle

iligkilendirilmesi gerekmektedir. %

Ise ge¢ kalma ve isten erken aynima da devamsizligin baska bir tiirtidiir. Kronik
gec kalmalarin ig tatminsizliginin bir igareti oldugu bilinmektedir. Ancak istenmeyen
durumlardan 6tiirii meydana gelen geg kalmalarn is tatminsizligiyle bir ilgisi yoktur.
Is tatminsizligi olan kisilerin planlt bir sekilde devamsizlik yapmalari gerekmez. Ama
devamsizlik yapabilecekleri bir ortam dogdugunda is tatmini olmayan kisiler

devamsizlipx sec;mektedirler.89

Konuya farkli agidan yaklagtgimizda, bazi durumlarda isindé:n. tatmin olan

calisanlarinda devamsizlik yapabildiklerini gorebiliriz. Ornegin caliganlarina saglikli

%5 Stephen P. Robbins, Organizational Behaviour( Concepts, Controversies, Applications), Sevent Edition,
USA: Prentice Hall, 17

% Schermerhorn, Hunt and Osborn , s. 99

% Erdogan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranig, s. 252

8 Lawler, s. 86

% Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrans, s. 252
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yasamalart i¢in yiiksek standartlar sunan isletmelerde, ilgi alam fazla olan galisanlar
islerinden tatmin olsalar bile, hafta sonlarimi ii¢ giine gikartip farkli geyler yapma

konusunda istek duyabilir ve devamsizlik yapabilirler, %

2.4.2. I5 Tatminsizligi ve Isgiicii Devri (Turnover)

Is tatminin azalmasi halinde is giicti devir oram artar. Is tatmini artikea is giicii

devir oram alt diizeylere iner. *'

Ancak bir ¢aligan isinden tatmin olmasa bile uygun alternatifler mevcut degilse
isinden ayrilmay: diigiinmez. Bu gozleme gore; ekonomik refah diizeyi yiiksekse is
tatminsizligi durumunda ig giicii devir oran1 artacak, ekonomik refah diizeyi diigiikse is

giicti devir oram azalacaktir, %2

Is glicti devir oraninin yiiksek olmasi isletmeler agisindan yiiksek maliyetleri de
beraberinde getirmektedir. Tekrar ise alim silirecinin baglatilmasi; bagvurular,
bagvurularin degeriendirilmesi, yapilan degerlendirmeler sonucunda segilen tecriibesiz
insanlarin egitilmesi ve ige aligtinlmasi, igletmelerde belirli bir siire verimliliin

azalmasina ve diigiik morale sebep olabilmektedir.”

2.4.3. Is Tatminsizliginin Cesitli Yansima Bigimleri

Is tatminsizligi karsisinda caliganlar bazen isletmeden ayrilmak yerine sikayet
etmeyi, isyan etmeyi ( bas kaldirmayi), veya kendilerine diisen gorevlerinin bir
kismindan kagmak gibi yollara da basvurabilmektedirler. **

%0 Robert Kreitner and Angelo Kinicki , Organizational Behaviour , Boston : BPI/ IRWIN , 1989 , s. 168
*! {lhan Erdogan, Isletmelerde Davranig, 4. Basim, istanbul: Beta Yayinlari, 1994, s.378

2 Lawler, s. 85

% Schermerhorn, Hunt and Osborn , 5. 99

% Robbins, 5.196
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Sekil 2.3. Is Tatminsizligini Yansitma Bigimleri

Aktif Davranig
Ayrilma Ses Getirme
(Exit) (Voice)
(Destructive) (Constructive)
Yikict Yapict
(Neglect) (Loyalty)
Thmal Sadakat

Pasif Davranig .

Kaynak : Stephen P, Robbins, Organizational Behaviour( Concepts, Controversies, Applications),
Sevent Edition, USA: Prentice Hall, s. 196

Sekil 3° de goriildiii gibi aktif yapili ve yikict yaklasimli kisiler tatminsizliklerini
isten ayrlarak gostermeyi tercih ederler. Bu kisiler is tatminsizliklerini g&stermek igin
istifa ederler, istifa edeceklerini soylerler, bazen i ararlar ve bunu bilinmesinden
rahatsizlik duymazlar. Buna karsilik aktif ve yapici yaklasimli kigiler ses getirme
egilimini benimseler. Kendilerini rahatsiz eden durumlar diizeltmeye ¢alisirlar,
iyilestirme Onerilerini ortaya koyarlar ve sorunlar1 amirleriyle tartiymay1 tercih ederler.
Pasif davramgli ve yikic kisilerin tatminsizlik kargisindaki durumlar ihmaldir. Bunlar
olumsuzluklar kargisinda pasif kalirlar, olaylarin kétiiye gitmesine izin verirler, kronik
devamsizlik, ise ge¢ gelme, verimliligi saglayan ¢aligmalan baltalama, is hatalarinin
artmasim1 saglama bu tiir egilimleri esas alan kisilerin tipik davramiglarnidir. Pasif
davramigh ve yapici olan ¢aliganlar ise di diinyaya sadakatlerini yansitabilirler. Bunlar
pasiftirler ama iyimser yaklasimi benimserler. Zamanla kosullarin iyilesecegini ve
tatmini bulacaklarim beklerler. Dig elestirilere kar isletmeyi korumaya g¢alisirlar,

yonetimin dogru harekette bulunacagina inamurlar, %

% Robbins, s. 197
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2.4.4. Is Tatminsizligi ve Davramssal Bozukluklar

Is tatminsizliginin verimliligi olumsuz etkilemesi, ise ge¢ kalmalan ve isten
ayrilmay: desteklemesi bir bakima y&netsel bir sonugtur. Baz1 hallerde toptumun ahlaki
yapisina, isletmenin kiiltirel olgunlufuna ters diisen davramglarin da s
tatminsizliginden kaynaklandigi goriilmektedir. Sinirli sayida da olsa kendisine haksiz
davranildigim  diigiinen, adil olmayan davranslar algiladifi igin isinden tatmin
olamayan kisilerin y6netimi cezalandirmak i¢in isyerinde hirsizlik yaptiklan ve boyle

kendilerini bdyle bir yol izlemekte hakl gérdiikleri saptanmugtir,

Is tatminsizligi aym zamanda sinirsel ve duygusal bozukluklara da yol
,agabilmektedir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintli gibi faktorlerle is
tatminsizligi arasinda iligkiler vardir. Bazen isgbrenin hayatindaki kott evlilik,
basarisiz ¢ocuk gibi diger stres kaynaklar1 is tatminsizligi ile birleserek kisiyi
yikabilmektedir. %

Ayrica psikolojik tatminsizlik sonucunda ortaya ¢ikan belirli davranig bozukluklan
mevcuttur. Bunlar: '

. Saldirgan davramslar

. Geriye doniig davraniglan

. Tekrar denenmek istenen sabit davraniglar
. Tevekkiil olma (Isi oluruna birakma)

Deger verilen kisi goziiyle bakilmak, yetenekli bir insan goziiyle sayilmak ve
anlagilmak, grup i¢inde sivrilme ihtiyaci tatmin edilmedigi siirece bu tiir karakter sahibi

olan kisiler tatminsizlik ve sikayete yol agan ruhsal bunalimlara gireceklerdir. o7

Siiphesiz hirsizlik, duygusal hastaliklar gibi sonuglar is tatminsizliginin yaratacagi
ug davramslardur. Is tatminsizliginin daha gok sendikal faaliyetlere yol agtifim ve daha

% John B. Miner, Industrial ~ Organizational Psychology, Singapore: McGraw Hill Comp, 1992, 5. 119
%7 Erol Eren, “Ydnetim Psikolojisi”
Lhttp://ilim2000.tripod.com/Kitaplar/psiko_sosyal_metafizik/yonetim_psikolojisi.htm, ( 25.05.2003).
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once de yukanda inceledigimiz gibi iggorenlerin kendi aralarinda anlasarak verimi
diisiirmelerine sebep oldugu, devamsizlik ve isten aynlmalari destekledigi

bilinmelidir.*®

Caligmanin buraya kadar ki ikinci boliimiinde oncelikle is tatmininin tanim ve
6nemine deginilmigtir. Daha sonra ig tatminiyle ile ¢esitli kavramlara yer verilmis ve is
tatmini belirleyen 6rgiitsel ve bireysel 6zellikler ayrintilaniyla ele almmugtir. Ikinci
béliimiin son konusu olarak ise is tatminsizliginin sonuglar1 incelenmistir. Calismanin
bundan sonraki iiglincli boliimiinde ise orgiitsel degisim kargisinda birey davramisi
olarak degisime direng, defisim yonetimi ve deisime direncin ortadan kaldirma

yontemleri ele alinacaktr.

%8 Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, s. 255
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BOLUM 3

ORGUTSEL DEGISIM VE I$ TATMINININ
ILISKILENDIRILMESI

Bu ¢aligmanin birinci béliimiinde orgiitsel degigim ikinci boliimiinde ise is tatmini
konular1 ana hatlaniyla ele alinmigtir. Bu boliimde ise organizasyonlardaki degisim is
tatmini konusuyla birlikte ele alinacak ve buna paralel olarak &zellikle degisim
kargisinda birey davramsi, degisime direng, degisim yonetimi ve degisime direncin

ortadan kaldirilmasi igin gerekli olan yéntemler incelenecektir.

3.1. ORGUTSEL DEGISIM KARSISINDA BIiREY DAVRANISI VE
DEGISIME DIiRENC

Bilindigi gibi degisen kosullara uyum saglayabilmek amaciyla organizasyonlar da
stirekli bir degisim ve gelisim igerisinde olmaktadirlar. Ozellikle y6netim anlayiginda
ve isletme yapilarinda degisimler yasanmaktad;r. Bu degisim siireglerinin olumlu bir
sekilde sonuglandinlabilmesi i¢in en nemli faktdrlerden biti de, degisimin isletmede
calisanlar tarafindan kabul goriip gérmeyecegi konusudur. Bu noktada yoneticilere
diigen en Onemli gbrev yapilan degisimin ¢aliganlar tarafindan kabul g&rmesini
saglamak, degisimi tabana yaymak ve degisime olan direnisi en aza indirmektir. Peki
bu nasil saglanacaktir? Aslinda bu sorunun cevabini vermek oldukga zordur. Ciinkii bir
organizasyonda galigan tiim bireyler birbirlerinden farklidir, bu nedenle degisimi de
farkli algilayacaklar ve farkli tepkiler gostereceklerdir. Bu nedenle - burada biz
oncelikle davrams kavramin ele alacagiz daha sonra ise degisime direng konusunu

inceleyecegiz.

3.3.1. Davranigin Tanim

Birey davranigi esas olarak bir nedene dayanan, bir hedefi olan ve belirli bir etki ve

® Her davrams, diger insan

bireysel glidiillerin sonucu ortaya ¢ikan eylemdir.
davraniglan ile biitlinlesmesi halinde, sosyal yapinin olusumuna hizmet eder. Bu,

bireyin i¢inde bulundugu rgiit ve 6rgiitiin isleyisi ile belirlenir. Birey, bilgi, yetenek ve

9 Erdogan, Isletmelerde Davrans, , s. 3
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kigisel 6zelliklerine bagli pek ok davramg gerceklestirebilir. Her davramisin bir nedeni

ve sonucunda tatmini vardir ve bulundugu sosyal yap1 iginde anlam kazanmaktadir,'®

Yoneticilerin ve planlama uzmanlarinin gerek 6rgiit politikasinda, gerek teknolojik
unsurlarda, gerekse organizasyon yapisinda ve iggSrenlerde getirmeyi planladig
degisimlerin karsisindaki en biiyiik engel degisimden etkilenebilecek isgdrenlerin
degisime direnmeleridir. '*' Bireyler degisim olasihig1 ile kars1 karsiya kaldiklarinda
onu bir tehlike uyans1 olarak algilar ve korkar, dolayisiyla degisimden kaginabilir.
Cogunluk varolan durumu korumaya ¢aligir ve degisim gereksinimine bulabildigi her
yolla kargi ¢ikabilir. Bu nedenlerden 6tiirii degisim konusunda insan psikolojisinden
gelen degisim korkusu ve korkunun disa vurumu olarak ruhsal tepkisi goz ardi
edilmemelidir.'” Bu gbz ard1 edildigi taktirde ¢aliganlardan beklenen uyum siirecinin

gelismesi gok zor olacaktir.

3.3.2. Degisime Direng

Gilintimiizde orgiitler dinamik bir gevre icerisinde faaliyet gostermek zorundadirlar.
Bunun sonucu olarak stirekli degisim, orgiitlerin biiyiik cogunlugu igin -stratejilerinin
bir pargas1 olmustur. Ancak degisim siirecine konu olan fenomenleri inceledigimizde,
ozellikle yonetsel yapidaki degisimlerin insanlar iizerinde gok biiylik oranda tedirginlik
yarattigini gorebiliriz. insanlar gogunlukla mevcut durumlarinda ya da gevreleriyle olan
iligkilerde meydana gelen degisime ayak uydurmakta giigliik ¢ekerler. Cogu kisi bu
nedenlerle agik ya da gizli olarak degisikliklere engel olma egilimindedirler. Bu da

stirekli degisimi ilke edinmis Grgiitleri bir direng sorunuyla kars: karsiya birakir '®

Degisime direnisin tipik bir davrams bigimi yoktur,'* degisiklikler karsisinda ne
tiir tepkilerin gelecegi, degisikligin niteligine, bigimine ve yenilikten etkilenen kisilerin
karakterine gére degisir. Tepkinin niteligi, liretim miktar ve kalitesinin degismesi

seklinde meydana gelebilecegi gibi, ise ge¢ gelmek aligkanliklar1 dogurmak seklinde de

1% Erdogan, igletmelerde Davrams, s. 37

191 (Jlgen, 5.192

192 Cinar Ozhan Ozcan, “Dénilgiim Yolundaki Yaraticiik ve Kalite,” www.
kalder.org/yayinler/himl/kalderforum /sayil/forum1l makale.html#d6niistim (19.03.2003).

1% Ozkan Leblebici, “Orgiitsel Degisim ve Degisim Liderligi” , http://www.mcozden.com/ikf10_oddl.htm,
(03 Haziran 2003)

1% Ulgen, s. 192
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olabilecektir. Bunun diginda, isten ayrilmalar sonucu ig¢i devri yiikselebilecek, is

kazalar1 artacak ve toplu direnisler, grevler meydana gelebilecektir.'®

Insanlar degisime neden direng gdsterir sorusuna ise ii¢ kademede cevap verilebilir.
Is ile ilgili nedenlerden dolayy; kigisel nedenlerden dolay: ve sosyal nedenlerden dolay1

insanlar degisime direng g6sterir.

- Is ile Tigili Nedenler: Bunlar, kisinin hali hazirda organizasyonda yaptig: is ve
degisim sonucu yapacag is ile ilgilidir. Bu nedenlerden ortaya ¢ikan direncin

kaynaklari sunlar olabilir:'%

e  Teknolojik igsizlik korkusu

o Isyiki artis1 korkusu

o  Teknik bilgi yetersizligi korkusu

e Is/ticret/sdiil iliskisinde degisiklik korkusu
e  Degisimi teknik olarak imkansiz gérme

e Iskosullarinda degisiklik korkusu

e  Maliyet yiiksekligi

- Kisisel Nedenler: Degisime kargi olumsuz tutum alma, direnme ve kars:
koymanin bazi kisisel nedenleri olarak sunlar belirtilebilir:'"’

¢  Bilinmeyen korkusu

e  Giivenlik ihtiyaci

e  Alskanliklardan vazgegme zorlugu

o  Degisim hakkinda bilgi sahibi olmama

e  Bagarisiz olma endigesi

o  Cikar kayb:

e  Yeni seyler 6grenme zorlugu

o  Dar goriigliiliik

e  Daha 6nceki kigisel tecriibeler

e  Kendine giivenmeme

105 Eren, s.172
196 Kogel, 5.485
197 Kogel, 5.486
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- Sosyal Nedenler: Degisime karsi direng kaynag olusturabilecek baglica sosyal
nedenler olarak sunlar belirtilebilir.'*®

e  Degisim amaglar ile grup normlar: ve hedefleri arasindaki farklar
e  Degisimi 6neren/uygulayanlara kars1 olumsuz tutum ve giivensizlik
e  Yakin gevresinin, grubunun degisime kars1 olumsuz tutumu

e  Mevcut sosyal iligkilerden vazgegmeme arzusu

e  Degisim ¢aligmalarinin (ekibin) diginda kaldig1 inanci

e  Degisimin sadece belli bir grubun ¢ikar seklinde algilanmasi

3.2. DEGIiSIM YONETIiMI VE DEGISIME DIRENCIN ORTADAN
KALDIRILMASI

Bir dnceki boliimde orgiitsel degisim karsfsmda birey davranisi ve bir davranig
sekli olarak degisime direng konularina deginilmisti. Bu bsliimde ise, degisim ydnetimi
ve degisime karsi olan direnisi ortadan kaldirmak igin uygulanabilecek yontemler

tizerinde durulacaktir.

3.2.1. Degisim Yonetimi ve Degisim Siirecinde Tepe Yonetimin Rolii

Bir 6rgiitte uygulanan degisim slirecinin bagarili olabilmesi igin etkili ve bilingli bir
degisim yoOnetimi gerekmektedir. Ancak degisimin bagarili bir gekilde yonetimi hi¢ de
kolay degildir. Degisimi ydnetirken basarisizhifa ugrama ihtimali, bir lider i¢in her
zaman meveuttur. Liderin uyguladifi yontem, degisimin basariyla ySnetilmesiyle
yakindan ilgilidir. '% '

Degisimin basariyla gergeklestirilmesi organizasyon genelinde kabul gormesiyle
miimkiindiir. Bu noktada degisimi ySnetme, dedisime karsi olugabilecek direnisi
ortadan kaldirma ve degisimin kabul gérmesini saglama sorumlulugu tepe yonetime

aittir.!'?

18 Kogel, s. 487
19 (9zkan Leblebici, “Orgiitsel Degisim ve Degigim Liderligi” , http://www.mcozden.com/ikf10_oddl.htm,
(03 Haziran 2003).

ugray Kayn rgiitsel Davranig ve Yonlendirilmesi, 2.Baski, Istanbul: Alfa Basim Yayim ve Dagitim,
nor Kaynak, Orgiitsel D Yonlendirilmesi, 2.Baski, Istanbul: Alfa Basim Y D
1995, 5.207
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Degisim siireci toplam olarak oldukga uzun bir siire gerektiren gesitli evrelerden
geemektedir. Basamaklardan birini atlamak yalmzca hiz yanilsamas: yaratir ve tatmin
edici olmaz. Aym zamanda evrelerden herhangi birinde yapilacak bir hatanin yikici
etkileri olabilecegi gibi o ana kadar elde edinilmis kazanimlari da yok edebilir. Bu

evreleri agagidaki gibi siralamak miimkiindiir:'"’

1.Bir Ivedilik Duygusu Olusturmak
-Piyasa ve rekabet gercekliklerini incelemek

-Krizleri, potansiyel krizleri ya da biiytik firsatlar1 tanimlamak ve tartismak

2.Giiglii Bir Rehberlik Koalisyonu Bi¢imlendirmek
-Degisim ¢abasini ydnetebilecek giigte bir grup olusturmak
-Grubu takim halinde birlikte ¢alismak igin yiireklendirmek

3.Bir Vizyon Yaratmak
-Degisim ¢abasini yonlendirmeye yardimer olmak igin bir vizyon yaratmak

-Bu vizyonu gergeklestirmek igin stratejiler gelistirmek

4.Vizyonu {lerletmek
-Yeni vizyonu ve stratejileri ilerletmek i¢in her tiirldi ilaci kullanmak

-Rehber koalisyon drneginde yeni davraniglan §grenmek

S.Digerlerine Vizyona Gore Hareket Etme Yetkisi Vermek
-Degisimin 6niindeki engellerden kurtulmak
-Vizyona 6nemli 6l¢lide zarar veren sistem ve yapilar1 degistirmek

-Risk {istlenmeyi, geleneksel olmayan fikir, girisim ve eylemleri cesaretlendirmek

6.Kisa Vadeli Kazanimlan Planlamak ve Olusturmak

-Kayda deger performans artiglar: belirlemek

-Bu artiglan saglamak

-Bu artiglarda katkis: olan iggérenleri takdir etmek ve ddiillendirmek

" Kotter, s.17
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7.1yilestirmeleri Pekistirmek ve Daha Fazla Degisim Yaratmak

-Vizyona uymayan sistem, yap1 ve politikalar1 degistirmek igin, artan sayginhg
kullanmak |

-Vizyonu gergeklestirebilecek kisileri ise almak, terfi ettirmek ve gelistirmek

-Siireci yeni projeler, temalar ve degisim araglariyla yeniden giiglendirmek

8.Yeni Yaklasimlar1 Kurumsallagtirmak
-Yeni davramslarin girketin bagaristyla baglantisini dile getirmek

-Liderligin gelisimini ve stirekliligini saglayan araglar gelistirmek

Yukanida goriildiigii gibi degisim siireci sekiz adimdan olusmaktadir. Tepe
yonetim bu adimlari tam olarak planlamali ve degisimin hatasiz bir sekilde

yOnetilmesini saglamalidir.

3.2.2. Degisim Yonetimi ve Kigisel Sozlesmeler

Daha oncede belirttidimiz gibi organizasyonlarda yaganan degisim caliganlar ve
yoneticiler tarafindan farkh bir gekilde algilanmaktadir. ki grupta vizyonun ve
liderligin bagarili deBisimi yonettigini bilmekte, ama ¢ok az sayida lider, bireylerin
degisimi gergeklestirmek amaciyla degisime baglanmasinin yollarini bulabilmektedir.
Ust diizey yoOneticiler degisimi, operasyonlari stratejiye gdre ayarlayarak isletmeyi
gliclendirmek, yeni profesyonel zorluklar ve riskler iistlenmek, kariyerierini ilerletmek
icin firsat olarak goriiriiler. Ote yé.ndan, orta kademe yoneticiler de dahil olmak iizere

bir¢ok ¢aligan i¢in degisim yikicidir ve davetsiz gelir.

Ust diizey yoneticiler bu agikligi kapatmak igin, kendilerini ¢alisanlarin yerine
koyarak degisimin o agidan nasil goriindigiinii anlamalart ve ¢alisanlar ile sirket

arasindaki kisisel sozlesmelerin kosullarim iyice incelemeleri gerekmektedir.'2

Kisisel sozlesmeler, ¢alisanlar ve kuruluslarin iligkilerini tamimlayan, hem

agiklanmig hem de ima edilmis karsilikli ylkiimliliikler ve ortak bagliliklart iceren

2 Strebel, s. 139
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sozlesmelerdir, Kigisel sozlesmelerde resmi, psikolojik ve toplumsal olmak {izere ti¢

temel boyut bulunmaktadir.

Bir kigisel sézlesmenin resmi boyutu, ¢alisanlarla igverenleri arasindaki iligkinin en
bilinen y6nleridir. Caligan i¢in resmi boyut, i§ tamimlar, personel éézlesmeleri ve
performans anlagmalar1 gibi sirket belgelerinde tamimlandigs sekliyle, isin gerektirdigi
temel goérevler ve performanstir. Isletme ya da biitge planlar1 finanssal performans
beklentilerini belirler. Performansa katkinin kargilifinda yoneticiler her bireyin igini
yapmak igin gerek duydugu yetkiyi ve kaynaf: aktarir. Agik¢a yazili olmayan konular

{izerinde s6zlii olarak anlagilir.

Bir kigisel s6zlesmenin psikolojik boyutu, is iligkisinin temelde zimni olan
yonleriyle ilgilidir. Caligan ile igveren arasinda giiven ve bagimlilik gibi duygulardan
dogan ortak beklenti ve karsihikli baghlik unsurlarm igerir.cogunlukla yazih
olmamasina karsilik psikolojik boyut, galisanin bireysel amaglara ve sirket amaglarina
baghligim destekler. Bireyin sadakati ve bagliligi, sadece daha fazla paraya degil,
yoneticilerin iyi yapilan bir igi fark etme istegine duydufu inangla yakindan
baglantilidir. Biiylik bir degisim program: baglaminda, bir ydneticinin astlariyla olan
iligkisinin bu boyutuna duyarli olmasi, yeni hedeflere ve performans standartlarina

baglilig1 saglamak acisindan gok 6nemlidir.

Caliganlar bir drgiitiin kiilttirinti, kisisel iligkilerinin toplumsal boyutuyla 6lgerler.
Sirketin, misyon agiklamalarinda sirket degerleri konusunda neler s6yledigine dikkat
eder, sirket uygulamalan ile ySnetimin bu uygulamalar kargisindaki tavr arasindaki
etkilesimi gozlerler. Sirketin temel hedefleri konusundaki algillamalar, ¢alisanlarin
finanssal ve finanssal digi amaglar arasindaki déngeyi degerlendirmeleﬁ ve yonetimin
soylediklerini uygulaylp uygulamadiim bakmalariyla sinanir. Caliganlar bu deger
algilamalarim, sirketin gergekte nasil isledigine iliskin kariyer gelisiminde, terfilerde,
karar vermede, ¢atismalari ¢dzmede, kaynak dagitiminda, risk paylasiminda ve

personel ¢ikarmada uygulanan, konusulmayan kurallara iligkin inanglara doniigtiiriirler.
Degisim yonetiminin olmas: gerektigi gibi isleyebilmesi igin kisisel sdzlesmelerin

varlign yeterli olmamaktadir. Aym zamanda bu sozlesmelerin stratejik degisim

uygulamalarina gére revizyondan da gegirilmesi gerekmektedir. Kisisel sézlesmelerin
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revizyonu ii¢ evrede gerceklestirilir. Ilk olarak liderler degisimin gerekliligine dikkat
¢eker ve sozlesmeleri revizyondan gegirme baglamini olustururlar. Ikinci olarak,
¢alisanlarin yeni sézlesme kosullarini revizyondan gegirebilecekleri ve bu siirece ortak
olabilecekleri bir siireci baglatirlar. Son olarak, resmi ve resmi olmayan yeni kurallara
baglhilig1 saglama alirlar. Yoneticiler bu evrelere sistemli olarak yaklasarak ve
calisanlarin sézlesmeleri ile sirketin gerekli degisim sonuglan arasinda agik baglantilar

yaratarak istenilen hedeflere ulagma olasiliini 6nemli 6lgiide artirirlar. 13

3.2.3. Degisime Kargi Direnisin Ortadan Kaldirilmas:

Daha &ncede belirttigimiz gibi orgiitsel degisim uygulamasinin bagarili olabilmesi
icin Oncelikle degisimin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesinin saglanmas:
gerekmektedir. Tepeden inme tabana yayilmadan gergeklestirilen bir degisim
uygulamasi genellikle ¢alisanlarin tepkileriyle karsilasir ve degisime karst direnisler
ortaya ¢ikar. Bu noktada yoneticilere diigen gérev, degisime karst meydana gelen

direnisleri en aza indirmek i¢in gerekli olan yoéntemleri uygulamaktir.

3.2.3.1. Onceden Haber Verme

Calistign ortam bireyin kisisel yasamimn bir par¢asidir. Birey yasaminda kurdugu
dengenin kendisi i¢in bir giivence oldugu inancindadir. Bu nedenle, tepeden inme karar
ve isteklere tepki gosterecegi kesindir. O halde bir zorlama yapildigi inancini
dogurmamak i¢in konuyla dogrudan ya da dolayli olarak iliskisi bulunabilecek
isgorenlere yapilmak istenen degisimi 6nceden haber vermek ve uygun bir orglitsel
ortam meydana getirmek daha uygulamanin baginda biiyiik yarar saglar. Uygulamaya
girdiginde ise yavas ilerlemek, degisiklige kars1 gelebilecek direnci kirmak agisindan
bir gereklilik halidir, Birey eski ekonomik, psikolojik ve sosyal dengesini yavas yavas
terk ederken, kendisi i¢in kaybettigi giivencesini tekrar bulabilecegi yeni bir denge
halinin dogmakta oldugunu hissederse, direncin kendiliginden giderilmesi olgusu

ortaya gikar ki, bu yonetim agisindan zaten olmasi istenen durumdur. e v

3.2.3.2. Katilim

Birey ya da grubun degisiklik uygulamasina tam anlamda katilmalanm saglamak

yoneticinin bu konuda bagta gelen emellerindendir. Yoneticilerin, degisiklik sonucu

'3 Strebel, 5. 140 — 142
!4 Kaynak, s.158
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ulagilacak yeni dengede isgorenlerin daha gok yarar ve ¢ikar saglayacaklarini onlara
anlayabilecekleri bir dille iletmeleri, bir anlamda igg6renleri bu yonde motive etmeleri
gerekmektedir, Ayrica degigim siirecinin bagindan itibaren iggdrenler bu konuda
bilgilendirilmeli ve isgbrenlere bu degisim  siirecinin birer pargasi olduklan
hissettirilmelidir. Aksi taktirde defisim siireci is gOrenler tarafindan tepkiyle
karsilanacak ve degisime olan direng artacaktir.

Uygulamada, igsg6renlerin degisiklige katilmalar: iki tiirlii olur:

Ilk1 pasif katilimdir. Burada, galisan birey, ya da bireyin iginde bulundugu grup,
yapilacak de§isiklige sadece uyacagm bildirir. Olumlu ya da olumsuz bir kam
“ belirtmez. Igten ice degisikligin, onun igin kurulu dengesinde' bir sey fark
ettirmeyecegini diisliniir. Durumun daha iyiye gidebilecegi konusunda timidi vardir,

ancak emin degildir, bekleyip gormeyi yegler.

Ikinci katilma tiirii ise, aktif niteliktedir. Bu durumda birey, degisikligin kendisine
yarar saglayacagi konusunda kesin yargiya sahiptir. Bu noktaya ya kendisi varmistir, ya
da ¢ok olumlu motive edilerek getirilmigtir. Degisiklik uygulamasina kendisi katildig:

gibi, bagkalarimin da katilmas: i¢in gayret sarf eder.!"®

Degisim siirecine iggbrenlerin tam anlamiyla katiliminin saglanmas: degisim
siirecinin basarili olmasi i¢in ¢ok 6nemlidir. Ancak isgorenlerin degisime katilmalan
saglanirken, yoneticilerin gergek anlamda iggdrenlerin katkilarina ihtiyag duyduklarini

hissettirmeleri daha basarili bir degisim siirecinin gergeklesmesi saglar.

3.2.3.3. Haberlesme ve Egitim

Degisimden etkilenecek kisilerle kurulacak iletigim, degisime hazirlamak i¢in
verilecek egitim bu kisilerin olumsuz tutum icine girmelerini bliylik Olgtide
onleyecektir. ''® Bilindigi gibi egitim galisanlarin motivasyonu igin ydneticilerin
kullanacagi en Onemli aragtir. Yeni bilgilerin sunulmasi, davramis ve tutumlarin
degisiminin saflanmasi ve iggorenlerin tatminini saglamasi agisindan egitim ¢ok

6nemlidir. Dinamik yaptya sahip organizasyonlarda stirekli olarak yeni bilgilerin

1% Kaynak, 5.208-209
16 Kogel, 5.487
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edinilmesi gerektifinden ve organizasyonun yeni gelismelere ve yeniliklere uyum
saglamasi ancak galisanlann yeni bilgilerle donatilmasi ve onlan1 degisim siirecine

adapte edilmesi ile miimkiin olacaktir.

Haberlesme bir deigikligin uygulanmasi stirecinde ok biiyllk Onem tagir.
Uygulamanin her agamasinda yeterli ve gegerli bilginin zamaninda iletilmesi ve
yonetici - uzman- isgéren ve grup arasindaki halkalagsmanin eylemsel islerlik
kazanmasi, bilgi, diisiince, anlayis ve goriis akisinin diizenli bir bigimde gelistirilip
gergeklestirilmesine baghdir. Uygulama sonuglarinin ve bunlara bagli yorumlarin bir
geri besleme siireciyle ve yeni ek bilgilerle biitiinlestirilerek sonugsal bagarinin

gerceklesmesi agisindan biiyiik gereklilik gosterir.'!’

3.2.3.5. Acik veya Kapalt Zor Kullanma

Agcik veya kapali zor kullanma direnci ortadan kaldirmaktan ¢ok, kisilerin direng
gostermesini &nleyecek sekilde zor kullanma, tehdit etme ve santaj yapmay: kapsar.
Omegin yapilacak degisim uygulamasina - karsi gikan isgorenlere islerini
kaybedecekleri ya da ticret zammi alamayacaklari gibi tehditlerde bulunulabilir. Fakat
bu isletmede degisim sonucunda meydana gelen direnci ortadan kaldirmak i¢in gegerli
bir yontem olmamalidir. Ciinkii bu tiir baski ve zorlamalar isgrenlerin daha fazla tepki
vermelerine neden olabilmektedir. Ayrica, bu tiir yontemlere bagvuruldugu takdirde
iggorenlerin motivasyonu tamamen diigecek ve baski altinda bir ¢alisma ortami
meydana gelecektir. Bu da verimlili§in diismesine ve i tatminin azalmasina sebep
olacaktir.

3.2.3.6. Manipiilasyon ve Kooptasyon

Maniptilasyon, herhangi bir olayi, su veya bu sekilde degistirerek kisilere takdim
etmeyi; olayt oldugundan farkli g6stererek kisilérin farkli algilamasini saglamay: ifade
eder. Bu baslangigta direnci azaltabilir, fakat eZer kisi manipiile edildigini anlarsa
ileride daha biiyiik sorunlar ¢ikabilir. Kooptasyon ise, herhangi bir konuya kars: kisileri

o konu ile ilgili sorunlarin ve ¢éziimlerin bir pargas: haline getirmeyi ifade eder. ''®

7 Kaynak, s. 210
118 Kogel, s. 489
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Sonug olarak, bir degisim plam uygulamaya konulurken yéneticiler sorgusuz
sualsiz, insanin Orgiitiin en degerli varlign oldugunu kabul etmek zorundadir: Clinkii,
glinimiizde insan, orgilitte ikamesi en zor olan kaynaklarin baginda gelmektedir.
Degigsim boyunca insanlarin egitim ve gelistirilmesine siirekli bir yatirim yapilmali ve

insan onurunun korunmasina 6zen gosterilmelidir.

Buraya kadar ki ¢alijmamn {glincli bolimiinde Oncelikle Orgiitsel degisim
karsisinda birey davramisi ve bir davramg sekli olarak degisime diren¢ konular
fizerinde durulmustur. Daha sonra ise degisim yonetimi ve degisime kars: olan direnci
ortadan kaldirabilmek igin uygulanabilecek gesitli ydntemler ele alinmigtir. Bundan
sonra ki ¢aligmanin dordiincii ve son boliimiinde ise, ¢alisanlarin is memnuniyetlerini
ve defisime karsi tepkilerini Olgmek amaciyla hazirlanan ve segilen firmalara

uygulanan iki boliimlik anket galiymasimin sonuglar degerlendirilecektir.
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BOLUM 4
ORGUTSEL DEGISIiM ICERSINDEKI IS TATMININE
YONELIK BIR UYGULAMA

4.1.ARASTIRMANIN ONEMIi, AMACI VE KAPSAMI

Giiniimiizde yonetim anlayisinda ve isletme yapilarinda Snemli degisimler
yasanmaktadir. Bu deisim stireglerinin olumlu-bir sekilde sonuglandirilabilmesi igin
en onemli fakt6rlerden biri de deéisimin isletmede ¢aliganlar tarafindan kabul goriip
gormeyecegi konusu olup, bu konuda yoneticilere nemli gorevler diigmektedir.
Yapilan degisimin caliganlar tarafindan kabul gérmesini saglamak, degisimi tabana
yaymak ve degisime olan direnisi en aza indirmek en 6nemli gorevlerinden bazilarini
olusturmaktadir. Tiim bu gorevlerini yerine getirebilmek i¢in organizasyonda g¢aligan
tim bireylerin  birbirlerinden farkli oldugunu, bu nedenle degisimi de farkli
algilayacaklarii ve farkli tepkiler gostereceklerini unutmamalan gerekmektedir.
Stratejik degisiklikler; iist diizey yonetici ekibini olusturmak, ileriye déniik bir vizyon
yaratmak, personel destek sistemlerinden yararlanmak, katilmali bir yap: olugturmak
olarak  siralayabilecegimiz bu unsurlar sayesinde uygulanabilme olanag
bulabilmektedir. Giinlimiizde deZisim liderleri, insan odakl ve demohatik yaklagimli
bir liderlerden olugmaktadir. Degisim liderleri galiganlarin amaglariyla orgiit amaglart
arasinda paralellik kurabilmeli yaratici ve degisik fikirlere agik olmahidirlar. Karmagik
sorunlarin {istesinden gelebilecek kavramsal beceriye sahip olmanin yaminda iletigime
onem vermeli, istek ve ihtiyaglara karsi duyarli olmalidirlar. Degisim liderleri, bu
gliniin degil yarmmn uygulayicist olmalidir. Alsilmams sey ile yeniligi birbirinden
ayirt etmesini bilmelidirler. Bir degisim yoneticisi sorgusuz sualsiz, insanin orgiitiin en
degerli varlig oldugunu kabul etmek zorundadir. Giiniimiizde insan, drgiitte ikamesi en

zor olan kaynaklarin basinda gelmektedir.

Bu nedenle konuyu uygulamaya yonelik incelerken oncelikle isletmelerde calisan
davramg: ele alinmig, daha sonra ise igletmelerde galisanlarin degisime direnci konusu
incelenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan aragtirmamzda iki b&liimden

olusan bir anket formu hazirlanmig ve g¢aliganlara sorular sorarak ilk bélimde is
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memnuniyetleri ve isten beklentileri Slgtilmeye ¢alisilmug, diger boliimde galiganlarin

degisime kargi tutumlan Slgiilmeye galigilmistir.

Yapilan ¢aligmada amag; isletmelerde galisan kisilerin i memnuniyetlerinin ne
boyutta oldugunu &lgmek ve isletme yoneticilerinin ve caliganlarin igletme igi
degisimlere kargt nasil bir tutum igerisinde ofduklanm belirlemektedir. Orneklem
kiitlesi olarak Denizcilik isletmelerinden ti¢ firma se¢ilmis ve bu {i¢ firmanin

calisanlarina anket uygulanmigtir.
4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI VE HiPOTEZLERI

Aragtirmanin modeli tanimlayict aragtirma modelidir. Bu model ¢ergevesinde iki
bolimden olusan anketimizin birinci boliimiinde, isletme ¢alisanlarinin iglerinden
memnuniyet derecelerini o6lgmek igin ¢esitli sorular hazirlanarak  ¢alisanlara
- yoneltilmis, ikinci boliimiinde ise Orglit i¢i degisimin ¢aliganlarin davramslarinda ne
gibi bir degisime sebep olabilecegi ve degisime bakis agilarini sorgulayan sorular

hazirlanarak ¢aliganlara yoneltilmigtir.
Yapilan arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:

H1: Caliganlarin cinsiyetleri agisindan is tatminleri arasinda anlamlh bir farklhihk
vardur.

H1: Caliganlann yaglan bakimindan is tatminleri arasinda anlamh bir farklilik
vardir. v

HI: Calisanlann egitim diizeyleri agisindan is tatminleri arasinda anlamli bir
farklilik vardur.

H1: Calisanlarin aym isletmede ¢aligma siiresi bakimimdan is tatminleri arasinda
anlamh bir farklilhik varduir.

H1: Calisanlann cinsiyetlerine gore degisime kars: tutumlar arasinda anlaml bir
farklilik vardir.

H1: Calisanlann cinsiyetlerine gére degisime karsi tutumlar arasinda anlaml bir
farklilik vardir.

H1: Caliganlarin yaslarina gore degisime karsi tutumlar arasinda anlamli bir
farklilik vardur.
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H1: Calisanlarin egitim diizeylerine gore degisime kars:1 tutumlar arasinda anlamh
bir farklilik vardir.
H1: Caliganlarin aym isletmede ¢alisma stirelerine gore degisime kars1 tutumlan

arasinda anlaml bir farklihik vardir.
4.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirmaya konu olacak hedef kitlemiz olan Tiirkiye’deki isletmelerde ¢aliganlara
ulagabilmek i¢in ii¢ pilot firma se¢ilmis ve yoneticilerin izniyle igletme galiganlarina
anketler uygulanmigtir. isletme galiganlar gesitli yas gruplar, egitim gruplari, gesitli is
tecriibesine sahip kigilerden olugmaktadir. :

Bu arastirma yapilirken birgok igletmeyle baglantiya gegilmis ancak bu firmalardan
sadece li¢ tanesi anket galigmasina katilmayi kabul etmislerdir. Ayrnica zaman ve
maliyet kisithlifi da uygulamanin sadece ii¢ firma ile yapilabilmesinde kisitlayic
faktérler olarak ortaya ¢ikmaktadir.

4.4. ORNEKLEM

Aragtirmaya konu olacak hedef kitlemiz gesitli Denizcilik isletmelerinde
caliganlardan olugmaktadir. Isletme ¢aliganlann 18 yag ve {lizeri, farkli egitim
seviyelerine sahip, ¢esitli pozisyonlarda ¢alisan kisilerden olugmaktadur.

Anket ¢aligmasinin yapildig1 Denizcilik isletmeleri:
* Deniz Kara Tagimacilik A.S.
* Botros - Nata Uluslararas1 Ulagim ve Ticaret Ltd. $ti.
* Amelie Denizcilik A.S.

Ana kiitle igerisinden *“ Kolayda &rnekleme yontemi ” ni kullanarak ulastigimiz

Denizcilik firmalan g¢alisanlarindan toplam 100 kisiye anket yapilmigtir
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4.5. VERI TOPLAMA YONTEMI

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak, dogrudan veri toplama ydntemi
secilmigtir. Isletme caliganlarina uygulanan anketler ¢alisanlara e- mail ve posta
yoluyla ulagtirilmigtir. Daha sonra ise yapilan anketlerin aym yollarla geri déniisiimii

saglanmigtir. Yapilmig olan anketlerin drnekleri galigmanin ekinde verilmisgtir.

Bu arastirma igin hazirladigimiz anketin ilk bélimiinde, isletme g¢alisanlarinin
islerinden memnuniyet derecelerini ve ¢alisma kogullarin bakis agilarini dlgmek
amaciyla 20 soruluk Minnesota 5°li Likert 6l¢eginin B formu kullanilmistir. Anketin
ikinci boltimii ise, arastirmacinin kendisi tarafindan hazirlanan ve oOrgiit i¢i degisimin
caliganlarin davranislarinda ne gibi bir degisime sebep olabilecegini sorgulayan 13

sorudan olugmaktadir.
4.6.VERILERIN ANALIZi

Bu aragtirmada istatistiksel analizler SPSS 10.0 kullamilarak yapilmistir.
Gergeklestirilen bu ¢aligmada hata yapma olasihiim diistik tutmak i¢in anlamlilik
diizeyi 0,01 olarak belirlenmistir.

Toplanan sonuglar incelenerek veriler kodlanmaya hazir hale getirilmislerdir.
Kodlamada, anket formundaki cevaplar sayilarla tanimlanmakta ve
simflandirilmaktadir. Gergeklestirilen aragtirmanin veri analizinde kullamlan istatistik

yontemler; frekans dagilimlari, giivenilirlik analizi ve one way anova testidir.

Anketteki sorularin i¢ tutarlilifinin incelenebilmesi igin en sik kullanilan
yontemlerden biri olan Cohran’s o degerine bakilmistir. Bu degerin 0’dan biiyiik
olmas: halinde ankette verilen cevaplarin tesadiifi dagilim gosterdigi ve sonuglarin i¢

tutarlilifinin oldugu karari verilir.

One way anova testi, bir degiskenin bir gruplayici degisken tarafindan ikiden fazla
alt gruba ayrilip karsilagtinlmast igin kullamlan tek yonlii varyans analizidir. Bu
aragtirmada demografik o6zelliklerden egitim, yas, cins ve isletmede g¢alisma yili

gruplayici degiskenlerinin diger degiskenlerle kargilagtirilmas: yapilmigtir.
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Yapilan 2 boliimliik anketin, birinci boliimiinde igletme caliganlarimin simdiki
isinden memnunluk derecelerini 6lgmek amaciyla sorulan 20 kritere verilen cevaplarin
rastsal dagilip dagilmadifim test etmek igin yapilan bu analizde Cohran’s o modeli
kullamlmigtir. Bu analiz sonucunda bulunan o degeri 0,9012 ile giivenilir olduguna

karar verilmigtir.

Anketin ikinci boliimiinde ise, isletme g¢aliganlarimin &rgiit ici degisime kars:
davranig yapilarimi ve bakig agilarim 6lgmek amaciyla sorulan 13 Kritere verilen
cevaplarin rastsal dagilip dagilmadifim test etmek igin yapilan bu analizde de yine
Cohran’s a modeli kullamlmigtir. Bu analiz sonucunda bulunan a degeri 0,6742 ile

giivenilir olduguna karar verilmistir.
4.7. BULGU VE YORUMLAR
4.7.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlar:

Yapilan anket ¢aligmasi sonucunda, demografik degiskenler igin  frekans

dagilimlar agagidaki tablolarla agiklanmigtir.

* Demografik ozelliklerin frekans dagilimlari Tablo 4.1°den Tablo 4.6’ya kadar

olan tablolarda agiklanmustir.

Tablo 4.1. Cinsiyet Degiskeninin Frekans Dagilimlar
DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF

YUZDE
Kadin 39 39 39,0
Erkek 61 61 100,0
TOPLAM 100 100
Medyan 1,00
Mod 1,00

Std. Sapma 0,49

Yapilan ankete katilanlarin 61°i ( %61) erkek, 39’u (%39) kadinlardan
olusmaktadir. '
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Tablo 4.2. Yas Degiékeninin Frekans Dagilimlan

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

18-25 arasl 22 22 22,0
26-35 arasi 52 52 74,0
36-45 arasi 23 23 97,0
46-55 arasi 3 3 100,0
55’ den fazla 0 0 100,0
TOPLAM 100 100

Medyan 2,00

Mod 2,00

Std. Sapma 0,76

Yapilan ankete katilanlarin 22°si ( %22) 18-25 aras: yaglarda , 52’si (%52) 26-35
arast yaglarda, 23’0 (%23) 36-45 arasi yaslarda, 3’4 (%3) 46-55 arasi yaslarda
kigilerden olugmaktadir.

Tablo 4.3. Egitim Durumu Degiskeninin Frekans Dagilimlar:

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

11kdgretim 1 1 1,0

Lise 24 24 25,0

lisans 66 66 91,0

Lisans {istii 9 9 100,0

TOPLAM 100 100

Medyan 3,00

Mod 3,00

Std. Sapma 0,52

Yapilan ankete katilanlarin 1°i ( %1) ilk§gretim mezunu , 24’ (%24) lise mezunu,

66’s1 (%66) lisans mezunu, 9’u (%9) lisans iistii kigilerden olugmaktadir.

Tablo 4.4. Ayn Iste Calisma Siiresinin Frekans Dagilimlari

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

1 yildan az 6 6 6,0

1-3 yil arasi 45 45 51,0
4-10 y1l arasi 43 43 94,0

10 yildan fazla 6 6 . 100,0
TOPLAM 100 100

Medyan 2,00

Mod 2,00

Std. Sapma 0,70
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Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 6’s1 (% 6) 1 yildan az siire boyunca, 45°i
(% 45) 1-3 y1l aras;, 43’1 (% 43) 4-10 y1l arasi, 6’s1 (% 6) 10 yildan fazla stire

boyunca su an bulundugu igletmede ¢alistift cevabimi vermislerdir.

Tablo 4.5. Caligma Hayatinda Toplam Caligma Siiresinin Frekans Dagilimlart

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

1-2 yil arasi 10 10 10,0
3-5 y1l arast 31 31 41,0
6-10 y1l arasi 32 32 73,0
11-15 yil arasi 23 23 96,0
16 yildan fazia 4 4 100,0
TOPLAM 100 100

Medyan 3,00

Mod 3,00

Std. Sapma 1,03

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 10°u (% 10) 1-2 yil arasi, 31°1 (% 31) 3-
5 yil arasi, 32’si (% 32) 6-10 yil arasi, 23’1 (% 23) 11-15 yil arasi, 4°ii (% 4) 16

yildan fazla siire boyunca ¢alisma hayati igerisinde bulundugu cevabim vermislerdir.

Tablo 4.6. Caliganlarin Kaginei Islerinde Calistiklarina {liskin Frekans

Dagilimlar .
DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Birinci 11 11 11,0
Ikinci 61 61 72,0
Ugilincii 24 24 . 96,0
Dérdiincii 2 2 98,0
Besinci ve daha 2 2 100,0
fazla

TOPLAM 100 100

Medyan 2,00

Mod 2,00

Std. Sapma 0,75

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 11°1 (% 11) birinci is yerinde, 61°i (%
61) ikinci ig yerinde, 24’ti (% 24) tiglincii is yerinde, 2’si (% 2) dordiincii is yerinde,

2’si (%2) besinci ve daha fazla is yerinde galistig1 cevabini vermislerdir.
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4.7.2. Cahganlarin Is Memnuniyetierine Yénelik Frekans Dagihimlan

Anketin 1. Boliimiindeki, ¢aliganlarin isleriﬁden memnuniyet derecelerini 6lgmek
amaciyla sorulan sorularin frekans dagilimlan Tablo 4.7. ile Tablo 4.26 arasinda yer

almaktadir,

Tablo 4.7. Calisanlarin Su Andaki Isleri Ile Ilgili Mesguliyet Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KOMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 2 2 2,0

Memnunum 53 53 55,0

Kararsizim 15 15 70,0

Memnun Degilim 22 22 92,0

Hi¢ Memnun 8 8 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100 -

Medyan 1,00 - '

Mod 1,00

Std. Sapma 1,06

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 53’ (% 53) su andaki isinin kendisini
meggul etmesi bakimindan memnunum cevabim, 22’si ( % 22) memnun degilim
cevabini vermigtir. 15’1 (% 15) konu hakkinda kararsiz olduklari cevabini vermistir.
Goriildiigli gibi calisanlarin biiyiikk ¢ogunlugu kendilerini mesgul etmesi agisindan

islerinden memnun olduklarim ifade etmektedirler.

Tablo 4.8. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Tek Baglarina Calisma Olanagina

Sahip Olma Durumu '
DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 8 8 8,0
Memnunum 28 28 36,0
Kararsizim 16 16 52,0
Memnun Degilim 43 43 95,0
Hi¢ Memnun 5 5 100,00
Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,11

64



Yapilan anket sonucuna goére, 100 kisiden 43’11 (% 43) su andaki iginde tek bagina
¢alismas: bakimindan memnun degilim cevabini, 28’si ( % 28) memnunum cevabini
vermigtir. 18’1 (% 18) konu hakkinda kararsiz olduklari cevabini vermistir. Elde edilen
sonuglara bakildiginda caliganlarin g¢ogunlugu tek baslarina ¢alisma olanaklarinin

bulunmamas1 bakimindan islerinden memnun olmadiklarini belirtmislerdir.

Tablo 4.9. Caliganlarin Su Andaki Islerinde Ara sira Degisik Seyler

Yapabilme Sansina Sahip Olma Durumu

DEGISKENLER | FREKANS |YUZDE | KUMULATIF
| YOZDE

(Cok Memnunum 10 10 10,0

Memnunum 33 33 43,0

Kararsizim 9 9 52,0

Memnun Degilim 39 39 91,0

Hig Memnun 9 9 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,22

Yapilan anket sonucuna goére, 100 kisiden 39°u (% 39) su andaki isimde ara sira
degisik seyler yapabilme sansimin olmast bakimindan memnun degilim cevabini, 33’
( % 33) memnunum cevabim vermistir. 9°u (% 9) konu hakkinda kararsiz olduklari

cevabini vermistir.

Burada elde edilen sonug bir dnceki tabloda elde edilen sonuglarla paralellik
gostermektedir. Yukaridaki tabloda calisanlarin biiyiik boéliimiiniin tek baglarina
calisma olanaklarinin olmamasi bakimindan islerinden memnun olmadiklarim
belirtmistik. Bu tabloya bakildiginda ise yine galisanlarin ¢ogunlugu, degisik seyler
yapabilme sanslarinin olmadigim diistindiikleri i¢in islerinden memnun olmadiklarim

belirtmiglerdir.

65



Tablo 4.10. Calisanlara Su Andaki Islerinin Toplumda Saygin Bir Kisi Olma

Sansim Vermesi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KOUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 9 9 9,0

Memnunum 47 47 56,0

Kararsizim 22 22 78,0

Memnun Degilim 17 17 95,0

Hi¢ Memnun 5 5 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 1,03

Yapilan anket sonucuna gére, 100 kisiden 47’si (% 47) su andaki isimde toplumda
saygin bir kisi olma sansimi vermesi bakimindan memnunum cevabini, 17’si ( % 17)
memnun degilim cevabini vermigtir. 22°si (% 22) konu hakkinda kararsiz olduklari
cevabim vermigtir. Elde edilen sonuglara gére ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugu islerinin

kendilerine toplumda saygin bir kisi olma sansi sagladifini diiglinmektedir.

Tablo 4.11. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Amirlerinin Emrindeki Kisileri

Idare Tarz1 Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
| YUOZDE

Cok Memnunum 13 13 13,0
Memnunum 37 37 50,0
Kararsizim 19 19 69,0
Memnun Degilim 25 25 . 94,0
Hi¢ Memnun 6 6 100,00
Degilim
TOPLAM 100 100

Medyan 0,500

Mod 1,00

Std. Sapma 1,15

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 37’si (% 37) su andaki isimde
amirlerimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan memnunum cevabini, 25’1 ( %
25) memnun degilim cevabimi vermistir. 19°u (% 19) konu hakkinda kairérs1z olduklan
cevabim vermigtir. Elde edilen sonuglara gore calisanlarin ¢ogunlugu amirlerinin

kigileri idare tarz1 agisindan iglerinden memnun olduklarini belirtmektedir.
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Tablo 4.12. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Amirlerinin Karar Verme

Yeteneklerinin Durumu .
DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE
Cok Memnunum 7 7 7,0
Memnunum 43 43 . 50,0
Kararsizim 19 19 69,0
Memnun Degilim 24 24 93,0
Hi¢ Memnun 7 7 100,00
Degilim
TOPLAM 100 100
Medyan 0,500
Mod 1,00

Std. Sapma 1,10

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kigiden 43’4 (% 43) su andaki isimde
amirlerimin karar verme yetenegi bakimindan .memnunum cevablm,. 24°14 (% 24)
memnun degilim cevabini vermistir. 19’u (% 19) konu hakkinda kararsiz olduklar
cevabimi vermigtir. Elde edilen sonuglara gore calisanlarin % 43’liik orandaki
¢ogunlugu amirlerinin karar verme yetenekleri bakimindan islerinden memnun
olduklarimi belirtmislerdir. Bu sonug yukandaki tablodan elde edilen sonugla da
paralellik g6stermektedir. Tablo 4.11. ‘e baktifimizda c¢ahsanlarin %37 ‘lik
béliimiiniin, amirlerinin kisileri idare etme tarzlari agisindan islerinden memnun
olduklar: goriilmektedir.

Tablo 4.13. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Vicdanlarina Aykinn Olmayan

Seyler Yapabilme Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 28 28 28,0

Memnunum 55 55 83,0

Kararsizim 9 9 92,0

Memnun Degilim 7 7 99,0

Hi¢ Memnun i 1 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,86
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Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 55°i (% 55) su andaki isimde vicdanima
aykir1 olmayan geyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan memnunum cevabini,
28’1 ( % 28) ¢ok memnunum cevabim vermistir. 9’u (%9) konu hakkinda kararsiz

olduklari cevabini vermistir.

Tablo 4.14. Caliganlara Su Andaki Islerinin Sabit Bir I Saglamast

Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 10 10 10,0
Memnunum 63 63 - 73,0
Kararsizim 18 18 91,0
Memnun Degilim 7 7 98,0
Hi¢ Memnun 2 2 100,00
Degilim
TOPLAM 100 100
Medyan 1,00
Mod 1,00

Std. Sapma 0,82

Yapilan anket sonucuna gére, 100 kisiden 63’11 (% 63) su andaki isimin bana sabit
bir is saglamasi agisindan memnunum cevabini, 10°u ( % 10) gok memnunum cevabim
vermistir. 18’1 (%18) konu hakkinda kararsiz olduklan cevabimi vermistir. Goriildiigii '
gibi ankete katilan galisanlarin biiylik gogunlugu islerinin kendilerine sabit bir is

saglamasi bakimindan memnun olduklarini belirtmiglerdir.

Tablo 4.15. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Baskalan Igin Bir Seyler

Yapabilme Durumu
DEGISKENLER | FREKANS |YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 15 15 15,0
Memnunum 14 14 29,0
Kararsizim 21 21 - 50,0
Memnun Degilim 41 41 91,0
Hi¢ Memnun 9 9 100,00
Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan -0,50

Mod -1,00

Std. Sapma 1,23
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Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 41°’i (% 41) su andaki igsimin bana
bagkalan igin bir seyler yapabilme olanagi tammasi agisindan memnun degilim
cevabiny, 15°1 (% 15) ¢ok memnunum cevabini vermistir, 21°i (%21) konu hakkinda
kararsiz olduklar1 cevabim vermigtir. Goriildiigti gibi galiganlarin biiylk ¢ogunlugu
bagkalari i¢in bir geyler yapabilme sanslari olmamasindan dolay: islerinden memnun

olmadiklarini belirtmislerdir.

Tablo 4.16. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Kisilere Ne Yapacaklarin

S6yleme Sansina Sahip Olma Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
- | YOZDE

Cok Memnunum 9 9 9,0

Memnunum 38 38 47,0

Kararsizim 15 15 62,0

Memnun Degilim 32 32 94,0

Hi¢ Memnun 6 6 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod 1,00

Std. Sapma 1,14

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 32’si (% 32) su andaki isimden kisilere
ne yapacaklarim s6yleme sansina sahip olmam agisindan memnun degilim cevabini,
38’1 ( % 38) memnunum cevabimi vermistir. 15’ (%15) konu hakkinda Kararsiz
olduklar1 cevabint vermigtir. Elde edilen verilere bakildifinda ankete katilan
calisanlarin %38 ‘i kislere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olduklarindan dolay:
islerinden memnun oldufunu sdylerken, buna.karslhk %32’lik bir kisim memnun

olmadigin belirtmigtir.
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Tablo 4.17. Calisanlanin Su Andaki Islerinde Kendi Yeteneklerini
Kullanarak Bir Seyler Yapabilme Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KOMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 21 21 21,0

Memnunum 37 37 58,0

Kararsizim 12 12 70,0

Memnun Degilim 25 25 95,0

Hi¢ Memnun 5 5 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 1,59

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 37’si (% 37) su andaki isimden kendi
yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan memnunum
cevabin, 25°i ( % 25) memnun degilim cevabinu vermigtir. 12’1 (%12) konu hakkinda

kararsiz olduklar1 cevabimi vermigtir.

Tablo 4.18. Caliganlarin Su Andaki Islerinde Is Ile Ilgili Alinan Kararlarin

Uygulamaya Konulmasi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 11 11 11,0
Memnunum 33 33 44,0
Kararsizim 13 13 57,0
Memnun Degilim 35 35 92,0
Hi¢ Memnun 8 8 100,00
Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,21

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 33’ti (% 33) su andaki isimde is ile ilgili
alinan kararlarin uygulamaya konulmas: agisindan memnunum cevabini, 35’1 ( % 35)
memnun degilim cevabimi vermigtir. 13’8 (%13) konu hakkinda kararsiz olduklan
cevabini vermigtir. Ankete katilan calisanlarin %33°t  is ile ilgili kararlarin
uygulamaya konmasi agisindan islerinden memnun olduklarim belirtirken, %35°1lik
gibi ¢cok yakin orandaki bir kisim ise is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi

bakimindan islerinden memnun olmadiklarini belirtmistir.
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Tablo 4.19. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Yaptilan Is Karsiliginda

Aldiklart Ucret Durumu
DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 10 10 10,0
Memnunum 14 14 24,0
Kararsizim 19 19 43,0
Memnun Degilim 49 49 - 92,0
Hi¢ Memnun 8 8 100,00
Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan -1,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,13

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 49°u (% 49) su andaki isimde yaptifim
is kargihiginda aldigim {icret bakimindan memnun degilim cevabini, 14’i ( % 14)
memnunum cevabini vermistir. 19’1 (%19) konu hakkinda kararsiz olduklar1 cevabim
vermigtir. Elde edilen verilere gore ankete katilan ¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugu

yaptiklan ig kargiliginda aldiklar icretten memnun olmadiklarini belirtmistir.

Tablo 4.20. Calisanlarin Su Andaki Islerinde s Iginde Terfi Olanaklarinin

Durumu
DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 13 13 13,0
Memnunum 30 30 43,0
Kararsizim 13 13 56,0
Memnun Degilim 36 36 92,0
Hi¢ Memnun 8 8 100,00
Degilim
TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,23

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 36’st (% 36) su andaki isimde is i¢inde
terfi olanagimin olmast bakimindan memnun degilim cevabim, 30°u ( % 30)
memnunum cevabini vermistir. 13’{i (%13) konu hakkinda kararsiz olduklar cevabini

vermistir. Ankete katilan c¢aliganlarin %36°lik kismu is i¢inde terfi olanagi olmadig:
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i¢in su andaki islerinden memnun olmadiint belirtirken, buna karsiik %30’luk bir
kisim terfi olanaklari agisindan iglerinden memnun %13°liik bir kisim ise ¢ok memnun

olduklarin: belirtmiglerdir.

Tablo 4.21. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Kendi Kararlarim
Uygulama Serbestligi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 13 13 13,0

Memnunum 32 32 45,0

Kararsizim 14 14 59,0 .

Memnun Degilim 35 35 - 94,0

Hig Memnun 6 6 - 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,20

Yapilan anket sonucuna goére, 100 kisiden 35’1 (% 35) su andaki isimde kendi
kararlarimin uygulama serbestlifi bakimindan memnun degilim cevabini, 32’si ( % 32)
memnunum cevabini vermistir. 14’ (%14) konu hakkinda kararsiz olduklart cevabim
vermigtir. Elde edilen verilere gore ankete katilan c¢alisanlarin %35°1 kendi kararlarini
uygulama serbestligi bakimindan iglerinden memnun olmadiklarim belirtmiglerdir. Bu
sonu¢ Tablo 4.8 ‘de elde edilen sonug ile paralellik gostermektedir. Ancak buna
kargilik, calisanlarin %32’lik kismu kendi Kkararlarini uygulama serbestligi olmasi
bakimindan islerinden memnun olduklarm, - %13°lik kismi ise ¢gok memnun

olduklarim belirtmiglerdir.
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Tablo 4.22. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Kendi Yéntemlerini

Kullanabilme Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 13 13 13,0

Memnunum 34 34 47,0

Kararsizim 14 14 61,0

Memnun Degilim 34 34 95,0

Hi¢ Memnun 5 5 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,18

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 34’ti (% 34) su andaki isimin kendi
yontemlerimi kullanabilme sansini saglamas; bakimindan memnun degilim cevabin,
34t ( % 34) memnunum cevabini vermistir.- 14’ti (%14) konu hakkinda kararsiz
olduklan cevabmi vermistir. Goriildiigi gibi géhsanlann %341 keﬁdi ydntemlerini
uygulma serbestlii olmadiklanim diistindiikleri i¢in su an ki islerinden memnun
olmadiklarim1 belirtmiglerdir. Bu sonug Tablo 4.8 ve Tablo 4.21°deki sonuglarla da
paralellik g&stermektedir. Ancak, buna karsilik yine %34’likk bir bslim ise kendi
yontemlerini kullanabilme sanslari olmasi bakimindan islerinden memnun olduklarini |

%13’liik bir oran ise ¢ok memnun olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 4.23. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Calisma Sartlarinin Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YOZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 8 8 8,0

Memnunum 40 40 48,0

Kararsizim 21 21 69,0

Memnun Degilim 27 27 96,0

Hi¢ Memnun 4 4 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 0,00

Mod 1,00

Std. Sapma 1,06

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 40’1 (% 40) su andaki isimden ¢aligma
sartlar1 bakimindan memnunum cevabini, 27°si ( % 27) memnun degilim cevabim

vermistir. 21°i (%21) konu hakkinda kararsiz olduklari cevabimi vermistir. Goriildigi
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gibi ¢aliganlarin ¢ogunludu ¢aligma sartlar1 bakimindan islerinden memnun olduklarini

belirtmislerdir.

Tablo 4.24.Caliganlarin Su Andaki Islerinde Galiyma Arkadaglarimin
Birbirleriyle Anlasmasi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
- | YOZDE

Cok Memnunum 37 37 37,0
Memnunum 43 43 80,0
Karars1zim 11 11 91,0
Memnun Degilim 7 7 98,0
Hi¢ Memnun 2 2 100,00
Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,97

Yapilan anket sonucuna gére, 100 kisiden 43’1 (% 43) su andaki isimde ¢aligma
arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalari bakimindan memnunum cevabini, 37’si ( %
37) ¢ok memnunum cevabim vermistir. 11°i (%11) konu hakkinda kararsiz olduklari
cevabim vermistir. Goriildtigli gibi caliganlarin biiyilk ¢cogunlugu caligma arkadaglari
bakimindan iglerinden memnun olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 4.25. Calisanlarin $u Andaki Islerinde Yaptiklan Iyi Bir Is
Karsiliginda Takdir Edilme Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 9 9 9,0
Memnunum 49 49 58,0
Kararsizim 24 24 82,0
Memnun Degilim 16 16 98,0
Hi¢ Memnun 2 2 100,00
Degilim '

TOPLAM 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,94

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 49’u (% 49) su andaki isimde yaptigim

iyi bir is karsihifinda takdir edilmem bakimindan memnunum cevabini, 16’s1 ( % 16)
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memnun degilim cevabini vermigtir. 24’4 (%24) konu hakkinda kararsiz olduklan
cevabini vermigtir. Gortildtigli gibi ¢alisanlarin gogunlugu yaptiklan is karsihiginda

takdir edildiklerini diigtindiikleri i¢in islerinden memnun olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 4.26. Calisanlarin Su Andaki Islerinde Yaptiklan lyi Bir Is

Karsiiginda Duyduklar Bagar1 Hissinin Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | KUMULATIF
YUZDE

Cok Memnunum 13 13 13,0

Memnunum 46 46 59,0

Kararsizim 22 22 81,0

Memnun Degilim 18 18 99,0

Hi¢ Memnun 1 1 100,00

Degilim

TOPLAM 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,97

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 46’s1 (% 46) su andaki isimde yaptiim
iyi bir is karsilifinda duydugum basar1 hissi bakimindan memnunum cevabini, 18’1 ( %
18) memnun degilim cevabim vermistir. 22’si (%22) konu hakkinda kararsiz olduklarn
cevabini vermigtir. Yukaridaki tabloya gore, ¢alisanlarin ¢ogunlugu yaptiklan is
karsiifinda basari hissi duymakta ve bu nedenle islerinden memnun olduklarim

belirtmektedirler.

4.7.3. Cahsanlarm Orgiitsel Degisime Kargi Tutumlarma Yénelik Frekans

Dagilmlan

* Anketin 2. Boliimiindeki, ¢alisanlarin orgiit ici degisime kars1 davranig yapilarim
ve bakis agilarim 6lgmek amaciyla sorulan sorularin frekans dagilimlart Tablo 4.27 ile
Tablo 4.39 arasinda yer almaktadir.
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Tablo 4.27.Islerindeki Aliskanhiklarini Degistirmesi Gereken Yeniliklerin

Calisanlart Endigelendirmesi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KOMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 38 38 38 38,0

Katilmiyorum

Katilmiyorum 27 27 . 27 65,0

Kararsizim 12 12 12 77,0

Katiltyorum 21 21 21 98,0

Kesinlikle 2 2 2 100,00

Katilryorum

TOPLAM 100 100 100

-Medyan -1,00

Mod -2,00

Std. Sapma 1,22

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 38’i (% 38) isimde aligkanliklarimi
degistirmem gereken yeniliklerin beni endiselendirmesi konusuna  kesinlikle
katilmiyorum cevabini, 27°si ( % 27) katilmiyorum cevabim vermistir. 12°si (%12)
konu hakkinda kararsiz olduklar1 cevabim vermistir.Tablo 4.27°ye gbre ¢aliganlarin
¢ogunlugu  abhigkanliklarmi  degistirmeleri gereken yeniliklerin  kendilerini
endigelendirmedegini belirtmektedir.

Tablo 4.28. Bireylerin i¢inde Bulundugu Grubun Yargilarindan Etkilenmesi

Durumu

DEGISKENLER | FREKANS [ YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
YUZDE YUZDE

Kesinlikle 4 4 - 4 4,0
Katilmiyorum : )
Katilmiyorum 13 13 13 17,0
Kararsizim 8 8 8 25,0
Katiliyorum 64 64 64 89,0
Kesinlikle 11 11 . 11 100,00
Katillyorum
TOPLAM 100 100 100
Medyan 1,00
Mod 1,00

Std. Sapma 0,98

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 64’{i (% 64) bireylerin i¢inde bulundugu

grubun yargilarindan etkilenmesi konusuna katiliyorum cevabim, 13’ ( % 13)
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katilmiyorum cevabini vermistir. 8’i (%8) konu hakkinda kararsiz olduklar1 cevabini
vermigtir. Tablo 4.28’¢ gore caliganlarin gogunlugu bireylerin iginde bulunduklari

grubun yargilarindan etkilendiklerini diigiinmektedirler.

Tablo 4.29. Orgiit Igi Degisimin Caliganlarin Thtiyag ve Beklentilerinden

Kaynaklanan Bir Direngle Kargilanmas: Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 1 1 1 1,0

Katilmiyorum

Katilmiyorum 9 9 9 10,0

Kararsizim 31 31 31 41,0

Katiliyorum 51 51 51 82,0

Kesinlikle 8 8 8 - 100,00

Katiliyorum

TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,81

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 51’i (% 51) orglit i¢i degisimin
calisanlarmn ihtiyag ve beklentilerinden kaynaklanan bir direngle karsilanmasi konusuna
katiliyorum cevabini, 9’u ( % 9) katilmiyorum cevabim vermistir. 31°i (%31) konu
hakkinda kararsiz olduklar1 cevabini vermistir. Elde edilen verilere gére ¢aliganlann
biiyiik ¢ogunlugu orgiit ici degisimin ¢alisanlarin direnciyle karsilanacagi konusuna

katildiklarini belirtmislerdir.

Tablo 4.30. Orgiit I¢i Degisimin Calisanlara Sorulmadan Planlanmasinin

Kendi Orgiitleri Igin Gegerli Olmamasi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 5 5 5 5,0

Katiimiyorum

Katiimiyorum 38 38 38 43,0

Kararsizim 19 19 19 62,0

Katiliyorum 30 30 30 92,0

Kesinlikle 8 8 8 100,00

Katiliyorum

TOPLAM 100 100 100

Medyan 0,00

Mod -1,00

Std. Sapma 1,1
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Yapilan anket sonucuna gére, 100 kisiden 38°i (% 38) orgiit igi degisimin
¢aliganlara sorulmadan planlanmasi bizim 6rgiitiimiiz igin gegerli degildir sorusuna
katilmiyorum cevabini, 30’u ( % 30) katiliyorum cevabini vermistir. 19’u (%19) konu

hakkinda kararsiz olduklar1 cevabini vermistir.

Tablo 4.31. Calisanlarin Islerinde Yeni Bir Uygulamaya Alismalarimin

Sorun Olmamas1 Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KOMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 2 2 . 2 2,0 -

Katilmiyorum : o

Katilmiyorum 10 10 10 12,0

Kararsizim 14 14 14 26,0

Katiltyorum 56 56 56 82,0

Kesinlikle 18 18 18 100,00

Katiltyorum

TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,93

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 56’sl (% 56) isimde yeni bir uygulamaya
alismak benim igin sorun degildir sorusuna katiliyorum cevabini, 18’1 ( % 18)
kesinlikle katiliyorum cevabim vermistir. 14°ti (%14) konu hakkinda kararsiz olduklarn
cevabin1 vermistir. Tablo 4.31°e goére c¢alisanlarin gofunlugu islerinde yeni bir
uygulamaya aligmalarmin kendileri igin bir sorun olmadigini belirtmislerdir. Tablo
427°de de caliganlarin geneli aligkanliklarimi degistirmeleri gereken degisikliklerin
kendilerini endiselendirmedigini belirtmislerdir. Bu noktada Tablo 4.31 ve Tablo
4.27°deki sonuglarin paralellik gosterdigini s6yleyebiliriz.
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Tablo 4.32. Isler Mevcut Haliyle Yiirliyorsa Degisime Gerek Olmamast

Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 13 13 13 13,0
Katilmiyorum
Katilmiyorum 54 54 54 67,0
Kararsizim 13 13 13 80,0
Katiliyorum 15 15 15 95,0
Kesinlikle 5 5 5 100,00
Katiliyorum
TOPLAM 100 100 100
Medyan -1,00
Mod -1,00

Std. Sapma 1,08

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 54’ti (% 54) isler mevcut haliyle
yiriiyorsa degisime gerek olmadig1 konusuna katilmiyorum cevabmm, 15°i ( % 15)
katiliyorum cevabini vermistir. 13’1t (%13) konu hakkinda kararsiz olduklar: cevabin

vermistir.

Tablo 4.33. Calisanlarda Degisimin Basarisiz Olacagna Dair Bir Inang Varsa
Sorunlar Cikabilmesi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE [ GECERLI | KUMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 2 2 2 2,0
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 4 4 6,0
Kararsizim 10 10 10 16,0
Katiliyorum 72 72 72 88,0
Kesinlikle 12 12 - 12 100,00
Katiltyorum ' '
TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,74

Yapilan anket sonucuna goére, 100 kisiden 72’si (% 72) calisanlarda degisimin
bagarisiz olacagina dair bir inang varsa sorunlar ortaya gikacagi konusuna katiliyorum
cevabin, 12’si ( % 12) kesinlikle katiliyorum cevabim vermistir. 10°u (%10) konu

hakkinda kararsiz olduklan cevabimi vermistir.Tablo 4.33’e gore ¢alisanlarin biiyiik
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¢ogunlugu degisimin basarisiz olacagina dair bir inang olmasi durumunda sorunlar

¢ikabilecegini diiglinmektedirler.

Tablo 4.34. Orgiit Igindeki Iletisimin Yapisinin Degisim Stirecinde Calisanlarin

Katilimini Olumlu Etkilemesi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 1 1 1 1,0

Kattimiyorum '

Katilmiyorum 6 6 6 7,0

Kararsizim 8 8 8 15,0

Katiliyorum 73 73 73 88,0

Kesinlikle 12 12 - 12 100,00

Katiliyorum

TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,72

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 73’1t (% 73) orgiit icindeki iletisim
yapisinin degisim stirecinde ¢aliganlarin katilimini olumlu etkilemesi konusuna
katiltyorum cevabini, 12’si ( % 12) kesinlikle katiliyorum cevabimi vermistir. 8’i (%8)
Akonu hakkinda kararsiz olduklar cevabini verrni$tir. Tablo 4.34’¢ gore .gahsanlar Orgiit

i¢i iletisimin 6rglitsel degisim stirecinde ¢ok Snemli oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 4.35. Yonetimin Degisim Siireci Boyunca Caliganlari

Bilgilendirilmesi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 1 1 1 1,0

Katilmiyorum

Katilmiyorum 7 7 7 8,0

Kararsizim 12 12 12 20,0

Katiliyorum 58 58 58 78,0

Kesinlikle 22 22 22 100,00

Katiliyorum -

TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,84
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Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 58’i (% 58) yonetimin d‘egisim stireci
boyunca galiganlarin bilgilendirilmesi geregi konusuna katiliyorum cevabini, 22’si ( %
22) kesinlikle katiiyorum cevabiu vermistir. 12’si (%12) konu hakkinda kararsiz
olduklart cevabini vermistir. Elde eilen veﬁleré gore calisanlarin biiylik gogunlugu,

degisim siireci boyunca ¢aliganlarn bilgilendirilmesi gerektigine katilmaktadur.

Tablo 4.36. Orgiitsel Yagamda Bir Degisime Kars1 Tepkinin Biiyiik Olciide
Yakin Is Arkadaglarinin Etkisiyle Olusmast Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KOMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 6 6 6 6,0
Katilmiyorum ' ,
Katiimiyorum 19 19 19 25,0
Kararsizim 12 12 12 37,0
Katilryorum 48 48 48 85,0
Kesinlikle 15 15 15 100,00
Katiliyorum -

TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 1,14

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 48’i (% 48) orglitsel yasamda bir
degisime karst tepkinin biylik 6l¢lide yakin is arkadaglarinin etkisiyle olusmasi
konusuna katiltyorum cevabim, 19°u ( % 19) katilmiyorum cevabini vermistir. 12’si
(%12) konu hakkinda kararsiz olduklari cevabini vermistir. Tablo 4.36’ya gore
caliganlarin gogunlugu degisme karsi tepkinin yakin is arkadaslarmin etkisiyle
olugacagim diiglinmektedir.
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Tablo 4.37. Is Ortamindaki Degigim Ihtiyacinin Gelismenin Bir GSstergesi

Olmast Durumu

DEGISKENLER [ FREKANS | YUZDE | GECERLI | KOMULATIF
YUZDE | YUOZDE

Kesinlikle 1 1 1 1,0
Katilmiyorum )
Katilmiyorum 6 6 6 7,0
Kararsizim 6 6 6 13,0
Katiliyorum 67 67 67 80,0
Kesinlikle 20 20 - 20 100,00
Katiliyorum

TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,77

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 67’si (% 67) is ortamindaki degisim
ihtiyacinin gelismenin bir géstergesi oldugu konusuna katiltyorum cevabii, 20si (
%20) kesinlikle katiliyorum cevabim vermistir. 6’sl (%6) konu hakkinda kararsiz
olduklar1 cevabiu vermigtir. Tablo 4.37°ye gore ¢aliganlarm biiylik §ogunlugu is
ortamindaki degisim ihtiyacinin geligimin bir gostergesi olduguna katilmaktadirlar.

Tablo 4.38 Degisim Siirecinde Bireyin Calistig1 Orgiit Igin Degerli Oldugunu

Hissetmesinin Saglanmast Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 1 1 1 1,0
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 3 3 4,0
Kararsizim 4 4 4 8,0
Katiliyorum 59 59 59 67,0
Kesinlikle 33 33 33 100,00
Katiliyorum .
TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,74

Yapilan anket sonucuna gére, 100 kisiden 59’u (% 59) degisim siirecinde bireyin
calistip1 orgiit i¢in degerli oldugunu hissetmesinin saglanmasi konusuna katiliyorum

cevabini, 33’1l ( %33) kesinlikle katiiyorum cevabini vermistir. 4’4 (%4) konu

hakkinda kararsiz olduklar1 cevabini vermistir.
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Tablo 4.39. Degisimi Yénetenlere Kargt Duyulan Giivenin Degisimin

Basarisinda Olumlu Pay: Olmasi Durumu

DEGISKENLER | FREKANS | YUZDE | GECERLI | KUMULATIF
. | YUZDE | YUZDE

Kesinlikle 1 1 1 1,0

Katilmiyorum

Katilmiyorum 3 3 3 4,0

Kararsizim 2 2 2 6,0

Katiltyorum 64 64 64 70,0

Kesinlikle 30 30 30 100,00

Katiltyyorum

TOPLAM 100 100 100

Medyan 1,00

Mod 1,00

Std. Sapma 0,71

Yapilan anket sonucuna gore, 100 kisiden 64°1i (% 64) degisimi yonetenlere karsi
duyulan giivenin degisimin basarisinda olumlu payr oldugu konusuna katiliyorum
cevabini, 30’u ( %30) kesinlikle katiliyorum cevabimi vermistir. 2’si (%2) konu
hakkinda kararsiz olduklar1 cevabim vermigtir. Tablo 4.39 ‘a gbre caliganlarin biiyiik
cogunlugu degisimi ydnetenlere karsi duyulan glivenin degisimin bagarisinda olumlu

pay1 olduguna katildiklarini belirtmislerdir.
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4.7.4. Demografik Degiskenlere Gore Calisanlarn is Tatminleri Arasindaki
Farkliliklara iliskin Bulgular

Demografik degiskenlere gére calisanlarin is tatminleri arasindaki farkliliklar
Olgmek amaciyla, uygulanan anket sorulart bazinda One Way Anova testi
uygulanmigtir.

One Way Anova testinde oOncelikle varyanslarin homojenligine  bakilmis ve
significant degeri daha oOnceden belirlenmis olan anlamlilik se.viyesi 0,1 ile
karsilagtirilmistir. Bu degerin  bliyiik olmasi durumunda varyanslarin esit olduguna
karar verilmigstir. Varyanslar1 esit olan degiskenlerin Anova tablosundaki significant
degerine bakilmig ve bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,01 ile karsilagtirlmustir.
Significiant degerinin kiigiik olmas1 durumunda demografik degiskenler agisindan
incelenen degiskenlerde anlamli bir farklilik olduguna karar verilmistir. Varyanslar
esit omayan degigkenler icin ise Anova tablosundaki significiant degerine bakilmadan
demografik degiskenler agisindan incelenen degiskenlerde anlamli bir farklilik

olduguna karar verilmektedir.
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Tablo 4.40. Birinci Isletmede Caliganlarin Is Tatminleri Arasindaki

Farkliliklarin Cinsiyet — Yas Degiskenlerine Gére Durumu

Cinsiyet Yas
Anova Anova
DEGISKENLER VarSig. | Sig. | VarSig. | Sig.

Beni her zaman mesgul etmesi 0,242 0,603 0,014 | 0,568
Tek bagima g¢alisma olanagimin 0,796 0,708 0,436 0,096
olmasi
Ara sira degisik isler yapabilme 0,138 0,132 0,612 0,042
olanagimin olmasi
Toplumda saygin bir kisi olma 0,567 | 0,317 0,561 0,042
sansimin olmast
Amirlerimin emrindeki kisileri 0,308 0,804 0,330 0,289
idare tarzi
Amirlerimin karar verme yetenegi 0,597 0,742 0,432 0,250
Vicdanima aykiri olmayan isler 0,666 0,977 0,283 0,368
yapabilme sansimin olmasi
Bana sabit bir i saglamasi 0,323 0,797 0,779 0,100

Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme | 0,368 0,361 0,053 0,954
sansimin olmasi
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme 0,400 0,844 0,007 0,011
sanstna sahip olmam
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir | 0,506 | 0,453 0,307 |. 0,000
seyler yapabilme sansimin olmasi
Isle ilgili alinan kararlari uygulama | 0,695 0,943 0,259 0,179
Yaptigim is karsiliginda aldigim 0,022 0,590 0,003 0,131

iicret
Is icinde terfi olanagimin olmasi 0,037 | 0,116 0,014 0,003
Kendi kararlarimi uygulama 0,032 0,942 0,334 0,000

serbestligi vermesi
Isimi yaparken kendi yontemlerimi | 0,008 0,893 0,085 0,014
kullanma sansini vermesi
Caligma sartlar1 bakimindan 0,018 0,751 0,371 0,009
Caligma arkadaglarinin birbiriyle 0,545 0,370 0,141 0,861
uyumu agisindan
Yaptigim iyi bir is karsihg takdir 0,955 0,934 0,315 0,317
Yaptifim ig karsiliginda 0,244 0,886 0,180 0,184
duydugum basar: hissi

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degigkenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede ¢aligma yili) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlan

gostermektedir.
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One Way Anova testinde demografik oOzelliklerden cinsiyet ile yapilan test
sonucunda, yaptigim i§ karsiliginda aldiim {icret, is i¢inde terfi olanagimin olmasi,
kendi kararlarimi uygulama serbestli§i vermesi, isimi yaparken kendi y®ntemlerimi
kullanma sansim vermesi, ¢aligma sartlar1 bakimindan memnuniyet derecelerinin

incelendigi degiskenlerin cinsiyete gore farklilik go6sterdigine karar verilmigtir.

One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden yas ile yapilan test sonucunda,
isimin beni her zaman mesgul etmesi, bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sansimin
olmas, kisilere ne yapacaklarini sgyleme sansfna sahip olmam, kendi yeteneklerimi
kullanarak bir geyler yapabilme sansimin olmasi, yaptigim is karsihiginda aldigim iicret,
is iginde terfi olanagimun olmasi, kendi kararlarimi uygulama serbestligi vermesi, isimi
yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansim vermesi, ¢aliyma sartlar1 bakimindan

incelenen degiskenlerin yasa gore farklhilik gosterdigine karar verilmistir.
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Tablo 4.41. Birinci Isletmede Calisanlarin Is Tatminleri Arasindaki
Farkliliklarin Egitim — Isletmede Calisma Y1li Degiskénlerine

Gore Durumu
Egitim Isletmede
: Calisma yih
Anova Anova
DEGISKENLER VarSig. | Sig. | VarSig. | Sig.
Beni her zaman mesgul etmesi 0,005 0,628 0,000 0,192
Tek bagima galigma olanagimin 0,158 0,380 0,422 0,297
olmasi
Ara sira degisik isler yapabilme 0,157 0,156 0,130 0,204
olanagimin olmasi
Toplumda saygin bir kisi olma 0,158 0,007 0,257 0,091
sansimin olmasi
Amirlerimin emrindeki kigileri 0,052 0,111 0,463 0,880
idare tarzi
Amirlerimin karar verme yetenegi 0,075 | 0,328 0,261 0,684
Vicdanima aykir1 olmayan isler 0,000 | 0,129 0,102 0,618
yapabilme sansimin olmast
Bana sabit bir is saglamasi 0,473 0,953 0,001 0,229

Bagkalart igin bir seyler yapabilme | 0,352 0,126 0,109 0,605
sansimin olmast :
Kisilere ne yapacaklarini séyleme 0,106 0,295 0,145 0,018
sansina sahip olmam
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir | 0,790 0,537 0,864 0,881
seyler yapabilme sansimin olmasi
Isle ilgili alinan kararlari uygulama | 0,043 0,698 0,093 0,285
Yaptifim ig karsiliginda aldigim 0,026 0,115 0,025 0,519

iicret
Is i¢inde terfi olanagimin olmasi 0,058 0,193 0,066 0,107
Kendi kararlarimi uygulama 0,118 0,105 0,109 0,008

serbestligi vermesi
Isimi yaparken kendi yontemlerimi | 0,072 0,110 0,044 0,080
kullanma sansini vermesi ' :
Caligma sartlart bakimindan 0,078 0,144 0,190 0,047
Caligma arkadaglarinin birbiriyle 0,544 0,595 0,013 0,044
uyumu agisindan
Yaptigim iyi bir is kargilig takdir 0,300 0,126 0,172 0,790
Yaptifim is karsiliginda 0,365 | 0,081 0,266 0,030
duydugum basari hissi

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet , yas, egitim,
isletmede ¢aligma yil1) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlan

g6stermektedir.
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One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden egitim ile yapilan test sonucunda,
isimin beni her zaman mesgul etmesi, toplumda saygin bir kisi olma sansimin olmasi,
amirlerimin emrindeki kisileri idare tarzi, amirlerimin karar verme yetenegi, vicdantma
aykirt olmayan isler yapabilme sansimin olmasi, isle ilgili alinan kararlari uygulama,
yaptigim is karsihifinda aldigim ficret, is icinde terfi olanagimin olmas, isimi yaparken
kendi yontemlerimi kullanma sansim vermesi, ¢alisma sartlar baklmmd’an. memnuniyet

derecelerinin incelendigi degiskenlerin egitime gore farklihk gésterdigine karar verilmistir.

One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden isletmede ¢aligma yili ile yapilan
test sonucunda, igimin beni her zaman mesgul etmesi, bana sabit bir is saglamasi, isle ilgili
alinan kararlan uygulama, yaptigim is karsihiginda aldigim {icret, is iginde terfi olanagimin
olmasi, kendi kararlarimi uygulama serbestligi vermesi, igimi yaparken kendi yéntemlerimi
kullanma sansiui vermesi, ¢alisma arkadaglarmin birbiriyle uyumu agisindan incelenen

degiskenlerin isletmede calisma yihina gore farklilik gosterdigine karar verilmistir.



Tablo 4.42.Ikinci Isletmede Calisanlarin Is Tatminleri Arasindaki
Farkliliklarin Cinsiyet — Yas Deéiskenleﬁne Go6re Durumu

Cinsiyet Yas
Anova Anova
DEGISKENLER Var.Sig. Sig. | Var.Sig. Sig.
Beni her zaman mesgul etmesi 0,154 0,508 0,606 0,611
Tek bagima galigma olanagimin 0,718 0,412 0,334 0,538
olmasi
Ara sira degigik isler yapabilme 0,353 0,478 0,268 0,871
olanagimin olmasi
Toplumda saygin bir kisi olma 0,795 0,165 0,062 0,043
sanstmin olmasi
Amirlerimin emrindeki kigileri 0,114 0,707 0,216 |. 0,432
idare tarzi
Anmirlerimin karar verme yetenegi 0,035 0,145 0,188 0,272
Vicdanima aykir1 olmayan igler 0,992 0,476 0,251 0,498
yapabilme sansimin olmasi
Bana sabit bir is saglamasi 0,626 '| 0,204 0,182 0,115

Bagkalari igin bir seyler yapabilme | 0,736 0,624 0,101 0,380
sansimin olmasi
Kisilere ne yapacaklarini s6yleme 0,048 0,517 0,186 0,170
sansina sahip olmam
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir | 0,201 0,303 0,242 0,364
seyler yapabilme sansimin olmas
Isle ilgili alinan kararlari uygulama | 0,546 0,791 0,416 0,243
YaptiZim ig kargihiginda aldigim 0,075 0,142 0,214 0,033

iicret
Is iginde terfi olanagimin olmasi 0,885 0,818 0,181 0,201
Kendi kararlarimi uygulama 0,052 | 0,769 0,415 0,301

serbestligi vermesi : .
Isimi yaparken kendi yéntemlerimi | 0,718 0,836 0,175 0,067
kullanma gansini vermesi
Caligma sartlari bakimindan 0,999 0,580 0,229 0,041
Caligma arkadaglarinin birbiriyle 0,941 0,227 0,321 0,459
uyumu agisindan ’
Yaptigim iyi bir i karsilid: takdir 0,486 0,914 0,019 0,034
Yaptigim is karsihifinda 0,526 0,580 0,412 0,246
duydugum basart hissi

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede galigma yili) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlan

g6stermektedir.
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One Way Anova testinde demografik Ozelliklerden cinsiyet ile yapilan test
sonucunda, amirlerimin karar verme yetenegi, kisilere ne yapacaklarimi sdyleme
sansimin olmasi agisindan, yaptifim is karsiliginda aldigim licret bakimindan ve kendi
kararlarimi uygulama serbestligi vermesi bakimindan incelenen degiskenlerin cinsiyete

gore farkhlik gésterdigine karar verilmistir.
One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden yas ile yapilan test sonucunda,

toplumda saygin bir kisi olma sansimin olmasi ve yaptigim is karsiliginda takdir edilme

degiskenlerinin yasa gore farklilik gosterdigine karar verilmistir.
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Tablo 4.43. ikinci Isletmede Calisanlarin Is Tatminleri Arasindaki
Farkhliklarin Egitim — Isletmede Calisma Y1l Degiskenlerine

Goére Durumu

Egitim Isletmede
' Calisma yih
Anova Anova
DEGISKENLER VarSig. | Sig. | Var.Sig. | Sig.

Beni her zaman mesgul etmesi 0,870 0,783 0,740 0,945
Tek bagima galigma olanagimin 0,966 0,083 0,430 0,698
olmast '
Ara sira degisik isler yapabilme 0,842 0,431 0,967 0,188
olanagimin olmasi
Toplumda saygin bir kisi olma 0,144 0,080 0,149 0,060
sansimin olmasi
Amirlerimin emrindeki kisileri 0,630 0,330 0,829 0,408
idare tarzi
Amirlerimin karar verme yetenegi 0,853 0,878 0,549 0,794
Vicdanima aykiri olmayan isler 0,921 0,549 0,865 0,373
yapabilme sansimin olmasi
Bana sabit bir is saglamast 0,257 0,215 0,039 0,170

Bagkalar igin bir geyler yapabilme | 0,295 | 0,357 0,566 0,865

ansimin olmast .
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme 0,442 0,031 0,840 0,326

ansina sahip olmam
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir | 0,737 0,005 0,134 0,880
seyler yapabilme sansimin olmast
Isle ilgili alinan kararlari uygulama | 0,828 '| 0,051 0,725 0,049
Yaptigim is karsthifinda aldigim 0,167 0,085 0,596 0,097

| licret
Is iginde terfi olanagimin olmas1 | 0,082 0,361 0,995 0,186
Kendi kararlarim1 uygulama 0,085 0,157 0,489 0,237

serbestlii vermesi
Isimi yaparken kendi yontemlerimi | 0,386 0,014 0,243 0,919
kullanma sansini vermesi
Calisma sartlar1 bakimindan 0,559 0,005 0,007 0,349
Caligma arkadaglarinin birbiriyle 0,225 0,604 0,925 0,273
uyumu agisindan
YaptiZim iyi bir is kargilig: takdir 0,085 0,339 0,032 0,446
Yaptigim i karstli§inda 0,411 .{ 0,621 0,649 |. 0,383
duydugum bagart hissi

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede ¢alisma yil1) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlar

gostermektedir.
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One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden egitim ile yapilan test sonucunda,
kendi yeteneklerimi kullanarak bir geyler yapabilme sansimin olmasi, is iginde terfi
olanagimin olmasi, kendi kararlarimi uygulama serbestlii vermesi, galisma sartlari
bakimindan, yaptifim iyi bir is kargthgi takdir edilme degiskenlerinin egitime gore

farklilik gosterdigine karar verilmistir.

One Way Anova testinde demografik Ozelliklerden ¢aligma yihi ile yapilan test
sonucunda, bana sabit bir i§ saglamasi, ¢alisma sartlari bakimindan ve yaptigim is
karliginda takdir edilme degiskenlerinin ¢alisma yilina gore farklilik gosterdigine karar

verilmigtir.
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Tablo 4.44. Ugiincti [sletmede Calisanlarin Is Tatminleri Arasindaki

Farkliliklarin Cinsiyet — Yag Degiskenlerine Gére Durumu

Cinsiyet Yéls

Anova Anova
DEGISKENLER VarSig. | Sig. | VarSig. [ Sig.

Beni her zaman meggul etmesi 0,039 0,546 0,338 0,372
Tek bagima ¢aligma olanagimin 0,482 | 0,064 0,378 0,722
olmast
Ara sira degisik igler yapabilme 0,157 0,083 | 0,041 0,894
olanagimin olmasi
Toplumda saygin bir kisi olma 0,119 0,702 0,481 0,212
sansimin olmast
Amirlerimin emrindeki kigileri 0,932 0,824 0,012 0,228
idare tarzi
Amirlerimin karar verme yetenegi 0,280 0,433 0,066 0,175
Vicdanima aykir1 olmayan igler 0,023 0,571 0,083 0,536
yapabilme sansimin olmasi
Bana sabit bir is saglamasi 0,063 0,247 0,618 0,540

Baskalan i¢in bir seyler yapabilme | 0,395 | 0,202 0,246 | 0,483
sansimin olmast
Kisilere ne yapacaklarini s6yleme 0,719 0,307 0,198 0,329
sansina sahip olmam
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir | 0,712 0,931 0,052 0,334
seyler yapabilme sansimin olmasi :
Isle ilgili alinan kararlari uygulama | 0,494 0,566 0,238 0,500
Yaptigim is karsiliginda aldigim 0,033 0,884 0,056 0,418

iicret
Is iginde terfi olanagimin olmasi 0,881 0,904 0,447 0,298
Kendi kararlarimi uygulama 0,257 0,946 0,410 0,590

serbestlii vermesi
Isimi yaparken kendi yontemlerimi | 0,475 0,657 | 0,093 0,556
kullanma sansin1 vermesi
Calisma sartlar1 bakimindan 0,020 0,172 0,064 0,673
Caligma arkadaglarinin birbiriyle 0,835 0,540 0,257 0,904
uyumu agisindan
Yaptigim iyi bir ig karsilig takdir 0,173 0,169 0,396 |. 0,826
Yaptigim is karsiliinda 0,281 0,572 0,054 0,677
duydugum bagar hissi

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede ¢aligma yil1) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlar
gOstermektedir.
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One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden cinsiyet ile yapilan test
sonucunda, beni her zaman mesgul etmesi, vicdamima aykir1 olmayan igler yapabilme
sansimin olmasi, bana sabit bir i saflamasi, yaptigim is karsiliginda aldigim iicret ve
¢aligma sartlann bakimindan memnuniyet derecelerinin incelendigi degiskenlerin

cinsiyete gore farklilik gosterdigine karar verilmistir.

One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden yas ile yapilan test sonucunda,
arasira degisik isler yapabilme olanafimin olmasi, amirlerimin emrindeki kisileri idare
tarzi, amirlerimin karar verme yetene§i, vicdamima aykiri olmayan isler yapabilme
sansimin olmasi, kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmas,
yaptigim i karsiliginda aldigim {cret, isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanma
sansini vermesi, ¢aligma sartlarnt bakimindan ve yaptigim is karsihiginda duydugum

bagari hissi degigkenlerinin yasa gére farklilik gosterdigine karar verilmistir.
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Tablo 4.45. Ugiincii Isletmede Caliganlarin Is Tatminleri Arasindaki
Farkliliklarin Egitim — Isletmede Calisma Yili Degiskenlerine

Gore Durumu
Egitim Isletmede
: Calisma yih
Anova Anova
DEGISKENLER Var.Sig. | Sig. | VarSig. | Sig.

Beni her zaman meggul etmesi 0,059 0,047 0,009 0,038
Tek bagima ¢aligma olanagimin 0,360 0,076 0,148 0,838
olmasi .
Ara sira degisik isler yapabilme 0,068 0,040 0,036 0,767
olanagimin olmasi
Toplumda saygin bir kisi olma 0,059 0,228 0,126 0,266
sansimin olmasi
Amirlerimin emrindeki kisileri 0,285 | 0,878 0,783 0,152
idare tarzi
Amirlerimin karar verme yetenegi 0,354 0,849 0,249 0,315
Vicdanima aykiri olmayan igler 0,367 0,420 0,454 0,872
yapabilme sansimin olmasi
Bana sabit bir is saglamasi 0,468 0,198 0,916 0,756

Baskalari igin bir seyler yapabilme | 0,214 0,158 0,304 0,524
sansimin olmast
Kisilere ne yapacaklarim syleme 0,342 0,538 0,463 0,393
sansina sahip olmam
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir | 0,603 0,069 0,397 0,791
seyler yapabilme sansimin olmasi _
Isle ilgili alinan kararlar1 uygulama | 0,238 0,327 0,300 |. 0,190
Yaptigim ig karsiliginda aldigim 0,181 0,105 0,443 0,420

licret
Is icinde terfi olanagimin olmas: 0,883 0,198 0,446 0,422
Kendi kararlarim1 uygulama 0,477 0,242 0,827 0,504

serbestligi vermesi
Isimi yaparken kendi yontemlerimi | 0,995 0,052 0,421 0,471
kullanma sansini1 vermesi
Caligma gartlar1 bakimindan 0,714 0,375 0,325 0,898
Caligma arkadaslarinin birbiriyle 0,385 0,385 0,100 0,372
uyumu agisindan
Yaptigim iyi bir ig karsilig takdir 0,929 0,083 0,377 0,918
Yaptigim is karsiliginda 0,533 0,312 0,117 0,297
duydugum bagari hissi

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede galigma yili) agisindan incelenen degiskenlerde farklihk oldugu durumlar

gOstermektedir.
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One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden egitim ile yapilan test snucunda,
beni her zaman meggul etmesi, ara sira degisik seyler yapabilme olanagimin olmasi,
toplumda saygin bir kisi olma sansimin olmas: degiskenlerinin egitime gore farklilik

gosterdigine karar verilmistir.

One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden ¢alisma yili ile yapilan test
sonucunda, beni her zaman mesgul etmesi ve ara sira degisik seyler yapabilme
olanagimin olmast bakimindan memnuniyet derecelerinin incelendigi bu degiskenin

calisma yilina gore farklilik gosterdigine karar verimistir.
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4.7.5. Demografik Degiskenlere Gore Cahsanlarin Degisime Kargi Tutumlar:
Arasmdaki Farkhhklara iligkin Bulgular

Tablo 4.46. Birinci [sletmede Caliganlarin Degisime Karsi Tutumlar
Arasindaki Farkliliklarin Cinsiyet — Yag Degiskenlerine

Gore Durumu
Cinsiyet Yas
. Anova Anova
DEGISKENLER Var.Sig. Sig. Var.Sig. Sig.

Algkanliklarimi degistirmem gereken 0,086 0,603 0,177 0,507
yenilikler beni endigelendirir .
Bireyler i¢inde bulundugu grubun 0,224 0,328 0,094 0,356
yargilarindan etkilenir
Orgiit igi degisim ¢alisanlarin beklenti | 0,728 0,905 0,376 0,688
ve ihtiyaglarindan kaynaklanan
direngle karsilasabilir

Orgiitiimiizde degisimler ¢alisanlara 0,240 0,591 0,211 0,579
sorularak planlanmakta
Isimde yeni bir uygulamaya aligmak 0,529 0,706 0,422 0,505
benim igin sorun degildir

Isler mevcut haliyle yiiriiyorsa 0,137 0,638 0,079 0,359
degigime gerek yoktur

Caliganlar degisimin basarisiz 0,060 0,051 0,452 0,527
olacagina inantyorsa sorunlar ¢ikabilir

Orgiit igi iletigimin yapisi degigim 0,850 0,332 0,297 0,970
stirecinde galiganlar olumlu etkiler

Yo6netimin degigim siireci boyunca 0,798 0,689 0,284 10,604
calisanlar bilgilendirmesi gerek :
Orgiitsel yasamda degigime kars: 0,036 0,057 0,052 0,643
tepki yakin i arkadaglarinin etkisiyle

olur

Is ortaminda degigim ihtiyact 0,002 0,385 0,062 0,215

geligimin gostergesidir
Degisim siiresince bireyin orgiit igin 0,807 0,893 0,631 0,266
degerli oldugunu hissetmesi
saglanmali

Degisimi yonetenlere kars: giivenin 0,375 0,891 0,042 0,311
degisimin basarisinda pay1 vardir

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede calisma yili) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlari

gostermektedir.
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One Way Anova testinde demografik ozelliklerden cinsiyet ile yapilan test
sonucunda, aligkanliklarimi degigtirmem gereken yenilikler beni endigelendirir,
galisanlar degisimin basarisiz olacagina inamyorsa sorunlar gikabilir, orgiitsel yasamda
deBisime kars1 tepki yakin is arkadaglarimin etkisiyle olur. ve is ortaminda degisim
ihtiyac1 gelisimin gostergesidir agisindan incelenen degiskenlerin 6rgﬁt i¢i degisimin
galisanlarin davramglarimi etkilemesi agisindan cinsiyete gore farklilk gosterdigine

karar verilmigtir.

One Way Anova testinde demografik ozelliklerden yas ile yapilan test sonucunda,
bireyler iginde bulundugu grubun yargilarindan etkilenir, isler mevcut haliyle
yiirliyorsa degisime gerek yoktur, Orgiitsel yaéamda degisime karsl.tepki yakin is
.,arkadaslarmm etkisiyle olur, i ortaminda degisim ihtiyaci gelisimin gostergesidir,
degisimi yontenlere karsi giivenin degisimin basarisinda pay: vardir agisindan

incelenen degiskenlerin yasa gore farklilik gosterdigine karar verilmistir.
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Tablo 4.47. Birinci Isletmede Caliganlarin Degisime Karsi Tutumlan Arasindaki
Farkliliklarin Egitim- Isletmede Caligma Y1li Degiskenlerine

Gore Durumu A
Egitim Isletmede
Calisma yili
. Anova Anova
DEGISKENLER VarSig. | Sig. | VarSig. | Sig.

Algkanliklarimi degistirmem gereken 0,109 0,132 0,206 0,525
enilikler beni endiselendirir
Bireyler i¢inde bulundugu grubun 0,582 0,602 0,110 0,935
argilarindan etkilenir
Orgiit i¢i degisim ¢alisanlarin beklenti | 0,235 0,073 0,333 0,735
ve ihtiyaglarindan kaynaklanan
direngle kargilagabilir
Orgitiimiizde degigimler galiganlara 0,118 0,376 0,429 0,545
sorularak planlanmakta
Isimde yeni bir uygulamaya alismak 0,547 0,959 0,364 0,120
benim igin sorun degildir

Isler mevcut haliyle yiirityorsa 0,271 0,026 0,373 0,567
degisime gerek yoktur . olr
Caliganlar degisimin basarisiz 0,064 0,005 0,346 0,271
olacagna inaniyorsa sorunlar ¢ikabilir

Orgiit ici iletisimin yapis1 degisim 0,033 0,681 0,359 0,095
siirecinde caliganlari olumlu etkiler

Yonetimin degisim siireci boyunca 0,695 0,684 0,558 0,132
caliganlari bilgilendirmesi gerek

Orgiitsel yasamda degisime kars: 0,170 0,870 0,395 0,857
tepki yakin ig arkadaglarinin etkisiyle

olur

Is ortaminda degisim ihtiyact 0,546 | 0,454 | 0,092 0,796

gelisimin gostergesidir
Degisim siiresince bireyin orgiit igin 0,817 0,622 0,103 0,042
degerli oldugunu hissetmesi
saglanmali

Degisimi ySnetenlere kars: glivenin 0,354 0,176 0,436 0,793
degisimin bagarisinda pay: vardir

* Koyu olarak yazilan deferler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede galigma yili) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlar

gOstermektedir.
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One Way Anova testinde demografik &zelliklerden egitim ile yapilan test
sonucunda, ¢aliganlar degisimin bagansiz olacafina inaniyorsa sorunlar gikabilir, érgiit
i¢i iletisimin yapis1 degisim stlirecinde caliganlari olumlu etkiler  degiskenlerinin

egitime gore farklilik gosterdiine karar verilmistir.
One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden isletmede ¢alisma yili agisindan

yapilan test sonucunda, is ortaminda degisim geligimin bir gostergesidir degiskenin

igletmede caligma yilina gore farkilik gosterdigine karar verilmistir.
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Tablo 4.48. Ikinci Isletmede Caliganlarin Degisime Karsi Tutumlar:
Arasindaki Farkhliklarinin Cinsiyet -Yag Degiskenlerine

Gore Durumu
Cinsiyet Yas
. Anova Anova
DEGISKENLER Var.Sig. Sig. Var.Sig. Sig.

Aligkanliklarimi degigtirmem gereken 0,754 0,781 0,340 0,685
yenilikler beni endigelendirir
Bireyler i¢inde bulundugu grubun 0,796 0,715 0,504 0,564
| yargilarindan etkilenir
Orgiit igi degisim galisanlarin beklenti [ 0,912 0,250 0,530 0,646
ve ihtiyaglarindan kaynaklanan
direngle karsilagabilir

Orgiitiimiizde degisimler galisanlara 0,496- | 0,784 | 0373 | 0,206
sorularak planlanmakta : :
Isimde yeni bir uygulamaya alismak 0,598 0,645 0,432 0,458
benim i¢in sorun degildir

Isler mevcut haliyle yiiriiyorsa 0,004 0,079 0,424 0,168
degisime gerek yoktur ,

Calisanlar degisimin basarisiz 0,243 0,080 0,878 0,641
olacagina inaniyorsa sorunlar gikabilir

Orgiit ii iletisimin yapis1 degisim 0,180 0,092 0,814 0,524
slirecinde ¢alisanlar1 olumlu etkiler

Yonetimin degisim siireci boyunca 0,858 0,386 0,602 0,908
calisanlart bilgilendirmesi gerek '

Orgiitsel yasamda degisime kargt 0,823 0,302 0,200 0,299
tepki yakin i arkadaglarinin etkisiyle

olur

Is ortaminda degisim ihtiyaci 0,353 0,185 0,056 0,363

gelisimin gbstergesidir
Degisim siiresince bireyin orgiit i¢in 0,207 0,117 0,197 10,439
degerli oldugunu hissetmesi : :
saglanmalt

Degisimi yonetenlere kars: giivenin 0,165 0,351 0,499 0,417
degisimin basarisinda pay: vardir

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede ¢alisma yil1) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlar

gOstermektedir.
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One Way Anova testinde demografik Ozelliklerden cinsiyet ile yapilan test
sonucunda, isler mevcut haliyle yiirliyorsa degisime’ gerek yoktur degiskeninin

cinsiyete gore farklilik gosterdigine karar verilmistir.
One Way Anova testinde demografik dzelliklerden yas ile yapilan test sonucunda,

ig ortaminda  degisim gelisimin gostergesidir degiskeninin yasa gore farkliik

gOsterdigine karar verilmisgtir.
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Tablo 4.49. ikinci Isletmede Caliganlarin Degisime Karg1 Tutumlar
Arasindaki Farklihklarin Egitim - Isletmede Calisma Yili

Degiskenlerine Gore Durumu

Egitim Isletmede
Cahsma yili
. Anova Anova
DEGISKENLER Var.Sig. | Sig. | VarSig. | Sig.

Algkanliklarimi degistirmem gereken 0,487 0,833 0,877 0,488
yenilikler beni endigelendirir
Bireyler iginde bulundugu grubun 0,032 0,128 0,503 0,627
yargilarindan etkilenir
Orgiit igi degisim galiganlarin beklenti | 0,444 0,612 0,543 0,476
ve ihtiyaglarindan kaynaklanan
direngle karsilagabilir

Orgiitiimiizde degisimler gahisanlara 0,941 0,591 0,189 0,144
sorularak planlanmakta
Isimde yeni bir uygulamaya aligmak 0,626 0,960 0,096 0,783
benim igin sorun degildir :

Isler mevcut haliyle yiiriiyorsa 0,144 0,044 0,269 | 0,968
degisime gerek yoktur

Calisanlar degisimin bagarisiz 0,655 0,604 0,972 0,649
olacagina inaniyorsa sorunlar ¢ikabilir

Orgiit igi iletigimin yapis1 degigim 0,479. 0,654 0,351 0,384
siirecinde galiganlari olumlu etkiler

Yo6netimin degisim siireci boyunca 0,857 0,138 0,452 0,569
calisanlar bilgilendirmesi gerek

Orgiitsel yasamda degisime kars 0,452 0,846 0,002 0,090
tepki yakin is arkadaglarinin etkisiyle

olur

Is ortaminda degisim ihtiyact 0,898 0,171 0,359 0,710

geligimin gostergesidir
Degisim siiresince bireyin 6rgiit igin 0,950 0,033 0,004 0,272
degerli oldugunu hissetmesi
saglanmali

Degisimi yonetenlere kargi glivenin 0,001 0,077 0,013 0,575
degisimin basarisinda pay1 vardir '

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede ¢alisma yili) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlar

gOstermektedir.
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One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden egitim ile yapilan test
sonucunda, bireyler iginde bulundufu grubun yargilarindan etkilenir ve degisimi
yonetenlere kargi giivenin degisimin basarisinda payr vardir degiskenlerinin egitime

gore farklilik g6sterdigine karar verilmigtir.

One Way Anova testinde demografik &zelliklerden galisma yili ile yapilan test
sonucunda, isimde yeni bir uygulamaya aligmak benim i¢in sorun degildir, orgiitsel
yasamda degisime karst tepki yakin is arkadaglarmin etkisiyle olur, degisim siiresince
bireyin &rgiit i¢in degerli oldugunu hissetmesi saglanmali, degisimi yonetenlere kargi
glivenin degigimin bagarisinda pay: vardir degiskenlerinin ¢aligma yilina gore farklilik

gosterdigine karar verilmistir.
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Tablo 4.50. Uglincii Isletmede Calisanlarin Degisime Karst Tutumlari Arasindaki
Farkliliklarin Cinsiyet — Yag Degiskenlerine Gére Durumu

Cinsiyet Yas
i Anova Anova
DEGISKENLER Var.Sig. Sig. Var.Sig. Sig.

Aligkanliklarimi degistirmem gereken 0,331 0,655 0,284 0.840
yenilikler beni endigelendirir
Bireyler iginde bulundugu grubun 0,829 0,972 0,000 | 0,385
yargilarindan etkilenir
Orgiit igi degisim galiganlarn beklenti | 0,033 0,169 0,654 0,682
ve ihtiyaglarindan kaynaklanan
direncle kargilagabilir

Orgiitiimiizde degisimler galisanlara 0,566 0,281 0,034 0,977
sorularak planlanmakta
Isimde yeni bir uygulamaya alismak 0,178 0,069 0,021 0,649
benim i¢in sorun degildir

Isler mevcut haliyle yiiriiyorsa 0,002 0,069 0,503 0,149
degisime gerek yoktur

Caliganlar degisimin basarisiz 0,036 0,228 0,195 0,246
olacagina inaniyorsa sorunlar gikabilir

Orgiit ii iletisimin yapis1 degisim 0,003 0,126 0,274 0,880
siirecinde galiganlari olumlu etkiler

Yonetimin degisim siireci boyunca 0,480 0,288 0,405 0,340
caliganlar: bilgilendirmesi gerek

Orgiitsel yasamda degisime kargi 0,331 0,116 0,610 | 0,075
tepki yakin is arkadaglarinin etkisiyle

olur

Is ortaminda degisim ihtiyact 0,193 0,587 0,276 0,504

gelisimin gostergesidir
Degisim siiresince bireyin orgiit igin 0,268 0,941 0,245 0,683
degerli oldugunu hissetmesi
saglanmali

Degisimi yonetenlere kars: giivenin 0,025 0,240 0,073 0,715
degisimin basarisinda pay1 vardir

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede galigma yili) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlart

gostermektedir.

105



One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden cinsiyet ile yapilan test sonucunda,
orglit i¢i degisim ¢aliganlarin beklenti ve ihtiyaglarindan kaynaklanan direngle
karsilagabilir, igler mevcut haliyle yliriiyorsa degisime gerek yoktur, ¢alisanlar degisimin
basarisiz olacagina inaniyorsa sorunlar ¢ikabilir, orgiit i¢i iletisimin yapisi degisim
stirecinde g¢aliganlari olumlu etkiler, degisimi yonetenlere karsi giivenin degisimin
bagarisinda pay: vardir degiskenlerinin cinsiyete gore farkhilik g6sterdigine karar

verilmistir.

One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden yas ile yapilan test sonucunda,
bireyler iginde bulunduu grubun yargilarindan etkilenir, orgiitlimiizde degisimler
calisanlara sorularak planlanmakta, isimde yeni bir uygulamaya aligmak benim igin sorun
degildir, degisimi yoOnetenlere karsi giivenin degisimin bagarisinda payr vardir

degiskenlerinin yasa gore farklilik gosterdigine karar verilmisgtir.

L.
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Tablo 4.51. Ugiincii Isletmede Calisanlarin Degisime Kars: Tutumlar
Arasindaki Farkliliklarin Egitim — Isletmede Calisma Yili

Degiskenlerine Gre Durumu

Egitim Isletmede
Calisma yili
Anova Anova
DEGISKENLER Var.Sig. Sig. Var.Sig. Sig.

Aliskanlhiklarimi degistirmem gereken 0,817 0,711 0,390 0,815
yenilikler beni endigelendirir
Bireyler iginde bulundugu grubun 0,012 0,227 0,010 0,623
yargilarindan etkilenir '
Orgiit ici degisim g¢aligsanlarin beklenti | 0,323 0,507 0,872 0,972
ve ihtiyaglarindan kaynaklanan
direngle kargilagabilir

Orgiitimiizde degisimler ¢alisanlara 0,223 0,358 0,048 0,818
sorularak planlanmakta
Isimde yeni bir uygulamaya aligmak 0,409 0,672 0,358 0,552
benim igin sorun degildir

Isler mevcut haliyle yiiriiyorsa 0,007 0,481 0,071 0,447

degisime gerek yoktur

Calisanlar degisimin basarisiz 0,223 0,470 0,773 0,939

olacagina inaniyorsa sorunlar gikabilir

Orgiit igi iletigimin yapisi degisim 0,109 0,388 0,438 0,960

sitrecinde ¢alisanlar1 olumlu etkiler

Yonetimin degisim siireci boyunca 0,888 0,224 0,911 0,747
| caliganlan bilgilendirmesi gerek

Orgitsel yasamda degisime karg1 0,255 0,884 0,375 0,519

tepki yakin is arkadaglarinin etkisiyle :

olur

Is ortaminda degisim ihtiyact 0,319 0,855 0,470 0,473

gelisimin gostergesidir
Degisim siiresince bireyin orgiit i¢in 0,780. 0,507 0,863 0,870
degerli oldugunu hissetmesi
saglanmali

Degisimi yonetenlere karsi giivenin 0,375 0,797 0,470 0,944
degisimin basarisinda pay: vardir

* Koyu olarak yazilan degerler, demografik degiskenler (cinsiyet, yas, egitim,
isletmede ¢aligma yil1) agisindan incelenen degiskenlerde farklilik oldugu durumlan

gOstermektedir.
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One Way Anova testinde demografik 6zelliklerden egitim ile yapilan test sonucunda,
bireyler iginde bulundugu grubun yargilarindan etkilenir ve isler mevut hali ile yiirliyorsa
degisime gerek yoktur degiskenlerinin egitime gore farkluk gosterdigine karar

verilmigtir.

One Way Anova testinde demografik ozelliklerden ¢ahigma yili il¢ yapilan test
sonucunda, bireyler i¢inde bulundufu grubun yargilarindan etkilenir, Srgiitiimiizde
degisimler ¢aliganlara sorularak planlanmakta, isler mevcut haliyle yiirtiyorsa degisime

gerek yoktur degiskenlerinin galigma yilina gore farklilik g6sterdigine karar verilmistir.
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SONUC

Degismeyen tek seyin degisim oldugu artik tartisilmaz bir gergektir. Orgiitler de
birer agik sistem olduklar igin stirekli bir degisim ve gelisim icerisinde olmak
zorundadirlar. Ozellikle artan rekabet ve orgiitleri gevreleyen i¢ ve dig cevre
kosullarindaki degigikliklere  gore kendilerini yenileyemeyen orgiitler ise ¢ok

gecmeden devre dis1 kalacaklardir.

Belirli bir amag i¢in harekete gegmek degisimi ifade etmektedir. Iste, Grgitii
harekete gegirecek olan kisi ise degisim lideridir. Degisim lideri, orgiitte degisimi
bagslatmakla kélmaz, ona y6n verir ve &rgiitil yeni agilimlara y&nlendirir. Insan odakli
'/yaklasumyla yenilik ve yaraticiligi kendine ilke edilen lider, degisimi de basariyla
yonetecektir. Degisimin bagariyla yonetilmesi, orglit igindeki degisimin c¢aliganlar
tarafindan benimsenmesini kolaylastiracak ve degisime karsi meydana gelebilecek

direnigler engellenebilecektir.

Degisim uygulamalarimin galiganlar tarafindan olumlu veya olumsuz bir sekilde
algilanmasi ig tatmini lizerinde de gesitli etkiler yapacaktir. Bu noktada, ¢alisanlarin
islerine karst tutumlan olumluysa is tatmininden séz edilebilir. I§ tatminin saglanmas
orgiitler agisindan son derece Snemlidir. Ciinkii, isinden tatmin olan pefsonel yiiksek
performansla galigacak ve bu durum isletmelerin karliliginin ve verimliliginin artmasim
saglayacaktir. Bu nedenle igletme iginde galiganlarin motivasyonlarimin arttirilmasi ve

morallerinin yiiksek tutulmas: gerekmektedir.

Bu ¢aligmada, ¢alisanlarin iy memnuniyetlerini ve degisime karst tepkilerini
olgmek amaciyla yapilan bir uygulamaya yer verilmis ve elde edilen veriler
degerlendirilmigtir. Is tatminiyle ilgili yapilan degerlendirmelere goére galiganlarin,
iglerinin kendilerini meggul etmesi, islerinin kendilerine toplumda saygn bir kisi olma
sansim vermesi, kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sanslarinin olmasi,
amirlerinin emrindeki Kkisileri idare tarzlari, amirlerinin karar verme yetenekleri,
galigma sartlar, caliyma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalari, yaptiklar1 is
karsihginda takdir edilmeleri, yaptiklan is karsiliinda duyduklani bagan hissi ve

islerinin kendilerine sabit bir ig saglamasi bakimindan su andaki islerinden memnun
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olduklari sonucu ortaya ¢ikmugtir. Buna karsilik ¢alisanlarin, tek baslarina ¢alisma
olanaklarninin olmamasi, ara sira degisik seyler yapma sanslaninin olmamasi, baskalan
igin bir geyler yapma sanslarinin olmamas: ve yaptiklan is karsibiginda aldiklan ticret

bakimindan iglerinden memnun olmadiklan sonucu ortaya ¢ikmustir.

Degisim uygulamalariyla ilgili yapilan degerlendirmeler sonucunda ise calisanlarin
genellikle orgiit icerisindeki degisime olumlu baktiklan gorilmektedir. Caliganlar, isler
mevcut haliyle yiruse bile degisimin gelisimin bir gostergesi olduguna, islerinde
aliskanliklanini degigtirmeleri gereken degisiklerin kendilerini endiselendirmedigine ve
degisiklik sonucu meydana gelen yeni bir uygnlamays alismanim kendileri igin bir sorun
olmadifina inanmaktadirlar. Ancak buna karstlik galisanlar, degisimin galisanlarin
ihtiyag ve beklenilerinden kaynaklanan bir direngle kargilanabilecegine, bireylerin
icinde bulunduklari grubun yargilanindan etkilenebilecegine, degisime direncin
genellikle is arkadaslarinimn etkisiyle olusacagina inanmaktadirlar, Bu nedenle degisim
uygulamalan gerceklestirilirken degisim siireci boyunca ¢aligsanlarin bilgilendirilmesi,
¢alisanlarla onlanin bu siirece katdimint saglayacak bir iletisim yapisinin kurulmasi ve
caliganlanin galistiklant orgiit igin degerli olduklarimn hissettirilmesi gerektigi sonucuna

varilmigtir.

Bu calismada, isletmelerdeki ¢alisanlarin iglerindeki-memnuniyet -derecelerinin-ve
orgit igindeki degisime bakis agilarinin ve tepkilerinin 6lgiilmesi sonucu elde edilen
veriler degerlendirilmistir. Elde edilen bu veriler insan giicii faktoriine verilen énemin
arttirilmast gerektigini ortaya koymaktadir. Bu asamadan sonra isletmeler, kendi
sektorleri iginde aktif olarak yer alabilmek igin isletme diginda geligen piyasa kosullart
yaninda, isletme i¢indeki sorunlara, ozellikle de 61git igindeki degisim uygulamalar ve
bu uygulamalanin ¢aliganlar tarafindan kabul edilmesi igin gerekli ¢6zim yollarint
bulmalar1 gerektiginin onemini gorebileceklerdir. Boylece isletmeler daha uzun siire ve

gucli bir gekilde ayakta kalabileceklerdir,
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EKLER

EK 1: DEMOGRAFIK SORULAR

. -Cinsiyetiniz; Erkek [J] , Kadin []

- Yagimiz; 18-25 1, 2635 L1 | 36-45 L1, 46-55[ ], 55’den fazla (]

- En son mezun oldugunuz okul hangisidir?

IIkdgretim [, Lise [],Lisans [ ] , Lisansiisti [

- Kag yildir bu iste galisiyorsunuz?
1 yildan az 1,13 yil 7, 4-10 yil L1, 10 yildan fazla -

- Toplam kag yildir galisma hayatindasiniz?

12yl 35 yd 610yl | 11-15 it 3 16 ysldan fazla T

- Kaginci iginizde galigiyorsunuz? ( Su an ¢aligtiginiz isyeri ile birlikte)

Birinci [, ikinciL—] , Ugiinci L , Dérdiinci L1, Besinci veya daha fazla [
- Firma iginde pozisyonunuz/gdreviniz nedir? .........c.cocevvinviniiiniiniiniininnnn

- Firma iginde ¢alistiginiz bOHIm nedir? .......covevevinininnnnninnnnnssencrcsrennensesssenenes
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EK 2 : MINNESOTA IS TATMIN OLCEGI

Asagidaki ifadelerin kargisindaki kutucuklardan sizce liygun olan bir tanesini segerek isaretleyiniz.
Kutucuklar “HIC MEMNUN DEGILIM” segeneginden “COK MEMNUNUM?” segenegine dogru

tarzi agisindan

siralanmugtir.
Hi¢ memnun

) ) degilim
SIMDIKI iSIMDEN
_1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1
2.Tek basima galisma olanagimin olmasi .
bakimindan
3.Ara sra degisik seyler yapabilme sansimin 1
olmasi bakimindan
4. Toplumda saygin bir kisi olma sansin |
bana vermesi bakimindan
5.Amirlerimin emrindeki kisileri idare 1

6.Amirlerimin karar verme yetenegi bakimindan -

7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

'8.Bana sabit bir iy saglamasi agisindan.

9.Bagkalar1 igin birseyler yapabilme
olanagina sahip olmama agisindan

10.Kisilere ne yapacakiarmmi sdyleme
sansina sahip olmam agisindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak
birseyler yapabilme sansimin olmast agisindan

12.1s ile ilgili alinan kararlarin uygulmaya
konmasi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsilifinda aldigim
{icret bakimindan

14. Is iginde terfi olanagimin olmas:
agisindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini
bana vermesi agisindan

16. Isimi yaparken kendi ydntemlerimi
kullanabilme sansim bna sagiamasi agisindan

]

0 00000000
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17.Calisma sartlart bakimmdan

-18.Caligma arkadaslarimin birbirleriyle
anlasmalari agisindan

19. Yaptifim iyi bir ig karsihginda takdir
edilmemagisindan

20. YaptiZim is karsiliginda duyduBum bagar
hissinden

oo o0 0

113

00 o 0

U o o

00 0 0

J o o0



EK 3: ORGUTSEL DEGISIM OLCEGI

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum katiliyorum

1.Ahskanliklarimi degistirmem gereken
yenilikler beni endigelendir.

2.Bireyler iginde bulundugu grubun
yargilarindan etkilenir.

3. Orgtit ici degisim galignalarin beklentileri
ve ihtiyaglarindan kaynaklanan bir direngle
karsilanabilir.

4 Pek gok Orglitte degigim,caliganlara
sorulmadan planlanmakta ve onlarm buna
uymasi beklenmektedir.Ancak bu durum bizim
kurumumuz igin gegerli degildir.

5.1simde yeni bir uygulamaya alismak benim
i¢in sorun degildir.

6.Isler mevcut hali ile yiriiyorsa degisime
gerek olmadig kanisindayim.

7.Calisanlarda degigimin basarisiz
olacagina dir bir inang varsa sorunlar
ortaya cikabilir,

8.Orgiit igindeki iletisimin yapis1 degisim
slirecine galisanlarin katilimint olumlu etkiler.

9. Yonetimin degisim stireci boyunca
gahsanlarin bilgilendirilmesi gerektigi
kanisindayim

10. Orgiitsel yasamda bir degisime kargt
tepki biiyiik dlglide yakin is arkadaslarinin
etkisiyle olugur.

11. Is ortamindaki degigim ihtiyact
gelismenin bir gdstergesidir.

12, Degisim silresince bireyin ¢alistifi
orgiit igin degerli oldugunu hissetmesi
saglanmalidir.

13.Degisimi yOnetenlere karsi duyulan
gilvenin degisimin basarisinda payt vardir.
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