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ONSOZ

Diinyanin temelinde sinirli olan kaynaklarin dogru bir sekilde kullanarak ihtiyaglari
karsilamak istemistir. Bu yiizden etkin, verimli ve kolay sekilde kullanabilmek i¢in de bir
araya gelerek ortak amag ve hedefler dogrultusunda hareket eden orgiitleri olusturmustur. Cok
daha biiytik isler i¢inde isbirligine gidilerek ¢oziimlenmistir.

Giliniimlizde gelisen teknoloji ve degisen cevre kosullar1 ile birlikte orgiitler kendilerini
yenilemek zorunda kalmistir. Degisime direnen ya da yeterli uyumu saglayamayan orgiitler
ise yogun rekabet kosullarinda yok olmak ile kars1 karsiya kalacaktir. Bu yiizden orgiitletin
yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in ¢alisan ve yoneticilerin birlikte yapacaklar igbirligi ile
miimkiin olacaktir. Bu da iyi bir degisim yonetimi ile olacaktir.

Bu calismada orgiitsel degisim siirecinde ¢alisan ve yoneticilerin teknolojik degisim
karsisindaki bu degisimi yonetebilme becerileri ile ¢alisanlarin davranis ve tutumlarinin
sonucunda Orgiitiin gostermis oldugu basarisina etkisi tlizerine kamusal alanda 6rnek bir
calisma yapilmustir. Yapilan Anket uygulamasinda Istanbul Universitesi’ne bagh
Kiitiiphanelerde ¢alisanlarin vermis oldugu cevaplarla sonuglara ulasilmaya ¢alisilmigtir.

Orgiitsel degisim ve degisim yonetimi kavramlarinin ortaya konmasi ile baslayan calisma
teknolojik degisikliklerin sonuglarinin ortaya konmasi ile devam edilmektedir. Calismanin
ilerleyen boliimlerinde orgiitsel davranigina neden olan bir ¢ok nedenin oldugu goriilmektedir.

Calismanin degisim yonetimi goz Oniine alinarak degisime karsi direng olarak ortaya ¢ikan
degisim algilarinin, nasil bir degisim izleneceginin yontem ve davraniglar1 ortaya konacaktir.

Arastirma siirecinde karsilagilan en biiyiik zorluk devlet memuru olan kiitliphane
calisanlarinin yer degisiklikleri dolayisiyla anketlerin geri donmelerinde aksakliklara neden
olmustur. Buna ragmen arastirmanin 6rneklemi tiim kiitiiphanelerdeki teknolojik degisiklikler
karsisindaki tutumlar literatiirdeki tiim Orgiit cesitlerini igerdiginden, arastirma evrenini
temsil yetenegine sahip olmasi ile deneyimler ile ayrintili olarak kurumlarin degisim yonetimi
cercevesindeki tutumu anlatilacaktir.

Istanbul, 2014 Zeynep KOC
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Bu calismanin ortaya c¢ikmasinda, karsilasilan giicliiklerin asilmasinda ve caligmanin her
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OZET

ORGUTSEL DEGISIM, DEGISIM YONETIMI VE
ORGUTSEL DAVRANISLAR UZERINE ORNEK BiR UYGULAMA

Zeynep Kog
Insan Kaynaklar1 Y6netimi

Tez Danigmani: Dr, Hiiseyin Komiirciioglu

Ocak 2014, 194 Sayfa

Kiiresellesen diinyamizda ve glinlimiiziin hizla degisen kosullar1 arasinda, isletmelerin
faaliyetlerini, gelismelerini ve rekabet avantajlarini siirdiirebilmeleri icin oOrgiitsel
degisim uygulamalar1 ve orgiitsel degisim tiirlerinden biri olan teknolojik degisim ve
gelismeleri siirekli ve yakindan takip etmeleri gerekmektedir.

Teknolojik degisim uygulandigi isletmelerde calisanlarin degisime yaklasimi ve
calisanlar arasindan farkli anlamlar ifade etmektedir. Calisanlar arasindan teknolojik
degisim, egitim yolu ile yeni bilgiler edinme, mesleki ilerleme ve kariyer gelistirme,
kendini yenileme ve gelistirme anlamina geldigi gibi, is degistirme, ise yabancilagsma, is
monotonlugu, iletisimin ve sosyal iligkilerin azalmasi, stres ve igsiz kalma gibi
anlamlara da gelebilmektedir.

Bu tez calismasinda birinci boliimde oOrgilitsel degisim kavramlari, amaclari, énemi,
nedenleri, orgiitsel degisim alanlari, Orgiitsel degisim yonetiminde temel alinmasi
gereken ilkeler, orgiitsel degisim, ortaya ¢ikan sorunlar ve engeller, degisime direng ve
direnci yenmenin yollar1 anlatilacaktir.

Ikinci boliimde, orgiitsel ve teknolojik degisimlerin orgiitsel davramislar iizerindeki
etkileri anlatilacaktir.

Ucgiincii boliimde, 6rgiitsel davranis ve tiirleri ile drgiitsel davranisa etki eden faktorler,
katkilar1, sonuclar ile orglitsel degisim arasindaki iligki incelenecektir.

Doérdiincii boliimde degisim yonetimi ile Orgiitsel davraniglar lizerine arastirma ile
birlikte uygulanan yeni bir program ile degisimin saglanmasi ve sonuglarinin
degerlendirilmesidir.

Anahtar Kelimeler: Degisim Yonetimi, Orgiitsel Davranis, Orgiitsel Degisim,
Teknolojik Degisim



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CHANGE, CHANGE MANAGEMENT AND A MODEL
IMPLEMENTATION ON ORGANIZATIONAL BEHAVIORS

Zeynep Kog
Human Resources Management

Thesis Supervisor: Dr. Hiiseyin Kémiirctioglu

January 2014, 194 Pages

In our globalizing world and conditions that changing rapidly, in order to maintain
advantages of challenge and their developments and activities, managements have to
follow developments and technological changes which are one of the types of
organizational changes.

Managements where the technological change is applied, it has different meanings at
the point of view of the employees’ approach to this change. This technological change
according to the employees means both having new information by education,
professional and caree gr development, self regeneration and development, refreshing
and changing job, estrangement to job, monotony at job, decrease in communication
and social relationships, stress and remaining unemployed.

In the first chapter of this master thesis, organizational change concepts, aims,
significance, causes, fields of organizational changes, basic principles that have to be
handled in organizational change management, organizational change, problems and
difficulties,

In the second chapter, effects of technological and organizational changes on the
organizational behaviors will be explained.

In the third chapter, organizational behavior and its types, factors that affect
organizational behavior, its contributions, relation between results and organizational
chamge will be examined.

Fourth chapter is related with providing change by a new program applied with a
research on organizational behaviors and change management and evaluation of its
results.

Keywords: Change Management, Organizational Change, Organizational Activity,
Technological Change
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1. ORGUTSEL DEGISIiM VE DEGISIiM YONETIMIi

Orgiitler siirekli degisim g¢evre sartlar icerisinde faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Bu siireg
faaliyetlerini devam ettirebilmek igin isletmelerin sahip olmasi1 gereken bilgilerin
gecerliligini her gegen giin eskitmekte, yeni bilgiye sahip olmak pozisyonunu korumak ve
ilerletmek agisindan 6nem kazanmaktadir. Bu agidan gegerli bilgiye sahip olma siirecinin

basarisi isletmelerin yasama siiresinin uzunlugunu olumlu olarak etkilemektedir.

Orgiitler varliklarim devam ettirebilmek, gevreye Uyum saglayabilek igin girisecekleri bu
degisim siirecinde basarili bir degisim yonetimi politikasina ihtiya¢ duyarlar. Degisim
konusunda orgiitlerin nasil bir degisim politikas1 isleyecekleri, degisimin ne sekilde

yonetebilecekleri konusunda bilimsel bir inceleme sonuglari ile ortaya koyabilmektedir.

Degisimi yonetmesini bilen bir orgiit i¢in dis ¢evrede meydana gelen her gesit degisime
orgiit igin bir firsattir. Orgiitler ya degismeyi yonetirler ya da degisimler orgiitii yonetemez

hale getirirler.

Bu nedenle rekabetgi ortamlarda degisimi yonetemeyenler kendilerini degistirmis olarak

bulmaktadirlar.

1.1 ORGUTSEL DEGISIiM

Degisim olgusu ydnetim literatiiriinde ilgi ceken konularin basinda gelmektedir. Ozellikle
1990’1 yillardan itibaren degisim olayi, kisisel ve Orgiitsel yasamin en 6nemli konusu

haline gelmistir.

Aristo’ya gore, herseyin gerceklestirmek istedigi bir varolus amaci vardir ve degisim bu
amacin ger¢eklesmesi icin dogal olarak ortaya g¢ikmaktadir. Degisim varolusun iginde
potansiyel olarak vardir 6rnegin, mese palamudunun 6zii onu bir mese agact yapmak

yoniinde degistirmektir. (Dursun 2007, s.5)



Degisim, bireyin is ortaminda, sosyal c¢evrede kendi biyolojik ve psikolojik yapisinda
meydana gelen bir olusum olarak gelecek yillarin anahtar kavramlart arasinda
sayllmaktadir. (Téremen 2002, ss.186) Teoride; degisim konusu genellikle siireklilik,
kaynak ve kapsam o6zellikleri ag¢isindan ele alinmaktadir. Siirekilik agisindan literatiirde iki
temel goriis vardir. Ilk goriis degisimi, dnceden tahnin edilebilen, kademeli, gézlemlenebilir
bir siire¢ olarak ele alir. Buna karsilik ikinci goriis, degisimi ancak ger¢eklestikten sonra
fark edilen bir kesinti olarak tanimlanmaktadir. Kaynak olarak incelendiginde ise degisimin
yoneticiler tarafindan bilingli olarak baslatilmasi ve yonetilmesi veya sosyo-ekonomik
giicler sonucu olugsmasi seklinde ikiye ayrilabilir. Degisimin siireklilik ve kaynak 6zellikleri
ile birlikte ele alindiginda basarili bir sekilde yonetilecegi goriisiidiir. Uygulamada ise
degisim bu iki u¢ durumdan bir yerde bulunmakta ve bundan dolay1 belirli 6l¢iide niteligi
tespit edilerek gelecekte ortaya cikabilecek durumlarda basarili bir sekilde miicade

edebilmek i¢in acil miidahele palanlar1 hazirlanmasi saglanabilir.

Degisimle ilgili diger bir 6zellik ise degisimim kapsamidir. Degisim kapsamina gore
siniflandirildiginda 6lgegin bir ucunda, giiclii bir rakip tarafindan piyasaya yeni mamul
siirme gibi stratejik bir nitelige sahip temel bir degisim s6z konusu iken, diger ucta, giinliik
olaylar kendini degisim olarak gostermektedir.Boyle bir durumda yoneticiler degisimi
giinliik olarak yonetmektedirler. Bu agiklamalarin tamamlmayict unsuru olarak degisimi

dort kategorili 6lgek tizerinde de siniflandirmak miimkiindiir:

a) Mevcut yapmin devami niteliginde degisimin olamamasi
b) Orgiitiin yap1 veya siirecleri iizerinde herhangi bir degisiklik olamadan biiyiimesi
¢) Orgiitiin yeni bir yap1 ve/veya yeni siireclere dogru evrim gegirmesi

d) Orgiitiin devrimci bir sekilde yeni bir yap1 ve/veya siirece dogru degismesi

Biitiin bunlarin sonucunda 6rgiit mevcut veya potansiyel cevresel baskilar sonucu degismek
durumundadir. (Giiles ve Burgess 2000, s.102) Zaman degisirken insandadegismekte,
kiltir degismekte ve bilgi birikimi de artmaktadir. Degisen diinyada degismeden
kalabilmek miimkiin degildir. Degisime en ¢ok direnen sistemler veya insanlar bile, az da
olsa, farkina varmadan degisirler. Degisim gerceginin farkina 6nce varanlar ve onu

katalizor gibi kullanmasini bilenler ise, geregini yaptiklar1 zaman ayricalikli hale gelirler.



1.2 ORGUTSEL DEGIiSiMIiN TANIMI

Degisim genel anlamiyla, belirli bir slirede herhangi bir seyde meydana gelen farklilagma
olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore degisim, bir biitiiniin 6gelerinde, 6gelerin
birbirleri ile iligkilerinde, oncekine goére nicelik ve nitelik olarak gozlemlenebilir bir

ayrihigin olusmasidir. (Ozmen ve Sénmez 2007, s.178)

Iki yada daha fazla kisinin bir araya gelerek ortak bir amaca ulasabilmek igin ¢abalarini
birlestirdikleri, is boliimii koordinasyonuun saglandigi diizene &rgiit denir. Orgiit
olabilmenin kosullar1 ortak amagclar, ¢abalarin koordinasyonunu, is boliimii ve bireyler

arasindaki hiyerarsik bir iligkinin bulunmasidir.

Degisim insanlik diinyasmin en biiyiik gercegidir. Orgiitsel degisimi tanimlayacak olursak;
Orgiit icinde; roller, gérevler, yetkiler, is siirecleri, orgiit yapisi, is tanimlari, sorumluluklar,
tiretim teknikleri, gevresel diizenlemeler, yonetsel yaklasimlar gibi mevcut durumun olumiu
ya da olumsuz, planli ya da plansiz bir sekilde baska bir bigime doniistiiriilmesini belli bir
Ongorii ile bilingli olarak ve is sonuglarinda 6nemli farklilik olusturacak girisimleri kisaca
tim oOrgiitsel siireclerin mevcut durumun islevsel yetenegini arttirma siirecini igeren

kaginilmaz bir olgudur. (Dursun 2007, s. 8)

Orgiitsel acidan degismeyi, ‘Var olan amaglar1 daha etkili bir sekilde basarma veya yeni
amaglar basarmada orgiite katkida bulunan planli, alisilmisin disinda, 6nceden diistiniilmiis
0zglin ¢aba’ olarak ifade edilmistir. De§isme taraftar1 olmayanlar i¢in her ne kadar degisim,
kestirilemeyen bir macera gibi goziikse de ayak uydurmanin tek ve en etkili yolu, degisim

kapasite ve kabiliyetine sahip olmaktir. (Téremen 2002, s. 186)

Sabucuoglu ve Tiz (1998, s. 208), orgiitsel degisimi, orgiitlerin yap1 olarak bulunduklari
cevreye uyarlanmalar1 olarak tanimlarken, Balct (1995, s. 47), orglitsel degismenin, 6zde
yapi, siirec ve davraniglarin degismesi anlamina geldigini vurgulamaktadir. Orgiitlerde
biiyiik 6lcekli degisim, oOrglitsel dengeyi saglamaya yonelik olup siirekli bir §grenme

stirecini ve ulasilmak istenen vizyona giivenli bir gecis yapabilmek ic¢in Orgiitsel



uyumugerektirir. Orgiitsel degismeinin yaraticilik, yenilik iireteme, bilyiime ve gelisme gibi

olay ve olgularin tamamini i¢ine alabilecek derecede genis kapsamlidir.

Her gecen giin daha da acimasiz bir sekle doniisen kiiresel rekabette degisimin gerekliligi
yeniden vurgulanmakta, takip edilmesi gerekecek yollarin haritas1 yeniden ¢ikarilmakta ve
kurallar yeniden yazilmaktadir. Clinkli yiizyillardir gegerli olan kurallar ve yontemler bu
derece hizli ve kiiresel rekabet ortaminda, artik yetersiz kalmakta, her bakimdan hizli bir
sekilde sosyo, ekonomik ve politik olarak degisen boyle bir ortamda, bu denli koklii ve
kaginilmaz degisimlere seyirci kalanlar yok olmaya mahkum birakilirlen, degisime
halihazirda uyum saglayan orgiitler de gercek doniisiimii yakalayabilme ve kiiresel

rekabette basarili olma ugruna yogum ¢abalar sarf etmektedirler.

Bugiin diinyada pek ¢ok orgiitiin ¢alisma yontemlerini degistirmesini gerektirecek birer
degisim siirecinden ge¢mektedir. Bu degisime ayak uyduramayan bireyler, iriinler ve

orgiitler cok gegmeden devre dis1 kalacaklardir.

Siirekli olarak degisen teknolojik, sosyal, ekonomik ve siyasal yapilar, orgiitler tizerinde
degisim yoniimde ¢evreye uyum igin bir baski yaratmakta, sosyo-teknik sistemlerin yapi,
insan amag ve isleyislerinde de gerekli degisikliklerin yapilmasini zorlamaktadir. Bugiiniin
orglitleri basariya ulasabilmek i¢in i¢ ve diinya pazarinda rekabet edebilmek i¢in yaratici,
yenilik¢i, degisimci olmak, cevrelerindeki degisim siirecini etkilemek zorundadir. Iste bu
baski ve zorunlulugunun bir sonucu olarak, orgiitlerin isleyisinde énemli bazi degisme ve

geligsmeler olmaktadir.

Bazi bireysel basarilara ragmen, degisim altindan kalkinmasi zor bir istir; bu siireci
arzuladiklar1 kadar iyi yonetebilen sirket sayisi ¢cok azdir. Biitliin degisim girisimlerinin
yiizde 70’1, basarisizlikla sonuglanmaktadir. Degisim yonetilebilen bir siire¢ olup
degisimdeki basarin anahtar1 degisimin gerekliliginin herkes tarafindan kabul edilmesidir.

(Dursun 2007, ss. 8-9)



1.3 ORGUTSEL DEGIiSiMiN AMACI

Artan kiiresel rekabet, yasanan ekonomik krizler, bilgi ekonomisi, hizl1 degisen teknoloji ve
pazar kosullari igletmeleri re-organizasyona zorlamaktadir. Bu durum ¢alisma hayatinda da
onemli degisiklikleri giindeme getirmistir. Isgiiciiniin degisen yapisi ve dzellikle nitelikli
isglicli oraninin artmasi, isgiicli piyasalarinin bu gelismelere uyumunu gerekli kilmaktadir.
Sanayi toplumunda hakim olan standart istihdam bi¢imleri, yerini bilgi toplumunda standart
olmayan istihdam bi¢imlerine birakmaktadir. Yasanan hizli teknolojik degisim, arz-talep
degisiklikleri ve konjuktiirel dalgalanmalarini olagan hale geldigi bir ortamda isletmeler
degisime uyum saglamanin ve hatta onu yonlendirmenin dnemini fark etmislerdir.(Diizel

Dilden 2010, s.7)

Orgiitsel degisimin amaci, orgiitin i¢ ve dis g¢evresindeki degisimlere uyumlu hale
gelmesine ve bu sayede yogun rekabet ortamima uyum saglamasina ¢alismaktir. Ayrica
miisterilerinin ve calisanlarinin ¢ikarlarin1 gézeten, etkinligi ve verimliligini 6n planda
tutan, gelismeler ve rekabete kolay uyum saglayabilecek esneklige sahip organizasyonel
yapilar olusturmaktir. Buradaki temel unusur, isletmelerdeki insan faktoriidiir. Calisanlarin
bilgi, yetenek ve davraniglarimi c¢agin gereksinimlerine uyumlastirmaksizin, yalnizca
teknoloji, siire¢ ve yapilarda degisiklik yapan orgiitler uzun donemli basarilar elde etmede
yetersiz kalacaklardir. Bu baglamda orgiitlerin daha hizli, giiglii, etkili, karli olmalar ve
daha iyi hizmet vermeleri gerektigi rekabet ortaminda, yetkileri arttirilmis ve daha aktif
hale getirilmis insan kaynaginin olusturulmasi temel bir zorunluluk olarak kabul

edilmektedir. (Diizel Dilden 2010, s.8)

Sonug olarak oOrgiitsel degisim ihtiyaci, bazen kurumun kendi i¢ biinyesinden gelen bir
diirtii olarak ortaya cikabilecegi gibi, bazen ve cogunlukla da, dis ¢evredeki degisimlere
ayak uydurma ya da dis ¢cevrenin kurallarina uyum saglamak amaciyla da yapilabilir. (Uslu
2006, s. 6)

Orgiitlerde degisimler belirlenmis amaglara yiiriitiilerek, mevcut durumun daha iyiye

gitmesi saglanmalidir. Degisim donemlerinde ¢alisanlar ve yoneticiler bir degisim takimi



seklinde calisarak, degisimi asagida yer alan amacglar dogrultusunda gergeklestirmeye

calismalidirlar.
1.3.1 Etkinligi Arttirmak

Degisimin en O6nemli amact etkinligi artirmak ve yapilan isi daha etkin yapmak, isin
gerekleri ile isi yapanimn niteliklerini biitiinlestirmektedir. Isin gerekleri ile isi yapanin
nitelikleri arasinda uyumsuzlugun olusmaya baslamasi, etkinligin azalmasi ve degisime

ithtiyacin artmasi anlamina gelmekte ve bu da 6rgiitiin dis ¢cevresinden kaynaklanmaktadir.
1.3.2 Verimliligi Arttirmak

Daha az girdi kullanarak, daha fazla iiretim ¢iktis1 saglamaktir. Daha az isgiicii, daha az
zaman, daha az finansman ve daha az kaynak kullanarak, daha fazla miktarda, daha kaliteli,
daha hizli, daha ekonomik caligmaktir. Bu amag ile orgiit yapisinin ve orgiit faaliyetlerinin
yeniden gozden gecirilmesi gerekmektedir. Yapilan isler, is yapma usiilleri, kullanilan arag-

gereg, orgiitsel iliskiler ve kisiler diizeyinde degisiklik seklindedir.(Dursun 2007, s.14)
1.3.3 Biiyiime/ Kii¢iilme

Orgiitler, mevcut biiyiikliiklerini koruyamazlar. Gerek i¢ ve gerekse dis etkenlerdrgiitleri

biiylimeye zorlayabilirler.

Biiylime; basarili yonetime, Orgiit elemanlarinin iyi bir sekilde se¢cimine, uzmanlagsma ve
isboliimiinden yararlanmaya, 1iyi bir finansman yapisina, arastirma ve gelistirme
programlarina bagldir. Biiyiime aniden meydana gelen bir olgu degildir. Degisik

zamanlarda alinan kararlarin sonucudur.

Orgiitin  kullanmis oldugu teknolojinin gelismisligi, yonetim tarzi, orgiit gelistirme
kapasitesi, personelin ve diger kaynaklarin kabiliyet ve kapasitesi, orgiitlerde nitelik 6l¢iisii

olarak ele alinabilir.

Orgiitler belli bir biiyiikliik sinirma kadar islerini yiiriitebilmekte, bu smir1 asmasi
durumunda ise degisim gerekli olmaktadir. Orgiitlerin yildan yila hizla biiyiimeleri 6rgiit

dengesinin bozulmasina neden olur. Orgiitte yetki, gorev, sorumluluk, karar verme ve



denetim alan1 konusmalarinda g¢atismalar ¢ikabilir. Bu durumda ise oOrgiitsel degisim

zorunlu hale gelmektedir.

Kiigiilme; giintimiizde bazi orgiitler rekabet giiciinii arttirmak amaciyla, yonetimin bilingli
olarak aldig1 kararlar ve uygunlandigi stratejiler ile personel sayisini, maliyetleri, is ve
siirecleri azaltarak kiiclilme yoluna gitmektedirler. Boylece orgiitler kiiciilerek, daha ¢abuk
sekil alabilen, daha esnek, gelismelere ve degisime daha cabuk tepki gdsterebilen birimler
haline gelmeyi hedeflemektedir. Dolayisiyla kiigiilme dogrultusunda verilen kararlar da

orgiitsel degisimi zorunlu hale getirmektedir. (Tetik 2008, ss. 15-16)
1.3.4 Yenilik Saglamak

Orgiitlerde birbiriyle yakin ilgileri bulunan proje yonetimi, takim ya da ekip y&netimi,
amaglarla yonetim ve planlama, programlama, biitgeleme sistemi gibi diisiinceleri
uygulama alanina koymaktir. Bu gorilisler orgiit yapisinin belirlenmis amaglari
gerceklestirmeye yonelmis programlar etrafinda yeniden sekillendirilmesini ve her

programin ayri bir grup ya da ekip tarafindan yonetilmesini 6ngoérmektedir.

Orgiitsel degisimin 6rgiitiin teknolojik unsurlarma iliskin amaclar1; yeni gelistirilen cesitli
yontemlerin, makinelerin, araglarin ve malzemelerin orgiitlerde kullanilmasini saglamaktir.
Bilgi islem sistemleri ile bilgisayarlarin oOrgiitlerde kullanilmaya calisilmas1 bu tiir

degisimin 6rnegidir.

Diger amaglar: bu amagclarin yanisira degisimin gelecege hazir olma, orgiit liyeleri arasinda
giiven ve karsilikli destegi gelistirme, sorunlara ve tartismalara ¢oziim getirme, iletisimi
gelistirme, statiiye dayanan yetki yerine bilgiye dayanan yetki saglama ve sinerji yaratma

gibi amaglar1 da bulunmaktadir.
1.3.5 Motivasyon ve Tatmin Diizeyini Arttirmak

Insanlar hayatlarinda, zamanla sikilarak monotonluk duygusuna kapilmaktadir. Herseyin

yolunda gitmesi bile insanlarin sikilmasi igin yeterli bir nedendir. Insanlar degisiklik



ihtiyact duyarlar. Degisimin amaglarindan biri de, insanlari monotonluktan kurtarip,

motivasyon ve tatmin diizeylerini arttirmaktir.

Orgiitsel degisimin insan unsuruna bakacak olursak sdyledir;
a. Orgiit {iyelerinin baskalariyla insanlar iliskiler kurma yeteneklerini gelistirmek
b. Uyelerin 6rgiit hakkindaki bilgilerini ve is yapabilme kapasitelerini arttirmak
c. Uyeler arasinda karsilikl1 giiven ve destek saglamak

d. Upyelerde iglerine kapanma yerine aciklig1, rekabet yerine isbirligini ve baskalarina
baglanmak yerine bagimsizligi saglayacak davraniglar gelistirmek, onlara bu yonde
yeni deger yargilar kazandirmak ve eski tutum ve davraniglari ayni yonde

degistirmek

e. Uyelere gruplarla calisabilme ve grup davramisini anlayabilme yetenegini

kazandirmaktir

Biitiin bulnar oOrgiit iiyelerinin olumlu tutum ve davranislarinda, motivasyonlarinda ve
orgiitte bulunduklar1 doyumda bir iyilesme, ise gec gelme, is kazalar1 ve is¢i devrinde bir

azalma ve iiyelerin yenilik¢ive yaratict olma yeteneklerinde bir artis anlami tasimaktadir.
Amaglarin belirlenmesi acisindan su 6zelliklere dikkat etmek gerekir.

a. Uygulanabilirlik

b. Ulasilabilirlik

c. Maliyetler

Orgiitiin i¢c ve dis cevre kosullari, saptanacak amaclarla karsilastirilarak uygulanabilme
olanaklar1 incelenmelidir. Bu incelemenin yapilabilmesi i¢in ise amaglarin gergekei ve agik

bir bigimde belirlenmesiyle miimkiindiir.(Dursun 2007, ss.15-17)



1.4 ORGUTSEL DEGIiSiMiN ONEMi

Artik organizasyonlarda degisimin gerekliliginden ¢ok, organizasyonlarin yeterli hizda
degisip degismedigi, siirekli degisimin nasil saglanabilecegi, organizasyonlarin kendilerini
nasil  Ogrenen  organizasyon haline  getirebileceklerini  tartismaktadir.  Yani
organizasyonlarda her is, her iliski, her is yapma usulii, her siire¢ ve her prosediir siirekli
olarak degistirmek zorundadir. Organizasyon mensuplart da boyle bir siirekli degisim

icinde yagamaya alisacaklardir. (Uslu 2006, s.7)

Degisim olgusunun durdurulmaz, onlenemez hatta yavaslatilmaz gergekligi 1s1ginda her
gecen giin daha fazla organizasyon kendi i¢ ve dis unsurlarini sorgulmaya baslamustir.
Degismeyen tek seyin kendisi oldugu fikrinden yola ¢ikararak organizasyonlar degisimin

icinde seyirci degil oyuncu olarak, varliklarini siirdiirebileceklerini fark etmislerdir.

Kiiresellesme, teknolojideki gelismeler, rekabet, farklilasan miisteri talepleri, siyasi ve
ekonomik dalgalanmalar vb. unsurlar orgiitlerin yap1 ve isleyisine etki ederek icten ve
distan degisim i¢in baski unsurlar1 olmaktadirlar. Tiim bu mevcut kosullar igerisinde
orgiitler oncelikle varliklarini devam ettirebilmek, bunu yaparkende maksimum kar1 en
etkili ve verimli bir sekilde i¢ ve dis miisterilerini de memmun ederek elde etmek icin

degisimi en dogru ve etkin sekilde yonetme g¢abasi icerisine girmislerdir.

Verimlilik, belli bir girdi ile maksimum ¢ikt1 elde etmek veya belli bir ¢iktiyr minumum
girdi ile elde etmek anlamina gelir. Diger ifade ile genel olarak, tiretim miktarinin o liretim
i¢in kullanilan iiretim etmenlerine oranidir. Etkililik ise, hedeflerine ulasma derecesini ve
istenilen etki ile gerceklesen etki arasindaki iliskiyi ifade eder. Yani isletmenin amaglarini
gerceklestirebilmek igin kaynaklarini, sinerjik giiclerini degerlendirerek, g¢evre iligkileri
dikkate alip, orgiitiin yapisini buna gore bicimlendirmeyi ifade etmektedir. Etkililik yapilan
isi ya da hizmeti gergeklestirme yontemini sorgulamaktadir.(Aydogan 2010, ss.8-9)

1.5 ORGUTSEL DEGIiSIMIN NEDENLERI

Organizasyonlar, i¢ ve dis ¢evre ile ilgili alt sistemlerden ve elemanlardan olugsmakta ve bu

nedenle, kendini olusturan bu alt sistemlerde meydana gelen bu degisimlerden



etkilenmektedirler. Bireyler ve orgiitler ¢evre ile siirekli iliski i¢inde bulunanan agik
sistemlerdir. Bu neden ile kendilerini siirekli olarak degisen kosullara uydurmak
zoundadirlar. Degisime her insan toplumunun temel 6zelligidir. Icinde yasadigimiz cag
hizli bir degisim cagidir. Isletmeler agisindan da degisiklik uygulamalar1 kaginilmazdir.

Burda 6nemli olan degisimin nasil yapilacagidir. (Seren 2005,s.43)

Orgiitleri degisime zorlayan nedenler iki ana grupta incelenebilir. Bunlar érgiitleri degisime
zorlayan orgiit dist ve orgiit i¢i nedenlerdir. (Dursun 2007, ss.40-41) Degisim i¢ ve dis
faktorler nedeni ile baslayabilir. I¢sel nedenler; organizasyonlarin yapilarindaki bazi
gelisme, durum ve olaylarla ilgilidir. Ornegin diisiik verimlilik, kalite bakiminda azalma,
diisiik moral diizeyi, kisiler veya gruplar arasindaki yogun catismalar, ¢alisanlarin beklenti
diizeyindeki artig gibi unsurlar, orgiit i¢inde c¢esitli konularda degisiklikler yapilmasini
gerektirmektedir. Ayrica bunlara ek olarak karar vermede ve uygulamada yavaslik, siklikla
onemli konularda yanlig kararlar verilmesi, orgiit liyelerinin, deger ve amaglarinda olusan
degisimler, Orgiit performans diistikliigli ve yetersizligi, baska benzer pozisyonlarinda,
degisim programlarinin baslatilmis olmasi, yoneticilerin yeterli bilgiye sahip olmamalari,

ekonomik ve teknolojik sorunlarin ortaya ¢ikmasi gosterilebilir.

Organizasyonun disinda devlet, toplum, diger kurumlara gibi degisime neden olan bazi
faktorlerden s6z edilmektedir. Organizasyonu etkileyen dis c¢evre faktorlerinin bazilari,
orgiit icin yeni firsatlar olusturacak yonde geligirken, bazilar1 da tehlike olusturacak yonde
gelismektedir. Dolyisiyla orgiitlerin bu firsat ve tehlikeleri tahmin ederek; firsatlardan
yararlanacak, tehlikelerden korunacak sekilde orgiitlerini degistirmeleri gerekmektedir.
Organizasyonu degisime zorlayan digsal nedenler arasinda rekabet, ekonomik, sosyal,
demografik kosullar belirtilirken, ayrica bunlarin disinda, kiiltiir ve kiiltiirel degerlerde
gorilen degisimler, teknolojik degisimler, bilim alaninda yapilan degisimler,
gereksinimlerin artmasi, kaynaklardan yararlanma bi¢iminde olusan degisimler, orgiit
kurucularinin amaglarinda goriilen degisimler degisime neden olan dis faktorler arasinda

stralanmaktadir.(Seren 2005, ss.43-44) Bu faktorler tablo 1.1 de yer verilmistir.
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Tablo 1.1 : Degisim ve Doniisiimde Etkili Olan Makro Faktorler

Toplumsal Yasam | Teknolojik Alandaki | Ekonomi Alanmdaki
Alanmmdalki Faktérler Faktiirler Faktirler
* Bilgi  Toplumuna * Mikro Elektronigin * Yeni Rekabetci
Yonelis Gelisimi Pazarlarin Ortava
¢ Tiketim Toplumuna * Biyoteknolojilerin Cikmast
Yonelis Geligimi e Sorumlu Isletmecilik
» Kentlegme * Iletisim Teknolojilerin ve Sosyal Sorumluluk
Geligimi Yaklasimimin
Gelismest
Demokratiklesme Dogal Cevre Alanmdaki| Demografik Alandaldi
Alanmmdaki Faktirler Faktirler Faktirler
¢ EKatilim ve * FEkonomik  Yapmn o Niifusun Déniigiimi
Demokrasinin Diniigiimii o  Gelir Doniigimi
Geligmesi *  (Cevresel # Yasam Standardinin
¢ Insan Haklarmin Stirdiirilebilirligin Dénitisimi
Yaygmhk Tiilketim  Bovutuna
Karanmasi Diiniigimil
» Internet
Demokrasisinin
Yavgmlasmasi

Kaynak: Tagkin, E., 2005,ss. 34-35.

1.5.1 Orgiit Dis1 Faktorler

Her orgiit, dis c¢evresinden aldig1r cevresinden aldigi c¢esitli girdileri, belli teknoloji

diizeyindeki tiretim siireci i¢inde degistirir ve elde ettigi ¢iktilar1 yine disa verir. Girdi-

stire¢-cikt1 seklindeki bu akis ne kadar siirekli ve diizenli ise ve ne kadar biiyiikse 6rgiit de o

kadar basarili olacaktir. Orgiit sistemini etkileyen cesitli dis ¢evre unsurlari bu akis

iizerinde etkili olacaktir. Orgiitiin kontrolii disindaki bu dis ¢evre unsurlarmin bazilar,

statejik yonetim terimleri ile ifade edilirse, Orgiit i¢in yeni firsatlar olusturacak yonde

degisirken bazilar1 da tehlike olusturacak yonde degisecektir. Dolayisyla orgiitiin bu firsat

ve tehlikeleri tahmin ederek, firsatlardan yararlacak ve teklikelerden korunacak tarzda orgiit

yapilarim1 degistirmeleri gerekecektir. Aksi halde g¢evresi ile uyumlu olmayan, dolasiyla

girdi-siireg-¢ikt1 akis1 olumsuz olarak etkilenen bir orgiit durumuna gelecektir. Orgiitler
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kendi dis ¢evrelerini dikkatli ve her durumda hazirlikli, gelisen durumlar {izerinde ani

degisiklikler yapabilecek sekilde takip etmelidir. (Dursun 2007, ss.40-41)

1.5.1.1 Ekonomik faktorler

Degisimin en ¢ok etkili oldugu alanlardan birisi ekonomidir. (Yiiriikogullar1 2012, s. 8)
Ekonomik ¢evre unsurlari, yani isletmenin iginde etkinlikte bulundugu ekonomik yapinin
ozellikler siirekli degismektedir. Ekonomik yapi, bir siireg olarak iiretim, paylagim, degisim
tilketim ve yeniden {iiretim dogiisii temelinde sekillenir. Bu dongii, kisir dongii olmaktan
cok, etkisini gittikge arttiran bir sarmal seklindedir. Bu dongii iginde, bir konumda, bir
orgiitsel dilizenleme geregeklestirilirken; tiretim araclarinin gelismisligi, bu araglar
kullanacak olan insanlarin gelismisligi ve yeterlik diizeyi, iiretim araglar1 {lizerindeki
sahiplik bi¢imi, yaratilan degerlerin paylasim sekli, iiretimde kabul edfilen agirlikli faaliyet
alanlar1 (tarim, sanayi, hizmet), kalkinma hiz1 degistikce, farkli bir orgiitsel diizenlemesini
ortaya c¢ikaracaktir. Ekonomik etkenler {ietilen iirlinlerin istem ve sunum durumlarini biiyiik

o6l¢iide belirleyici rol oynamaktadir.

Giiniimiiziin ekonomik gerekgeleri ve kiiresellesme isletmelerin is yapma bigimlerini
degisiklige zorlayan etkenlerin basinda gelmektedir. Bu zorlama yanlizca rekabet
pozisyonunu korumak veya gelistirmek acgisindan degil, isletmenin yasamasi agisindan da

onemlidir. (Sucu, 2000,5s.24-25)

Klasik anlamda, temel zenginlik kaynagi olarak paray1r goren ve Olgcek ekonomisine
dayanan uygulamalar, glinlimiizde gegerliligini yitirmeye baslamistir. Simdilerde artik,
temel merkezi kaynagini bilginin olusturdugu hiz-maliyet ve kalite liggeninin daha g¢ok
onemsendigi bir ekonomik yap1 ve iligkiler sistemi giindemindedir. S6z konusu ekonomik

yapinin ad1 ‘bilgi ekonomisidir’. (Yiriikogullar1 2012, s. 8)
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1.5.1.2 Sosyo-Kkiiltiirel faktorler

Orgiitsel kiiltiirii dogrudan ydnlendirmek miimkiin olmadig1 icin degistirmek de giictiir.
Ancak tiimiiyle bir degismezlik de sdz konusu degildir. Orgiit kiiltiirii orgiitiin ana
hedeflerini desteklemediginde, orgiitiin basarisi i¢in itici giic olma 6zelligini yitirdiginde,
orgiitteki cikar gruplarini Orgiitiin  amaglar1 dogrultusunda uzlastiramadiginda, orgiit
tiyelerinin katilimini ve desteginin saglanmadiginda, baska bir deyisle paylasilan bir

degerler biitiinii olmadiginda degisim zorunludur.

Orgiitsel kiiltiirii basarili bir sekilde degistirmek igin once kiiltiirii ve yapiyr anlamak
gerekir. Bu neyin, nigin degistirilecegi konusuna cevap verir. Neyin degisecegi
belirlendikten sonra daha etken bir kiiltiir gelistirme konusunda fikirleri olan ve bu fikileri
uygulamaya koyma istegi olan isgdrenleri degisim siirecine katmak gerekir. Orgiitsel kiiltiir
orgiitiin i¢indeki ve disindaki birey ve gruplarin iliskileri ve etkilesimiyle olusan kiiltiir,
orgiit disinda miisteriler, rakipler ve toplumsal c¢evrenin beklentilerinden etkilenir. Bu
neden ile kiiltiirel degisimin uzun bir silirede gergeklesecegini dikkate almak
gerekir.Orgiitsel kiiltiirii siirdiirmek i¢in kullanilan yollar, onu degistirmek icin de
kullanilir.

Orgiitlerinm geverelerine uyumu, ¢evreleri ile ilgili bilgilerin toplanmasi, islenmesi ve

karara doniistiiriilmesi siireci sayesinde basarilmaktadir.

Orgiitlerin ¢evrelerine uyumu, cevreleri ile ilgili bilgilerin toplanmasi, islenmesi ve karara

doniistiiriilmesi siireci sayesinde basarilmaktadir.
Bu ti¢ yaklasim c¢evrenin genel durumunu ve Orgiitiin ¢evresine yanitini, genel bir gerceve

icinde tanimlamakla birlikte, degisimin tiirlinii ve niteligi tam olarak agiklayamamaktadir.

(Ozkara 1999, s5.93-95)
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1.5.1.3 Hukuki-politik faktorler

Insanin en 6nemli varlik alan1 olan toplumsal hayata agirligin1 koyma ve diinya goriisiine
uygun politik yapinin olusmasini ve idareyi ele almasini etkileyecek siyasi varolusu tiim
degisim alanlariyla birlikte gelisme gostermektedir. Veya diger alanlarda etkilesim iginde

bir degisim gostermektedir.

Insan-grup ve orgiit iliski varyasyonlarmda hem bireysel hem toplumsal varolusunu belirli
bir yasal giivence altina alma noktasina gelen insanoglu hukuki alanda dénem uygun yasal
diizenlemeleri, insan hak ve 6zgiirliikleri yasama hakki gibi ¢ok temel haklarini giivence

altina almis olurlar.

Hukuki cevre kosullarindaki degisim zorlayici bir 6geye sahip olmasi nedeni ile
isletmelerin orgiitsel yapisini biiyiik oranda etkilemektedir. Isletme, toplumun yasama ve
gelismesi bakimindan biiylik 6nemleri olan din, tore, gelenek, gdrenek gibi toplumsal
iliskileri diizenleyen ilke ve kurallar yaninda, toplum ve ekonominin diizenini saglayan
anayasa, yasa, tlizlik, yonetmelik ve yoOnergelere de uymak zorundadir. Her iilke
isletmelerin tiirlii yonlerden bagli tutulacaklar1 konulari ¢esitli yasalarla diizenlenmis

bulunmaktadir.

Bu arada toplumsal degisimin bir yonde yazili bir bicime girerek onanmasi demek olan
tiizel ¢evre kosullarindaki degisimi toplumsal, ekonomik ve siyasal degisimin disinda
gormek olanaksiz olup bunlarin birbirleri ile karsilikli neden-sonug iliskisi i¢inde yer
almaktadir. (Giizel 1996, ss.6-7)

1.5.1.4 Kiiresel faktorler

Gilintimiizde ekonomik, sosyal ve teknolojik alanda meydana gelen gelismeler pazarlarin

kiiresellesmesine, uluslararasi rekabetin sekilsel ve boyutsal olarak degismesine yol
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acmustir.  Siirekli degisen ve belirsizlesen kosullar altinda pazarlarda uzun siireli
devamliliklarinmi siirdiirmek isteyen orgiitler biiyiik bir tehdit ve tehlike altindadirlar. Bu
neden ile rekabet istlinliigli elde ederek basarili olmak isteyen Orgiitlerin basarisi,
cevresinde meydana gelen degisimi zamaninda algilayip, bunu 6rgiit i¢cine uyarlayabilme

yetenegine baglidir.

Tim diinyada teknolojik ilerlemeler, yiiksek kalite, diisiik maliyet, sifir hata, stoksuz
calisma, tam zamaninda {iretim, yalin organizasyon, degisim miihendisligi, toplam kalite
yonetimi, 6grenen Orgiitler gibi bir takim yeni liretim ve yeni yonetim anlayislarini da
beraberinde getirmistir. Bu yeni iiretim ve yonetim anlayiglar ile birlikte egitim
programlarina da daha fazla 6nem vermeye baslanmistir. Bu degisimin en Onemli
gostergesi meslek yapisinda ortaya c¢ikmustir. Bilgi caginda iiretim, mallardan hizmete
donligmiis, profesyonel yoneticiler artmuis, fizik giicli yerine daha ¢ok beyin giiciini
kullanan isciler yerini almistir. Bu yapisal degisiklikler sanayi toplumdandan bilgi

toplumana gecis donemini sergilemektedir.

Kiiresellesme ile birlikte, neredeyse sinirlarin ortadan kalktig1 ve rekabetin ciddi boyutlarda
arttig1 bir ortamda, orgiitlerin varliklarim stirdiirebilmeleri i¢in mevcut orgiitsel yapilarini

ve personel niteliklerini degistirmek artik zorunlu hale gelmistir. (Tetik 2008, s5.8-9)
1.5.1.5 Teknolojik faktorler

Teknolojik degisim, toplumun ya da insanoglunun dogayr degistirme, doniistiirme araci
olan teknolojilerde ilerlemelerinin bir ifadesi ve siirecidir. (Giizel 1996, s.6) Baska bir
deyisle teknoloji bir liretim eylemini; gergeklestirmek icin iiretim etmenlerinin bir araya

getirerek liretim siirecine katilmalarini saglayan teknik ve ekonomik bilgiler biitiiniidiir.

Teknoloji 6zellikle orgiitlerde herseyi etkilemektedir. Ne tiir islerin yapilacagi, bunlarin

yapilacaklarin sahip olmasi gereken nitelikler, personelin yaptigi isten tatmin olmasi,
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tiretim miktar1 ve kalitesi, kisisel olarak ve grup halinde calisma, iletisim iliskileri vb.

hususlar kullanilan teknolojiden etkilenir.

Bir teknolojik degisim, bir Grgiitiin isini nasil yaptigini belirten iiriin siirecleriyle ilgilidir.
Teknolojik degisimler bir iiriin yada hizmet iiretimini daha etkili kilmak i¢in tasarlanir.

(Nigdelioglu 2007, ss.6-7)

1.5.2 Orgiit Ici Faktorler

Orgiitsel degisime zorlayan igsel faktorler, isletmelerin kendi i¢ biinyelerindeki gelismeler,
durum ve olaylar ile ilgilidir. Diisiik verimlilik, satiglardaki diisme, moral ve motivasyon
diizeyindeki diisiisler, kisiler ve gruplar arasi, yogun ¢atigmalar, personelin yiikselen egitim
diizeyi ve beklentileri gibi unsurlar isletmelerde bazi degisikliklerin yapilmasin1 gerektirir.

(Barutgu 2000, s.53)

Orgiitsel degisimin tek nedeni yalniz dogal, toplumsal, ekonomik, hukuki ve teknolojik
cevre kosullarindan biri ya da bir kag1 olamaz. Oriitler bu dis cevre kosullar1 disinda cesitli
nedenlerle orgiitsel degisime karar verirler. Orgiitleri degisime zorlayan orgiit igi faktorler,
isletmelerin i¢ biinyelerindeki bazi gelisme ve durumla ilgilidir. Bu igsel gii¢ler biiyiime,

sirket birlesmeleri, gerileme, tepe yoneticilerin degismesi ve orgiitsel eksikliklerdir.(Aksoy
2005, 5.26)

1.5.2.1 Orgiitsel biiyiime

Bir organizasyonda degisimi mutlak hale getiren 6nemli degismelerden biri biiyiimedir.
Isletmelerin ekonomik biiyiime, hacim artist1 veya nicelik olarak gelismeyi ifade
etmektedir.Sirketlerarasi yapilan isbirligi ve birlesmeler de organizasyonel degisimin ortaya
¢ikmasinaneden olmaktadir. (Caliskan 2007, s.31) Bu degisiklikler ile birlikte orgiitte yetki,
gorev, sorumluluk, karar verme ve denetim alani1 konularinda catigsmalar ¢ikabilir. Bu

durumda degisim zorunludur. (Toker 2007, s.16)
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1.5.2.2 Performans diisiikliigii ve gerileme

Orgiit tarafindan istihdam edilen isgiiciiniin niteligindeki farklilasma; ¢alisma kosullarinda
ve vyasalarindaki degisim sonucunda, c¢alisanlarin 1k ve cinsiyet kompozisyonu
farklilagsmaktadir. Calisanlarin egitim diizeyi ylikselmekte, degerleri ve yonelimleri
farklilagsmakta, sendikalasma oran1 diismektedir. Calisanlarin kompozisyonlart ve

egitimlerindeki degisme ile birlikte, uluslaraarasi ve orgiitlerarasi yer degisimi artmaktadir.

Orgiitler insalar igin elverissiz, kisitlayic1 ve egelleyici kosullarla doludur. Bir yanda
orgiitsel amaclarin basarilmasi i¢in stratejiler belirlerken, teknoloji yenilenirken ve bigcimsel
yapt diizenlenirken isgdrenlerin beklentileri dikkate alinmamakta, yeteklerin tlimiiyle
yararlanilmamakta ve bunun sonucu olarak stres, moral bozuklugu, iletisim bozuklugu,

verim diistikliigii, is kazalari, isten ayrilma gibi bir dizi sorun yasanmaktadir.

Nitekim isgorenler, yiiksek licret, rahat ve huzurlu calisma ortami, iyi insani iliskiler
yaninda; taninma, onaylanma, Ozerk olabilme, sorumluluk alma ve niteliklerini
gelistirebilme olanaklarina sahip olmayi istemektedirler. Isgorenlerin bu tiir istek ve
beklentilerinin giliclii bir bigimde ifade edilmesi, oOrgiitlerin yapilarinda ve yoOnetim
biciminde degisime, merkezcil yapilarindan merkezka¢ yapilara gegilmesine, isgorenlerin
yonetim, siireglerine katilmasima ve orgiitsel isleyisle ilgili olarak daha fazla s6z sahibi

olmayanlarina yoneltmektedir. (Yamen 2010, ss. 36-37)

1.5.2.3 Tepe yoneticilerinin degismesi

[sletmelerin yonetim yapisinda meydana gelen degismeleri olusturan en énemli unsurlar
isletme sahiplerinin ve ist diizey yoneticilerinin degismesidir. Bu degisikliklere baglh
olarak isletmenin ydnetim yapsinda da énemli degisiklikler olabilmektedir. Isletmede gorev
yapacak yeni yoneticilerin yonetim felsefelerinden kaynaklanan farkliliklar onlarin yonetim
fonksiyonlarin1 uygulama bigimlerine yansiyacaktir. Bunun sonucu olarak isletmede

yeniden yapilanma ihtiyaci ortaya ¢ikabileyecektir.
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Baska bir degisle cevresel kosullarindaki degismelerin hizlanmas: ve Orgiit iginde
sorunlarin artmasiyla birlikte, tepe yonetimin geleneksel roliinde de degisme olmakta;
sorumluluk alani orgiit i¢inden Orgiit disina yonelmekte ve sistemin isleyisini saglamak
yerine, eger amaglar1 basarmaktan uzaklasiyorsa, sistemi degismeye, dogru kaymaktadir.
Ayrica Ogrenme ve bilisimin de destegiyle, yoneticilerin bakis acilarinda ve
yaklasimlarinda ortaya ¢ikan degisimdir. Gereksinme duyulan orgiitsel alanlarda degisimin
baslatilmas1 ve basarili bir bigimde uygulanmasi yoneticilerin yeni bilgi ve becerilerle
donatilmasini gerektirmektedir. Bir yandan yonetim anlayisindaki degismeler 6te yandan
isletmelerin biiyiik boyutlara ulasmalari, girisimei, sermayedar ve profesyonel yonetici
kavramlarimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu arada sahip yoneticilerden profesyonel

yoneticilere yonelis orgiitsel yapida 6nemli degismeler yaratmistir. (Yamen 2010, s.35-36)
1.5.2.4 Amac ve stratejik yonelimlerdeki degisiklik

Yonetici ve isgorenler agisindan amaglarin biitiinlesmesi ve orgiitte herkesin amaglarinin
gerceklesmesi i¢in igtenlikle ¢alismasi, Grgiitiin i¢ ¢cevresine uyumu olarak orgiitsel degisim
birinci boyutunu ifade eder.

Orgiit ve dis gevre arasindaki etkilesimin, drgiitiin de yiiriitiilmesi ya da orgiitsel temel
amagclarla dis giliciin dis ¢evreye uyumu olarak orgiitsel degisimin ikinci boyutu belirler.
(Nigdelioglu 2007, s.10)

1.5.2.5 Personelin motivasyon eksikligi ve isgiicii devir hizindaki artislar

Isgorenler bazen tek diizelikten sikilir ve bu onlarmn is yapmalarmma motivasyonlarmnin

azalmasina neden olabilir. Yeniden motivasyon saglamak i¢in degisim gerekli

olabilir.(Tiirkyilmaz 2009, 5.56)
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Isgiicii devir hizindaki artislar bu motivasyon eksikliginden degisim davranislari

etkilemektedir.

1.5.2.6 Sirket birlesmeleri

Sirket birlesmeleri satin alma seklinde olursa degisim geregi daha fazladir. Satin alinan
isletmeler ana sirkete bir sube olarak baglanacak, 6zerkligini kaybetmeden kendi yonetim
organlarin1 koruyabileceklerdir. Ancak kadro sayisinin yenilenmesi gerekecektir. Sirket
birlesmelerinde genellikle ekonomilerin birlesmesi Onerilmektedir. Bu durumda her iki

orgiitiin de yapisini yeniden diizenler. (Diizel Dilden 2010, s.16)

1.6 ORGUTSEL DEGIiSiM ALANLARI

Orgiitiin varolusunu saglayan dinamik bir faktor diyebilecegimiz degisim olgusunun yasam
alaninin nerelerinde karsimiza ¢iktig1 sorusunun cevabi ‘her alanda’ olacaktir. Tiim nesne
ve olgularda kacinilmaz olan degisim, bir duruma ge¢is sdzkonusudur. Bu noktadan
hareketle boyutlar1 igerisinde degisim alanlarini asagidaki basliklar seklindedir: (Giizel
1996, ss.3-4)

1.6.1 Stratejik Degisim

Stratejik degisim; genislik, uzun donem ve organizasyon konulariyla ilgilidir. Stratejik
vizyon ve sahanin tanimlanabilmesi icin gelecekteki yapiyr olusturmaya yonelik hareket
sahast ile ilgilidir. Ayn1 zamanda organizasyonun iglevini, amaglarini ve stratejik degisimin
sirket felsefesi, biiylime, kalite, degisim, insan iligkileri degerleri, miisteri ihtiyaglar1 ve
teknik ihtiyaclar1 karsilamaktadir. Bu tanimlama; rekabet avantajini iiretim ve pazarlama
gelisimini siirdiirmek ve stratejik basar1 amaclarini gergeklestirmek, rekabet konumunun
Ozelliklerini belirlemek yolunda yol gosterir. Bu amaglar, pazarlama, satis, imalat, {iretim,

gelistirme prosesi, finans, insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan desteklenmektedir.
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Stratejik degisim, dis rekabet sartlari, ekonomik ve sosyal cevre, organizasyonun 6z
kaynaklar1, yapabilirlik, kiiltlir, yapi, ve sistem genel durumu iginde yer alir. Bu
uygulamanin basaris1 anlatilan faktorlerin planli ve formiillii agsamalarla, biitliniiyle analiz

edilmesi ve incelenmesi gerekmektedir.(Giizel 1996, ss.7-8)

1.6.2 Onceden Yapilandirilmus Stratejileri

Onceden hazirlanmis bir program cercevesinde hedeflenen degisimin gerceklesmesini
gerektiren stratejidir. Bu stratejide Once bir zaman programi yapilir. Bu program
uygulanirken tiim ¢alisanlar1 kazanmak ve onlara zaman tanimak i¢in bir takim ‘duraklama’
noktalar1 belirlenir. Bu duraklamalar, siire¢ icindeki her adimin bitirilme siiresinin ve neleri
icerdiginin  ¢alisanlar tarafindan iyl anlasilmasini saglar. Yapilan degisimin
benimsenmesinden sonra programa devam edilir. Programlanan ve degisim siireci
igerisinde yapilmasi diigiiniilen biitiin eylemler ayrintilar1 ile ortaya konur. Strateji boylece

cok 1yi planlanmis ve yapilandirilmis hale getirilir.

Onceden yapilandirilmis stratejide degisim siireci baslamadan dnce ortami sakinlestirmek
amaci ile ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki glivenin arttirilmasi, 6rgiit sorunlariyla kisisel
sorunlarin, orgiitiin genel amag ve stratejilerinin agiklanmasi gerekmektedir. (Tetik 2008,
s.5)

1.6.3 Asama Asama Degisim Stratejisi

Bu stratejide degisim asama asama gercgeklestirilir. Amaglanan degisimin birinci asamast
gerceklestirildikten sonra ikinci agamasina gegcilir ve siire¢ bu sekilde devam eder. Degisim
basli basina bir stiregtir ve gerceklesmesi belli bir zaman alir. Cogu kez kii¢lik degisimlerin
bile ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi i¢in zamana ihtiyag¢ vardir. Belirli bir denge iginde
yeni bir duruma aligabilmek, ortaya ¢ikan yeni ortama uyabilmek i¢in ya da yeni teknikleri
kavrayabilmek i¢in degisimin asama asama gerceklestirilmesi gerekebilir. Bazen de biiyiik

degisimleri gergeklestirebilmek i¢in Oncelikle bir¢ok kiigiik degisim yapmak gerebilir.
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Boyle durumlarda asama asama uygulamayi ger¢eklestirmek gerebilir. Adim adim diye

tanimlanan bu stratejinin belli basl 6zellikleri sdyle siralanabilir.

a) Siirecin ¢ok iyi hazirlanmasi, iletisim zamanlarinin, katilanlarin ve katkilarmin
belirlenmesi

b) Duraklamalari da igeren net bir programin olmasi

€) Her adim ancak bir dncekini tamamlanip silindikten sonra atilmasi

d) Daha sonraki asamalarla ilgili hazirliklara degisim siireci basladiktan sonra
baslanilmasi

e) Onceden yapilandirilmis strateji de, degisim siirecinin kendisinden once bir

‘sakinlestirme siireci’ ne gereksinim duyulabilmesi (Tetik 2008, s.6)

1.6.4 Aciliyet Stratejisi

Biiyiik baskilar altinda kalindiginda uygulanan stratejidir. Orgiitiin dis ve i¢ gevreden gelen
baskilar oOrgiit yoneticilerine Onceden bir hazirlik yapacak kadar firsat tanimadig
durumlarda aciliyet stratejisi s6z konusu olur. Bu stratejide, zamanin agir baskis1 nedeniyle,
onceden bir zaman programi hazirlamak genellikle olanakli degildir, bu yiizden daha ¢ok
uyarlama gerekmektedir. Boyle bir durumda olaylarin karismasi riski de biiytiktiir. Bu riski
onleyebilmek i¢in c¢alisanlara gerekli enformasyon erken verilmelidir. Bu stratejiyi biitiin
degisim siirecine onceden planlanip yapilandirmak olanakli degilidir, ancak yine de siireci
onceden net bicimde adimlara bolmek yararli olabilir. Bu konuda izlenebilecek en 1yi
taktik; bir sonraki adimi daha ayrintili atmak, daha sonraki adimi da kaba hatlarini

hazirlamaktir. (Esen 2012, s.9)
1.6.5 Karmasikhk Stratesi
Iclerinden en zor olan bir stratejidir. Bu stratejide degisimin amaclar1 disinda hemen higbir

seyi kurgulamak olanakli degildir. Birka¢ degisim siirecinin ayn1 anda yapilmasini ya da

cevre degiskenleriyle giliclii karsilikli etkilesimleri igermektedir. Bunlar arasinda sendikalar,
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yetkili merciler, beklenen iflas korkulari, kirliligi 6nleme kuruluslar tiiketici ya da hissedar
organizasyonlari, orgiitii devralma firsati kollayan ortaklar, siyasal baski gruplar1 ya da

diger faktorler sayilabilir.(Tetik 2008, s. 7)

Her bir stratejinin giiclii ve zayif yonleri dikkate alinarak orgiitiin iginde bulundugu duruma
uygun bir degisim planlanmalidir. Sadece tek bir stratejiye gore degisim programinin
uygulanmasi beraberinde 6nemli sorunlar1 da getirebilmektedir. En dogru ¢6ziim ise tiim
stratejilerin dengelendigi bir degisim programi olabilir. En uygun stratejinin belirlenmesi

bazi seylere baglidir. Bunlar sunlardir:

a) 1Ilk durumun yapisi

b) Degisim siirecinin yapist ilk durumun yapisi ‘degisim potansiyeli’ olarak
tanimlanabilir. Degisim potansiyelinin anlami, degisim gereksinimi ilan edilmeden
Oonce Orgilite esas olarak ne kadar degisim istekliligin var oldugu yada
gelistirilebileceginin bilinmesi gerekmektedir. Degisim potansiyeli, onceden var

olmasi gereken bir niceliktir.

Degisim stratejilerinin basarisinin faktorii tiim Orgiitii kapsayan bir degisim g¢abasinin,
arkasinda yatan zorluklarin dogru tanimlanmasi ve calisanlarla paylasiimasidir. Orgiitsel
degisimin amagclari etkinligi ve verimliligi arttirma, biiylime ve kii¢lilme ve yenilik saglama

olarak siralanabilir. (Esen 2012, 5.9)

1.6.6 Teknolojik Degisim

Icinde yasadigimiz yiizyllda 6nemli degisimlerden birisi hi¢ siiphesiz yeni temel
teknolojiler (bilisim tekolojileri ve jenerik teknolojiler) alainda ortaya ¢ikmustir. Teknolojik

degisimin baslica boyutlar1 bulunmaktadir. Bunlar ; bigisayarlasma, hizli iletisim ve

robotlasma.
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Bilgisayarlasma; bilgi islem teknolojisinde ve mikro elektronik teknolojilerindeki
gelismelerden dolayr diinya ‘bilgisayarlasma’ adi verilen hizli bir degisim siirecini
yasamaktadir. Hizl1 degisim; bir taraftan bilgi islem ve mikro elektronik teknolojisindeki
gelismeler, diger taraftan iletisim alanda iletisim alaninda gelistirilmis yeni teknolojiler
(dijital teknoloji, fiber optik teknoloji, lazer teknolojisi, akilli terminal, internet, tele islem
vs.) sayesinde diinyada bilgi isletisimi akil almaz bir hiz kazanmistir

Ayrica jenerik teknolojiler alaninda ¢ok 6nemli gelismeler olmustur ve bu siire¢ devam
etmektedir. Niikleer enerji, uzay ve havacilik teknolojisi, biyoteknoloji ve gen
miihendisligi, yeni gelismis malzeme teknolojileri diinyada tiim orgiitleri degisimi

zorlayacak etkiler yaratmaktadir. (Tetik 2008, s. 10)

1.6.7 Yapisal Degisim

Organizasyon yapisini olusturan etmenlerin degisime olan yatkinligina ayri ayri ya da

toplam etkileri s6z konusudur. Bu etmenler;

a) Karmagiklik: Organizasyon islevlerinin karmasikligt ve organizasyonun bu
durumun tstesinden gelebilme yetenegi organizasyonun degisime olan tutumunu da
etkileyecektir. Karmasiklik azaldikca degisime yatkinlik azalir.

b) Merkezcilik: Organziasyondaki yetki ve sorumluluklarin dagilim bigimidir. Yetki
ne denli organizasyonlar alt basamaklarina dogru gogerilirse degisim i¢in o denli
uygun bir ortam yaratilmis olur.

¢) Smiflagsma: Organizasyonun ig¢indeki statii dagilimidir. Smiflasma arttik¢a degisime
yatkinlik azalir.

d) Bicimsellik: Organizasyonda varolan kural, yonetmelik ve ilkelerin yogunlugudur.
Icimsellik arttik¢a degisime yatkinlik azalir.

e) Uretime olan ilgi: Uretim niceliginden c¢ok nitelige 6nem verilmeye baslandikca

degisime yatkinlik artar.
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f) Maliyetlere olan ilgili: Organizasyonun en ekonomik yollara sapma egilimi olarak
aciklanabilir. Bu tiir organizasyonlar degisim getirecegi maliyetlerden dolayisiyla
degisimden kaginirlar.

g) Tatmin edici bir ¢alisma ortami: Organizasyon amag ve hedefleri, yonetim ve islerin
diizenlenmesi ile tiyelerini tatmin edici bir ortam saglamis ise, iiyeler kendilerini
organizasyonlari ile biitiinlesebilecekler, organizasyona ve islere olan bagliliklari,
katilimlar1 artacak ve daha iyi i¢in caba sarf edeceklerdir. Bu ise degisime

yatkinligina arttiran bir 6zelliktir.

Organizasyon yapisi ilgili etmenlere gore iki tip organizasyon tanimlanabilir;

Birinci tip dinamik organizasyon (Degisime Yatkin): Diisiik diizeyde siniflasma, diistik
diizeyde big¢imsellik, diisiik diizeyde merkezcilik, yiiksek diizeyde karmasiklik, iiretimin

niteligine ilgi, degisken maliyetlerle ¢alisma, tatmin edici bir organizasyon yonetimi.

Ikinci tip ise statik organizasyon (Degisime Yatkin Olmayan): Yiiksek diizeyde siniflasma,
yiiksek diizeyde bigimsellik, yiiksek diizeyde merkezcilik, diisiik diizeyde karmasiklik,
iiretimin niceligine ilgi, degismeyen maliyetlerde ¢alisma, tatmin etmenyen organizasyon

yonetimi. (Caliskan 2007, ss.35-36)

1.6.8 Kiiltiirel Degisim

Kiiltiiriin kesin tanimin1 yapmak zordur. Bunun nedeni kiiltiir kavraminin ¢ok genis bir
alana ve kapsama sahip olmasidir. Bir tanima gore Kkiiltiir, nesilden nesile aktarilan,
toplumdan bireye kazandirilan bir yasama bi¢imi olup, insanin insan tarafindan tesis
edilmis ve yaratilmis olan maddi ve manevi unsurlardan meydana gelmis ¢evresidir. Kiiltiir
nesilden nesile aktarilna kiiltiirel bir mirastir. Kiiltiir tanimlar igerisinde en eskilerden biri
olan Taylor’in kiiltiir tanim1 ‘bilgiyi, inanci, sanat ve ahlaki, orf ve adetleri ferdin bagh
oldugu bir toplumun {iyesi olmasi sebebiyle kazandig aligkanliklar1 ve biitiin 6zelliklerini

icine alan karmasgik bir biitiiniidiir’ seklindedir.

24



Kiiltiir stireklilik gosterir, statik ve durgun degildir. Kiiltiir unsurlar belirli bir kisinin ya da
toplumun hayatiyla sinirlt olmadigit ig¢in zaman iginde ‘degiserek’ yenilenmekte,

‘yenilenerek’ degismektedir.

Cevremizdeki hizli degisim nedeni ile belirsizligin artmasi, kiiltiirel ¢evrenin oOrgiit
tizerindeki etkisini de arttirmaktadir. Bunun sebebi, belirsizlik arttiginda, orgiitiin daha
fazla bilgi siireglerine gerek duymasidir. Bilginin dnemli 6lgiide giicii temsil etmesi nedeni
ile, bu denli fazla bilgi gereksinimi, orgiitiin kiiltiirel ¢cevreye olan bagliligini arttiracaktir.
Yeni ¢evresel dinamiklerle artmasi orgiitlerin sectigi kiiltiirel ¢evrelerine baghliklarini da
arttiracaktir. Cevresel dinamiklerin ve degisim hizinin artmasindan biiyilik 6lgiide énemli
0gesi olan insanin davraniglarini ve deger yargilarim1 da etkilemektedir. (Barut¢u 2000,

ss.47-48)
1.7 DEGIiSiM YONETIMi ASAMALARI

Degisim yonetimi siire¢ isidir. Orgiitsel degisim siireci; mevcut yapinin, is siireclerinin ve
teknolojinin etkin olmamasi, c¢alisan yetkinliklerinin ve Orgiit vizyonunun istenilen
hedeflere ulagsmada yetersiz kalmasindan kaynaklanir. Degisim bu ihtiyaclar1 kargilama

yoniinde is odakl1 siiregleri beraber igerecek sekilde planlanir.

Degisimi basariyla gergeklestirmek ve siirdiirebilirligini saglamak sadece degisim
ihtiyacinin hissedilmesi ile degil bunu bir siire¢ olarak ele alip, uygulamada bu kritere her
daim gbz Oniinde bulundurmaktan gecer. Bu siirecte unutulmamasi gereken diger bir

faktorde iist yonetimin destegi ve ¢alisanlarin degisime istekliligidir.

Orgiit hedefleine ulasma yoniinde vizyon yaratilarak, calisanlarin ayni ydne dogru
bakmalar1 saglanir. Vizyon Orgiitiin gelecekte varmak istedigi noktanin genel goriisiinii
zihinlerde canlandirmaktir. Uzun donemli basart s6z konusu oldugunda kritik basari
faktorlerinin belirlenmesi ve ¢alisanlar tarafindan kavranmasi vizyona ulasmak i¢in 6nemli

katki saglamaktadir. (Gliven 2006, s. 77)

Orgiitsel degisimin yonetilme siirecinde dikkat edilmesi gereken diger yaklasimlar

asagidaki gibidir:
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Degisim yonetilmelidir. Degisimi yonetme kendi icinde iki farkli anlam tasimaktadir.
Birinci anlami sistematik ve planli bir sekilde degisimin gerceklestirilmesidir. Burada

degisim oOrgiit tarafindan yonetilmektedir.

Degisim uzmanlik gerektirmektedir. Degisimi yonetmek igin tecriibeve bilgi sahibi olmay1
gerektirmektedir. Ozellikle degisimin siirekli hale geldigi giiniimiizde degisimi yonetenlerin

yeni durumlara hizla adapte olabilme 6zelliklerine sahip olmasi gerektirmektedir.

Bilgiyle desteklenmelidir. Degisim yonetimi, psikolojik, sosyolojik, yonetsel, ekonomik ve

orgiitsel davranis agisindan, disiplinlerarasi bir yaklasim ile alinmalidir.

Planlanmig bir siire¢ izlenmelidir.Degisimi yonetmek bir siirectir ve uygulama igin

planlanmug bir siire¢ izlenmelidir. ( Tiiz 2004, s.56)

Degisim yonetimi uygulanma siireci Raymod L. Manganelli ve Mark M. Klein tarafindan

gelistirilen ‘Orgiitte degisim yonetiminin alt1 agamas1” modelinden ¢ikarak agiklanmaktadir.

Hazirlik asamasi:Degisimi gergeklestirecek kisi ve gruplarin organize edilmesi asamasidir.
Orgiit iginde nigin degisim yapilmasi gerektiginin anlasilmasi ve ortaya koyulmasi
gerekmektedir. Ust yonetimde, oOrgiitteki degisimin amac1 igin bir goriis birligi
saglanmalidir. Orgiit iginde degisim projesinde gorev alacak ¢alisma gruplarinmn

belirlenmesi ve onlarin egitimi de bu asamada gercgeklestirmektedir.

Siiregler tanima: Bir siire¢ haritasi gelistirerek, siireclerin tanimmasi ve miisterilere yonelik
planlarin gergeklestirilmesi asamasidir. Miisteri ihtiyaclar1 iyi tanmmalidir. Orgiitteki
mevcut performans diizeyi Ol¢lilmelidir ve yeni performans Odlgiileri belirlenmelidir.
Orgiitteki mevcut tiim isler ve siirecler tanmmalidir. Yeni siireclerdeki kritik basari

faktorleri tespit edilmelidir. Oncelikle iyi belirlenmelidir.

Vizyon:Orgiitte ~ degisimin  atitlmmm  gerceklestirilecek  siirecin  ve  vizyonun
gerceklestirilmesi asamasidir. Orgiitteki, siieclerin bu siirecler arasindaki bagm ve orgiite

deger yaratan faaliyetlerin gerceklesigi asamadir.
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Karsilagtirma:En iyi uygulamalarinsecildigi veperformasin gelistirildigi asamadir. Tim

performans ve basari kriterleri karsilagtiriimalidir.

Coziim:Yeni siirecin sosyal boyutunun olusturuldugu asamadir. Bu asama, siiregler,
arasindaki iligkilerin yeniden incelendigi, eksiklerin belirlendigi, 6rgiit icinde bilgi akisinin
saglandig1 ve degisimin, Orgiitte bir model olarak kabul edildigi asamadir. Calisanlarin
orgiitteki degisim projesine daha fazla katki saglamalari icin tesvik edilmeleri ve is

motivasyonlari saglanmalidir.

Transformasyon:Bu asamada bir pilot uygulama yapilmalidir ve ardindan orgiitte siirekli
gelismenin siirekli devam ettirilmesi saglanmalidir. Orgiit iginde bir bilgi sistemi
kurulmalidir. Bu asamada pilot uygulamadaki eksiklikler tespit edilmekte ve yanliglarin

diizeltilmesi ile siirekli gelisim saglanmalidir. (Manganelli — Klein 1994, s.281)

1.8 ORGUTSEL DEGIiSiM SURECININ YONETILMESINDE SORU SORMA
YAKLASIMI

Orgiitlerde degisimin uygulanmasi; degisim igin hazirlik, degisimin ydnetilmesi ve kendini
degerlendirme olarak {ic ana asamada gerceklestirilmektedir. Bu ii¢ asamanin basarisi,
siire¢ icinde, baz kritik sorulara verilecek, stratejik cevaplarin basar ile uygulanmasina

baghdir.
1.8.1 Degisim I¢in Hazirhk Evresi

Bu asamada degisim siirecine baslamadan once yapilmasi gerekenleri belirtmektedir. Bu

asamada sorulmasi gereken sorular ve cevaplari asagida agiklanmaktadir.
Degisimin izlenmesi:
Potansiyel Sorular

a) Gegmiste degisime karsi bir direng ile karsilasildi mi?

b) Gegmisteki degisim ne kadar anlasildi?

¢) Calisanlar ne kadar dikkatli?
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Cozlimler:

Planlar agik¢a ifade edilmeli, daha Once edinilen deneyimlerden yararlanilarak herkes

bilgilendirilmelidir. Destek saglamali ve orgiite giiven yapilandirilmalidir.
Degisik Beklentiler;
Potansiyel sorular:
a) Calisanlar degisim hakkinda farkli fikirlere mi sahip?
b) Calisanlar degisimden beklenilenleri biliyorlar mi1?
c) Hedefler agik¢a tanimlandi mi1?
Coziimler:

Orgiit icerisinde degisimden etkilenecekler icin diisiiniilen faydalar netlestirilmelidir,
degisim ile birlikte ortaya konan varsayimlarin tiimiindeki siiprizler en aza indirilmels,
sonuglar lizerinde odaklanmali ve potansiyel sorunlar tanimlanmalidir. Bilgiler calisanlara
periyodik olarak iletilmeli, negatif goriislerin {isti Ortlilmemelidir. Tiim c¢alisanlar

dikkatlice dinlenmeli ve agik olarak her calisanla ilgilenmelidir.
Degisimin Fikri ve Sorunu Kimindir?
Potansiyel Sorular:

a) Degisimi gerektiren ve sorun olarak goriilenler, prosediirler, sistemler, boliimler,

tirtinler veya hizmetler midir?

b) Degisim planlanmakta midir? Yoksa tepe yonetimi veya karar verici boliimlerce

degisim dikte mi edilmektedir?
€) Degisim bir prosediir sorunu olarak mi1 goriilmektedir?

Cozlimler:
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Belirlenmis planlar ¢aligsanlar tarafindan anlasilmalidir. Degisimin giinliik rutin islere olan
etkilerinin denenmesi ve degisim hakkindaki fikirlerinin aragtirilmasiyla calisanlarin
gorlsleri netlestirilmelidir. Degisim, kim yapacak ve neden isteniyor yanitim1 belirleyecek

acik orneklerle anlatilmalidir. Degisimin uzun vadede getirecegi avantajlar a¢iklanmalidir.
Tepe Yonetiminin Destegi;
Potansiyel Sorular:
a) Tepe yonetimi degisimi desteklenmekte midir?
b) Tepe yonetimi degisimin ihtiyaglarina destek saglamakta midir?
€) Yonetim performans degerleme siireci degisime engel midir?
Coziimler:

Sorunlara, tecriibe ve yonetim giiciiyle yaklasilmaldir. Tepe yonetimin 1lgisi ve destegi
calisanlarca anlasilmalidir. Formel destek ve bilgi verilmelidir. Ag¢ik bir zaman plam
olusturulmasiyla agik planlar ve hedefler gelistirilmelidir. Destekleyici, adil, ve objektif bir
degerleme siireci olusturulmalidir. Tepe ve orta kademe yonetim degerleme siirecinin

icerisine ¢ekilmelidir. Belirli sonuglara ve sorunlara yonelik toplantilara odaklanilmalidir.
Degisimin Kabul Edilebilirligi;
Potansiyel Sorular:

a) Planlanan degisim orgiitiin diger planlar1 ve is takvimi ile uyumlu mudur?

b) Onerilen degisime calisanlarca ne Slciide talep vardir?

¢) Yeni teknoloji, yeni {irlin ve yeni tecriibeler agisindan da degisim yaratilmis midir?
Cozimler:

Degisimin oOrgiitte nasil uyumlastirilacagi belirlenmeli ve gozden gecirme planlariyla

zaman zaman, degisim planlarinin Orgiite uygunlugu denetlenmelidir. Devam eden
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gelismelerle degisimler biitlinlestirilmeli ve miimkiinse orgiitlerin kiiltiirleri dogrultusunda
degisimler kural haline getirilmelidir. Degisim i¢in yapilan planlar, acik ve basit bir iletisim
stratejisiyle c¢alisanlarin algilarinda netlestirilmelidir. Degisimin tiimiiyle veya bazi
kisimlariyla, ¢alisanlarin  benzerlik kurmasi ve bu sayede esneklik gostermeleri
saglanmalidir. (kariyer, odiiller, orgiit politikalar1) bilinmelidir. Yapict elestirilerin

tartisilmasi desteklenmelidir.
1.8.2 Degisimin Yonetilmesi

Bu asama degisim siirecinin yonetilmesi agamasidir. Bu agsamada sorulmasi gereken sorular

ve cevaplart soyledir:
Planlarin Netlesmesi
Potansiyel Sorular:

a) Degisim planlama asamalar1 ve olmasi gereken ve uygulanabilir baslangi¢ ve bitis

zamanlar1 agik¢a tanimlanmis midir?
b) Zaman plan1 ger¢ek midir?
c) Degisim igin verilecek sorumluluklar agik ve dogru mudur?
Coziimler:

Degisim icin sorumlu olacak bir kisinin atanmasi saglanmalidir ve miimkiin oldugunca
Olgiilebilir hedeflerden yararlanilmalidir. Degisimdeki 6nemli alanlar belirlenmelidir.
Degisim adminlari sira sira en ince ayrintiya kadar belirlenmelidir. Performans i¢in ddiiller

yapilandirilmali, diizenli geri besleme saglanmalidir.
Degisimsin Yeni Uygulama ve Prosediirlerle Biitiinlestirilmesi,
Potansiyel Sorular:

a) Genis Olgekli bir degisime nasil girisilir?

b) Uygulama hizi ne kadar olmalidir?
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¢) Insanlar bilgilendirilmis, nceden hazirlanmis ve desteklenmis midir?
Cozlimler:

Degisimdeki 6nemli alanlar belirlenmeldir. Degisim adminlar1 sira sira en ince ayrintiya
kadar belirlenmelidir. Basarili uygulamalar ve tecriibelerden ornek alinarak pilot
uygulamalar dikkatli bigimde tasarlanmali ve degisim i¢in daha fazla zamana olanak

taninmalidir.
Egitim Desteginin Saglanmast;
Potansiyel Sorular:
a) Degisim igin gerekli egitim saglandi m1?

b) Egitimler calisanlarin ihtiyaclarim karsiliyor mu? Ihtiyaca uygun ve esnek bir

egitim veriliyor mu?
€) Dogru egitim i¢in dogru ¢alisanlar hedeflendi mi?
Coziimler:

Egitim hedefleri net olmalidir. Mevcut yetenek ve bilgilerden yararlanilmalidir.
Uygulamalarin bir pargasi olarak insanlar ile ilgili olmali ve Onerilerlerden olusmalidir.
Calisanlara tecriibelerini deneyebilecekleri ve kullanabilecekleri firsatlar tanmmalidir. Ise
uygun egitimler verilmeldir. Farkli egitim yaklagimlari kullanilmalidir. Calisanlarin
deneyimlerinden yararlanilmali ve onlara saygi duyulmalidir. Sorunlarin ¢odziimiinde

calisanlara olanak taninmalidir. Egitim programlar1 geri besleme ile biitiinlestirilmelidir.
Sahiplenme ve Isteklilik;
Potansiyel Sorular:

a) Degisim insanlarin denetimini kuvvetlendirmekte midir?

b) Degisim yoneticilerin ve digerlerinin yaraticiliklarini azaltmakta midir?
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¢) Degisim tesvik etmekte midir, faydali midir?
Cozlimler:

Degisim calisanlarin  gorevlerini  yaparken igleri {izerindeki kisisel denetimlerini
arttrmalidir. Degisim c¢alisanlarin gorevleri ve statiileriyle biitiinlestirilmelidir. Acil ve
goriiniir faydalar olusturulmalidir. Degisim konusunda fikirler verilebilmesi i¢in ¢alisanlar

tesvik edilmelidir. Onerilerin yanitlanmasiyla insanlar degisime yakinlastiriimalidar.
Geri Beslemenin Saglanmast;
Potansiyel Sorular:
a) Degisim uzun vade igerisinde yanlizca goriiniir faydalardan m1 olusmaktadir?
b) Tepe yonetimi degisimin faydalarini ne kadar gérmektedir?

€) Degisimin maliyetlere, verimlilige, mevcut kaynaklardan yararlanmaya ve pazar

payina etkileri, veriye doniistiiriilebilir bir sekilde belgelenmis midir?

d) Degisimden etkilenen ¢alisanlar igin agik ve dogrudan goriilebilen faydalar mevcut

mudur?
Coziimler:

Sonuglardan emin olmak i¢in belirlenen en ince ayrintilarakadar ulagsmada, iyi tanimlanmus,
yararlanabilir ve uygun belgelere ihtiya¢ duyulmaktadir. Orgiitin her tarafindaki
degisimden etkilenen calisanlarin basarili olma kurallar1 genis ol¢iide diizenlenmelidir.

Degisimin, amagclara ulagsmada Orgiite nasil yardimci olabilecegi belirlenmelidir.
Gerilimin Y Onetimi;
Potansiyel Sorular:

a) Calisanlar asir1 stresli mi?

b) Gerilim diizeyi nedeni ile performanslar1 azalmakta midir?
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¢) Gruplar arasinda davranis sorunlari ve insani sorunlar yiiksek derecede midir?
Cozlimler:

Degisimin, calisanlara ve ¢alisanlarin degisime olan ve olabilecek etkilerini tespit etmek de
degisim planlarinda yer almalidir. Baskinin kontrol edilmesi i¢in yollar arastirilmalidir.

Baskalarinin duygularini anlama o6rgiit icinde 6zendirilmeldir.
1.8.3 Kendini Degerlendirme

Bahsedilen tiim bu siireclerden sonra bir pilot uygulama yapilmalidir ve ardindan stirekli
gelisme felsefesiyle degisim siirekli izlenmelidir. Pilot uygulama eksiklikleri tespit etmede
yardimct olmakta ve eksikliklerin diizeltilmesini saglamaktadir. Uzun vadede bir
degisimde, planlanan her safhada degisim degerlendirilmelidir; yanlislar ve eksikler bir

sonraki safthada diizeltilmeli ve tamamlanmalidir.
1.9 DEGIiSiMi YONETME SURECININ OZELLIiKLERi

Orgiit iginde yasanacak bir degisim siireci, asagida yer alan ozellikleri igerecek sekilde

yonetilmelidir:
a) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, yiizeysel bir siire¢ degil, sistematik bir siiregtir.

b) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, uzun bir zaman dilimini kapsayan, dinamik bir

stirectir

c) Orgiitsel degisimi ydnetme siireci, dogrusal degildir; kaos ve karmasiklik 6zellikleri

tasimaktadir.

d) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, amagclari, islevleri, davranislari, inanglari,

degerleri ve kaynaklar1 olan ¢ok boyutlu bir siirectir.

e) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, coklu bakis agilarina sahip olmay1 gerektiren,

direnis ve ¢atigmalarla dolu bir siirectir.
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f) Orgiitsel degisimi ydnetme siireci, drgiitler, insanlar ve teknolojiler {izerine yatirim

yapmay1 gerektirmektedir.

g) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, orgiitsel bir konu oldugu kadar calisanlar1 da

etkiledigi i¢in bireylerlede ilgili bir siiregtir.

h) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, degisimden etkilenen bireylerde kaygi yaratsa da,

yeni beceriler gelistirmede avantaji sagalanmaktadir.

i) Orgiitsel degisimi yonetme siireci bagarisinda, drgiitsel kosullarin giiglii bir etkisi

bulunmaktadir.
j) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, prosediirler, inanclardan énce degismektedir.

k) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, genis capli diisiinmeyi fakat kiiciik adimlar

atmay1 gerektirmektedir.

I) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, ¢aliganlarin duygusal gereksinimlerine de cevap

vererek etkili olmay1 basarabilmektedir.

m) Orgiitsel degisimi yonetme siireci, tavandan tabana ve tabandan tavana dogru

stratejileri birlestirmelidir. (Helvaci 2005, ss.115-116)
1.10 DEGIiSiM YONETIMINDE STRATEJi

Degisimi basar1 bir sekilde gergeklestirmek ve basarinin siirekliligini saglamak sadece
degisim ihtiyacinin hissedilmesi ile degil bunu bir siire¢ olarak ele almayr ve bunu
degisimin her adiminda goz oniinde bulundurmaktan ge¢mektedir. Bu siireci uygularken
unutulmamasi gereken bir diger faktorde list yonetim destegi ve c¢alisanlarin degisime

istekli olmasidir.

Larry E. Greiner’a gore degisim alti basamakli bir siirecten olusur. Bu siirecler iist
yonetime baski, list yonetimin miidahalesi, problem alanlarinin analizi, yeni ¢dziimlerin
kesfi, yeni ¢Ozlimlerin denetlenmesi ve olumlu sonuglardan faydalanma olarak

siralanabilmektedir. Detayli bir sekilde aciklanacak olursa;
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Birinci Asama: Ust yonetim iizerinde igten ve distan baskilar olusur. Bu baskilara karsi

birseyler yapilmasi i¢in uyarilar ortaya cikar.

Ikinci Asama: Cevreden gelen uyarilarin {ist yonetim tarafindan dikkate alinmasi gerekir.

Gelen uyariy1 bir sorun olarak ele alip problemi ¢6zmeye calisacaktir.

Uciincii Asama: Astlarin sorunlarinin ¢dziimii icin iist yonetime destek olunmasi gerekir.

Herkes problemin ¢6zlimii i¢in yeni bir fikir ve Oneriler gelistirirler.

Doérdiincli Asama: Problemin ¢dziimii i¢in c¢alisanlar1 katilimi saglanir. Katilimin 6nemi

vurgulanir.

Besinci Asama: Onerilen siirecler bu asamada kiiciik bir 6lcek iizerinde uygulanir ve

sonuclar gozlemlenir.

Altinct1 Asama: Sonuglar olumlu ise desteklenir ve Onerinin daha genis bir alana

uygulanmasi i¢in ¢alisma baglatilir.

Etkin bir degisim yOnetimi organizasyonun tiim seviyelerinde bir eylemi gerektirir. Bu

eylemi asagidaki sekilde goriilebilmektdir.
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Sekil 1.1 Degisim Yonetiminde Eylem Plam

ﬁQ-

L omme

Kaynak: Prosci Degisim Yo6netimi Serisi http://www.prosci.com/prosci_change_series.pdf, s,4 (20.02.2009)

Deneyimli Liderler; Aktif olarak gozle goriiliir big¢imde degisimi desteklerler, koalisyon
olustururlar ve ¢alisanlarla direkt iliski kurarlar.

Proje Takimlari; Degisim yonetiminin plan ve stratejilerini gelistirirler ve ¢alisanlara destek
saglarlar.

Calisanlar; Degisimi siirdiirmeye veya ayakta tutmaya ¢alisirlar.

Miidiirler ve Denetgiler; Calisanlart geg¢is donemine hazirlarlar ve degisime direnci

yonetirler.
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Degisimi yonetmek, yonetim hedeflerinin Orgiitin her kademesine etkin bir sekilde

iletilmesi, anlagilmasinin saglanmasi ve geri bildirimlerin alinarak degerlendirilmesi ile

saglanabilir.

Degisimin ortaya ¢ikmasindan sonra yoneticilerin bu degisimi nasil yOneteceklerini de

bilmeleri gerekir. Yoneticilerin degisimi saglikli sekilde yonetmeleri igin Kotter tarafindan

ortaya ¢ikarilan ‘Biiyiik degisimler Yaratma Siirecinin Sekiz Adimmi’ olarak soyle

tanimlanmustir.

a)

b)

f)

9)

h)

Kagmilmaz bir anlayis yaratilmasi: Pazarin ve rekabet kosullarin iyi bir sekilde
incelenmesi, olan ve olabilecek krizlerin veya firsatlarin belirlenmesi

Rehber seklinde isbirligi yaratilmasi: Degisimin yiiriitiilmesinde onder olabilecek
bir takim yaratilmasi

Vizyon ve strateji olusturulmasi: Degisim igin gosterilen ¢abalar1 yonlendirmeye
yarayacak bir vizyon gelistirilmesi ve bu vizyon etrafinda belli stratejilerin
olusturulmasi

Degisim vizyonu ile ilgili iletisime gecilmesi: Yeni vizyon ve stratejileri iggorenlere
aktaracak tiim tiim iletisim arag¢larinin kullanilmasi

Calisanlarin  giliclendirilmesinin  saglanmasi: Degisimin Oniindeki engellerin
kaldirilmasi, degisim vizyonuna uymayan siireclerin degistirilmesi

Kisa donemli kazanglarin yaratilmasinin saglanmasi: Performansa yonelik
tyilestirici ¢calismalarin planlanmasi. Bagarili olan personelin ddiillendirilmesi

Elde edilen kazanclarin pekistirilmesi ve daha fazla degisim faaliyeti igin
kullanilmas1: Elde edilen kazanglarin degisimin uygulanmasi ve gelistirilmesinde
kullanilmasi. Yeni personelin ise alinmasi veya mevcut personelin terfi ettirilmesi,
degisim siirecinin siirekli olarak canli tutulmasi

Orgiit kiiltiiriine yeni yaklasimlarin eklenmesi: Iyi bir liderlik anlayis1 ve etkin bir
yonetim tarzinin benimsenmesi, olusacak yeni davranislarla Orgiitsel basari

arasindaki bagin dogru bir sekilde ifade edilmesi
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Degisim yonetiminde uygulanacak stratejileri ‘tepe yonetici-isbirligi’, ‘kokten-adim adim’

kriterleri ile matriste tablo 1. 2 goriilebilir. (Uslu 2006, s. 38)

Tablo 1.2 Degisim Yonetimi Stretejileri

DEGISIM TEPEDEN ISBIRLIGI
STRATEJILERT
ADIM ADIM II IV

Kaynak: Uslu, D. 2006, s.38

I numarali kutucuk, tepeden ve kokten degisimi ifade etmektedir ve bu degisim stratejinde
calisanlarin katilimi s6z konusu degildir. Calisan degisime uymak zorundadir ancak bu
degisim stratejilerinin ¢ok basarili oldugu soylemez.

II numarali kutucuk, tepeden inme degisim kararinin is gorenler tarafindan adim adim
uygulmasini ifade eder. Ancak adim adim da olsa ¢alisanlar bu degisime uymak zorundadir
ve bu tarz bir degisim stratejisinin de basarili oldugunu sdylenemez.

III numarali kutucuk, burada kokten degisimin degisim yoneticileri ve calisanlarla birlikte
yapilmasi s6z konusudur ve degisimin uygulanmasi sansi biraz daha fazladir ancak yine de
bazi duraksamalar gortilebilir.

IV numarali kutucuk, yine kokten degisimlerin ¢alisanla birlikte adim adim uygulanmasi

temeline dayanan, katilim ve giiven esasli bir stratejidir.

Degisim siirecinde ve degisimin yonetilmesinde dikkat edilmesi gereken bir nokta degisim
taraflariin tutum ve davraniglaridir. Degisimin 6nemi ve gerekliligini fark etmeyenler, fark
ettikleri halde cikarlarina ters diistiigli i¢in degisimi kabul etmeyenler, degisimin
gerektirdigi hazirliklar1 yapmadan karsi ¢ikanlar, gelecek yonelimli olmak yerine yerinde

saymay1 tercih edenler, degisimi merkezci ve baskict yontemlerle gerceklestirmeye
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calisanlar ve degisimin gerekliligini kavrayan ancak harekete gegmeyenlere dikkat

edilmelidir. (Giiven 2006, ss.79-80)

Orgiitlerde degisimler ne kadar direncede yol agsada orgiiteki calisanlar tutumlari,
olaylara bakis agilari, karsilastiklar1 sorunlar1 ¢6zebilme yetenekleri bu direnci azaltmada

veya direnci tamamen yok edip degisime katkida bulunma da énemli bir faktordiir.

Bu nedenle degisim yoneticilerinin 6rgiit ¢alisanlarinin degisime yenilige bakis acisini
tespit edip buna gore degisimi planlayip uygulamas: énem kazanmaktadir. Bu noktada
isgorenlerin yenilik¢i davranig tiplerinden hangisini benimsedikleri konusu glindeme
gelmektedir. Isgdrenler aktif yada pasif bir bigcimde degisim siirecine ortak olup bu siirecin
Orgiitiin yararina bir sekilde gelismesi i¢in ¢aba sarfedebilirler. Degisim yoneticilerinin

bunu iyi bir sekilde tespit ederek uygulmasi gerekmektedir.

Degisim siireci igerisinde calisanlarin gosterdikleri davranis tiplerine gore siirecin belirli
yerlerinde gorevlendirmek hem isgdrenin kendine giivenini arttiracak hem de kendini
orgilitle biitlinlestirerek orgiite bagliligini arttiracaktir. Katilim faktoriiniin degisme direncin
kirilmasindaki rol dikkate alindiginda ¢alisanlarin degisimi sahiplenmeleri onlarin degisim
stirecinde gorev almalar direncin ortadan kalkip, yerini degisimi gelistirici , destekleyici,

tyilestirici, siirdiiriilebilir davraniglarin almasini saglayabilir.

Risk alan, rekebetci yenilicci isgorenler degisim siirecinde kilit ve aktif gorevlere
getirilirken, problem ¢ozen, iyilestirici, takim caligmasina yatkin tasarlayici bireyler arka
planda degisimin uygulanmasini destekleyerek bu siirecin rahat bir sekilde atlatilmasim
saglayabilirler. Bu kilit gorevlendirmeler hem c¢alisanlarin orgiite olan baghilik ve
inangalrini arttiracak hem de degisime direnci kiracaktir. (Tiirkyilmaz 2009, s.71) Yenilike¢i
davranig tipleri dort sekilde olabilir. Bu asagidaki tablo 1.3 gosterilmistir. (Whetten,
Cameron 2006, s.184)
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Tablo 1.3Yenilik¢i Kars:1 Davramis Tipleri

Esneklik
TASARLAYICT YENILIKCI
Strdirilebilir Ol Yeni O]
Katilimes, Talom Caligmasy, Giiven Yaratma, | Devrimel, Donigiimeil, Riskk Alan, Denev
Eoordinasvon Y apan
in;erd_e R . R Ihsarda
GELISTIRICI VE IVILESTIRICI YATIRIMCI
Ivi O1 Ik O1
Titiz, Diklkatli, Sireg Kontrolii, Problemleri Rekabetci, Hizli Cevap Veren, Problemlerin
Aciklamalk Tyilastiric Ustesinden Giden
Kontrol

Kaynak: Whetten, Cameron. 2006, s.184
Kisiler yukardaki dort farkl sekilde yenilige kars1 tavir sergileyebilirler.

Tasarlayicilar; iceride yeni fikrin, yeni bir uygulamanin degisimin siirdiiriilebilir olmasini

saglarlar. Katilimeidirlar ve birimler arasi koordinasyonu saglarlar.

Gelistirici ve iyilestiriciler; yenigilin gelistirilmesi konusunda ¢aligmalar yaparlar.
Yenilikgiler; radikal kisilerdir. Risk alan bir yapiya sahiptirler.

Yatirimcilar ise rekabeti sever ve problemin iistline giden kislerdir.

Bu nedenle yenilik yaparak gelisimin saglanmasi1 6n planda olmalidir. Yatirimeilarin bu
yenilik ile yeni iiriinlerin iiretilmesi saglanacaktir. Her ne olursa olsun problermle ugrasmak

birinci sebep olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Degisimi gerceklestiren oOrgiitlerin yukarida bahsedilen bakis acilarina sahip kisiler ile
caligmasi, degisim rahatlikla anlagilmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi agisindan

Onemlidir.

Orgiitsel degisimin, etkinligi, verimliligi, motivasyonu arttirmak y&niindeki amaglart
dikkate alindiginda yenilik¢i bakis agilarina sahip bireylerin orgiite saglayacag faydanin
onemli olacagini s6yleyebiliriz. (Tirkyilmaz 2009, ss.72-73)

1.11 DEGIiSiM YONETIMINDE SURECLER

Orgiitlerde degisim ihtiyact; mevcut yapiin, is siireglerinin ve teknolojinin etkin olmamasi,
calisan yetkinliklerin ve oOrgiit vizyonunun istenilen hedeflere ulasmada yetersiz
kalmasindan kaynaklanir. Degisim bu ihtiyaglar1 karsilama yoniinde is odakli siiregleri

beraber icerecek sekilde planlanir.

Degisimi basar1 ile gerceklestirmek ve siirdiiriilebilirligini saglamak sadece degisim
ithtiyacinin hissedilmesi ile degil bunu bir siire¢ olarak ele alip, uygulamada bu kritere her
daim g6z 6niinde bulundurmaktan gecger. Bu siiregte unutulmamasi gereken bir diger faktor

de iist yonetimin destegi ve c¢alisanlarin degisime istekliligidir.

Orgiit hedeflerine ulasma yoniinde bir vizyon yaratilarak, c¢alisanlarin ayn1 ydne dogru
bakmalar1 saglanir. Vizyon oOrgiitiin gelecekte varmak istedigi noktanin genel goriiniisiinii
zihinde canlandirmasini saglar. Uzun donemli basar1 s6z konusu oldugunda kritik basari
faktorlerinin belirlenmesi ve calisanlar tarafindan kavranmasi vizyona ulagsmak i¢in 6nemli

katki saglamaktadir. (Ozmen 1999, 5.13)

Baglica degisim siiregleri yukardan agagiya ve asagidan yukariya olmak iizere iki gesittir.
Stratejik ve genis kapsamli degismeler, Orgiitte yukaridan asagiya dogru gerceklesir.
Asagidan yukariya dogru yapilacak bir degisiklikte orta ve alt diizey yoneticilerin degisme
uzmani olarak hareket etmesi gerekir. Bu tiir bir degismeden fayda saglanmasi igin,

yOneticilerin yapilan ige ait yeni bir islem ve teknolojileri 6grenmeleri bir zorunluluk haline
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gelmistir. Degisikligin basarili olmasi, giliglendirme, ¢alisanlarin kendilerini ise vermeleri

ve katilim bir zorunluluktur. (Altug 1997, s.126)
Bir degisim siirecinin etkinligi ele alindiginda, su kriterler siralanabilir:

a) Orgiit igindeki gesitli gruplar arasinda ihtiyaclar tatminini saglamak
b) Rekabetci giig elde etme

c) Beklenen gelismeyi hemen saglayabilme

d) Uzun donemde de belirlenen gelismeleri gosterme kabiliyeti

e) En az diizeyde psikolojik ve orgiitsel gerginlik yaratmaya

f) Orgiit iiyelerince benimsenip formel kontrole ihtiya¢ duyma durumuna

9) Tahmin edilemeyen veya islevsel olmayan etkinliklerinin minimum olmast
durumuna

h) Gelecekte degismeyi 6zendirilmesine gore degisim siirecinin etkinligi olarak

ifade edilir. (Astarlioglu 1987, s.69)

Larry E. Greiner’a gore Orgiitsel degisim alt1 basamakli bir siirecten olusur. Bu siiregler
Ozetle iist yonetime baski, iist yonetimin miidahalesi, problem alanlarinin analizi, yeni
¢oziimlerin kesfi, yeni ¢oziimlerin denetlenmesi ve olumlu sonuglardan faydalanma olarak

siralanabilir. Daha detayli bir sekilde agiklamak gerekir ise;

Birinci asama: Bu asamada iist yonetim iizerinde baskilar olusur. I¢sel yada digsal olan

baskilara kars1 gerekenin yapilabilmesi i¢in uyarilar alinmis olur.

Ikinci asama: Uyarilar kendiliginden uygun karsiliklar1 bulamazlar. Algilanan uyarilarin {ist
yonetim tarafindan sorun olarak goriilmesi gerekmektedir. Bu durumda iist yOnetim
orgiitsel durumsallar1 yeniden degerlendirerek belirlenen problemin kaynagini bulmaya

caligilmasidir.

Uciincii asama: Bu siiregte, karsi karsiya bulunan sorular ile potansiyel sorunlarin
belirlenerek, bunlarin ¢dziimlenmesi gereginin benimsenmesi, astlarin sorunun ¢éziimii igin
iist yonetime destek saglamalar1 gerekmektedir. Bu asamada, biitiin yonetim diizeyleri

sorunun ¢oziimiine yonelik olarak, yeni diislinceler ve yontemler onerirler.
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Dordiincii asama: Katilim vurgulanip, belirlenen problemin ¢oziimii i¢in grupca yeni
¢oziimler yaratilmaya caligilir. Bu siire¢ ¢oziim kararinin niteligini arttiracak, katilimin

Onemini vurgulayip, katilimi1 6zendirecektir.

Besinci agsama: Bu siireg, problemin giderilmesi i¢in gelistirilen ¢6ziimlerin dnce kiigiik bir

Olcek iizerinde uygulanmasi ve sonuglarinin gézlemlenmesi stirecidir.

Altinc1 asama: Bu asama ile olumlu sonuglar desteklenir ve kabul edilir. Onceki asamadaki
deneyimlerin sonuglarina bagli olarak, degisim basarili bulundugunda, daha biiylik bir
Olcekte, Orgiitiin tiim birimlerinde uygulamaya gecilir. Olumlu sonuglarin desteklenmesi ile

yeni uygulamalara yonlendirilmesi saglanir.

Yonetim siirecinde dikkat edilmesi gereken bir diger durum ise, degisim taraflarinin
davraniglaridir. Degisimin geregini fark etmeyenler, fark ettikleri halde kisisel ¢ikarlari
nedeni ile kars1 ¢ikanlar, gerekli hazirliklar1 tamamlamadan degisim uygulamaya calisanlar,
gelecek yonelimli olmak yerine yerinde saymayi tercih edenler, degisimi merkezi ve
baskic1 yontemlerle gerceklestirmeye c¢alisanlar, degisim geregini kavrayan fakat eyleme

gecmeyenler degisimle ugrasilirken mutlaka bilinmelidir.(Polat 2003, s.91)
Degisim uygulanirken orgiit i¢ginde uygulanacak degisim siirecinin ana hatlar su sekildedir:

Mevcut yapinin analizi asamasinda, orgiitiin degisimin ihtiyacini hissetmesi ve gerekliligine
karar vermesinden sonra atacagi ilk adimdir. Degisime karar verildigindeki mevcut
durumun detayl bir sekilde incelenmesi gerekmektedir. Bu inceleme kapsamina; amag ve
politikalar, formel ve informel iliskileri, karar mekanizmalar1 girer. Orgiitiin tarihsel
gelisimi, ge¢mis deneyimler ve sonuglari, sosyal yapi, kiiltiirel faktorler incelenir. Analiz
ile problemler anlasilip, nelerin degistirilecegine iligskin Oneriler getirir ve direnci dnleme

stratejileri gelistirilir.

Degisim hedef ve stratejilerin hazirlamasi olarak, mevcut yapmin eksiklikleri saptandiktan
sonra, Orgiitin kisa ve uzun donem hedefleri belirlenerek, ideal yapiyr olusturacak

stratejiler saptanarak eksiklikler tamamanmis ve yeni gelismelere acik bir yap1 olusturmak
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hedeflenir. Degisim oOrgiitiin kii¢iilmesi, yeniden yapilanma, kiiltiir degisimi, iretimi

arrtirma gibi ¢ok farkli sekillerde olabilir.

Degisim plan1 hazirlamanma asamasinda, degisimin getireceklerinin herkes tarafindan
anlasilmamasi saglanir, sorumluluklar dagitilir, is oncelikleri tespit edilir, blitce hazirlanir,
ekipler belirlenir, gerekirse yeni personel istihdam edilir, uygulama i¢in gerekli prosediirler
tespit edilir. Yeni yapisal diizen, gorev tanimlari, alinmasi gerekli yonetsel Onlemler,
degisim uygulamasini kolaylastiracak islemlerde hazirlik calismasi ile saptannir. (Polat
2003, 5.93)

Degisim planinin uygulanmasi asamasinda, degisimin basaris1 uygulanigsbi¢imine baglidir.
Uzun dénemde evrimsel olarak gerceklestirilicek planli bir degisimin uygulama sorunlarinm
azaltici bir etkisi olacaktir. Yonetim anlayisi, ihtiyaglar ve orgiit kiiltiirii paralelinde yapilan
degisim ¢alismalar1 devrimsel veya evrimsel olabilir. Istikrarli ortamlarda evrimsel degisim
en iyi yoldur, bu tiir degisimde mevcut faaliyetlerin iistiine yeni olusum uyarlanir ve
yaratilir. Bunun temelinde 6grenme ve uyum yetenegi yatar. Evrimsel degisim katilimcidir
ve calisanlar stirekli bilgilendirildiginden gilivenlidir. Devrimsel degisimde ge¢mis
faaliyetlerin iptali ve yeni faliyetlerin tasarlanmasi s6z konusudur. Bu tiir degisim ise,
otoriter ve mekanik zorlama ile oldugundan, katilim desteklenmediginden calisanlarin

giiven ve motivasyonunu olumsuz etkiler.

Degisim tiim orgiitii etkiler. Ama esas 6nemli nokta, yeni yapinin tiim orgiitiin ¢alisanlari
tarafindan kabul gormesidir. Bu kabuliin kolay kolay gerceklesmeyecegi ve direngle

karsilasacagidir. (Polat 2003, s.93)

1.12 DEGIiSiM YONETIMi VE ORGUTSEL DEGiSiMiN ONUNDEKi ENGELLER

Degisim yonetimini olumsuz etkileyen faktorler:

Bir orgiitte degisim yonetiminin uygulanmasini olumsuz yonde etkileyen faktorler soyledir:
a) Piyasa ve miisterilerle ilgili bilgi yetersizligi

b) Orgiit hakkinda bilgi eksikligi
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c) Egitiminin yetersizligi

d) Degisim siirecinde acele davranmak

e) Teknolojiyi anlamak

f) Onemsiz konular i¢in zaman harcamak

g) Performans konusunda sinirh diisiinmek
h) Birey boyutunu ihmal etmek

i) Degisim igin yeterli kararliligin olmamasi
j) Orgiitsel vizyon eksikligi

K) Orgiitsel degisimin dniindeki engeller

Orgiitlsel degisimi saglayabilmek son derece zordur. W. Edwards Deming olgiitlerde
degismi engelleyebilecek oliimciil hastaliklardan bahsetmektedir. Deming teshis olarak

adlandirilan bu hastaliklar;

a) Bir pazara sahip olacak, sirketi pazarda tutacak ve insanlara ig saglayacak iiriin ve

hizmetleri planlama yoniinden kararli, tutarli bir amacin olmayisi

b) Kisa vadeli kararlarin dncelikli olmasi, kisa vadeli diisiinme ki, (is yapmaya devam
etme) (Dursun 2007, $5.89-90) bunu besleyen de sirketin ele gegirilmesi korkusu,

bankacilarin ve hisse sahiplerinin baskis1

c) Performansin degerlendirilmesi, basarilarin noktalandirilmasi yada yillik gézden

gecgirme

d) Yonetimin hareketliligi, isten ise sigramak. Bir kurulustan digerine siirekli atlama
yapan yoneticilerin istihdam edilmesiuzun vadeli diisiinceyi engeller. Bu tiir

yoneticilerin orgiitiin gercek ihtiyag¢ ve problemlerini bilmemesi
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e) Yalnizca gozle goriiniir sayilara bakarak yonetmek, bilinmeyen yada yenilenemeyen

sayilar1 hi¢ dikkate almamak. Ornegin; drgiitiin hizmetlerinden memmun olan bir

miisterinin ‘carpan’etkisinin bilinmemesi

f) Asir1 tibbi harcamalar, bu tiir harcamalarin nihai maliyetleri arttirmasi

g) Avukatlarin sisirdigi asir1 {irin yiikiimlillik maliyetleri. Davalar igin yapilan

harcamalarin yakindan izlenmemesi

Deming disinda diger bazi yonetim uzmanlar1 da orgiitsel degisimi engelleyebilecek

faktorler lizerinde durmuslardir. Bunlardan (Cross-Feather-Lynch) bu faktorleri 6n dinamit

olarak yorumlamistir. Bu 6n faktor veya etken;

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Orgiitte tiim galigmalar arasinda mevcut bir vizyonun bulunmamasi durumunda

degisim miihendisligi gerceklestirmeye ¢aligmak

Miisteri ihtiyaglarin1 ve piyasa trendini tanimadan degisimi ger¢eklestirmeye

caligmak

Tim oOrgiit sistemini anlamadan ve tanimadan Orgiitiin bir boliimii yada ‘alt

stirecleri’ yeniden yapilandirmaya ¢aligmak

Calisanlarin ve Ozellikle degisimi gerceklestirecek grup iiyelerinin egitimini

tamamlamadan yeniden yapilanmaya baglamak
Yeniden yapilanma siirecini ¢ok ¢abuk ve hizli yapmaya caligmak
Teknolojiyi sadece otomasyon olarak diistinmek ve algilamak

Orgiitte yeniden yapilanma ve yeniden dizayn siirecinde 6nemsiz konularla

vakit kaybetmek

Orgiitte sadece bir tek performans boyutu ile ilgilenmek ve diger konulari

gormezlikten gelmek

Degisimin ve yeniden yapilanmanin insana yonelik boyutunu gézden ¢ikarmak
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J) Amagta karliligi ve inanci siirdiirmekte, basarisizliga ugramak (Aktan 1997,

5.78)

Yukardaki aciklamalara paralel olarak (Cameron-Whetten-Sutton) orgiitlerde degisimin

gerceklesmesini engeleyebilecek asagida siralanan on iki hatali teshis etmislerdir.

a)

b)

d)

f)

9)

h)

)

Merkeziyetcilik: Orgiitte karar alma mekanizmasinin merkezde toplanmasi ve

orglitiin gii¢ ve yetkilerinin orgiite bagl birileriyle paylasilmamasi
Kisa vadeli diisiinme: Orgiitte uzun vadeli planlamanin ihmal edilmesi

Degisime kars1 yaraticiligin kaybedilmesi: Yenilik ve yaraticilik girisimlerine risk

ve basarisizlik gibi faktorler dolayisiyla ilgi gdsterilmemesi

Degisime kars1 olma: Orgiitte muhafazakarligin olmasi ve degisime muhalefetin s6z

konusu olmasi
Moralin azalmasi: Miicadele i¢in istek ve moralin olmamasi.

Politize olmus 6zel ¢ikar gruplari: Ozel ¢ikar gruplarmin organize olarak daha aktif

bir rol almalar1 ve orgiitler i¢in mevcut ortamin daha politize olmasi

Onceliklerin tespit edilmemesi: Orgiitte dnceliklerin agik bir sekilde belirlenmemis

olmasi

Giivenin kaybolmasi: Ust ydnetimin ydnetici ve ¢alisanlara olan giiveninin

azalmasi. Orgiitte ¢alisanlar arasinda birbirine olan giivenin yok olmasi

Anlasmazliklarin artmasi: Orgiit icinde calisanlar arasinda anlagsmazliklarin giderek

artmasi.

Smirli iletisim: Ust yonetime sadece iyi haberlerin ulastirilmasi. Korku ve
giivensizlik olayisiyla bilginin sakli tutulmasi; ¢alisanlar ve yoneticiler ile

paylasilmamasi.
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K) Grup ¢alismasinin eksikligi: Orgiitte bieylerin grup halinde calisma egiliminde

olmamalan

I) Liderlik eksikligi: Orgiitte liderligin kurumsallastirilmamais olmasi. (Aktan 1997,
s5.79)

1.13 ORGUTSEL DEGISIM YONETIMINDE TEMEL ALINMASI GEREKEN
ILKELER

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

h)

)
K)

1)

Bireyselligin yerine takim ¢alismasinin tegvik edilmesi
Gorev tanimlarinin esnek olmasi

Miisteri odaklilik, tiiketici profiline uyum, miisteri tatmini
Yaraticilik ve yenilige uygun ortam saglanmasi

Insana yatirim ve ¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi
Organizasyonda kademeleri azaltma, ¢ok yonlii agik iletisim
Katilimci karar mekanizmasinin olusturulmasi

Tiim ¢alisanlarin organizasyonda pay sahibi olmasi, ¢alisanlar arasinda sinifsal

ayrim yapilmamasi

Rutin islerin sistemli hale getirilip bilgisayarli makinelere yliklenmesi
Tiim c¢alisanlarin fikir is¢isi olarak kabul edilmesi

Egitim yoluyla ¢alisanlarin yeteneklerinin arttirilmasi

Orgiit amaglarmin &ncelikle parasal olmaktan ¢ikarilmasi

m) Orgiitiin gelecekteki durumunun tamimlanip orta ve uzun vadeli hedeflerin

konulmasi
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n) Siirekli gelisme felsefesinin kurum kiiltiirtine yerlestirilmesi (Tandogdu 2007,

ss. 15-16)
1.13.1 Degisimin Ust Diizey Yonetim Tarafndan Desteklenmeli

Degisim oOzellikle tist diizeyde bulunan yoneticiler arasinda kabul gormeli ve
desteklenmelidir. Bu yiizden degisim basarili olabilmesi i¢in 6zellikle tepe yoneticilerin

degisimi sahiplenmeleri ve desteklenmeleri gereklidir.
1.13.2 Degisim icin Giidillenme Olmahdir

Degisimin basaris1 oncelikli olarak degisime katilanlarin glidiilenmesine baglidir. Bunun
icin degisime katilan biitiin gruplarin degisim karsisinda yiireklendirilmeli ve giidiilenmesi

gerekmektedir.
1.13.3 Degisim Hakkinda Bilgilendirme Yapilmahdir

Degisim konusunda degisimin etkileyecegi kisilerin ve degisimi gergeklestirecek olacak
Kisilerin Dbilgilendirilmesi gerekmektedir. Bilgilendirme ile degisimin benimsenmesi

degisim gerceklesebilir, degisime karsi olusabilecek direnmeler de onlenebilir.

Degisimin gercgeklestigi sistem ve cevresi siirekli olarak izlenmeli ve analiz edilmelidir. Bu
sekilde elde edilecek bilgiler ile degisimin etkisinin ve sonuglarinin daha saglikl bir sekilde

degerlendirilmesi gerceklesir.
1.13.4 Degisim Uzun Siirebilir

Degisimin taraftarlari, aragtirmacilar ve karar vericiler degisimin kisa bir siirede
olmayacagmin farkinda olmali ve degisimi uzun siireli bir ¢aligma olarak gdrmelidir.
Gergekten de degisimdeki uzun ¢ok yavas olmakta ve etkisini gorebilmek i¢in uzun bir

slirecin ge¢mesi gerekmektedir.
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1.13.5 Degisim Kademeli Olarak Gerg¢eklesmeli

Degisim en alt kademeden iist kademeye kadar yavas yavas gerceklestirilmelidir. Once alt

kademelerin degisimi kabul etmesi ve benimsenmesinden sonra kademe arttirilmalidir.
1.13.6 Degisim I¢in Uzman Yardimi Alinmah

Degisim teknik bir stirectir. Teknik bir siirecin gelisi giizel yonetilmesi miimkiin degildir.
Bu nedenle degisimin gerceklesmesi i¢in uzman yardimina bagvurulmalidir. Yani degisimi
bastan sona yiiriitecek sorumlu kisiler bulunmalidir. Ozet olarak bir uzmanin bulunmamasi
halinde degisimi yonetmekle gorevli kisinin degisim yonetimi konusunda bilgilendirilmesi

ve yetistirilmesi gerekir.

Kurum acisindan ise kendi diislince ve ¢oziimlerini aktarabilecegi ve bunun da degisimi
olumsuz yonde etkileyebilecegi goz oOniinde bulundurulmalidir. Degisim gorevlisinin

odiillendirme ve cezalandirma giiciinden ¢ok uzmanlik giicii 6n planda olmalidir.
1.13.7 Degisim Her Zaman Yukaridan Asagi Olmamah

Degisim 6zellikle Tiirkiye’de hep yukaridan asagiya yapilan baslangiclarla gerceklesen bir
stirec olarak goriilmektedir. Boyle bir anlayis g¢ercevesinde bir¢ok alanda oldugu gibi
degisim siirekli yakaridan yani merkezi otoriteden beklenmektedir. Bu anlayisin hakim
oldugu toplumlarda yonetimi ele gegirenler kendilerin degisimci olarak hissederken halk da
siirekli olarak degisimcileri (kurtarici) aramakta ve beklemektedir. Degisimi salt olarak
yukaridan asagiya gerceklestirilen bir girisim olarak gérmeyip daha genis tabana birakmak
gerekmektedir. Nitekim halkin kendi inisiyatifinin yogun oldugu degisim girisimlerinin

daha etkili ve hizl1 gergeklestigini soylemek miimkiindiir.
1.13.8 Degisim Zorla Olmamah

Degisim zorlamaya ve giice dayanmamalidir. Giicli dayanan degisim gii¢ ortadan kalkinca
etkisini yitirebilir yada unutulabilir. Bu nedenle kurum veya bireylerin once degismeye

hazir ve istekli olmalar1 saglanmalidir. Clinkii bireyler istinalar1 olsa da degistirilmekten
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daha c¢ok kendi iradeleri ile degismeyi arzu ederler. Bu ylizden degisimde degisecek

kurumun hazir ve istekli olmasina 6zen gosterilmelidir.
1.13.9 Degisim Icin Yeterli Kaynaklar Olmah

Degisim, insani ve maddi anlamda belli bir miktarda kaynak gerektirebilir. Bu yiizden
degisime karar verildigi zaman gerekli kaynaklarin olup olmadigina bakilmalidir.

Degisimde elde bulunan kaynaklarin goz 6niinde bulundurularak girisilmelidir.
1.13.10 Degisim i¢in Krizler Firsat Olarak Degerlendirilmeli

Degisimin gerceklesebilmesi igin islerin kotii gitmesi yani Orglitsel sorunlarin yasanmast
gerektigine inanilir. Boyle diisiinen otoritelere gore kriz, yani bunalim yeni bir sey yaratma
icin uygun ortamlar olusturmaktadir. Bu durumda bunalimlarin ve krizlerin degisim i¢in

bir firsat olabilecegi diistintilmelidir.
1.13.11 Degisim i¢in Her Zaman Sorunlarin Ortaya Cikmas: Beklenmemeli

Degisim her zaman bir problem yasandigi zaman bir ¢ikis yolu olarak akla gelmemelidir.
Her hangi bir sorun yagsanmadigi zaman ve hatta hersey yolundaken bile degisim olabilir.
Bu tiir bir degisimin altinda yatan temel diisiince ‘baska ne yapilabilir’ felsefesine sahip
olunmalidir. Bu neden ile bireyler ve kurumlar durumlariin iyi oldugu zamanlarda da

degisimi her zaman diistinmelidirler.
1.13.12 Degisim Her Zaman Reaktif Olmamali, Proaktif de Olmah

Cevrede olup biten geligsmeler, bireyi veya kurumu degismesi i¢in zorlayabilir. Cevredeki
gelismelerin zorlamasiyla meydana gelen degisime reaktif degisim denir. Cevrenin ve
gelismelerin zorlamasiyla degil bireyin ve kurumun kendi istedigi ve inisiyatifi ile bir
degisime girismesi de s6z konusudur. Bu tiirden bir degisime de proaktif degisim
denilmektedir. Degisimin rekatif nitelikte degil proaktif nitelikte olmasinin daha etkili ve

bagsarili olabilecegi sdylenebilir.
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1.13.13 Degisimden Bireyin /Kurumun Kendisi Sorumlu Olmah

Degisimin gerceklesmesi disaridan birilerinin girisecegi bir is olarak goriilmemelidir. Yani,
biri bizi degistirsin diye bir diislince bi¢imi olmamalidir. Degisim, bireyin kendi

sorumlulugu olarak goriilmelidir.
1.13.14 Degisim I¢in Daha Onceki Deneyimler Incelenmeli

Degisimin basarili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in diger degisim deneyimlerinden de
faydanilmalidir. Bu sekilde degisimde karsilasilabilecek sorunlar 6nceden belirlenebilir ve
ona gore ¢oziimler gelistirilebilir. Ozellikle uygulamanm daha basarili olmasinda baska

deneyimlerden faydalanmak 6nemli rol oynayabilir.
1.13.15 Degisimde Grup Dinamiginden Yararlanilmah

Degisim grup ¢abasi gerektiren bir siirectir. Bu ylizden, degisimin gergeklestirilmesinde
grup dinamiginden yararlanilmalidir bu amagla, degisim gerceklestirilmesi sirasinda grup
ici iletisimi  ve uyumu gelistirici etkinliklere basvurulmahidir. Yani degisimi
gerceklestirecek olan kitlenin birlik ve beraberlik i¢inde dayanigmaci bir anlayigla grup
haline gelmesi saglanmalidir. Bu ¢ercevede bireylerin, saglikli bir grup olabilmenin
gereklilikleri olan karar verme, sorun ¢ozme, tartisma yapabilme, Oneriler iiretebilme gibi
niteliklere sahip olmali i¢in grup terapisi ve duyarlilik egitimi gibi degisik ¢alismalarinda

yapilmasi gerekebilir.
1.13.16 Degisim Degisime A¢ik Olmah

Degisim sonucu, sartlar degisebilir ve zaman gectikce yapilan degisiklikler de tekrar
degismek zorunda kalabilir. Bu neden ile degisimin, ortaya c¢ikan ihtiyaglar

karsilayabilecek sekilde olmasina 6zen gosterilmesi gosterilmelidir.

Degisim gerceklesmesi i¢in her zaman bir girisimin olmasini1 beklememek gerekir. Degisim
ihtiya¢ duyulan zamanda her hangi bir gecikme olmadan gergeklesmesi igin sistemin kendi

kendine degisebilir hale getirilmesi gerekir.
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1.13.17 Degisim Yavas Olmah

Degisimin tepeden inme dayatmasiyla, birden bire degil yavas yavas diizenleyici bir
bicimde gergeklesmesi gerekir. Yani degisim birden bire degil sistematik bir sekilde

olmalidir.
1.13.18 Degisim I¢in Sosyal ve Davrams Bilimlerinden Yararlanmilmah

Degisim i¢ ve dis etkenlere dayali olarak gerceklestigi icin hep ayni seyir icinde devam
etmeyen karmasik bir siirectir. Bu neden ile bir ¢cok etkene bagl olarak ortaya ¢ikacak olan
degisim ihtiyacini belirleyebilmek ve programlayabilmek i¢in ¢ok yonlii bir bakis agisina
sahip olmak gerekir. Bu neden ile degisimi yonetirken sosyal psikoloji, sosyal antropoloji,
sosyoloji, psikiyatri, ekonomi ve siyasal bilimler gibi c¢esitli davranig bilimlerinin
perspetifinden yoksun bir yaklasim ile gergeklestirilmeye calisilan degisimlerin basar1 sansi

azdir.
1.13.19 Farkindahik Olmah

Degisen kurum veya birey nerden nereye geldiginin bilincinde olmali. Degisimden dnceki
durumunu bilmelidir. Aksi takdirde kendisine ve ¢evresine karsi yabancilagsma sorunu
ortaya cikabilir. Bu da yeni degisimlerin saglikli olarak gerceklesmesi icin dnemli engel

teskil edebilir.
1.13.20 Degisim i¢in Sistem Yaklasinm izlenmeli

Degisim sistem yaklasimina gore yonetilmesi gerekir. Yani degisim siirecinde degisim
gerceklebilecegi Orgiitii olusturan diger alt sistemlerdeki iliskilerin ve etkilesimlerin de

yeniden diizenlenmesine 6zen gosterilmelidir.
1.13.21 Degisim Icin Calisma Yapilmah

Degismenin etkili ve basarili olabilmesi i¢in sistemli ve ¢ok yonlii bir e8itim caligsmasi

yapilmalidir.
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1.13.22 Degisim Orgiitiin Biitiin Boyutlarim Kapsamahdir

Bir kurumda gergeklesecek olan degisim, kurumun varlik gerekgesini ifade eden amaglari,
kurumdaki bireylerin rollerini, beklentilerini ve bu bireylerin kendi aralarindaki iliski
kaliparin1 kapsayan yapiy1, kurumda kullanilan teknolojiyi ve kurumda bulunan bireylerin
deger ve davranislarindaki degisiklikleri kapsamalidir. Bu boyutlar1 ile ele almadan
yapilacak degisimler basarisiz olabilir. Tiim boyutlar sekil 1.2 deki boyutlaryla

goriilmektedir.

Sekil 1.2 Boyutlar

WAl

APLAG - - TEKMOLOJI

-

iMsAaM

Kaynak:Gtizel, 1996, s.69
1.13.23 Degisim i¢in Ekip Olusturulmal

Degisim etkili olmasinda iyi bir ekip ruhunun olugmasi da énemlidir. Bu nedenle degisimin
basarili olabilmesi icin kurumda dayanismaya , isbirligine dayali bir takim ruhu
yaratilmalidir. Degisime baslamadan 6nce kurumda ¢alisan kisileri birbirleriyle daha fazla

etkilesim kurmalarini sagalayarak takim haline getirmek 6nemli bir stratejidir.
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1.13.24 Degisim i¢in Arastirmalar Yapilmah

Degisim icin deginilen tiim bu ilkelerin gerceklesmesi icin, degisimin arastirmalara
dayandirilmasi gerekir. Bu ¢ergevede degisim ihtiyacinin belirlenmesi, degisim modelinin

gelistirilmesi sirasinda arastirmalar yapilmalidir.
1.13.25 Her Kisi, Her Durum, Her Kurum Degismek Zorunda Degildir

Degisimin zorlamali olarak gerceklestirilmemesi gerekir. Ozellikle bir kurumda
gerceklesen degisimin aynisinin baska bir yerde de geceklestirilmesine calisilmamalidir.
Ciinki, her kurum kendi dinamiklerinin, kendi tarihsel siirecinin ve kurucusunun tiriintidiir.
Bu ylizden her kurumun farkli oldugunu kabul etmek gerekir. Ayni sekilde degisim
modelini de her zaman genellestirmemek gerekir. Degisim, kurumun farkliliklarini ve temel

ozelliklerini goz 6niinde bulundurularak gerceklestirilmelidir.
Degisimin yararli olmasi ve kurum i¢in hesapli olmasi i¢in ihtiyaca gore olmalidir.

Kurum nereye varmak istedigini agik bir sekilde belirledikten sonra degisim i¢in karar
vermeli ve eyleme ge¢melidir. Durup duruken amagsiz bir sekilde degismeye calismak

yararli olmaz hatta zararli bile olabilmektedir.
1.13.26 Degisimin Kiilfeti Gibi Getirileri de Paylasiimahdir

Degisimin belli bir kiilfet ve sonunda getirileride olabilmektedir. Degisimin kiilfetini
paylasan c¢alisanlarin  degisim sonunda gelecek olan getirilerinde paylasiimasi

gerekmektedir.
1.13.27 Degisimin Temelinde Degerler Olmah

Degisim koklerinden kopma savrulup gitmek demek degildir. Degisirken kurumun ¢ok
koklii degerlere sahip olmasi gerekir. Kurumda degisime verilen 6énem kadar saglam birkag

degere sahip olmaya da 6nem verilmelidir.

Yani kurumu her zaman ayakta tutan belirli degerler olmalidir. iste bu degerlerin neler

oldugunun bilinmesi gerekir. Ciinkii hangi degerleri koruyacagini bilemeyen kurumlarin
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hangi degisimi gergeklestirecegini bilmesi ve kestirebilmesi zordur. Saglam degerlerin
olmasi kurumun hem kendi kendini korumasini hem de saglikli bir sekilde degigmesini

saglar. Bu ylizden kurumun oturmus bir degerler sistemine sahip olmas1 gerekir.
1.13.28 Degisim Modelleri Genellenmemeli

Bir kurumda basarili olan bir degisim modeli bagka bir kurumda basarili olamayabilir.
Ciinkii her kurum farkli bir tarihin ve konjektiiriin tirtiniidiir. Her kurumun kendine 6zgii bir
kiiltiirii vardir. Bu yiizden basarili olmus degisim modellerinden yararlanilmali ancak

genellerken kurumun durumu ve kiiltiirii de géz oniinde bulundurulmalidir.
1.13.29 Degisim Siradanlasmamal

Degisim kelimesinin bazen gelisigiizel kullanildig1 gdzlenmektedir. Isleyisler rutin olarak
devam ettigi halde ‘degisim gergeklestirdik’ ‘yeni bir degisim baslattik’ gibi sozler sarf
edilmektedir. Bu sekilde degisim kavraminin i¢i bosaltilmaktadir. Bu ise gercek degisim
girisimlerini de olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu neden ile degisim kavramini gelisi

giizel kullanmamak ve herseyi degisim olarak adlandirmamak gerekir.
1.13.30 Degisim Somut Sonuclar Getirmelidir

Degisim, birey ve kurum i¢in somut sonuglar getirmelidir. Yani degisim getirecegi olumlu
veya olumsuz yonleriyle agik bir sekilde belli olmalidir. Bu durumda herseyin degisim

olarak adlandirilmasi i¢in somut bir sonug getirmesi baz alinmalidir.
1.13.31 Degisim inandirict Olmah

Degisimin inandirict olmasi gerekir. Degisimin inandirict olabilmesi i¢in acik, rasyonel ve

gercekei olmast 6nemlidir. inandirict olmayan degisim destek bulmaz ve basarili olamaz.
1.13.32 Degisim ve Karmasikhk

Degisim ihtiyaci genellikle belirsizliklerin ve karmasikliklarin yasandigi zamanlarda ortaya
cikar ve genellikle karmasalar 6nce kontrol altina alinmaya ¢alisilir. Oysa karmasikliklarin

kontrol altina alinmast miimkiin olmayabilir. Bu sekilde de uzun zaman beklemek
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durumunda kalinilir. Bireylerin, devletlerin karmasalar1 kontrol altinda tutma israrindan

dolay1 birgok alanda yenilesme konusunda ge¢ kaldiklar1 gézlenmektedir.

Degisimi, karmasikliklar1 kontrol altina alinarak degil, yoneterek gerceklestirmek gerekir.
Bir takim ‘istenmeyen’ durumlar1 degisimin akisi i¢inde ¢6zmeye ¢alismak gerekir. Aksi

takdirde, ‘fakat’li ciimlelerle baslayan akil yiiriitmeler yiiziinden degisim ger¢eklesemez.
1.13.33 Degisim Saglamlastirilmal ve Yayginlastirilmah

Degisim belki de en kritik, gézden kagirilmamasi gereken nokta, degisim sonucu ortaya
c¢ikan yeni ve farkli durumu korumaktir. Bu yiizden degisim basarili oldugu zaman hizla
saglamlastirilmali, yayginlastirilmali baska bir deyisle demirlenmelidir. Bunun igin
yapilacak en onemli islerden biri degisim sonucu ortaya cikan gelismelerin sistem
biitiinliigli i¢inde diger alt sistemlere olan etkisinin olumlu olmasina dikkat etmektir.

(Erdogan 2012, ss.53-65)
1.14 ORGUTSEL DEGISIM iLE ORTAYA CIKAN SORUNLAR VE ENGELLER

Degisime direncin olumsuz ydnleri olabilecegi gibi olumlu ydnleri de bulunmaktadir.
Yoneticiler degisime direncin bir sorun oldugu yolunda ‘galisanlar her zaman program
dahilinde ¢alismali ve asla degisime kars1 gelmemelidir’gibi dngoriisii olmayan bir inanisa
sahiptir. Her orgiitte biitiin degisime direngleri ortadan kaldirmay1 diisliniirsek tiim direnci
yok saymis oluruz. Burada 6nemli olan yoneticiler ¢alisanlarin neden direng gosterdigini
anlamaya calismalidir. Direng basit olarak ¢ok etkin, ¢cok gii¢lii ve ¢ok kullanigh hayatta

kalma mekanizmasidir.

Dogru olmayan bir sekilde direng, ‘olumsuz’olarak algilanabilir. Degisime direng
gosterilmesi, baska bir acidan olumlu ve yararli olarak da goriilebilir. Baska bir deyisle
‘diren¢’ bir anlamada degisime konu olan tarafin (kisi veya grup) verdigi geri doniisler
olarak algilanip, bunun muhtemel yanlighklar: diizeltmede kullanilmasi, direncin olumlu

yonii olarak goriilebilir. (Kogel 2005, 5.706)

Bu anlamda, direncin ‘olumlu’ etkileri asagidaki sekilde siralanabilir;
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a) Degisikliktekliflerini yeniden gézden gecirmeye dikkatleri ¢eker.

b) Degisim esnasinda veya sonrasinda sorun olabilecek konular1 gormeye ve teshise

yarar.

c) Degisimi gergeklestirmek igin daha etkin iletisim sistemi kurmaya yoneltir.

d) Ciddi sikintilar ¢tkmadan dnce tedbir almaya olanak saglar.

e) Tekliflerin uygunlugunu incelemeye hatta sorgulamaya yoneltir.

f) Ek bilgi ve ek segenek aramaya yoneltir.

g) Degisim oncesi degisime uygun kiiltiir olugturmaya yoneltir. (Sucu 2003, s5.41-42)

Bununla birlikte, degisim ayni zamanda firsatlar, tercihler ve heyecan demektir.

Yoneticinin Onemi, birlikte calistigi insanlarin, degisimin olumlu ydnlerinin ¢ogunu,

olumsuz yonlerinin azim1 goérmelerini saglamaktir. Buna gore, asagidaki tablo 1.4 de

degisime tepki pozitif ve negatif olarak verilmistir.

Tablo 1.4 Degisime Tepki Tiirleri

POZITIF

Istels. Heves
Farsat
MNiicadele
Hevecan
Yeni Yetenekler
EKalic: Olma Hevesi
Odiil
Isi Basarivla Yapma
Motivasyon
Segim Yaratma
Yeni Bilgi

NEGATIF

Korku, Endise Siloimtisa
Siiphe, Giivenlik Sarsimmtis:
Oflce ve Hiddet
Stres
Egilim Gsdstermeme
Motivasvonsuziuk
Kesinhilk Kazanma
Drepresyvon
Kisinin Kendisine Olan Savgisinim
Yitirilmesi
Kisisel Kimlik Kavba
Isten Avrilma
Saglik Yitirme
Umitsizlik
Inat
Isvan, Bagkaldir:
Yiiksek Rask
Tamimama, Sahip Cilomama
Yanlig, Ters Anlama
Kisisel Degisim
Uvlasuziuks

Kaynak: Hiissey, D.C. , 1997, s. 60.
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Degisimi uygulayanlarin tepkileri rol yapan, direnen, lider ve izleyen seklinde de

incelenebilmektedir.

a)

b)

b)

Rol yapan (uyguluyormus gibi goriinen): Rol yapan stratejiyi kabul eder. Ama
uygulama icin kayda deger bir ¢caba gdstermez, ¢cabaliyormus gibi goriiniir. Bunun
sebepleri, degisimi uygulayan kisi istiinde ters etkiler yapacag diisilincesi,
yapacaklari i¢in yeterli zaman sahip olmamasi ya da uygulayiciy1 harekete gegirerek
odiillendirme sisteminin yetersizligidir. Burada tehlike, basarili bir uygulama igin
bazi adimlarin atilmis olmast ve degisimin uygunlugu iistiinde anlasma saglanmis

oldugu i¢in, durumun uzun siire fark edilememesidir.

Direnen: Direnen, uygulamanin basarisin1 engellemek icin aktif olarak calisir, bu
gruptakilerin en kotiisli degisimi sabote eder, en iyisi de uygulama icin higbir sey
yapmaz. Ayrica degisim kisisel baz1 dezavantajlara yol agabilir. Degisime dirence
cogu personel gizlilik i¢inde calisir, kendilerine firsat verilse bile, itirazlarini sesli

olarak dile getirmezler. Bazende firsatlar onlara verilmez.

Lider: Degisime inanan ve basar1 ile uygulanmasi i¢in olaganiistii caba gdsteren
kigidir. Genellikle, bu tiir insanlar degisim siirecine yardimci olmalar1 ve diger
insanlar1 da motive edebilmeleri i¢cin degisime agik liderlik yaklagimina sahip

olacaklardir.

Izleyen: Tipik olarak, bu insanlar pek cok seyi dogru olarak yaparlar, ¢iinkii
degisimin kendisine giiven duymaktansa, takip ettikleri liderlerine duyduklar1 giiven
tamdir. Bu tiir insanlar, degisimi orgiitteki kariyerlerinden daha az 6nemli goriirler.
Bu neden ile degisimin geceklesmesi igin ellerinden geleni yaparlar, ciinkii

degisimin kendileri sayesinde gerceklestiginin bilinmesini isterler.

1.14.1 Orgiitsel Degisimde Diren¢

Degisime direnme kavrami 6zii bakimimdan her zaman tepkiyi dogurabilecek bir nitelik

tasimaktadir. Degisimin gerceklesmesinde orglit i¢ci ve oOrgit dist1 bir c¢ok engel

bulunmaktadir. Ancak degisimin Oniindeki en biiyiik engel degisime direnmedir. (Tokat
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1998, s.130) Direnme herhangi bir tavir yada davranistir. Bu tavir kisinin isteksizligini
yansitir. Degisime direnme her kosulda kotii degildir. Degisime direnme bazen calisanlarin
neye tepki verdiklerini anlayabilmesinde ve onceki durumu analiz edip, gelecege yonelik

dogru karar verilmesinde oldukga etkili bir yol olabilmektedir. (Clarke 1994, s.76)

Degisime direnme, uzun siireden beri orglitsel degisim miidahalelerinde bir engel olarak
tanimlanmaktadir. Degisime direnme, pasif degisime direnisten, aktif degisime direnis,

hatta saldirgan degisime direnise kadar degisen davranig araliginda degerlendirilmektedir.
(Jansen 2000, s.54)

Degisime direng¢ ¢cok boyutlu ve karmasik bir olgudur; ortaya ¢ikmasi ve siirekli olmasina
cok sayida etken yol agmaktadir. Direng birey, grup veya orgiit diizeyinde ortaya cikabilir.
Orgiitte herhangi bir dgisiklik yapmay1 amaglayan kimsenin, degisime direncin sdz konusu
lic ayr1 diizeyde de ortaya ¢ikmasina yol agan sebepleri anlayip ¢oziimlemeye calismasi

adeta zorunluluk arz etmektedir. (Karaer 1990, s.140)

Degisime karsi ne tiir bir tepkinin gelecegi, degisimin niteligine, bi¢imine ve degisimden
etkilenen kisilerin karakterlerine gore degisir. Degisim bazen amaclara ulasmada ve daha
iist amaclar1 belirlemede firsat, bazende amaclara ulagsmada engel olarak algilanabilir.

(Sabucuoglu ve Tiiz 1995, s.173)

Direnme konusunu derinlemesine inceleyen psikologlar, degisime kars1 gosterilen
direnmenin karsilikli kabul edilebilir amaglarin gelistirilmesini saglayabildigi i¢in olumlu
bir deger olarak algilanmas1 gerektigini ifade etmislerdir. Onlara gore degisime direnmede
aydinlatilmas1 gereken noktalara dikkat ¢ekebilir. Hatta onerilen degisiklik cogunlugunun
zararina ise bunun anlasilmasi ve durdurulmasi tiiriinden bir islevi de yerine getirebilir.

(Kose 1997, 5.155)

Ayrica bu diizeylere ilave olarak, orgiitiin dis miisterilerini de orgiit i¢erisindeki degisime
direng gosterebilecek olasi bir diizey olarak ele almak gerekebilir. Bu sebeple, bu diizeyler

arasinda, herhangi birini digerine gore 6nemli olarak degerlendirmek yerine, birbirlerini
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etkilemeleri bakimindan direncin temel kaynak noktalarinin neler olabilecegi ¢ok daha

onemlidir. (Basim ve dig. 2009, ss. 33-34)

Degisime direnme konusunda yapilan arastirmalar, degisimi basarmanin zor oldugunu ve
bir degisimin Orgiitiin geleneksel davranis, giig, kiiltiir ve yapisi tizerinde 6nemli bir etkiye
yol actiginda direnme ile karsilasilabilecegini ortaya koymustur. Asagidaki sekilde
goriildiigii gibi degisim derecesi ve orgiit kiiltliri lizerindeki etkisi, dort durum ile tablo

1.5’te agiklanabilir. (Harvey ve Brown 1998, ss.157-158)

Tablo 1.5 Degisim ve Degisime Direnme Modeli

Biiviik
4 | Biraz Direnme (2) Yiiksek Direnme (4)
(Basarinin Sansi Normal) (Basar Sans1 Diisiil)
Diisiik Direnme (1) Biraz Direnme (3)
(Basan Sans1 Yiiksel) (Basar Sans1 Normalden Daha Yiilsel)
¥
Kiiciik Degisim Derecesi Biiyiik

Kaynak: Harvey, D. F.vd., 1998, s.157.

a) Kiiciik degisim, kii¢iik etki: Degisen nispeten kiigiik bir degisiklik ile
baslaniyorsa ve orgiit kiltlirii tizerindeki etkisi de kiiciik ise, en yiiksek

derecede basarili bir degisim ve en kiigiik diizeyde bir direnme beklenir.

b) Kiigiik degisim, biiyiik etki:Degisim kiigiik fakat orgiit kiiltiiriine etkisi
biiyiik ise, degisimin hizina ve tehdit derecesine bagli olarak baz1 direnmeler

beklenebilir.

c) Biiylk degisim, kiiciik etki: Bu temel bir degisimdir. Anacak Orgiit
kiiltiiriine etkisi kiiciiktiir. Dolayistyla iyi bir yonetimle muhtemel bir takim

direnmelerin iistesinden gelinebilir.
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d) Biiyiikk degisim, biiyiikk etki: Degisim derecesi biiyiikk ve orgiit kiiltiirine
etkisi bliylik ise ¢ok biiylik bir direnme beklenebilir. Boyle bir durumda
basar1 olasilig1 dustiktiir ve degisime gidilmemelidir. Bu yilizden degisim
yonetiminde tecriibeler direnme seviyesinin ve degisimi tamamlama
zamaninin  tahmin edilenden uzun bir siirede gergeklesecegini

gostermektedir.

Orgiitsel degisim siirecinde, orgiitsel direnisimin mevcut olmas1, dogal bir sonug olarak
goriilmelidir. Bu dogrultuda orgiitsel degisim programi hazirlanmalidir. Degisim programi
uygulanirken, ¢alisanlar tarafindan degisime tepki olarak ortaya ¢ikan davraniglar bireysel
diizeyde degil, orgiitiin geneli tizerindeki etkileri olarak incelenmelidir. Degisime direnisle

basa ¢ikmay1 kolalagtirmak i¢in, direnisin temelinde yatan nedenler belirlenmelidir.
1.14.2 Degisime Kars1 Direncin Nedenleri

Degisime direnisi yaratan temel unsur korkudur. Bu korkular; belirsizlik, mevcut diizenin
degisecegi, kisisel c¢ikarlarin elden gidecegi, daha fazla calisma, yalmiz kalma, isini
kaybetme, yeni beceriler kazanma zorunlulugu gibi korkulardir. Aslinda degisim, belli
Olgiilerde yasantiya heyecan katacagindan kabul gormektedir. Cok az insan degisim
olmayan bir kurumda caligmak ister. Bununla birlikte degisime de kars1 konulur. Bu tutum
ayn1 zamanda degisim siirecini zorlastirir. Isgdrenlerin bir kismu degisime istekli
yaklasirken  digerleri degisimin  getirecegi  faydalari  gormeyebilir.  Isgdrenler
gerceklestirilmek istenilen degisim programinin kaybettirdiklerinin kazandirdiklarindan
fazla oldugunu diisiindiiklerinde direng gdstereceklerdir. Isgdrenlerin yasadiklari korku,
endise ve kusku ancak onlarin degisim ile ilgili tereddiitleri giderildigi takdirde ortadan
kalkacaktir. Isgdrenler baslangigta bulundugu mevcut durumun, sonucu bilinmeyen yeni
sartlara karst korumaya calisacaktir. Ortaya ¢ikan bu degisimin giderilmesi,
gerceklestirilmek istenen degisimin calisanlara acik ve anlasilir bir sekilde anlatilmsi ile

miimkiin olmaktadir. (Aksoy 2012, $5.58-59)
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Her orgiitte degisime kars1 direncin farkli nedenleri olabilir. Ancak bir ¢ok orgiitte direnise
s6z konusu olabilecek nedenler dort ana grupta toplanmaktadir. Bunlar psikolojik,

sosyolojik, ekonomik ve teknik nedenler olarak incelenmektedir.
1.14.2.1 Psikolojik nedenler
Degisime direncin psikolojik nedenleri olarak asagidaki nedenler gosterilebilir:

Giliven ve anlayis (algilamada farklilik) eksikligi:Giiven ortak bir hedefe kenetlenmenin
yant sira yiiksek verim almanin 6n sartidir. (Baltas 2003, s.34) ozellikle isgdrenlerin
yonetime karsi yeterince giiven duymamasi yapilacak degisimelere karsi dirence sebep
olur. Isgdrenler yapilmak istenen degisime riza gosterdikleri takdirde onu takip eden bazi
kabul edilmeyecek degisimlerin yonetimce talep edilecegini diistintirler. (Telimen 1989,
s.34) isgorenler arzu etmedikleri bir degisim konusunda, taviz vermelerinin yeni tavizler
getirecegi diislincesiyle, degisimin baglangicinda kesin tavir koyarak degisimi engelleme

cabasina girebilirler.

Degisimin amacinin, islevinin ve olusacak muhtemel sonuclarinin yanlis anlasilmasi da
kisisel diren¢ nedenidir. Eger degisimin nasil yapilacagi ve sonuglarinin neler olacagi
hakkinda c¢alisanlar bilgilendirilmezlerse, c¢alisanlar degisim icin isteksiz tavirlar
sergileyebilirler. Degisimi gergeklestirecek yoneticilerin yaklasimlarina goére isgérenlerde

farkl1 algilamalar olabilir. (Dursun 2007, ss. 125-126)

Bilinmeyenin Korkusu:Orgiit {iyeleri genellikle degisimle ilgili belirsizlikleri sevmezler ve

olumsuz yonde etkilenirler. (Smither 1996, s.46)

Bilinmeyenin korkusu degisime kars1 dirence neden olan unsurlardan biridir. Degisim
gelecege yonelik bir faaliyettir. Degisimle ortaya ¢ikabilecek belirsiz bir gelecek diisiincesi
isgorenlerde bir stres ve bir korku yaratacaktir. Bu belirsizlik isgérenlerde degisime karsi

bir direng olusturacaktir.

Degisiklik, yenilik; yenilik ise bireylerin bilmedikleri yeni kosullarla karsi karsiya

olmasidir. Insanoglu bilmedigiseylerden korkar. Ciinkii uyum saglayip saglayamayacagi
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konusunda fikri yoktur ve yeni kosullara uyum saglayamayacag tedirginligini yasar.
Calisanlar degisiklikleri onlar1 anlamadiklart igin de karsi c¢ikmaktadirlar. Ozellikle
teknolojik degisiklikler bilgi yetersizliginden dolay1 anlasilmasi oldukga gilic bir nitelik
gosterirler. Degisimdeki bu karmasiklik ve c¢arpasiklik ¢alisanlarda bir diren¢ olusmasina

neden olabilir.

Bilinmezlik biiyiik bir heyecan kaynagi oldugu kadar ayn1 zamanda korku kaynagidir. Bu
nedenle, belirsizliklerin miimkiin oldugunca azaltilmas1 yoneticiler tarafindan {izerinde

durulmasi gereken bir fonksiyondur.

Aliskanliklar:Bireyler genelde yaptiklar1 isi ayni bicimde yapmayi tercih ederler. Isi
yaparken takip ettigi adimlar, ayn1 sekilde tekrarlanirsa isi yapmak o derede kolaylasir.
(Ozkalp, Kirel, 1998, s.268) Her orgiitte bireyler belirli isler yaparlar. Ayni isi siirekli
yapmalar1 nedeniyle de o isi hizli ve hatasiz yapma aligkanlign elde ederler ki buna,
uzmanlagma denir. Belirli isi yapmaya alismis kisi, yaptig1 igin niteligini degistirdiginde
yeni seyler 6grenme ile yiiz yiize gelir. Bu istenen durum degildir. Kisiler bu alisilagelmis

diizenin bozulmasini istemeyecektir.

Gilivenlik: Bireyler risklere karsi kendilerini glivende hissetmek isterler.  Calisma
yasamlarini tehlikeye atmak istemezler. Calisanlar giivenliklerini sosyal, ekonomik ve

psikolojik denge durumunda bulmus ve bu dengeyi korumak isteyecektir.

Kendi menfaatlerinin tehdit edilmesi:Degisim orgiit i¢erisinde bazi personelin mefaatlerini
tehdit edebilir. Statii gilic veya niifus, emniyet ve kendine gliven duygusunu kaybetme

hissiyle insanlar degisime karsi direng gosterebilirler. (Dursun 2007, s.128)

Calisanlar acgisindan Orglitte ¢alismayr saglayan en Onemli seyler iicret ve isin
devamliligidir. (Simsek, Oge 2000, s.276) Calisanlar is motivasyonunu saglayan temel
unsurlardan olan iicretin diisebilecegi yada islerini kaybetme korkusu ¢ikar kaybi olarak
algilanmakta ve degisime dirence neden olmaktadir. Calisanlar ayn1 zamanda kazandiklari
odiil ve kazangkarimi kaybedeceklerini de diislinebilirler. Kayip ne kadar fazla ise degisime

direng o kadar fazla olacaktir. (Yenigeri 2002, s.117)
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Yabancilagsma: Toplumdan farkli olus gibi bazi1 6rneklerin ideallestirlmesi yolunda kenidini
topluma; ¢evreye kabul ettirememenindogurdugu tepkiler, insan davranigini
yonlendirebilmekte, fert sosyal iliskiden ve sorumluluk duygusundan kagabilmektedir. Bu
durum sirketlerde, degisim karsisnida bazi ¢alisanlarin, degisime uyum saglayamamalari ve
adapte olamamalar1 sonucu kendini gostermektedir. Kisi, uyum saglayamamanin psikolojik
tepkisi olarak, kacis1i secer. Degisim karsisindaki bazi sorumluluk ve sorunlarla
basedemeyeceklerini diisiinlip, kendilerini bu siirecten soyutlarlar. Varilamayan hedef

kendini sosyal olmamak olarak disa vurur.

Yabancilagsmanin nedenlerinden birisi de kisinin degisimi tehlike olarak gdrmesidir. Bu
nedenle iletisimi kesip is arkadasarindan, yonetimden uzaklagsmayi1 tercih etmektedir.

(Elalmis 2008, ss.54-55)

Kisiler arasi ¢atisma:Degisim ¢ogu zaman Orgiit i¢indeki bazi kisilere ve boliimlere bagka
kisilerin ve bolimlerin tiimiine gegmesinde avantaj saglamaktadir. Degisim organizasyon
icinde gilic miicadelelerine ve c¢atismalara neden oldugu zaman, oOrgiit degisime karsi
direnmektedir. Orgiit icindeki giicli bir boliim degisimi engelliyorsa, oOrgiit

degisemeyecektir.(Toker 2007, s. 17)

Motivasyon:Motivasyon, goniillii davramiglart giiclendirilen bir dizi psikolojik siirecin
birlesimi, ihtiyaglar1 karsilama temelli, amaglara yonelik eylemdir. Basarilmasi gereken sey
calisanlarin ¢ikarlarint kurumun ¢ikarlartyla uyumlu hale getirmek i¢in yollar bulmaktir.
(Diker 2002, s5.126-127)

Orgiitsel degisimin isgdrenler iizerinde yaratacagi motivasyona olumlu yada olumsuz etkisi,
isgorenin; degisim faaliyetlerinden bekledigi sonucu alamamasi, is tatmini saglayip

saglayamamasindan kaynaklanmaktadir.

Orgiitsel degismenin yarattigi calisma ortami ve giivenlik ortami isgdrenler agisindan
olumsuz degerlendirecek sekilde olusmasi durumunda, yani dinlememe, bedenen yapilan
islerin agirlagsmasi, calisan ortamimnin isgdren sagligini tehdit etmesi gibi durumlar

yorgunlaga, bikkinliga ve tatminsizlige neden olacaktir.
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Yoneticiler isgérenleri is yaparken motive eden, girisimciligi ve olumlu yaklagimlar
koruyan Orgilitlenme ve caligma yontemlerinin neler oldugu saptamak ve uygulamak
durumundadir. Orgiit ne kadar miikemmel olursa olsun, isgdrenler motivasyondan

yoksunsa, bunun higbir yarar1 olamaz ve iiretkenligi de yok eder. (Dicleli 1999, s.190)

Biitiin bahsedilen bu nedenlere bagl olarak c¢alisan degisiklik karsisinda bir davranis

sergileyecektir. Bu davranislar tablo 1.6’da yer verilmistir. (Ozkalp ve Kirel 1996, s. 413)

Tablo 1.6 Degisime Calisanlarin Gosterecekleri Muhtemel Reksiyonlar Spektrumlari

Kabul gvecanla 15e sarilma, isteverek degisimi kabul etme
Goniillii 15 birlig
Yonetim baskis ile 15birligi vapma
Pozitif tavar
Kayusizhk Kavitziz kalma
Ilgisizlik, ise olan ilginin yvok olmast
Sadece istenilen say1vi vapma
Ogrenme egiliminde olmama
Pasif Realsivon Protesto
Miimliin oldugu kadar az ¢aligmak
Yavaslatma
Isten kagmma veya isten uzaklasma
Alitif Realksivon Bilingl: vanlis vapma
Plan: bozma
Kasdi zabotajdan avrima

Kaynak: Ozkalp ve Kirel 1996, s. 413
1.14.2.2 Sosyolojik nedenler

Isyerleri, giiclii iliski baglarinin ve arkadasliklarin kuruldugu sosyal ortamlardir. Degisim
sonucu isten ¢ikarma, pozisyon degistirme gibi ¢alismalar, igyerindeki sosyal iligkilerin ve
dostluklarin zedelenmesinin yanisra topluluk olarak olumsuz duygularin yasanmasina ve bu

olumsuz duygularin kisiden kisiye bulagmasina neden olur. Calisanlar ¢ogu zaman
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degisimin gercek amacini anlamazlar veya degisim ile ilgili plana giivenmezler. Bir 6nceki
degisim cabalar1 olumsuz olursa yada yoneticinin degisim ile ilgili diislincelerinde

tutarsizlik olursa, direng ile karsilasilabilir.

Degisime karst direnmenin toplumsal nedenleri; degisimin getirdigi deger diizenin bir
grubunkiyle catigmasi, yeniligin grubun varligimi tehdit etmesi, grubun dagilacag,

kisilerarasi iletisimin bozulacagi korkusudur. (Taymaz 2003, s. 67)
a) Degisimin amaglariile grup normalari ve hedefleri arasindaki farklar

b) Degisimi Oneren ve uygulayanlara (degisim elemanlari) olumsuz tutum ve

giivensizlik
€) Yakin ¢evrenin, grubun degisime karsi olumsuz tutumu
d) Mevcut sosyal iliskiden vazgegmeme arzusu
e) Degisim ¢aligmalarinin (ekibinin) diginda kaldigi inanci
f) Disaridan yonlendirmeden hoglanmama

g) Degisimin sadece belli bir grubun ¢ikari seklinde algilanmasi direng nedenleri

arasinda sayilabilir. (Esen 2012, s. 39)
1. 14.2.3 Ekonomik nedenler

Calisanlart degisime kars1 direnmeye iten nedenlerin basinda ekonomik kaygilar
gelmektedir. Birey mevcut gelirini, ekonomik c¢ikarlarin1 ve isini degisim sonrasinda

kaybedecegi endisesiyle degisime karsi direnme igine girebilir. (Yenigeri 2002, s.116)

Degisim sonucu meydana gelen hizli teknolojik yenilikler sonucunda calisanlar eski is
aligkanliklarimi  degistirmek zorunda kalacak, bunun i¢in kendilerini gelistirmeleri,
yetistirmeleri veya bu konuda kursa gitmeleri, egitim gormeleri gerekecektir. Kas giicliyle
yapilan bazi meslekler ortadan kalkacak ve yeni meslekler, is kollar1 ortaya cikacaktir.
Bundan dolay1 kendini yeni teknolojiye uyduramayan ¢alisanlar belki de issiz kalacaklardir.

Bunun i¢in ¢alisanlar teknolojik degisikliklerin getirecegi yeniliklerin uygulanmasina karsi
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cikacaklardir. Teknolojik yenilikler ayn1 zamanda calisanlar arasinda ticret dagilimmi da
etkileyecektir. Bunun uzun vadede daha iyi kazang¢ getirecegini ve yeni is olanaklari
doguracagimi  diisiinemedikleri i¢in kisa vadede ekonomik anlamda zorluklara
katlanacaklaridan degisime direng gostereceklerdir. (Ozkan 2003, s.9) Ayrica calisanlar
degisimden sonra daha dnceki standartlarinin yakalayamayacaklarindan, orgiitlerine, diger
calisanlara ve arkadaslarina yararli olamayacaklarindan, dolayisiyla ekonomik ¢ikarlarin
tehlikeye diiseceginden korkabilirler. Bu gibi durumlarda degisime direnme goriilecektir.

(Onal 1983, 5.39)
1.14.2.4 Teknik nedenler

Ozellikle yeni bir makinenin satin alimmasi durumunda bunun kisilerden ne tiir bir bilgiyi
gerektirdigini bilmezler ya da eski aligkanlik, bilgi ve yeteneklerin 6tesinde ne tiir yeni bilgi

ve yetenek isteyecegini diisiiniirler.

Degisim hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamalari, degisimin istenilen sonucu
saglamayacagl inanci da direnisi arttirict bir faktordiir. Yeni bir makinenin alinmasi
durumunda c¢alisanlar, kendilerini ne sekilde etkileyecegini bilmediklerinden ve
kullanilmast bir takim yeni yetenekleri gerektirmesinden, makinenin tesisi hususunda
mevcut islerine etki edip etmeyecegi acisindan kuskuya kapilirlar. Bilinmeyen hususlar
incelenip calisanlarin nazarinda agiga kavusturuluncaya kadar korku ve kusku yaratmaya
devam edecektir. Genellikle makineler konusundaki herhangi bir degisimin is glivenligini
olumsuz yonde etkileyecegine dair ¢alisanlarda pesin bir hiikiim bulunmaktadir. Bunun
sebebi de teknolojik degisimler sonucunda c¢alisanlarin bazilarinin mevcut islerini kaybetme
tehlikesiyle karsi karsiya kalmalaridir. Bu da degisime direnmeye ya da tepkiye neden
olmakatadir. (Eren 1989, 5.136)

1.15 DEGISIME DIRENICIN ONLENMESI

Degisime gidilecegi zaman, tepkileri ve direnigleri 6dnlemek igin, en bastan, degisimin
amaglart ile birlikte calisanlara agiklanmasi gerekmektedir. Daha sonra insanlar1 bu yolda

motive etmeli ve degisim getirecegi yararlar personele anlatilmalidir.
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Hage’de yenilik ve degisimlere karsti direnglerin giderilmesinde {i¢ stratejiden

bahsedilmektedir. Bunlar; evrimsel, devrimsel ve yeni bir bolim/orgiit stratejisidir. (Erol

Eren 1989 , s5.235-237)

a)

b)

d)

Evrimsel strateji: Merkeziyet¢ilige karsi bir goriisii yansitmaktadir. Yeniliklerin
kabul gormesi ve onlara karsi olan direncglerin ortadan kaldirilmasi icin 6zellikle is
cesitliligi fazla olan, yiiksek diizeyde karmasiklik arz eden orgiitlerde, diisiik
bigcimsellik ve merkezka¢ yapilandirmanin zorunlulugu ortaya koymaktadir. Buna
gore beseri iliski tekniklerini kullanarak yeniligin Orgiit i¢inde yaratilmasina ve
uygulanmasina personelin  aktif katilmi  saglanarak  diren¢  minimuma

indirilmektedir.

Devrimsel starteji: Daha ¢ok yenilik karar ve uygulamalarini merkeziyet¢i bir yapida
yiriitmeyi temel olarak kabul etmektedir. Burada ne yenilik konusunda
etkilenenlerle miizakere yapmak ne de onlar1 yenilikle ilgili kararlara istirak ettirmek
s6z konusu degildir. Yonetim astlarla arasindaki catigmalar1 arttirmakta bireysel
degerleri onemsememektedir. Aksine bireyden ¢ok ortaklasa grup degerlerine 6nem

verilmektedir.

Yeni bir b6liim yada yeni bir orgiit stratejisi: Koklii yeniliklerin basarili uygulamalari
icin Onerilmektedir. Her yenilik uygulamalarinda yeni bir orgiitsel kurma ve yeni
personel istthdam etme diisiincesine dayanmaktadir. Boylece kazanilmis ¢ikarlarin
bozulmasi ve yeniliklere kars1 direnme olaylar1 ortadan kaldirilmaktadir. Ancak bu

strateji sadece koklii orgiitsel degisimlerde kullanilabilmektedir.

Yenilik¢i fikrin sahibi uzmanlarla yenilikten etkilenen icraci birimler arasindaki
iligkileri giiclendirerek degisime karsi olusabilecek bir direnci bastan yok etmek
miimkiindiir. Burada o©nemli olan degisimden etkilenenlerin goriislerininde

Onemsenmesidir.

Isletmelerde degisiklik uygulamalari sirasinda ortaya ¢ikan tepkileri en aza indirmek

amaciyla cesitli yontemler uygulanmaktadir. Asagidaki tablo 1.7 de bu yontemlerin
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neler oldugu, hangi durumda uygulanabilcegi, yarar ve sakincalar1 gosterilmektedir.

(Bilge Elalmis 2008, ss. 61-63)

Tablo 1.7 Degisiklik Uygulamalarinda Yoneticilerin Benimseyecegi Bashica Yontemler

Yalklasim Kullamldig: Durnmlar Yaralar Salaincalan
Egitim we Bilginin eksikliZl yada Bir ker wuvgulanmea Cok savida  kisivi
Haberlesme hatali oldugu dummlar hirevler bu wvintemin ilgilendirivorsa,
uygulanmasimni Zaman alica bar
destelderler yvontemdir
Katilim Diegisikcligt  baslatanlar | Katilanlar wveni | Katlanlarin
veterli  bilgive sahip | uygulamada séz sahibi | hazwladilklarn
degillerse ve giic | olacaklar we verdikleri | degisiklik plam
epkilerle hilgilerden igletms  Igin  uvzun
karsilasivorsalar vararlanacalctir degilse, zaman alica
olur
Destelkleme Tum sorunu nedeni ile Calisanlarin veni  Masrafli  ve zaman
kisiler tepki wuvgulamalara alicadar. Basarisiz

Pazarhk we

gosterivorlarsa

Degisikliklerde bir kisi

wyurmnu kolayvlastirr

Daha dnemli teplileri

olma ithtimali vardir

Dhger kisileri pazarhik

Anlasma vada bir grup | dnlemek igin nispeten | vapma lonusunda
kavbedecek durumda ise | kKolay bir vontemdir uvariyvorsa, pahal:i bir
epki gosterme giiciine yintem halins
sahip degilse déniisiir
Taviz Drvger vontemlerin pahali | Teplileri c¢abuk wve Bazi kigiler
Verme oldugu yada kullanildif  ucuz olarak onlem  kendilerini  aldatilmig
durumlarda voludur hissederler Ve
gelecektie SOrun
varatabilir
Tehdit we | Siiratle harekete gegmelk | Siiratle ¢oziim getirilir | Bazen kisiler
Basla istenivorsa ve vonetciler woneticilere karss
Yapma giiglii 1se tahril olabilir

Kaynak: Sabucuoglu, Tiiz, s.176
1.15.1 Haberlesme

Degisimin sonuglar1 belirsizlik tasiyorsa insanlar degisime direnis egilimi gosterirler.
Yetersiz bilgi, soylenti ve dedikodular1 koriikler ve genelde degisim ile iligkili olarak kaygi
yaratir. Etkili iletisim, degisimler ve onlarin muhtemel sonuglar1 hakkinda bu sdylenti ve

korkularin olugsmasini hafifletebilir. (Tandogdu 2007, s.61)
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Orgiitlerde karsilasilan pek ¢ok sorunun temelinde iletisim eksikligi oldugu bilinmektedir.
Degisimden etkilenebilecek kisilerle kurulacak iletisim, bu kisilerin olumsuz tutum igine

girmelerini 6nemli 6l¢iide onleyebilir.

Insanlar dogas1 geregi hakkinda kendilerini tatmin edici diizeyde bilgi sahibi olmadiklar
konulara kuskuyla bakarlar. Degisim yapilmak istenen bir Orgiitte iyi bir sekilde
anlatilmadik¢a Ozellikle degisimden etkilenecek calisanlar iglerinden endise duymaya
baslarlar. Bu c¢alisanlarin orgiite olan giiveni azalir ve performanslar diiser. Degisimle ilgili
olumsuz diisiincelerini g¢evrelerine yaymaya baslarlar. Bu neden ile etkili iletisim siireci
baslatilmahidir. Degisim ile ilk bilgilerin calisanlara yoneticiler tarafindan duyurulmasi

gerekmektedir. (Hussey 1997, ss.4041)

Iletisimin ~ bagarili  olabilmesi icin vizyon sahibi, yetenekli konusmacilardan
yararlanilmalidir. Yoneticiler degisim siiresince orgiitteki iletisim sistemlerini, degisim
konusunda ¢aliganlar1 bilgilendirmek amaciyla etkili olarak kullanilmahdirlar. Eger
yonetciler degisim siiresince c¢alisanlarla ilgilenmezlerse, calisanlarda degisimden sonra
orgiitte ilgilenmezler. Basarili bir degisimin gergeklesmesi orgiit i¢indeki iligkilerin saglikli
yiriitilmesine baghdir. Bu saglikli iliskilerin kurulabilmesi de etkin bir iletisimle
miimkiindiir. Iletisim degisim ¢abalar1 &ncesinde baslamali ve degisim siireci

tamamlandiktan sonra da ayn1 sekilde devam ettirilmelidir.(Tetik 2008, ss.105-106)
1.15.2 Egitim

Degisim yoneticisinin unutmamasi gereken en onemli noktalardan bir tanesi, degisimi
calisanlar1 ve calisanlarinin iizerinde yarattiklar1 ve uyguladiklari normlar, standartlar ve
prosediirler {izerinde uygulnacak olmasidir. Degisim konusunda bilinglerilmesini saglamak
icin, degisime yonelik egitim programlar1 hazirlanmalidir. Degisim siireci sonucunda, gérev
tanimlar1 degisecek olan personel yeni goérev tanimlari ile ilgili egitilmeli, kurumsal
kimlikte olusacak degisiklikler yeni prosediirler ile ilgili olarak tiim calisanlara egitim
verilmelidir. Egitim sayesinde tiim calisanlarin kafalarindaki sorular minimum diizeye

indirilebilmekte ve degisime karsi calisanlarin pozitif diisiinmesi sagalanabilmektedir.
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Calisanlar degisime ne kadar olumlu yaklasirlarsa, degisim siirecinde karsilagilacak direng

o kadar en aza indirilmis olur. (Giiven 2006, s.89)
1.15.4 Destekleme

Degisiklik uygulamalarina gosterilen tepkinin nedeni kisilerin yonetime karst duydugu
giivensizlik ve yeni uygulamalardan kaynaklanan endise ve korku olabilir. Bu siirecte
kisilerin yeni durumlara uymalarim1 kolaylastirmak i¢in, yonetim tarafindan destekleyici
faaliyetlere doniisebilir. Uyum sorunlar1 olan bireylere moral izinleri vermek veya kisilere
yeni beceriler kazandirmak, islerini yeni donanim yardimiyla kolaylastirmak veya ikna yolu
ile duygusal destek saglamak gibi cesitli destekleme faaliyetleri saglanabilir. (Giiven
Kangal 2007, 5.86)

1.15. 5 Pazarhk ve Anlasma

Degisimden etkilenecek kisilerle, gruplarla degisimin amaci, kapsami, metodu ve siiresi
konusunda pazarlik yapma yontemidir. Anlasmaya varilan konularda siirecte yasanacak

olan direng ortadan kaldirilmis olur.

Organizasyonel degisim acisindan pazarlik 6nerilen degisim programi iizerinde g¢alisanin
destegini saglamak {izere yonetimle g¢alisanin uzlagsmaya varmasidir. Uzlasmada her iki

tarafinda ¢aba ve fedakarlik gostermesi gerekir.

Yani, pazarlikta yonetimin grup veya kisi tarafindan getirilen her 6neriyi hemen kabul
etmesi s6z konusu olmayacagi gibi, grubun veya kisinin de yonetimden gelen her Gneriyi

kabul etmesi miimkiin degildir.

Bu yontemle degisime tepki gosteren kisiler pazarlik yolula ddiillendirilebilir. Yeniliklerle
artan organizasyonel icraatin sonunda Kkisilerin karara ortak edilmesi ve onlara artan
tiretimden prim verilmesi gibi ddiillerle tepkileri azaltilabilir. Burada dikkat edilecek husus,
yapict iligkilerin devam ettirilmesi i¢in, her iki tarafinda gerekli fedakarlig

gosterebilmesidir. (Caligkan 2007, s.179)
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1.15. 6 Taviz Verme

Degisim sonucunun ¢ok iyi sonuglar getirecegini anlatarak yada yayilmasini saglayarak
kisilerin yanlig algilamalarma sebep olmak ilk basta olusacak direncin olmasini
onlemektedir. Fakat ger¢ek ortaya ¢ikinca sonuglar agir olabilir. Veya tam tersi degisim
icin gegici gorevlendirmeler yaparak masrafsiz degisime goniillii saglanilabilir. (Giilen

2008, 5.71)

Oylamaya katma veya bisbirligi, 6nemli direniscilerin veya ¢esitli etki unsurlarinin 6rgiitiin
karar alma mekanizmasina alinmasiyla gergeklestirilir. Boylece degisim siirecine direncin
temel unsurlart degisim siirecine ¢ekilerek, onlarin siire¢ tlizerinde diisiinmeleri ve rol
oynamalar1 saglanir. Fakat taviz verilen kisiler veya gruplar ileride kendilerini aldatildiklar

hissederler ise daha biiyiik ¢atismalara sebep olabilirler. (Toker 2007, s. 29)
1.15.7 Acik ve Kapal Zor Kullanma

Bu direnci ortadan kaldirmaktan c¢ok kisilerin diren¢ gdstermesini Onleyecek sekilde zor
kullanma, tehdit etme, santaj yapmayr kapsamaktadir. Bu yontem direnisin ¢ok fazla

zamanin ise ¢ok kisith oldugu durumlarda bagvurulan bir yontemdir.

Bu yontemle direnen giicler dogrudan tehdit edilir. Isten ¢ikarma, 6diil kaybi, olumsuz,
performans degerlendirme, yetersiz referans mektubu verme gibi uygulamalar bu

yontemlere ornek verilebilir. (Nigdelioglu 2007, s.32)
1.15. 8 Odiillendirme

Degisim ve yenilesme donemlerinde ortaya cikabilecek direnci azaltmanin diger bir yolu
6diil mekanizmalarini kullanmaktir. Odiiller is gorenler i¢in ayr1 ayr1 diisiiniilebilecegi gibi
belirli bir isgdren grubunun yada ¢alisanlarin hepsini kapsayabilir. Bu o6diiller basarili
performansi1 Odiillendiren maddi katkilar, basarili calisanlara degisik sorumluluklarin
verilmesi veya bu ¢alisanlarin 6rgiit icinde belirli statii veya makamlarla 6diillendirilmesi

seklinde olabilir. (Kosa 2010, s.40)
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1.15. 9 Manipiilasyon (G6z Boyama) ve Kooptasyon (Satin Alma)

Diger yontemlerin caligmadigi veya uygulanmasinin miimkiin olmadigr durumlarda,
yonetim bilgileri ve kaynaklarini manipiile etmek suretiyle degisime karsi olan direnci
kirilarak degisim gergeklestirebilirler. Birlikte hareket etme tekniginde ise Ornegin, grup
liderleri degisimin uygulanmasinda veya olusturulmasinda daha baslangigta planlama
grubunun icine dahil edilirse degisime direng gosterenlerin katilimin saglanmasi

kolaylastirilmis olur.

Manipiilasyon teknigi bir ¢esit gizli etkileme teknigidir. Gergekleri garpitmak, olaylari
oldugundan farkli gostermek, dogru olmayan giiliing haberler, dedikodu yaymak, degisigi
kabul ettirmenin istenmeyen yollart arasindadir. Ancak zorunlu hallerde kullanilabilir fakat

etik agisindan uygun olup olmadig: hala tartisilmaktadir.

Manipiilasyon ve katilim teknigi diger tekniklere kiyasla daha ucuz ve kabuliin daha ¢abuk
gerceklestigi  yontemlerdir. Hedef kitle kendilerinin kullanildiginin, yanhis bilgiler
verildiginin farkina varirsa, yonetimin giivenirligi bir anda diiser ve diren¢ artarak devam

etmesine neden olur. (Ongun 2006, ss.68-69)

Kooptasyon, herhangi bir konuya kars1 olanlar1 o konu ile ilgili sorunlarin ve ¢éziimlerinin
bir pargasi haline getirmeyi ifade eder. Dolayisiyla birey olaym disinda ve sadece elestiren
bir rol oynamak yerine sorunun i¢ine ¢ekilerek, onun iizerinde diisiinen ve ¢oziim arayan

bir rol oynamaya yonlendirebilir.

Bagka yontemlerin uygulanma olanagi olmadigi durumlarda yoneticiler, giic ve otorite
kullanarak, degisimin kabul edilmesini zorlayabilirler. Ancak baski yoluyla direng
giderilmeye calisildiginda insanlar baski nedeniyle degisimi kabul edeceginden ve de
degisim bir siire¢ isi oldugundan bu durum uzun vadede ciddi sorunlara neden olabilir.

(Sabuncuoglu Tiiz 1995, s.178)
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1.16 DEGISIME KARSI DIRENCIN SONUCLARI

Diinyada ekonomik, teknolojik, siyasal, sosyo kiiltiirel ve iletisim alanlarindason derece
hizli ve kapsamli degisimler yaganmaktadir. Kiiresellesmeyle birlikte,sinirlarin yavas yavas
Oonemini kaybettigi, iilkelerin, orgiitlerin ve insanlarin gittik¢ebirbirlerine daha bagimli hale
geldigi, acimasiz ve Olimciil rekabet sartlarinin yasandigidiinyada, klasik ydnetim
anlayislariyla basariyr yakalamanin ve ayakta kalmanin sansi kalmamistir. Onemli birer
toplumsal kurum olan orgiitler degisebildikleri ve cevredeki degisimlere uyabildikleri

oranda devamliliklarini saglayabileceklerdir.

Degisimorgiitlerin  devamliliklarin1  saglayabilmeleri i¢in kaginilmaz bir siire¢ haline
gelmistir.Giinlimiizde artan niifus ve buna paralel olarak artan iiretim hacmi ve degisen
cevre kosullart de8isim olgusunun iyice glindeme gelmesine sebep olmustur.Bu durum
degisimin hizin1 ve boyutunu arttirmigtir. Bu bakimdan orgiitlerin de hervarlik gibi

degisime konu olmasi, onun tiim yapisini ilgilendirdigi gibi insan1 da dnplana ¢ikarmstir.

Orgiitlerin gelisme ve degisme giiciine sahip olabilmeleri ancak icindefaaliyette
bulunduklar1 dogal, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, hukuki ve teknolojik ¢cevredeki degisimlere
uyum saglamalar1 ve bu uyumu da itici gii¢ olan insan ile gerceklestirmeleri miimkiindiir.
Bu sebeple orgiitler i¢ ve dis cevrelerinden bagimsiz olarak diisiiniilemezler. Orgiitler,
yasanan rekabet ortaminda yasamlarini devam ettirebilmek iginyaratici, yenilik¢i ve
degisimci  olmanin  yaninda, c¢evrelerindeki  degisim  siireglerini  deetkilemek
durumundadirlar. Ciinki degisim, dogaldir, evrenseldir ve kag¢inilmazdir.Yoneticiler
orgiitlin cevresindeki degisimin hizi ve boyutunun artmasinaparalel olarak, orgiitlerde
degisim ihtiyacinin farkina varma, degisim firsatlar1 vedegisim zamanlamasi konusunda
daima uyanik olmak zorundadirlar. Ciinkii orgiitlerdebiyolojik varliklar gibi dogar, biiyiir,
olgunlagir, geriler ve sonunda gerekli dnlemleralinmazsa Sliir. Etkili bir yonetimle orgiit

gerileme evresindeyken tekrar bliylimeevresine gecebilir.

Diinyadaki degisim egilimiyle birlikte yonetim anlayisindaki eski dogrulargiderek énemini
kaybetmekte yeni fikirler, yeni goriisler ve yeni yaklasimlar hakimolmaktadir. Tiim

diinyada yeni yonetim teknolojilerine ragbet her gegen giinartmaktadir.
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Degisim basit ancak, sonu¢landirmak zordur. Degisim girisimlerinin ¢ogu basarisizlikla
sonuglanmaktadir. Bu nedenle, degisimin yonetilen bir siire¢ oldugu ve busiirecin planl bir

sekilde yiiriitiilmesi gerektigi tiim yoneticiler tarafindan g6z oniinealinmasi gerekmektedir.

Orgiitlerde,etkinligi ve verimliligi arttirmak, motivasyon ve tatmin diizeyini yiikseltmek,
orglitii gelecege hazirlamak ve sinerji yaratmak gibi bir cok amagclar1 gergeklestirmek igin
degisimler yapilir. Ancak, amagclar basarili olmak icin ulasilabilir,uygulanabilir ve
katlanilabilir maliyette olmaldir. Orgiitsel degisimin ydnetimi planli bir siire¢ olup
calisanlarin degisimruhunu yakalayip bunun is hayatlarinin bir parcasi olarak yasatmalarini
saglamakyoneticilerin en Onde gelen gorevlerindendir. Degisim yoneticiler tarafindan

planlanabilmeli, yonetilebilmeli ve kontrol edilebilmelidir.

Bir orgiitsel degisime baslarken mutlaka ne, ni¢in, nereye, ne zaman, nasil vekim sorularina
mutlaka cevap bulunmali ve degisimin gerekliliginin herkesce kabul edilmesi
saglanmalidir. Yasadigimiz cagda tiim orgiitler yiiriittiigli faaliyetlerin merkezinde insan,
dogal cevreyeayak uydurmak zorundadir. Ayni sekilde Orgiit amaglar1 ile insanlarin

amagclar1 dabirbirleriyle uyumlu hale getirilmelidir.

Degisimyonetici  sorumlulugunda yerine getirilmesi gereken bir gorevdir.Dolayisiyla
yonetici degisimin basar1 veya basarisizligindan sorumludur.Hizli bir degisimin yasandigi
giiniimiizde degisen ve gelisen ekonomik vesosyal kosullar karsisinda orgiitlerin rekabet
giiclinli etkileyen faktorlerden birisi debelkide en 6nemlisi orgiitlerin yoneticisi durumunda

olan kisilerin sahip oldugu liderlikgiiciidiir.

Orgiitiin isleyisinde rol alan, ¢alisanlar1 ikna ve motive eden, onlarla etkiniletisim igerisinde
bulunan ve degisime hazirlayan liderler oOrgiitlerinde etkinligi saglayabilir ve sinerji

olusturabilirler.
Degisimin planlanmasi, basariyla gergeklestirilmesi ve  siirdiiriilmesiydneticilerin

sorumlulugundadir. Bu sorumlulugun iistesinden gelebilmek igin liderlikolmazsa olmaz

kavramlardandir. Liderlik kolay degildir. Cogu bakimdan yonetmekliderlik yapmaktan
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daha kolaydir. Ciinkii yoneticilik biiyiik bir oranda yetkiler, gorevlerve kurallarla ilgilidir.
Liderlik ise biiyiik bir oranda ne yapildig1 ve nasil yapildig1 ileilgilidir. Iyi bir liderlik
tahminlerin Gtesinde bir etkiye sahiptir ve yonetimin insanlardandogrudan elde

edemeyecegi sonuglari elde eder ve ortaya ¢ikarir.

Degisime direncin sonuglar1 olumsuz olabilecegi gibi olumlu da olabilir.Direngsiz degisim
olmaz bu nedenle, yoOneticiler bu tepkilerden gerektigi sekilde istifadeetmeyi
becerebilmelidirler. Diren¢ yoneticiler tarafindan, bir anlamda muhtemelyanlisliklar
diizeltmede kullanilabilecek bir geri besleme olarak algilanmalidir.Liderlik davranislar
konusunda yeni bir yaklasgimin kazandirdigi liderlikkavramlarindan doniistimcii liderlik
vasiflarina sahip olan liderler orgiitlerindekidegisimin itici giicli olacaklardir.Gelecek, ona
dogru gidilen bir yer degil yaratilan bir yerdir, gelecege busekilde yol acabilen ve gelecegi
sekillendirebilen liderler dontisiimcii liderlerdir. Buliderler bugiinii degistirerek, insanlarin
gelecekle ilgili kararlara katilmalarini saglayarakve bunu gerceklestirerek gelecegi yaratir.

(Dursun 2007, ss.160-162)
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2. ORGUTSEL VE TEKNOLOJIK DEGISIMLERIN ORGUTSEL
DAVRANISLAR UZERINE ETKILERI

2.1 TEKNOLOJIK DEGISiM

Degisimin Oncii  giicii  teknolojik degisiklikler olarak goriilmektedir. Teknolojik
degisimlerin bazen dogal ya da ani veya tarihi gerekliligin sonucuna dayandirma, yaninda
ekonomik talep ve gelismenin fonksiyonu ile iligskilendirme egilimi de yer almaktadir.
Diinyada ticaretin serbestlesmesi, sinirlarin asilmasi kaliteli iirlin ve hizmetlerin talep
edilebilir hale gelmesi ve buna bagli olarak endiistri iliskilerinde ortaya ¢ikan farklilagmalar
beraberinde &rgiitler agisindan bir takim yapisal degisiklikleri de giindeme getirmistir. (Ince

2005, 5.326)

Teknolojik degisim denildiginde ilk akla gelen Orgiitiin temel iiriin yada hizmet iiretiminde
kullandig: araglar anlasilmaktadir. Oysa teknoloji genis kapsamli bir kavram olarak tiim is
yapma yol ve yontemlerini kapsamaktadir. Teknolojij degisim, bir teknoloji yapisinin
teknik performansinda 6nemli bir artis yada tlimiiyle yeni bir teknolojinin gelistirilmesi
olarak tanimlanabilir. Ik degisim tiirli mevcut teknolojinin gelisimini ifade ederken, ikinci

degisim tiirii radikal ve kokten degistirmeye doniik bir teknolojik yeniligi ifade eder.

Teknolojik degisim buluslara ve buluslarin uygulama kosullarinin arastirilmas: kapsar.
Arastirma ve gelistirme cabalarinin bir sonucu olan buluslar, mevcut bir teknolojilerin
performansinin arttiran yeni bigimleri yada dncekinden tiimiiyle farkli teknolojileri ortaya
cikarabilir. Teknolojik degisim birgok acgidan orgiitii etkilemektedir. Orgiitsel faaliyetlerin
her alaninda, insan emeginin yerine gecen ve i3 yapma hizim1 ve niteligini arrtiran

teknolojilerin kullanilmasi, bu etkinin boyutlarmi arttirmaktadir.

Orgiitlerin yiiz yiize kaldiklar1 teknolojik degisim iki temel alan yogunlasmaktadir. Uretim
teknolojisi (lirlin ya da hizmet teknolojileri) ve bilisim teknolojisidir. (bilgi toplama, isleme
ve yayma) (Ozkara 1999, ss. 65-66)

Teknolojik degisimin, iirlin slire¢ ve orgiitlerde yarattigr siirekli degisim bir belirisizlik

yaratir. Yeni Uriin gelistirme siireglerinin karmasiklagmasi, iiriin yasam siiresinin kisalmasi,

78



tiretim stlireclerinin  yalinlagmaya baglamasi, bilgisayar destekli iiretim ve dizayn
stireclerinin gelismesi ve yeni uygulamalarin kullanilmasi1 orgiitlerin yeni teknikleri

bulmaya zorlamaktadir. (Cogan 2006, s.89)

Diinyanin kiiresellesmesi, ekonomik siirlarin kalkmasi ile birlikte, sirketler piyasada yeni
iiriin ve hizmet sunabilecek ¢ok sayida rakiple karsi karsiyadir. Yeni iiriin ve hizmetlerin

sunum hizi teknolojik degisimin hiz1 ile orantili bir sekilde artmaktadir.(Olmez 2008, s.18)

Teknolojik c¢evre kosullarindaki degisim, orgiitsel degisimi gerceklestirmede en Onemli

faktorlerden biridir. Teknoloijik degisimin boyutlarinin su sekilde siralayabiliriz;

Bilgisayarlasma: Bilisim teknolojisi ve mikro-elektronik teknolojisindeki gelismeler
dogrultusunda tim diinya bilgisayarlasma denilen hizli bir degisim siirecine maruz

kalmaktadir.

Hizli Haberlesme: Iletisim alaninda gelistirilen, dijital teknolojiler, lazer teknolojisi, akilli
terminal, tele islem gibi yeni teknolojiler sebebiyle diinyadaki bilgi ve veri iletisimi biiyiik

bir hiz kazanmustir.

Robatlasma: Uretimde bilgisayarlarin yaninda gelismis robotlarin kullanimi da oldukga

yaygin hale gelmistir. (Cigek 2007, s.45)
2.1.1 Teknoloji Kavraminin Tanim

Teknoloji, bilginin iiretime uygulanmast ya da baska bir deyisle maddenin
dontistiirilmesinde insan emegi ile madde arasindaki Ozgiin iliski bi¢imi olarak
tanimlanabilmektedir. Insanoglu, teknoloji ile maddeyi amacina uygun olarak
doniistiirmektedir. Insanin bilgi diizeyi ve buna bagl olarak gelistirdigi beceriler, kullandig1
enerji tiirli ve tiretimde kullanilan aygit yada makineler s6z konusu iligkiyi yani {iretimde

kullanilan teknolojiyi belirlemektedir. (Turan 2011, 5.20)

Genelde teknolojik degisimden bahsederken teknoloji ifadesi alet ve ekipman, teknik bilgi,
iiretim ve yonetim yontem ve teknikleri ile sosyal orgiitlenmeler (fabrikalar, biirokrasiler

vb) anlaminda kullanilmaktadir. Teknolojik degisim, bir teknoloji yapisimin performansini
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etkikeyecek sekilde mevcut durumun iyilestirilmesi yada tamamen yenilenmesi seklinde
gerceklestirir. Teknolojik degisimin Orgiitsel degisim iizerinde 6nemli bir etkisi vardir.
Orgiitler, yavas gerceklesen teknolojik degismeler ile énemli bir sorun yasamadan ayak
uydurabilirler. Ancak teknolojik degisim bir devrim niteligi tasiyorsa bereberinde sorunlari

da getirecektir.

Teknolojinin tek bagina sagladigi bu etkilerin yaninda, maliyet ve farklilasmayla ilgili diger
faktorleri etkileyerek yada degistirerek rekebet¢i Ustlinliigli  etkikeyebildigide
goriilmektedir. Teknoloji hizla degismekte, rekabette ayni sekilde artmaktadir. Dogal
kaynaklarin azalmasi, miisterilerin sartlar1 agirlastirmalar1 ve Orgiitlenmeleri, cevre
duyarliligmin artmasi gibi sebepler artan rekabetin 6nemli faktdrden bazilaridir. Ancak
insanin aragtirict ve yaratict giicii rekabet hizli telnolojik degisim siireglerini ortaya
cikarmaktadir. Boylece teknolojik degisim rekabet icin giiclii bir neden olarak ortaya
cikmaktadir.

Teknolojik degisim, eger daha Onceden varolan teknolojiyi tiimilyle degistirmeyi
gerektiriyorsa, bu durumda yoneticilerin yeni teknoloji hakkinda kapsamli bilgi toplayarak
riski en aza indirmeleri gerekmektedir. Ya da bu teknoloji dis kaynak kullanimi yolu ile

temin edilerek finansal riskten kurtarilmalidir.

Teknolojik degisim hizi1 bilgi teknolojierinin yogun oldugu alanlarda daha fazla ve herkesin
kolay ulagabilecegi nitelikte olmalidir. Yiksek teknoloji denilen bu siiregler, sadece

tiretimle degil, yonetim alaninda da degisiklik gerektirmektedir. (Cogan 2006, ss.29-30)
2.1.2 Teknolojik Degisimin Tarihgesi

Kiiresellesme ve bilgi-iletisim teknolojisindeki gelismeler, ticaretin ve rekabetin ulusal ve
uluslararasi alanda hizla artmasina sebep olmustur. Bu da kaliteyi bir zorunluluk haline

getirmistir.

1970’lerden sonra meydana gelen teknolojik yenilikler, ulasim ve haberlesme hizi, etkinligi
her giin biraz daha artan pazar ekonomisi, bolgesellesme ve kiiresellesme egitimleri, yeni

tretim ve yonetim teknikleri gibi etmenler, 20. Yiizyillin sonuna dogru ‘sanayi Gtesi
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toplum’ olarak adlandirilan Tgiincli dalganin dogmasina yol a¢mustir. Teknolojik
degismelerin ortaya ¢ikardigi haberlesme ve ulasim kolayliklar iilkelerarasi ve katilararasi
mesafeleri kisaltirken, Dogu Blogu iilkelerindeki siyasal ¢okiis de ekonomik politikalarin

degismesine ve serbest piyasa ekonomisine ilginin artmasina neden oldu.(Erdogan 2006,
5.33)

19. yy. da baglayan giinlimiize kadar siiregelen ‘sanayi devrimi’ olarak adlandirilan teknik
degisimler sayesinde insan giicii ile siirdiiriilen faaliyetler yerini mekanik {iretim araglarina
birakmustir. Yonetim i¢in gereken bilgilerin temin edilip, saklanmasindan, elektronik bilgi
isleme sistemleri, muhasebe, stok denetimi, iicretleme, dagitim sistemleri, pazarlama ve
fiyatlandirma politikalar1 vb. faaliyetler kadar etkin bir rol oynamaktadir. Hizl1 teknolojik
ilerlemeler iiriinlerin g¢esit, miktar ve kalitelerinin de gelismesine neden olmustur. Bu ise
organizasyonlar arasi rekabetin daha da artmasmna neden olmustur. Bu yiizden
organizasyonlar da rekebet giiglerini arttirmak i¢in Ar-Ge boliimleri ile biiylik yatirimlara

yonelmislerdir. (Cigek 2007, s.45)
2.1.3 Teknolojik Degisimin Tiirleri

Tiirkiye’de 2000’lerin basinda yaklagik 7000 bilim adami 100. yil i¢in hazirlanan ‘Vizyon
2023: Bilim ve Teknoloji Stratejileri Projesi’ raporunda sekiz ana teknoloji grubu

saptanmigtir.
a) Biyoteknoloji/Genetik
b) Mekatronik
¢) Nano Teknoloji
d) Bilgi ve Iletisim Teknolojileri
e) Enerji ve Cevre Teknolojileri
f) Malzeme Teknolojileri

g) Tasarim Teknolojileri
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h) Uretim Teknolojileri (Dertli 2008, 5.22)

Teknolojik degisim tiirleri; iiretim (proses) siireci teknolojilerindeki degisim, iiriin
teknolojilerindeki degisim, insan teknolojilerindeki degisim, bilgi teknolojilerindeki

degisim olarak sayilabilir.
Diger bir goriise gore ise teknolojik degisim cesitleri su sekildedir.
a) Notr Teknolojik Degisim
b) Sermaye Yogun Teknolojik Degisim
c) Bilgi Teknolojilerindeki Degisim
d) insan Teknolojilerindeki Degisim
e) Malzeme Teknolojikerindeki Degisim
f) Emek Yogun Teknolojik Degisim (Dertli 2008, s.23)
2.1.3.1 Notr teknolojik degisim

Faktor fiyatlar1 degismedigi halde faktor prodiiktivitelerinin teknolojik gelismenedeniyle
artmasi, belli bir liretim seviyesine daha az faktor kullanarak ulasmasinimiimkiin kilmistir.
Boyle bir durumda faktor bilesim oranlart ayni kaldigi i¢in bu tiirteknolojik degismeye notr
teknolojik degisim adi verilir.

Hicks (1979, s. 27)’e gore notrteknolojik degisim; belli bir sermaye/emek oranindan
faktorlerin marjinal {rlinlerininbirbirlerine oranini degistirmeyen belli bir faktor
yogunlugunda, marjinal ikame oranmmive faktor paylarin1 degistirmeyen, teknolojik
geligsmedir. Yani bir birim malin tiretimmaliyetini diisiirerek ayni oranda emek ve sermaye

tasarrufu saglayan teknolojikgelisme notr teknolojik gelisme olarak tanimlanabilir.

Bu kesimde emek/sermaye oran1 sabit kalirken maliyetler diisecek, tretim

hacmigenisleyecektir. Her iki faktoriin marjinal verimi arttifi icin bu faktorlere olan
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talepartacak ve ithalat kesiminden ihracat kesimine faktor transferi olacaktir. Burada
emekyogun bir sektor lizerinde analiz yapildigindan emek talebindeki artis sermaye
talebinegore daha fazla olacak ve is giiciiniin fiyat1 ylikselirken sermayenin fiyati
azalacaktir. Emegin fiyatinin yiikselmesi ucuz kalan sermayenin her iki sektérde de emegin
yerinekullanilmaya baslanmas1 demektir. Boylece iki malin fiyatlar1 arasindaki

orandegismemistir. Ote yandan ihra¢ mali iiretimi artarken ithal mali iiretimi azalmaktadir.

Ekonomik biiylime sonucu meydana gelen teknolojik gelismenin nétrolmasi durumunda
emek yogun ihracat kesiminde iiretim etkisi ticareti arttiric1 yondegerceklesmektedir. Notr
teknolojik gelismenin sermaye yogun mal iireten ithalata dayali sektdrde gergeklesmesi
durumunda ise sermayenin fiyat1 artarken emek fiyati azalacak, emekyogun ihra¢ mali
kesiminden, sermaye yogun ithalata rakip kesime hem sermaye hememek transferi olacak
ithalata rakip kesimde maliyetler diisecek, bunlarin sonucundaihrag mali iiretimi azalirken
ithalata rakip mal tretimi artacaktir. Bu tiretim etkisininticareti azaltict yonde oldugu

goriilmektedir. (Dertli 2008, s. 23-24)

2.1.3.2 Sermaye-yogun teknolojik degisim

Eger teknolojik degisme, faktor fiyatlar1 degigsmedigi halde belli bir liretimeulagsmak icin
eskisine oranla daha c¢ok kapital ve daha az emek kullanilmasi sonucudogurursa bu tiir
teknolojik degismelere sermaye yogun veya emek tasarruf ettiriciteknolojik degismeler adi

verilir. (Oz 2004, s. 215)

Sermaye yogun teknolojik gelismenin sermaye yogun kesimde ortaya ¢ikmasisonucu bu
kesimde diisen maliyetler ile diger sektorden bu sektore faktor transferigergeklesecek ve
iiretim artacaktir. Bunun sonucunda teknolojik gelismenin iiretim etkisiticaret azaltici

yonde olacaktir. Bu azalma nétr teknolojik gelismeye gore daha fazlaolacaktir.

Emek yogun tiretim modeli, yerini giderek sermaye-yogun iiretime birakmistir.Otomasyon,
robotlar, bilgisayarlar ve teknolojik tirtinler son yillarda verimliligiartirmistir. Geleneksel

tiretim ve montaj faaliyetlerinde emegin yogunlugu diismeyedevam etmektedir. Yeni
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teknolojilerin finansmanida ek yatirim ve finansmankaynaklarini gerektirmektedir. (Tecim
1999, s. 6).

21. yy.da yani giinlimiizde ekonomik, sosyal, siyasal ve kiiltiirel alanda bir¢ok degisim ve
doniistimlerin ~ yasandigr  goriilmektedir. Bu degisimlerin en Onemlisi ise,bilgi
teknolojilerinde hizla ortaya c¢ikan gelismelerdir. Gegmiste sanayi devrimininetkisiyle
ekonomik, sosyal, siyasal ve kiiltiirel alanda yasanan degisim ve doniisiimler,bugiin bilgi
devrimi olarak da ifade edilebilen bilgi teknolojilerindeki gelismelerle yasanmaktadir. Bilgi
teknolojilerinin degisimi ekonomik alanda tarim, sanayi vehizmetler sektorleri ve alt
sektorlerinin tiimiinli, sosyal alanda insan faktoriiniin egitimi,saglik diizeyi, iletisim ve
ulagim altyapis1 olmak iizere insanin verimliligini ve refahdiizeyini etkileyen tiim sosyal
yatirimlari, toplumlarin kiiltiir diizeyini ve hatta siyasalgiiciinii etkisi altina almaktadir.
Bilgi teknolojilerinin tiretimi ve bilgi teknolojilerindenyararlanma diizeyi iilkeden iilkeye
farklilik gostermektedir. Bilgi teknolojileri daha cokgelismis lilkelerde iiretilmekte olup,

geligsmekte olan tilkelerde bu teknolojilerin transferiséz konusudur.

Bilgi teknolojilerindeki gelismelerin daha cok gelismis lilkelerde goriilmesi, buiilkelerin
fiziki sermaye ve insan sermayesi yoniinden daha ileri diizeyde olmalarmabaghdir.
Ozellikle, bilgi teknolojilerinin gelisimini saglayan temel faktor nitelikli insan faktoriidiir.
Geligmis iilkeler kalkinmalarinin baglangicinda ve daha sonra insan faktoriine verdikleri
onem ve Oncelik ve insana yatirnm politikalarinin siirekliligisayesinde bugiinkii ileri

teknolojik gelisme diizeyine ulagmiglardir.

Teknolojik gelismeler beraberinde orgiitlerde yeni diizenlemeleri ve kokliiddegisimleri
giindeme getirmektedir. Sonyillarda bilgi teknolojileri alaninda yasanan gelismeler bir
taraftan onemli kolayliklarsaglarken, diger taraftan kullanildiklari her alanda hizla yeni

diizenlemeleri vedegisimleri beraberinde getirmektedirler.

Bilgi teknolojilerinin giiniimiizde isletmelere iliskinyarattigi bazi genel etkiler asagidaki

gibi siralanabilir; (Pass 1997, s.24)
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a) Bilgi teknolojilerinin en O6nemli uygulama alani, siiphesiz, stratejik bir silah
olarakzamandan elde edilecek kazanclarla ilgilidir. Farkli sektorlerde {iriin hayat

siireclerifarkl 6lctlilerde 6nemli sekilde kisalmaya baslamistir.

b) Maliyetlerin distiriilmesi  ve verimliligin artirllmasi, bilgi teknolojilerinin

stratejikolarak etkiledikleri alanlar olmaya baglamistir.

a) Bilgi teknolojilerinin kullanilmasi1 ile iriin kalite standartlar1 diizenli olarak
artmayadevam etmektedir. Bilgisayar destekli tasarim modelleri makine ve
tirtinlerinperformansini ileri simiilasyon yontemleriyle arttirmaktadir. Etkin geri

beslememekanizmasi ile de iiretim siirecinde tolerans diizeyleri azaltilabilmektedir.

b) Uzman sistemlerin  yayginlagsmasi, beseri yargilarin  gelismesine  ve
giiclenmesineneden olmustur. Bunun yaninda veri tabani yonetim sistemlerindeki

gelismeleryoneticilerin kararlarini 6nemli dl¢giide etkilemeye devam etmektedir.

c) llerleyen teknoloji, maliyetleri arttirmaksizin daha kisa iiretim siiresine
imkansaglamaktadir.  Tiketicilerin Oneminin arttigt  bir donemde, bilgi
teknolojilerimaliyetlerinin miimkiin oldugunca sabit tutularak karmasik iirtinlerin

uygun fiyatlarlapiyasaya siiriilmelerine imkan vermektedir.

d) Pazarlama teknikleri doniisiim gecirmeye devam etmektedir. Isletme ici ve
isletmedis1 veri tabanlar1 kullanilarak bireysel miisteri zevklerine ve satin alma

tercihlerineuygun detayli mikro pazarlama stratejileri gelistirilmektedir.

e) Bilgi  teknolojilerinin  yayginlasmasi  sonucu  dagitim  kanallaribiiyiik
Ol¢iideelektronik hale gelmeye ve bu da aract kurumlarin biiyiik oSlglide

farklilasmasina yadatamamen ortadan kalkmasina neden olmaya baslamistir.

Bilgi teknolojilerinin ortaya koydugu temel sonu¢ devrim niteliginde yasanangelismelerdir.
Bilgi kiiresellesmeyi koriiklerken kiiresellesmede teknoloji aracilifiylayeni bilgilerin
dagitimini iistlenmektedir. (Diiren 2000, s.61).
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Bilgi teknolojileri giin gegtikce daha fazla egitimli isgiicii gerektiren degisimler
yaratmaktadir.Bilgisayar temelli teknolojilerin ve liniversite mezunu isgiicli ihtiyaglarinin
artisi“beceri yanlisi” ve hatta ‘beceri Onyargili” bir teknik degisim olusumunun
dolaylikanitidir. S6z konusu beceri Onyargisi, siirekli olarak daha yiliksek becerili is
gorenlerintercih edilmelerine yonelik bir degisime yol agmaktadir. Bilgi teknolojilerinin
sonucu olan orgiitseldegisimler sonucu igletmeler, yiiksek becerili is gorenleri daha etkili

bir sekildekullanmaya baslamaktadirlar.

Bilgi ve iletisim teknolojileri sayesinde gelisen iletisim aglarinin, 6zellikle de internetin
kiiresel 6l¢ekte yayginlik kazanmasiyla birlikte, “InterNetwork Economy -Ag Ekonomisi”
veya “Yeni Ekonomi” olarak da adlandirilan “E-ekonomi” ortayagikmistir. Bir yanda fiber
optik kablolar, uydular, sabit ve mobil telefon hatlartyladiinyay: bir ag gibi saran bilgi ve
iletigsim altyapisi, 6te yanda bu altyapiyr kullanarakgelisen para, mal ve hizmet dolagimini
fiziksel simirlarindan  kurtaran  kiiresel bir agekonomisi, e-ekonominin temelini

olusturmaktadir.( Freeman ve Soete 2003, s.21)

Sermaye yogun teknolojik degisimlerden bir digeri de iiretimteknolojilerindeki degisimdir.
Uretim teknolojisi, liretim siireginin hammaddealimindan iiriiniin pazarlamasina kadar tiim
asamalart kapsar. Orgiitler, gerek rekabetinartmasi ve gerekse taleplerdeki hizli
farklilagsmalar yoniinden teknolojik degisimlerdenen cok etkilenen kurumlardir. Mal,
hizmet ve bilgi iiretimi yapan Orgiitler, bu degisimlere ayak uyduramadiklar1 ve dogru
zamanda dogru kararlar alip hayatageciremedikleri takdirde, yasamlarinin sona ermesi de

dahil olmak iizere bir ¢okproblemle kars1 karsiya kalabilmektedirler.

Hizla degisen cevreye uyum ve miisteri taleplerine yeterli Olgiide cevapverilmesi
zorunlulugu, degisiklikleri dnceden tahmin etmeyi ve bu degisikliklere uyumsaglamayi

gerektirmektedir. Bu durum orgiitleri ileri iretim teknolojileri kullanmayaitmektedir.

Orgiitleri iiretim teknolojilerinin isletmelerde kullanildig1 siireg otomasyon olarakadlandirir.
Otomasyonda, geleneksel iiretim sistemlerine gore, verimlilik, kalite,liretkenlik gibi

Olciitlerde 1yilestirmeler goriilmektedir. Calisanlarin  daha rahat ortamdagaligmalari
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saglanirken ¢ok daha zor ve tehlikeli kabul edilen islemler kolaylikla yapilabilmektedir.
(Akin 2001, s.163).

Uretim teknolojilerindeki yapilan yenilik ve degisiklikler, gelenekse iiretimydntemleri ile
tiretilmesi veya sunulmasi miimkiin olmayan teknolojik agidan yeni veyaiyilestirilmis
tiriinleri iiretmeyi ya da sunmay1 saglayabilir ya da mevcut iirlinleriniiretim veya hizmet

sunma verimliligini artirir. (Ohsen 1999, s.113).

Tim dretim isletmeleri, eski tiretim teknolojilerinin yerine, daha Yiiksek kapasiteli yeni
tiretim teknolojilerini getirmek zorundadir. Bu, isletmelere rakiplerioniinde rekabet avantaji
saglayabilir. Oncelikle isletmeler, iiretim siirecinin hiziniarttirarak rekabet avantaji

saglayabilir.

Uriin teknolojilerinde yasanan deisim ise isletmelerin yaptigi {iriinlerdeyenilikler
yaratmakta, {iriin kalitesi ve cesitliligini artirmaktadir. Uriinlerde meydanagelen yenilik

yeni Urtinlerin gelistirilmesini, liretilmesini, pazara yayilmasini iceren birsiiregtir.

Uriin yeniligi bugiin en basarili sirketlerin arkasindaki itici giitiir. Bu firmalarpiyasanin
ithtiyaclarin1 karsilamak ig¢in yeni {iiriin gelistirme silirecine biiylik kaynaklarayirmislardir.
Yeni iiriinler, rekabet stratejisinin ana 6gesidir. Uriin yeniliklerininpotansiyel faydalari
inkar edilemez. Yeni {iriin liretimi genellikle basartya giden biranahtar olarak kabul edilir
ve kiiresel rekabetin mihenk tasidir. Firmay: biiylitmek,rekabeti siirdiirebilmek ve uzun siire
hayatta kalabilmek icin siirekli olarak yeni iriinlerortaya c¢ikarilmalidir. Giiniimiiziin
basarili yenilik¢i firmalari, yeni iiriin ¢ikarmak konusunu sayisal hedeflere dokmekte ve

performansini boyle degerlendirmektedir.

Teknolojik iirlin ve tiretim teknolojilerindeki yenilik ve degisimler, giiniimiizdesiirekli
degisme ve gelismelerin yasandig1 diinyada, basarili olabilmek i¢in birzorunluluk haline
gelmistir. Bu anlamda isletmeler, Ar-Ge faaliyetlerine gereken oOnemi gdstermek

zorundadirlar.(Akga ve Trmis 2003, 5.39).

Sermaye yogun teknolojik degisimlerden bir digeri de insan teknolojilerindekidegisimdir.

Yabanci yoneticilerin veya teknisyenlerin ¢alistirilmasi, yonetim,pazarlama, finansman ve
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organizasyon yeteneklerinin transferi ile insan teknolojisitransfer edilmekte ve boylelikle
teknolojik degisim yasanmaktadir. Isletmelerdekullanilmaya baslayan yeni iiretim
teknolojileri, makine ve malzemelerin kullanicisininegitimli ve yetismis uzman personel
olmas1 gerekir. Sirketler bu kalifiye personeli teminetmek icin yurti¢ci veya disindan
kendisinden 6nce uygulamaya ge¢mis isletmelerden,uzmanlarin fikir aligverisi, egitim/staj
saglama, iki veya daha fazla taraf arasinda yeniteknolojiler gelistirmek veya teknoloji
degisimini saglamak amaciyla teknik isbirligis6zlesmesi yapabilirler. (Devlet Planlama

Teskilat1 1988, s.185).

Diger bir metod ise, yabanci personel istihdami, oOzellikle yetenekli yabanciteknik
personelin ¢alistirilmasi kaydiyla yabanci uzman calistirllmasidir. Yabanciuzman yonetici
ve is¢ilerin ise alinmasi, yurt digina is ziyaretleri, arastirma ve incelemegezileri, yabanci
danigsmanlarin  ¢alistirilmasi, uluslararasi sergi ve fuarlarin izlenmesigibi insan

kaynaklarinin dolagimi saglanarak teknolojik degisim yapilmaktadir.

Yukarida agiklanan degisik insan teknolojilerindeki degisimlerinden birinindigerinden daha
iistlin oldugu sOylenemez. Hangi yonteminin kullanilacagi herisletmenin, amaglarina,
hiikiimet politikalarina, vericilerin sunus ve alicilarin teknolojikolanaklarina bagli olarak
degismektedir. Bir yontem yalniz kendi baginauygulanabilecegi gibi diger bir yontem ile bir

arada da kullanilabilmektedir.
2.1.3.3 Emek-yogun teknolojik degisim

Belli bir iiretime ulasmak i¢in daha ¢ok emek ve daha az kapital kullanmakmiimkiin olursa
bu tiir teknolojik degismelere de "emek yogun" veya "kapital tasarrufettirici" teknolojik

degismeler ad1 verilir. (Erkan 1998,s.74).

Diger bir deyisle, bugiiniin teknolojisiyle emek yogun olarak tanimlanabilecekbir teknoloji

1960 veya 1970’lerin teknolojilerine gore daha sermaye yogun diyenitelenebilir.

Tiim orgiitlerin bugiinkii teknolojikseviyesi ile emek yogun bir {iretim teknolojisine sahip

olmas1 gereklidir.Ancak zamani¢inde olusan teknolojik gelisme nedeniyle artik iiretimde
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emek ve sermayenin roliidegismis ve kaginilmaz olarak sermayenin payr giderek artmistir.

(Giincavdi 2002, s. 35).

Hizli teknolojik gelismeler sonucu, glinlimiiz isletmeleri teknoloji-yogungalismaktadirlar.
Bunun sonucu isletmenin maddi duran varliklarinin Omiirlerinde kisalmalar ortaya

cikmustir. (Dertli 2008, s.34)
2.2 TEKNOLOJIi-ORGUT ILISKIiSI

Teknoloji bir degisilik organizasyonun yonetim siireci ile ilgilidir. Organizasyonun iiriin
yada hizmetini daha verimli hale getirmek i¢in teknolojik degisiklik yapilir. Son on
yilladaki en belirgin degisiklikler teknolojik degisikliklerdir. Giliniimiizde teknoloji ¢ok
biiyiik bir hiza ulagmistir. (Nigdelioglu 2007, s.18)

Orgiitler gerek rekebetin artmasi gerekse talepleri hizli farklilasmalar yoniinden teknolojik
degisimlerden en ¢ok etkilenen kurumlardir. Mal, hizmet ve bilgi iiretimi yapan orgiitler, bu
degisimlere uyum saglayamadiklari ve dogru zamanda dogru kararlar alip, yasama
gecirmedikleri takdirde orgiitlerin yagamlarinin sona ermesi ile birlikle ¢ok biiyiik sorunlar
ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Dolayisiyla ¢ok hizli bir bicimde teknolojiye uyum
saglanmas1 ayakta kalinmasi ve iiretim icin temel nedenler arasindadir. Bu da degisimin

teknolojide uygulanmasinin gerekli hale getirmektedir.(Esen 2012, ss.32-33)

En c¢ok teknolojik degisiklikler, kullanilan arag-gereg, calisma ve bilgi islem yontemlerini
kapsamaktadir. Yoneticiler teknolojik degisikligi 6zendirmek igin genel kural olarak
teknolojik degisikligin asagidan yukariya dogru gerceklesmesidir. Asagidan yukariya dogru
olan degisim, fikilerin organizasyonun daha {st kademelerince onay gormesiyle

gerceklesir. (Nigdelioglu 2007, s.18)
2.2.1 Teknolojinin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi

Teknoloji, ‘girdilerin, c¢ikti haline getirilmesi i¢in mekanik ve zihinsel doniisiim
siireci’olarak tanimlanmaktadir. Orgiitiin yapisini, isleyisini ve benimseyece§i yonetim

bicimini belirtleyen en 6nemli unsurlardan bir tanesi de Orgiitiin kullandig1 teknolojidir.
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Ozellikle giiniimiizde meydana gelen hizli gelismeler oOrgiitiin yapisini, calisanlarin
davraniglarini, calisanlar1  glidiileme  tekniklerini ve  ¢alisanlarin  ihtiyaglarini
farklilastirmaktadir. Orgiit ici formel ve informel iliskiler bu degisimden etkilenmektedir.
Yapilan arastirmalara gore Orgiitiin yapisi ile orgiitiin kullandig1 teknoloji arasinda siki bir

bag oldugu ortaya ¢ikmustir.(Celik 2007, s.32)

Orgiit icindeki insan faktdrii orgiitiin islerligini etkilemesi bakimindan 6nemli bir yere
sahiptir. Ciinkii orgiitiin yapisini sekillendiren, degistiren, teknolojiyi kullanan ve olusturan
insandir. Bir 6rgiitiin sosyal yapisi ne kadar diizenli ve iyi ¢alisiyorsa, orgiitiin de o kadar
huzurlu bir ortam1 ve o derece kaliteli liretim ¢ikt1 araclar1 olacaktir. Bu nedele gelen
teknolojik yenilik orgiitte is yapis sekillerini degistirecegi gibi orgiit kiiltiiriinli de derinden
etkileyecektir. (Ozer 2009, s.43)

Teknolojinin  hizli gelismesi ve globallesme gibi nedenlerle kiiltiirel etkilesimler
artmaktadir. Bu durum gerek insanlarin kisilik ozelliklerini gerek organizasyonlarin
yapilarimi  degistirmektedir. Bu neden ile Orgiit kiiltiiriinde  belirsizlikler

yasanmaktadir.(Sinem Erdem 2008, s.60)

Biitiin gelismeler gostermektedir ki teknolojinin toplum ve dolayisiyla oOrgiit lizerinde
belirleyici etkisi bulunmaktadir. Teknolojik her gelisme toplumda deger yargilarinin
degismesinden refah diizeyine, iliskiler ve anlayislarin degismesine kadar bir ¢cok degisiklik
yaratmaktadir. Ozellikle orgiitlerde degisime uymamanin olusturdugu sorunlar , yeni
organizasyon, degisime direng, hizli degisim gibi konular hemen her ¢alisan ve yonetenin

giinliik hayatina girmistir.(Yenigeri 2002, s.32)

Orgiit igerisinde bakildig1 zaman ‘insan, teknoloji, yapr’ iliskileri ortaya ¢ikar. Bu &geler
isletme disindaki sosyal ¢evreyle de siirekli iliski i¢indedirler. Dis ¢cevereden etkilendikleri
gibi dis cevreyi de etkilerler. Bu etkilesimler sonucu orglitsel davranisin genel yapisi

olusur. (Sukiit 2010, s.23)
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2.2.2 Teknolojinin Insan- Makine iliskisine Etkisi

Teknolojiyi dogay1 degistirmekte kullanilan bir arag niteliginde gorenlerin tanima bakacak
olursak ‘insan ¢evresin degistirmek i¢in sahip oldugu ve kullandigi tekniklerin tiimii’ diir.
Tanimdan da anlasilacagi gibi teknolojide meydana gelecek bir degisim kisinin ¢evresine,

topluma ve insanlarin meydana getirdigi her gesitten orgiite de yansiyacaktir.

Teknolojik yenilik birbirlerini giiclendiren ii¢ asamadan olusur. ilk olarak yaratict ve
uygulanabilir bir fikir vardir. ikinci asamada, birincinin pratik olarak uygulanmasi soz
konusu olur. Ugiincii asama ise uygulamanin topluma yayilmasi seklinde gerceklesir.
Teknolojinin yayilmasi yeni yaratici diislincelerin ve degisimlerin gergeklesmesi sonucunu

dogurur.

Sanayi devrimi sonrasi, makinelesme ve makinadan yararlanma; birinci sanayi devriminin
iriin olarak buhar makinasinin icat edilisine kadar, teknoloji makinalarin kullanilmasiyla
baslayan sanayi devrimi, kisa donemde hizla geliserek her alanda iiretimi biiyiik 6l¢iide

arttiran makinalagsmaya yol agmustir.

Elektronik aygitlarin gelismesi makinelesme asamasini geride birakmistir. Bu asamada
makine iizerindeki insan kontroliinii diger makineler almistir. Otomasyonu robotlar ve
siborklar izlemeye baslamistir. Kisaca insandan makineye gegiren birinci sanayi devrimine
karsilik ikinci sanayi devrimini makinelerin insan tarafindan kontrolli, makinelerin

otomatik kontroliine birakmustir. (Yenigeri 2002, s.32-35)
2.2.3 Teknolojinin Yapilan is Uzerine Etkisi

Teknolojinin bu yapisi orgiitlerde herseyi etkilemektedir. Ne tiir islerin yapilacagi, bunlari
yapacaklarin sahip olmas1 gereken nitelikler, personelin yaptig1 isten tatmin olmasi, iiretim
miktar1 ve kalitesi, kisisel olarak ve grup halinde calisma, iletisim iligkileri ve bunun gibi
hususlar kullanilan teknolojiden etkilenir. Teknolojilerin giicii, isletmelerin dinamik
teknolojik akim ve degismelere gore yoneticiler iizerinde etki ederek baski yapmakta ve bu

alanda onlara 6nemli gorev ve sorumluluklar yiiklemektedir. (Yenigeri 2002, s.32-36)
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2.3 TEKNOLOJIK DEGISIMIN ORGUT DAVRANISLARI UZERINDEKI
PSIKOLOJIK ETKISI

Cagdas insan, teknolojik imkanlar1 gelismis ve parasal sorunlarini ¢ézmiis olarak is
cevrelerine, is ve Orgiitiiniin desenlemesine giiclii bir katilim istemektedirler. Bu konudaki
bulgular, ¢cagdas bireyin paradan ¢ok Ozerklik, kisisel se¢cim ve Ozgiirliikk istegini ortaya
koymaktadir. (Aydemir 2009, s.33) Burada yoneticiye de onemli bir gorev diismektedir.
Yonetici kurumda giliven ortamini saglamakla gorevlidir. Burada ‘giivensizlik ve bunun
sebep oldugu miicadele ile diismanlik duygulari, bireylerin iiretmek yerine ¢atisarak zaman
ve kaynak kaybetmesine yol acar, gliven ortaminin olusturabilmesi i¢in yoneticilerin,
calisanlarin o anda orada olmayanlarin da hakkini korumasi, ilgi gostermesi ve s6z verdigi

konular1 yerine getirmesi gerekmektedir. (Aydemir 2009, s.45)

Orgiitlerin sagladigi ekonomik ve sosyal imkanlardan dolayr (saglik sigortasi, bor¢ alma
olanag1 gibi) isgorenler tarafindan Ozellikle tercih edilmektedirler. Ayni1 zamanda bu
orgiitler iggorenlerin her tiirlii olumsuz duruma kars1 koyarak onlarin kendilerini giivende
hissetmelerini sgalamaktadir. Bu gilivence eknomik olabilecegi gibi psikolojik de

olabilmektedir. (Citak 2010, s.38)
2.3. 1 Monotonluk

Bir igin ayn1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve bikkinlik
durumlarina motonluk adi verilir. Devamli ve c¢ok dikkat isteyen sikict ve daha
monotondur. Monotonlugun belli basli nedenleri vardir. Bunlar soyledir; isin 6zellikleri,
isgdrenin monotonluguna kars1 duyarliligi, isyerinin manevi ortmamu, isgdrenin psikolojik
durumu seklinde sayilabilir. Teknolojik degisimler igin, 6zellligi ve niteliginde degisimler

yaratarak iggérenlerde monotonlugun olusmasina neden olur. (Eren 1993, s. 122)

Isgorenin tek bir is iizerinde uzmanlasmasi yerine bir kag isi dgrenerek uzmanlasmast, is
degistirme, isi en dogal siiresinde yapma, giinliik ¢alisma siirelerinin iyi ayarlanmasi,
calisan saatlerinde isgdrenlere miizik dinletme, dinleme siirelerinin en yararli sekilde

ayarlanmasidir. (Eren 1993, s. 124)
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2.3. 2 Yorgunluk

Kas giicii gerektiren bir ¢alisma sirasinda veya degisik nedenlerle ortaya ¢ikan ve kisinin
ruhsal ve viicut fonsiyonlarinin yeterliliginde azalmaya yol acan durumdur. Yapilan
arastirmalar yorgunlugun iki durumda ortaya ¢iktig1 ve insan davraniglarini etkiledigini
gostermistir. Viicut adalelerini asir1 kullanilmasiyla meydana gelen fiziksel bir yorgunluk,

digeri de asir1 stres, zihnin asir1 ¢alismasi sonucunda olusan ruhsal bir yorgunluktur.

Psiko-sosyal agidan 6nemli olan yorgunluk ise bu yorgunlugu isgorenler bezginlik ve

bikkinlik olarak adlandirilmaktadir. Bu yorgunlugun nedenleri sdyledir;

Yapilan isin monoton olusu (teknolojik degisim sonucu vb.)

Isci ¢alistirma gereksinimi ve isci sayis1 arasindaki dengesizlikler

Isci secme ve basaril iscileri secme tekniklerindeki basarisizlik

Ise alma ve ise 6zendirme icin teknik dnlemlerin yetersizligi (Dertli 2008, ss.64-65)

Bu kisilerin ¢alismaya karsi tepkisi, is yavaslatma, devamsizlik, ge¢imsizlik ya da isten

ayrilma seklinde goriilebilmektedir.
2.3. 3 Stres

Stres is hayatinin en biiylik sorunudur. Stresin ¢ok ¢esitli nedenleri olabilmektedir agir is
yikii, is arkadasliklar1 ile uyumsuzluk, isgorenin katilimimi almadan uyguladiklari
karalarkendilerini yanliz hissetmesi, destek gormemesi gibi nedenler sayilabilmektedir.

(Mercan 2010, ss.69-70)
2.3.4 Endise (Kayg1)

Teknolojik ilerlemeler ve artan gelir seviyesi ile yasam kalitesi yiikselen giliniimiiz
isgdrenlerin konforunu bozan, rahatin1 kagiran ve onu derin sessizlige iten ve dolayisiyla

endiseye doniisen orgiitsel bir problemdir. (Ozcan 2011, 5.96)
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Degisime tolerans gostermeyen ve farkliliklardan korkan c¢alisanlar igin belirsizlik tehdit
edici bir unsur olarak goriilmektedir. Degisikliklerin onlart nasil etkileyecegi bilmezler ve
yeni prosediiriin ve teknolojinin gerektirdigi bilgi ve beceriyi karsilama konusunda endise

duyarlar. (Cobanoglu 2006, s.25)
2.4 TEKNOLOJININ ORGUT DAVRANISLARI UZERINDE SOSYAL ETKILERI

Teknolojik degisim, yanliz insanlar1 etkilemez, galisanlarin bir araya gelerek meydana
getirdikleri gruplar1 da etkilemektedir. Ozellikle gruplarda varolan bigimsel olmayan
iligkileri tehdit eder. Calisanlar grubun yok olmasindan, zarar gérmesinden endise duyarlar.
Calisanlarin eski is gruplarindan ayrilma endiseleri hatta gruptaki bazi kisilerin islerini

kaybetmeleri sonucu direng yaratir.

Teknolojik degisim sonucu gruba yeni katilan kisilerle iligkiler veya g¢alisanin baska bir
gruba katilarak buradaki iliskileri degisime ugrar. Bu tiir sosyal iligkilerin kurulmas1 uzun

siire alacagindan, drgiitteki bu sosyal denge de bozulacaktir. (Ozkan 2004, s.8)
2.4.1 Yabancilasma

Yabancilagma kavramini ¢caisma yasamu ile ilgili olarak kavramlastiran diisiiniir Karl Marx
olmustur. Ona gore yabancilagsma, kapitalist sistemde is¢ilerin somiiriilmesinin sonuglarini
aciklamak icin kullanilan bir kavramdir ve tamamen nesnel bir ¢éziimlemeye tabidir. Buna
gore yabancilagsma dort farkli iligki bigiminde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar, kisinin kendi
tiretim faaliyetlerine yabancilagsmasi, ¢alisma arkadaslarina ve diger tiirlere olan

yabancilagmasidir.

Sanayi devriminin yarattif1 kitle liretimi ve yogun igboliimii is¢iyi makinenin canli bir
parcast haline dontistiirmekte ve rutin, tek diize bir ¢alisma ortami sunmaktadir. Bu duruma

gore yabancilasma kuraminin ¢alisma yasamuiyla ilgili ¢dziimlemeleri soyledir:

a) Uretim araclarinin dzel miilkiyeti ve iicretli ¢alisma nedeniyle {iriinii is¢iden

koparmuslardir.
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b) Otomasyon nedeni ile isin rutin ve monoton islemlere boliimlenmesi sonucu

iretim siirecinde yabancilasma s6z konusudur.

c) Otoritenin hiyerarsik dagitimi, karar almanin iiste toplanmasi nedeniyle alt

siiflar gii¢siiz birakilmustir.

d) Iscinin bireysel entegrasyonu (digerleriyle) s6z konusu degildir.(Goktiirk 2007,
ss.210-211)

Yabancilagmis olan ¢alisan yaraticilifinin ortaya kalkmasi, zihinsel bir takim bozukluklarin
meydana gelmesi, sosyal iligkilerden kaginma, calismaya karsi ilginin kaybolmasi, diizensiz
ve ¢ok caligma, sosyal deger yargilarina ve normlara ilgisiz kalma veya karsit olma,
sorgusuzca itaat ve robotlagsma, bencillik ve tiiketimin artmasi, boyun egme, teslimiyet ve

kadercilik bu 6zellikler olarak sayilabilmektedir.
2.4.2 Yetersizlesme
Bilgi teknolojisi sistemlerinin ve siireglerinin, insanlarin yapabilecegi isler agisindan

uyumsuzlugu ve yetersizligine sebep olmaktadir.

Calisanlarin  yeni bilgi teknolojisi sistemine ve siireglerine asina olamamasindan
kaynaklanan bu yetersizlik ¢alisanin var olan is yapma becerisinin yeni teknolojinin

gelmesi ile birlikte kendini eksik ve yetersiz hissetmesine neden olur.

Calisanlar yetenekleri ile kullamilan teknolojinin uyumsuzlugunu ortaya ¢ikarir.

(Kukaklioglu 2009, s.104)

2.4.3. Is Tatminsizligi

Is tatminini, isgdrenlerin islerinden duyduklari hosnutluk ve hosnutsuzluk, isine karsi
tutumu olarak tanimlanabilir. Orgiit is gérenin ne oranda beklentilerini karsilayabiliyorsa,

isgorenin isten doyumu da o oranda artacaktir. Bu da onun duygusal derecesini gosterir.
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Cok fazla duyulan is tatminsizligi, ruh sagligini olumsuz yonde etkilemektedir. (bikkinlik,
isi birakma, devamsizlik, kavgaci yapiya sahip olma) ileri teknoloji uygulayan isletmelerde,
is tanimlama sekillerinin de yeniden gdzden gozden gegirilmesi gerekmektedir. Is saatlerini
azaltip, ticretleri tatmin edici diizeyde tutmak, tamamen yeni is boliimleri ve is prensipleri

edinmek sayilabilir. (Dertli 2008, $5.76-77)
2.4.4 Vardiyah Calisma—Esnek Calisma Sekilleri

1970°den sonra ikinci endiistri devrimi niteligindeki teknolojik gelismeler, iiretimin seklini
ve yapist degistirmis olup, kitlesel iiretim ile is boliimiinii ve tam giinlii standart istihdam
seklini benimseyen ‘Fordist Uretim Yapist’ yerine, ‘Esnek Uretim’ ve ‘Esnek Calisma
Sekillerinin’ kolaylikla uygulanabilmesini ve yayginlasmasini saglamistir.(Dertli 2008,
s.77)

Teknolojik yenilikleri yakindan takip eden oOrgiitler organizasyonlarin Orgiitlenme
yapilarinda diizenlenmesi gerektiginden esnek calismaya daha fazla gereksinim
duymaktadir. Teknik ve ekonomik agidan meydana gelen bazi zorunluluklar, is verenlerin
vardiyalarinda yeniden diizenlenmesine ve esnek calisma saatlerini uygulmalarina neden

olmustur.
2.4.5 lletisim ve Sosyal iliskilerin Azalmasi

lletisimin yoklugu, eksikligi yada yetersizligi orgiitsel ortamda belisizlige neden
olmaktadir. Belirsizlik ise, stres is tatminsizligi, verimlilikte disiikliik, orgiite karst
giivensizlik, devamsizlik ve isten ayrilmaya kadar varmaktadir. Resmi (Orgiitiin kendi
iletisim kanalindan olan) ve resmi olmayan (dedikodu ve soylenti) iletisim seklinde

olmaktadir. Burada resmi yap1 olmasi gerekeni gosterirken resmi olmayani gostermektedir.
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2.5 TEKNOLOJIiK DEGISIMLERIN ORGUT CALISANLARI UZERINDEKI
ETKILERI

Teknolojik degisiklerin en baginda yeni teknolojilerin orgiit yapisina katilmasiyla daha az
insan ile daha az gii¢ ile yapilmast ile birlikte isten ¢ikarilmasi, ile ortaya ¢ikan en 6nemli

ekonomik etki bulunmaktadir. Bu da is glivencesizligi yaratmaktadir.
2.5.1 Ekonomik etkileri

Degisim sonucu calisanlar eski aliskanliklarin1 degistirmek zorunda kalacaklardir. Bunun
icin belki kendilerini gelistirmeleri, yetistirmeleri veya bu konuda kursa gitmeleri, egitim
gormeleri gerekecektir. Iste calisanlar uzun vadede bunun ekonomik fayda icin daha c¢ok
getirisi olacagini ve yeni is imkanlar1 doguracagimi disiinemedikleri i¢in kisa vadede

ekonomik anlamda zorluklara katlanacaklarindan degisime direng gosterirler.

Eskiden bedenden cok 1yi performans gosteren kisiler ¢ok ticret alirken, simdilerde daha

farkl1 bilgi ve yetenege sahip ¢alisanlar daha ¢ok iicret alacaklardir.(Ozkan 2004, ss.25-26)
2.5.1.1 isten cikarilma ve is giivencesizligi

Yogun teknolojilerin kullanilmasi ve issizligin diinya iilkeleri i¢in gittikce oOzellikle
istihdam gilivencesinin biiylik bir sorun halie gelmesidir. Bu asamada Orgiitlerin
calisanlarina is garantisini sagalayamazlarsa calisanlarda kaygi yaratacaktir. (Citak 2010,
$s.38-39) Bu da tablo 2.1. de kisi is gilivencesizligine yonelik tutum ve davranislari

gorebiliriz.
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Tablo 2.1 is Giivencesizligin Etkilenigi Tutum ve Davramslar

Bireysel Orgiitsel
Is Tutumlan f;lrgiirsel Tutumlar

I5 Doyumu Orgiitsel Baglilik

Ise Baglilik Giiven

Saghlk Is Davramislan

Fiziksel Saglik Performans

Zihinsel Saglik Isten Avrilma Egilimi

Kaynak: Sverke ve digerleri, 2002, s. 244
2.5.2 Teknolojik Degisimin Isgorenler Uzerinde Fiziki Etkileri

Is gorenlerin teknolojik olarak etkilerine bakacak olursak degisen is yapma sekilleri
degismekte bu da ¢esitli fiziki saglik sorunlar1 getirmektedir. Esnek c¢alisma, vardiyali

calisma bu da is kazalarina sebep olmaktadir.
2.5.2.1 Fiziki saghk sorunlari

Hizli teknolojik gelismeler, bir yandan insanin refahina hizmet ederken, 6te yandan insan
hayati ve gevre icin tehlikeleri de beraberinde getirmektedir. Ozellikle sanayilesmenin ve
yeni liretim yontemlerinin 6n plana ¢iktig1 20. yiizyil, yogun makinelesmenin neden oldugu
is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu oliimler ve uzuv kayiplarinin yogunlastigi bir

yiizy1l olmustur.

Bilgisayar kullanimina bagl hareketsizlik, strese bagli uygun olmayan durus bigimi ile bel,
boyun ve sirt agrilar1 olurken sekil bozukluklar1 da olmaktadir. Bu fiziksel saglik sorunlari
arasinda radyasyona bagli katarakt, erken veya sakat dogumlarin varlig1 tartisiimaktadir.
Go6z problemlerinin basinda gbz sulanmasi, gozlerde tahris ve batma, goz yorgunlugu, mavi

ve ¢ift gormedir.
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Teknolojilerin sebep oldugi diger fiziksel saglik sorun ise eklem ve kas agrilar
olusturmaktadir. Bu ¢alisan is yasamindaki ileri zamanda ortaya ¢ikmaktadir. (Dertli 2008,
s.87)

2.5.2.2 is kazalan

Uretimin arttirildigy, ileri teknolojinin kullamldig: dénemlerde artan is yiikii, stres, gerginlik
yaratmakta ve saglik acisindan yiiksek riskli olan hastalik ve kazalara neden olmaktadir. Is
kazalarinin ylizde 98’lik bir kismi insana bagli nedenlerden kaynaklanmaktadir.(Dertli
2008, s. 87)

2.5.3 Teknolojik Degisimlerin Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Etkileri

Teknolojik alandaki degisiklikler niifus konusunda da 6nemli degisiklik ve farklilasmaya

neden olmustur.
2.5.3.1 Geng ve yash calisanlar iizerine etkileri

Geng isgorenler teknolojik degisimlere daha ¢ok yatkindirlar. Daha ¢abuk alismakta olup
adaptasyonlar1 kolaydir. Geng niifusun beklentileri yiiksektir. Bu neden ile geng ¢alisanlar

yaslilara oranla daha cok tercih edilmektedir.

Buna karsilik yasl iggdren ise teknolojik degisime kapali olup beklentileri de ona gore
azdir. Cok gec adaptasyon oOzellikleri goriilmektedir. Yash calisanlar daha ¢ok uzun

adastasyon sorunu bagka sorunlar1 da bereberinde getirmektedir.
2.5.3.2 Farkl cinsiyetlerdeki isgorenler iizerine etkileri

Kadin ve erkekler igsgorenler arasinda da farkliliklar bulunmaktadir. Burada yer alan 6zellik
erkek calisanlarin kas giicli, el emegi islerde uzun soluklu calisabilmektedir. Kadin

calisanlar ise ¢cok cabuk yorulabilmektedir.

Teknoloji, bu kas giicii ile i3 yapmay1 ve kas giicii islevini azaltarak, erkek c¢alisanlarla
birlikte ortak sartlarda calisabilmesine olanak saglamaktadir. Bu nedenle kadin ¢alisanlar

teknolojik degisikliklere daha sicak bakmaktadir.
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2.5.3.3 Farkh ¢calisma siirelerindeki ¢calisanlar iizerine etkileri

Teknolojik degisimler konusunda esnek calisma siirelerinde yashi calisanlar acisindan
yatkin degildirler. Buna ragmen ¢aligma siliresi az olan calisanlar daha iyimser

bakilmaktadir. Calisma siiresi az olanlar firsatlardan daha fazla yararlanmaktadir.

Bu teknolojik degisimler sonucu pazarda rekabet avantajini korumak isteyen orgiitler, daha
geng, enerjik, cesur ancak gorece daha kidemsiz isgorenleri de yonetici ve sef olarak terfi

ettirmeye baslamustir. (Ipcioglu ve Digerleri 2009, 5.131)
2.5.3.4 Farkh egitim diizeylerindeki ¢alisanlar iizerine etkileri

Teknolojik degisimlere farkli farkli egitim diizeylerinde isgorenlerin yaklagimlarinin
birbirinden farkli oldugu sdylenebilir. Isletmelerde, yiiksek Ogrenim diizeyine sahip
isgorenlerin biiyiik bir c¢ogunlukla yonetici, miidiir, sef ve teknik miihendis gibi
pozisyonlarda calistig1 goriiliir. Bunlara beyaz yakalilar olarak adlandirilmaktadir. Ogrenim
diizeyi daha diisiik olanlaryani is¢iler (mavi yakalilar), daha ziyade kas giicli gerektiren

iiretimin gerceklestigi daha alt kademelerde ¢alisirlar.

Beyaz yakalilarin mavi yakalilara oranla teknolojik yenilik ve degisimlere daha olumlu
yaklagmaktadirlar. Bu teknolojik degisikliklerin beyaz yakalilara daha fazla denetim,
kontrol ve kolayliklar saglamaktadir. Bu kolayliklar sayesinde firsatlar yaratabilmektedir.

(Ipgioglu ve Digerleri 2009, 5.131)

Mavi yakalilar ise teknolojik degisikliklere daha kapalidirlar. Bu neden ile zor kabul
edilmemektedir. Ciinkii teknolojik degisiklikler onlarin is yapis sekillerini degistirecek bu
da onlarin issiz kalmasina neden olacaktir. Bu denetim ve kontrol mekanizmasi olumsuz bir

nedene bagli olarak ekonomilerine yansimasinin ve iletisimin kopmasina sebep olacaktir.
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3. ORGUTSEL DAVRANIS iLE ORGUTSEL DEGIiSiM ARASINDAKI iLiSKi
3.1 ORGUTSEL DAVRANIS TANIMI

Orgiitsel vatandaslik davranisi, ‘gdrev icara etmek’ ile benzer potansiyel tasiyan ama
beklentinin iistiinde orgiitsel islevsel yerine getirmek anlamina gelmektedir. Orgiitsel
vatandaslik, rol dis1 veya rol istii davranis olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, ilk defa 1982 yilinda Organ’in Bateman ile birlikte 42. Ulusal Yonetim
Konferansi’nda bildiri olarak sunup, 1983 yilinda makale olarak yayinladiklar1 ¢alismada
ve 1983 yilinda da yine Smith, Organ ve Near’in birlikte yayinladiklart makalede bir
kavram olarak ortaya atilmistir. Organ’a gore Orgiitsel vatandaslik davranisi, bigimsel 6diil
sistemini acik¢a ve dogrudan dikkate almaksizin, biitiinsel olarak islevlerin etkili ve verimli
bir sekilde yiiriitiilmesini saglayan, istege bagli birey davranmislaridir. Bu tanimda istege
bagli ifadesinin, herhangi bir emre dayanmadan,is taniminda belirtilen bigimsel rollerin
disinda, bireyin kendi tercihi ve rizasiyla yaptigi davranislar nitelemek i¢in kullanildig
belirtilmekte olup, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin orgiitiin bigimsel 6diil sistemine

dogrudan bagli olmadig1 vurgulamaktadir. (Ozyer ve digerleri 2012, 5.182)

Orgiitlerin etkililigi ve verimliligimde orgiitin hem bigimsel hemde bigimsel olmayan
yapist rol oynamaktadir. Bicimsel yapi, onceden bilingli olarak ve belirli bir amag
dogrultusunda olusturulan ikiskiler toplulugunu ifade eder. Orgiit semas1 seklinde de ifade
edilecek olan bu yapi, orgiitteki gorevler, yetki iligkileri gibi unsurlari tanimlamaktadir.
Bi¢imsel olmayan Orgiit yapist ise, kendiliginden dogal yollarla ortaya ¢ikan yapiy: ifade
etmektedir. Bicimsel olmayan oOrgiit yapisi, isgorenlerin birbirleriyle olan iligkileri
sonucunda ortaya ¢ikan, her Orgiitte bulunan ve orgiitlerin basarisi i¢in 6nem ifade eden

yapilardir. (Geger 2008, ss.2-3)
3.2 ORGUTSEL DAVRANISIN TARIHSEL GELIiSiMIi

“Orgiitsel vatandashik davranis’” tammmi ilk kez Dennis Organ ve calisma arkadaslari

tarafindan 1980’lerde kullanilmistir.
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Orgiitsel vatandaslik davramislarmin temeli ise Barnard’m (1938) “isbirligine goniilliiliik”

kavrami ile Katz’in (1964) “yenilik¢i ve spontandavraniglari”na dayanir .

Organ (1988, s.4) orgiitsel vatandaslik davranigsini “bigimsel 6diil sistemleri tarafindan
dogrudan ya da acik¢a taninmayan, ancak Orgiitiin bir biitlin olarak etkinbirsekilde
fonksiyonlarint yerine getirmesini destekleyen goniilli bireysel davramiglar” olarak
tanimlamigtir. Goniilli olmasi, ig tanimlart ya da rol geregi uygulanacak birdavranig
olmamasi, is tanimlarinda yer almamasidir. Baska bir ifadeyle, kisisel tercihin bir sonucu
olarak ortaya c¢iktigi i¢in bdyle bir davranis gosterilmedigi takdirdecezalandirma da soz

konusu degildir.

Ik yillarda cok ilgi gdrmemesine ragmen son yillarda bu kavrama ilgi olduk¢a artmustir.
Podsakoff (2000) yaptig literatiir calismasinda, orgiitsel vatandaslik davranisiile ilgili ¢ikan
yayinlari aragtirmistir; 1983-1988 yillar1 arasinda sadece onii¢ makale yayinlanirken, 1988-
2000 yillart arasinda bu say1 yiizyirmiikiye ¢ikmistir. Vatandaslikve benzeri davraniglara
sadece oOrgiitsel davranig alaninda degil, farkli alan ve disiplinlere (insan kaynaklari
yonetimi, pazarlama, hastane ve saglik idaresi, toplumpsikolojisi, endiistriyel iligkiler ve is
kanunu, stratejik yonetim, uluslararasi iliskiler, askerlik psikolojisi, ekonomi, liderlik) ilgi
artmaktadir. Orgiitsel vatandaslikdavramsinin farkli alanlara bu kadar hizla yayilmasi ve
kabul gormesinin en Onemlinedeni, orgiitsel performansa pozitif katkisinin oldugunun
diisiiniilmesidir. Orgiitsel vatandaslik gibi is davramslari, geleneksel performans degerleme
Olgtimleriyle direkt etkisi gézlemlenmese de, uzun donemli Orgiitsel basariyietkiledikleri

i¢in artan oranda arastirmacilarin dikkatini cekmektedir.

Katz (1964) “basaris1 sadece formal sistemce tanimlanmis davranis ¢iktilarina dayanan bir
orglit cok kirilgan bir sosyal yapiya sahiptir” goriisii, is tanimlarinda yeralan gorevlerin
yerine getirilmesinin orgiitiin varolmasi ve etkin bir sekilde faliyetlerini yiiriitebilmesi igin

yeterli olmadigy, orgiitsel vatandaslik davranislarinin dagerekli oldugunu gosterir.

Orgiitsel vatandaslik davramislart dahil olmak iizere ekstra rol davranislariyla ilgili
neredeyse biitiin caligmalar Katz’in (1964) “yenilik¢i ve spontan” davraniglarinadayanir. Bu

yiizden Katz’in (1964) calismasindaki siniflamay1 incelemek, bu calisma temel alinarak
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gelistirilen kavramlarin ne derece farklilasip farklilagsmadigini goérmekagisindan faydali

olabilir. Katz’in (1964, s5.132-133) “yenilik¢i ve spontan” davraniglari sunlardir:
a) Diger orgiit iiyeleriyle isbirligi i¢ginde olmak
b) Orgiitiin kaynaklarin1 vevarligmi korumak
¢) Yapici fikirlerle yonetim ve iiretim siireglerinin gelistirilmesine goniillii olmak

d) Isini daha iyi yapabilmek ve daha ¢ok sorumluluk alabilecegipoziyonlara gelmek

icin kisisel gelisime 6nem vermek

e) Orgiitiin toplumdaki imajin yiikseltmeye yardime1 olmak, drgiit hakkinda ‘herkesin
caligmak isteyebilecegi bir orgilit’” havasimmi gelistirmeye goniillii olarak yardimci

olmak.( Tiirker 2006, ss.3-4)
3.3 ORGUTSEL DAVRANISIN BOYUTLARI

Literatiirde orgilitsel vatandaslik davranisi ile ilgili bir boyut tanimamistir. Ancak bunlar
arasinda en fazla bilinen ve kulanilan Organ’in tanimladig1 vatandaglik boyutlaridir. Organ
1988; orgiitsel vatandaslik davranisinin bes boyutu oldugunu ileri siirmiistiir: Bunlar,

digergamlik, nezaket, centilmenlik, sorumluluk ve erdemliliktir.

Cinar’in 2000, orgiitsel vatandaslik davranisini ayirdigi boyutlarda benzer dogrultudadir.
Ancak bu boyutlarin yanmi sira bariscilik ve cesaretlendirme diye iki yeni boyutun da
vatandaslik davranisi  kapsaminda arastirilmast  ve degerlendirilmesi  gerektigini

vurgulamaistir.

Oran’in 1988’de tanimladig1 bu bes boyutun yani sira is yerini temsil etme, barig¢t ortam
olusturma gibi boyutlar1 da tanimlanmasma ragmen daha sonraki arastirmalarda
yoneticilerin bu hassas farklilagsmalar arasindaki niianslar1 tanimlamada zorlandiklarini
belirtilerek yardim etme davraniglarinin tek baglik altinda toplanmasi gerektigini ifade
etmistir. Belgika ve Hollanda’da orgiitsel vatandashik boyutlarinin gegerliliginin analiz
edildigi bir calismada erdemlilik ve centilmenlik boyutunun vatandaslik davranisini daha

fazla temsil ettigi ifade edilmistir. (Gengtiirk 2005, ss. 17-18)
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3.3.1 Yardim Etme Davramsi (Alturism, digergamlik, digerlerini diisiinme, 6zgecilik)

Organizasyonda 1is ile ilgili ortaya ¢ikan problemlerde diger kisilere, karsiliksiz olarak
yardimct olmay1 ifade edilmektedir. Yardimseverligin yapilan igin kalitesini arttiran bir

calisma oldugu soylenebilir. (Donder 2006, s.5)

Olagan dis1 durumlarda gorevlerini tamamlayabilmeleri i¢in c¢alisanlarin birbirlerine
calisanlarin birbirlerine yardim etmeleri, rahatsizlik nedeniyle ise gelmeyen arkadaslarin
islerini tistlenmeleri, isinden basarisiz olanlara yardim etmeleri, yeni gelenlere isi ve is
kurallarimi 6gretmeleri, yoneticilere destek vermek i¢in gerektiginde tatillerini yardida kesip
ise donmeleri gibi davranislari igerir. Podsakoff ve Mackenzi’ye 1997 gore bu davranislar,
kaynaklarin serbest kalmasini sagladigi, koordinasyonunu arttirdigi ve elverisli bir ¢alisma
ortami olusturdugu i¢in Onemlidir. Bu tiir davranislar onlara gore, grup i¢i catisma
olasiligini azaltarak yoneticilerin ¢atigma yOnetimi i¢in harcayacaklar1 zamanlart orgiitsel
etkiligi arttiracak faaliyetlere ayirmalarina olanak saglayacak ve bdylelikle orgiitsel

verimlilik artacaktir. (Ocel 2009, ss. 9-10)
3.3.2 Goniilliiliik ve Centilmenlik Davranisi

Organizasyon tiiyelerinin kendilerinden beklenilen minimum rol davraniglarinin 6tesinde bir
davranis sergilemeye goniillii olmalar1 ifade etmektedir. Ise devamlilik bu tiir davranisin en
iyi 6rneklerinden biridir. Ise diizenli devam etme zorunlulugu, ¢alisanin sdzlesmeye dayali
yiikiimliliigidiir. Ancak isyerlerinde devamliligin goniilliiliige dayandigr durumlara sikg¢a
gorilmektedir. Bir calisanin beklenmedik hava kosullarinda veya 6nemsiz hastaliklarinda
isine gelmemesi, kullanmadig: kisisel izinlerini kullanmak istemesi, 6zel hayatina iliskin
gerginlikleri dolayisiyla isine bir siire devam edememesi ve bunun gibi durumlar, o ¢alisan
i¢in bunlar ¢ok sik olusmayan durumlar oldugu siirece, yoneticiler tarafindan hosgorii ile

karsilanabilmektedir. (Ozen Isbas1 2000, s.26)

Yani centilmenlik isle ilgili ka¢inilmaz haksizliklar1 ve rahatsizliklar1 sikdyet etmeden,
hakhiligini ispat etmeye calismadan hos gorme davranisi olarak nitelendirilebilir. Isin

zorluklarina kars1 hoggoriilii olma, isler yolunda gitmediginde pozitif tutumunu koruma, iyi
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bir takim ¢alismasi i¢in fedakarlik gosterebilme, kiigiik meseleleribiiylitmeme, islerin
olumsuz yonlerinden ¢ok olumlu yanlarini gérebilme bu boyuta 6rnek olarak gosterilebilir.
Hemen biitiin orgiitlerde birgok zorlukla karsilasilmaktadir. Ancak centilmenlik davranigini
sergileyen kisiler bu durumlara memnuniyetle katlanir ve biiylitmeden halletmeye calisir.

(Erken 2010, s.8)
3.3.3 Ustiin Gorev Bilinci

Ustiin goérev bilinci, 6rgiit iiyelerinin kendilerinden beklenen minimum rol davraniginin
Otesinde bir davranig sergilemeye goniillii olmalarini ifade eder. Vicdanlilik ve oOrgiitsel
sadakat olarak da adlandirilabilir. Isgdrenlerin kendilerinden beklenen rol davranisinin
tizerinde bir davranig gostermelerini yaniolmasi gerekenden daha fazlasim1 yapmalarini
ifade eder. Ustiin gérev bilinci ya da orgiitsel sadakat, disartya kars1 orgiitii vme, dis
tehlikelere karsi savunma, koruma ve olumsuz sartlar altinda bile orgiite bagl kalma
anlamina gelmektedir. Orgiitsel uyum davramsi da, kimse izlemese bile, orgiitiin
kural,diizenleme ve prosediirlerine uyulmasini ve onlarin igsellestirilmesini igermektedir.
Bu davramisin bir Orgiitsel vatandaslik davranist olarak kabul edilmesinin sebebi,
herkesindrgiit kurallarina ve siireclerine her zaman uymasi beklense de ¢ogu isgdrenin bunu
yapmamasidir. Ise devamlilik bu tiir davranisin en iyidrneklerinden biridir. Ise diizenli
devam etme zorunlulugu, ¢alisanin sézlesmeye dayali ylikiimliiliigiidiir. Ancak, isyerinde
devamliligin goniilliiliige dayandigi durumlar da vardir. Bir ¢alisanin beklenmedik hava
kosullar1 veya Onemsiz hastaliklarinda isine gelmemesi, kullanmadigi kisisel izinlerini
kullanmak istemesi, 6zel hayatina iligkin gerginlikleri dolayisiyla isine bir siire devam
edememesi gibi durumlar, o ¢alisan i¢in ¢ok sik olusmayan durumlar oldugu siirece
yoneticiler tarafindan hosgorii ile karsilanabilmektedir. Ancak bu hosgoriiye ragmen, ise
devamlilik konusunda kendilerinden beklenen diizeyin iizerinde bir ¢aba gosteren
calisanlarin davraniglariiistiin gorev bilinci boyutunda yer alabilecek davraniglardir. Bunun
yaninda, dakiklik,cay/kahve ve yemek aralarmi dikkatli kullanmak, orgiit ici toplantilara
diizenli olarak katilmak, orgiitiin diizenini saglamaya yonelik gelistirilen tiim bicimsel ve

bicimsel olmayan kurallara bagli kalmaya calismak da bu tiir davraniglara 6rnektir.
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Ayrica, mesai iicreti verilmedigi halde isi bitirmek i¢in mesaiye kalma, orgiitiin ve ¢alistigt
boliimiin kurallarima her zaman uyma, su, elektrik ve yakit gibi kaynaklaritasarruflu
kullanma bu boyutta yer alan orgiitsel vatandaslik davranigina 6rnek olarak verilebilir. Bir
calisanin gorevini daha iyi yapmasi veya Orgiitiin performansini artirmak amaciylagoniilli,
yaratici ve yenilik¢i eylemleriyle calisanin isini daha istekli ve azimli yapmasiyla, fazladan
sorumluluk almaya istekli olmasi; buna ek olarak diger ¢alisanlarida bu yonde tesvik etmesi
bu boyutta degerlendirilir. Schnake ve Dumler (2003)’e gbre bu boyut, sadece bireyler ve
gruplar igin degil, drgiitede yarar1 olan tiim davranislar1 kapsar. Orgiit iginde icra edilen
basit kisisel gorevlerdir.Fakat yapilis tarz1 normlarin ¢ok iizerindedir. Ornegin, zamani israf
etmemek, dakiklikve normlar1 asan hizmette bulunmak bu kapsamda degerlendirilir.Bir
orgiitte ise devamsizlik orami iistiin gorev bilinci davraniglar1i nedeniyle tahmin edilen
oranin altinda gerceklesiyorsa, bu orgiit daha etkin ¢alisacaktir. Calisanin, kit kaynaklar
kullanirken titiz davranmasi verimlilige katki saglayacaktir. Ayrica, ¢alisanlarin
goniilliiliige dayali katkilarini agiga ¢ikaran {istiin gorev bilinci, orgiitiin planlama, problem

¢dzme ve yaraticilik gibi siireclerini giiglendirecektir.(Ozer 2009, s5.51-52)
3.3.4 Nezakete Dayah Bilgilendirme

Digerlerini diisiinmede oldugu gibi bu boyutta da destekleyici davranislar s6z konusudur,
ancak ondan farki, destekleyici davraniglarin belirli bir kisiye yonelik degil, dahagenel
olmasidir. Nezakete dayali bilgilendirme, Orgiitle ilgili sorunlar1 Onceden gormek,
sorunlarin olugsmasini engellemek i¢in 6nceden 6nlem almak, bu konuda gereklibirimleri
bilgilendirmek, oOrgiitsel vatandashik davranisinin nezakete dayali bilgilendirme

boyutundaki davranislar olarak tanimlanabilir

Bu sekilde gelecekte dogmasi olasi problemler engellenmis olur ve zamanin daha etkili
kullanim1 saglanir. Bu nedenle digerlerini diisiinme ve yardim etmedavranisi bigimsel
gorev disindaki performans diizeyini etkileyen faktorleri kapsarken, nezaket tabanl
bilgilendirme, gelecekte olugmasi olast problemlerleilgilidir Satis temsilcisinin, yeni

siparigle ilgili olarak, yeni tiiretim uygulamalarina gereksinim olabilecegini iiretimde
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calisanlara 6ncedengoniillii ve bicimsel olmayan yollarla bildirmesi bu kapsamda bir 6rnek

olarak sayilabilir.(Aksoy 2012,s.46)
3.3.5 Sivil Erdem Davramsi

Orgiit iiyelerinin drgiitiin ¢ikarlarni gozeterek komitelerde hizmet etmesi ve buna benzer
diger olusumlara goniillii olarak katilmalaridir Budavraniglar, orgiitlerin verimliliginin
artmasima katkida bulunurlar. Graham’a (1994) gore iyi bir Orgiit vatandasi, yalnizca
orgiitiin giinliilk yasaminasorgusuzca uyum saglamaya calisan bir kisi olmaktan ¢ok orgiitle
ilgili tiim konularda fikir gelistirmeye calismali ve gelistirdigi fikirleri ifade edebilmelidir.
Kurumdakitoplantilara diizenli olarak katilmak ve tartigmalara aktif olarak katilmak,
gelismelere ayak uydurmaya c¢alismak, kurumdaki degisimleri yakindan izlemek, bina
icindekiduyuru kaynaklarindan (pano, posta vb.) faydalanmaya c¢alismak, orgiitle ilgili
konular tizerinde diisiinmek ve bu diisiincelerini arkadaslariyla paylagsmak gibi davranislar
sivilerdem boyutunda yer alabilecek 6zellikte davraniglardir. Sivil erdem davranist orgiiti
etkileyen olaylara kars1 is gorenlerin kendisini bilgili kilmasi, kararlara ve toplantilara

sorumlu bi¢imde katilmasidir. (Durdu 2010, s.10)
3.3.6 Kisisel Gelisim

Orgiitsel vatandaslik davramgminbir diger boyutu ise kisisel gelisim, calisanin orgiite fayda
saglayabilmek i¢in becerilerini gelistirmeye ve tecriibesini arttirmaya yonelik gosterdigi
caba ve baglilik olarak ifade edilmistir. Giinimiizde pek c¢ok orgiit calisanlarina, yeni
beceriler gelistirmelerine yonelik olarak egitim programlari, konferanslar ve kurslar iceren

profesyonel gelisim firsatlart sunmaktadir. (Sener 2010, ss. 16-17)
3.4 ORGUTSEL DAVRANIS TURLERI

Orgiitselvatandaslik davrams: literatiirde ¢cok farkli sekillerde siniflandiriimaktadir. Genel
olarak ii¢ baslik altinda toplanabilir. Yapilan davranisin hedefleri, davramis tarzi,
davraniglarin yonii bu smiflandirmada da &nem teskil etmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davranig1 temelde Orgiit liyelerinin goniillii katilimi ile gergeklesir. Birinci tiir orgiitsel

vatandaslik davranigi orgilitsel yapiya aktif bir sekilde katilim ve katki seklinde ortaya ¢ikar.
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Ikinci tiir ise, orgiitsel yapiya zarar verecek her tiirlii davranistan uzak kalma seklinde
ortaya ¢ikar. Teoride boyle bir faklilik bulunsada, uygulamada her iki davranis da arzulanir
davramstir. Ister aktif katilim ister kagmnma seklinde ortaya ¢ikmus olsun &nemli olan
orglitsel etknligi ve verimligi arttiracak davranislarda bulunmaktadir. Bu iki tiir davranis
arasindaki farkliliklarin nedeni kisisel farkliliklar veya orgiitsel farkliliklardir. (Pirecioglu
2010, s.16)

3.4.1 Hedeflerine Gore Orgiitsel Davrams

Orgiitsel Vatandashk Davramsi kavrammi McNeely ve Meglino, davranislarin yoneldigi

hedeflere gore iki kategoride incelenmistir. Bunlar;

a) Orgiit hedefli davramslar: Calisanlar orgiite duygusal baghlik hissetmekte ve
Orgiitiin  sonsuza kadar yasaminmi siirdiirebilmesi ic¢in her tiirli fedakarhig
gostermektedir. Dennis Organ’in 5 vatandaslik davranisi boyutundan 3’ de
(vicdanlilik-ileri gorev bilinci, sivil erdem, goniilliilik) orgiit hedefli davraniglar

kapsamaktadir.

b) Calisan hedefli davranislar: Orgiitte calisanlarin birbirlerine, isle ilgili konularda
karsiliksiz yardimei olmalari, ise gelmeyen calisanlarin islerini goéniillii olarak
iistlenmeleri bagkalarmni etkileyen konularda faaliyete baslamadan birbirlerini

haberdar etmeleri bu kapsamdadir.(Ozcan 2008, ss.50-51)
3.4.2 Davrams Tarzina Gore Orgiitsel Davrams

Orgiitsel vatandaslik kavrami, orgiitsel arastirmaya dahil edildiginden bu yana g¢alisanlara
ve kurumlara olan olumlu katkilar agisindan kavramsallastirilma egilimine girmistir. Bu da
aktif ve olumlu bir katki anlamini1 tasimaktadir. Ancak orgiitsel vadandaslik davranisinin
yonetimsellesmesi farkli bir goriintiiyii ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranis:

calisanlarin davraniglar1 yoniinden iki tiir davranis ¢esidi mevcuttur. (Pirecioglu 2010, s.19)

a) Olumlu aktif davramslar: Orgiit ¢alisanlarinin, &rgiitiin faydasma olan faaliyetleri

goniillii olarak yapmalari ve rol fazlasi isleri de goniillii olarak yaptigi olumlu aktif
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b)

davraniglart ifade eder. Bu davranig seklinde, calisanlar hicbir bask:i altinda
kalmadan, orgiitin  faydasina  olacagini  degerlendirdikleri  davraniglar

sergilemektedir.

Olumlu sakinma davranislari: Orgiitteki problemleri bilyiitmeyerek veya gérmezden
gelerek uyumlu bir is ortami yaratmak, kendisine teslim edilen her tiirlii malzemeyi
israf etmeyerek verimlilige katki saglamak sakinma davramslaridir. (Ozcan 2008,

s.51)

3.4.3 Diger Orgiitsel Davrams Tiirleri

Cesitli literatiirler incelendiginde yukarida sayilan orgiitsel vatandaslik tiirleri disinda farkl

orgiitsel vatandaslik tiirleri bulunmaktadir. Bunlar;

a)

b)

Sahte vatandaslik davramiglari: Calisanlarin = belli amaglar  dogrultusunda
yoneticilerine yakin davranmalari, sadece yoneticilerin kontrol yaptiklar1 saatlerde
ekstra isler yapmalari, yoneticilerin 6zel isleri ile yakindan ilgilenmeleri, orgiitlerde
cok sik rastlanan bir durumdur. Bu davraniglarin yoneticiler tarafindan ayirt
edilmesi, ¢alisanlarini ¢ok 1yi tanimasi ve yoneticilik becerilerinin gelismis olmasi
gerekir. Tecriimesi olmayan ve c¢alisanlardan uzak kalan yoneticiler, boyle kisilerin
davraniglarini orgiitsel vatandaslik davranisi olarak algilamakta ve degerlendirmeye
de alabilmektedirler.Fakat bunun tam tersini uygulayan yoneticiler bu davranislar
ayirt etmekte zorlanmaktadirlar. Bu tip davraniglar, orgiit yonetimi farkinda oldugu
ve bir adaletsizlige sebep olmadigi siirece Orgiit icin faydali davranislardir.
Yoneticiler tarafin Orgiit ici bu davraniglar fark edilmez ve &diillendirmede
adaletsizlige sebep olursa, 6rgiit ici olumsuz sonuglara yol acabilir.

Karg1 vatandashik tiirleri: Calisanlar bazen orgiit icin olumsuz sonuglar doguracak
davraniglarda da goniillii davranabilirler. Bu davraniglar, orgiitiin etkinligini
olumsuz etkilemektedir. Fisher ve Locke bu konuda ¢aligmalar yapmis ve orgiitiin
etkinligini olumsuz etkileyen karsi davraniglar tespit etmislerdir. Bu davraniglar

sOyledir;
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¢) Intikam/Misilleme: (rakiplere sirketler ile ilgili bilgileri satmak, basina sirketi zor
duruma sokacak bilgiler sizdirmak, sirkete ait malzemeleri satmak) ,

d) Isten kaginma: (miimkiin oldugu kadar az is yapmak ve cok is yapiyor goriintiisii
vermek, is zamaninda 6zel islerle ilgilenmek)

e) Meydan okuma: Otoriteye karsi koyma (kasitli olarak yonetim tarafindan koyulan
kurallar ¢ignemek, yoneticilere sert karsiliklar vermek, bagkalarin islerini sabote
etmek)

f) Olumsuz yardimlasma davramslari: Orgiitiin yararma olan yardimlasma davranislart
orgiitsel vatandaslik davranisi olarak kabul edilmektedir. Fakat calisanlar, orgiit ile
catigma halinde olduklar1 konularda, orgiite karsi birbirleriyle dayanisma igine
girebildikleri gibi bdyle davranarak Orgiite yarar degil zarar vermis olurlar.
Calisanlarin miisteri odakli davranislar1 da bazen vatandaslik davranisi sinirlarini

asmaktadir. (Pirecioglu 2010, s.20)

3.5 ORGUTSEL DAVRANIS VE ORGUTSEL DEGIiSiM ARASINDAKI iLiSKi

Orgiitsel vatandaslik davranisi orgiit icinde temel olarak ii¢ noktada orgiitsel yasami

etkilemektedir.

Birinci etkisi, bireylerin vatandaslik davraniglar1 orgiit igerisinde yardimlasma egilimini
artirmaktadir. Yardimlasan birey iyi bir vatandastir, ongdriisii hakimdir. Bu bakimdan,
orglit icerisinde bilgi paylasimini ve bilgi edinim oranimi artiracaktir. Yardimlagma, hem
orglite yeni katilan bireyler agisindan hem de eskiden beri ¢alisan bireyler agisindan 6nemli

bir avantajdir.

Ikinci etkisi, ¢alisanlarin sorumluluk duygular1 gelismektedir. Ciinkii vatandaslik davranisi
orgiitli diistinmeyi, Orgiitiin yaninda olmayi ve gerektiginde oOrgiit icin ¢esitli fazladan
fedakarliklar yapmay1 gerektirmektedir. Sorumluluk duygusunun calisanlarda gelismesiyle,
Orglitiin amagclarina ulagsmasi kolaylagsmaktadir. Calisanlarin yetkilerini belirli sorumluluk
cercevesindekullanmalari, orgilit igerisinde yoneticilerin denetimlerini kolaylastirmakta ve

bireysel 6zdenetimi artirmaktadir.
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Uciincii etki ise, ¢aliganlarin pozitif tutumlar ile ilgilidir. Bu pozitif diisiince 6rgiit icinde
bireylerin is basarim diizeylerini etkilemektedir. Tabi ki ¢alisanlarin pozitif diistinmelerinin
tek nedeni vatandaslik davranis1 degildir, pek ¢ok nedenle bireyler pozitif diisiinceye veya
tutuma sahip olabilirler. Pozitif diisiince sadece is basarisini degil, diger orgiit liyeleri ile iyi

gecinmeyi ve olaylara pozitif yaklasmay1 da beraberinde getirir.

Bu dogrultuda orgiitsel vatandaslik davranisi sergilenmesi ve degisimin dogru ve basarilt
bir sekilde gerceklestirilmesi yolu ile orgiitlerin yaptig1 tiim islemlerde katlanmak zorunda
olduklar1 orgiit icersindeki islem maliyetlerine katki saglayacagi diigiiniilmektedir.(Oguz

2009, s5.66-68)
3.5.1 Cahsanlarin (")rgiitsel Degisim Karsisindaki Olas1 Tutumlar:

Degisiklikler karsisinda ne tiir tepkinin olusacagi, degisikligin niteligine, bi¢cimine ve
yenilikten etkilenen kisilerin karakterlerine gore degisir. Olasi tepkiler ve bireylerin genel

tutumlar s6yledir;(Arslan 2007, ss.46-47)
3.6 ORGUTSEL DAVRANISINA ETKI EDEN FAKTORLER

Orgiitsel vatandaslik davramisina etki eden faktorler arasinda orgiitsel baglilik, bireyin
ruhsal durumu (moral), kisilik 6zellikleri, ise karsi tutumlar ve is tatmini, orgiitsel adalet,
ithtiyaclar, isin Ozellikleri, liderin 6zellikleri ve Orgiite duyulan giiven, yas, kidem ve
hiyerarsik diizey, orgiitiin 6zellikleri, orgiitsel vizyon ile kisi orgiit biitiinlesmesi konularma

yer verilmektedir. (Oguz 2009, s.69)

Bu alanda orgiitsel vatandaslik davranigina etki eden bir¢ok faktér bulunmaktadir. Bu

faktorler asagidaki gibidir.
3.6.1 Orgiitsel Baghhik

Calisanlarla ilgili davranislardan biri olan orgiitsel baglilik, tizerinde oldukca fazla durulan
bir konu olmasma ragmen tanimi hakkinda heniiz bir fikir birligine varilamadig ifade
edilebilir. Bunun nedeni; psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi

farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi bakis acilarindan ele almalaridir.
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Buna goére bir tamimlama yapilmak istenirse bireyin Orgiitteki yatirimlari, tutumsal
nitelikteki bir baglilikla sonuglanan davraniglara yonelimi ve Orgiitin amag¢ ve degerler

sistemiyle 6zdeslesmesi anlaminda kullanilmaktadir.

Orgiitsel bagllik, rekebet olgusunun olduk¢a yogun bir sekilde yasandigi giiniimiizde
orglitlerin vasifli ¢alisanlar1 biinyelerinde tutabilmeleri agisindan da vazgecilmez bir

kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Gilinlimiizde orgiitsel bagliligin onemine iliskin ¢aligmalarin giderek artan bir dnem

kazanmmis olmasinin bazi nedenleri agagidaki gibidir;
a) Orgiitsel bagliligin, arzu edilen galisma davranist ile iliskisi

b) Orgiitsel baghligin isten ayrilma nedeni olarak is doyumundan daha etkili

oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi

c) Orgiitsel baglhilig1 yiiksek olan kisilerin diisiik olanlara gére daha iyi performans

gostermeleri
d) Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkinligin yararl bir gdstergesi olmasi

e) Orgiitsel baglhihigin, fedakarlik, diiriistliik gibi orgiitsel vatandashik davranislarinmn
bir ifadesi olarak dikkati ¢ekmesi (Erbag 2009, ss.8-13)

Sonug olarak orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin Grgiitten ayrilma olasiliklarin
diistiigii, orgiitsel bagliliklart diisiik olanlarin ise daha fazla orgiitten ayrilma olasiliklarini

artmaktadir.
3.6.2. Motivasyon Diizeyi

Motivasyon; isgoreni beklenen nitelikte ve nicelikte gorevini yapmasiigin etkilemek
anlamindadir. Genel bir ifade ile bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (amaca) dogru
devamlisekilde harekete gecirmek icin yapilan ¢abalarin toplamidir. Bir ydnetici

iggorenlere olumlu etkide bulunacak bir giidiilleme yontemini segmelidir. Bunu yapabilmek
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icin iggdrenlerin kisiligini iyi tanimalidir. Amag isgérene isi daha iyi yaptirmak oldugu icin,

isgdrenin kisiligine uygun bir giidiilenme yontemi secilmelidir (Dede 2009, s.25)

Yardim etme ve goniilliiliik davraniglar gosteren calisanlar yoneticileri tarafindan daha az
gozetim altinda tutulmakta ve kendilerine daha fazla yetki devri yapilmasina neden
olmaktadir. Bu da calisanin 6diil beklemeden kendiliginden yapmis oldugu davranislar
karsisinda kendisine goreceli orgiirliikk taninmasi ve yetki devredilmesi yoluyla dolayli
olarak odiillendirilmesi anlamini ortaya ¢ikarmakta ve bu durum calisanin ig tatmini ve

motivasyonunu olumlu olarak etkilemektedir. (Oguz 2009, s.76)
3.6.3 Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bireyin karsilastigidurumlara gosterdigi karakteristik tepkilerde goriinen yapisal ve
dinamik ozelliklerin tiimiidiir. Bagka deyisle kisilik, bireylerin kalicidzelliklerini temsil
eder ki, bu da onlaridiger bireylerden ayiran seydir. Kisilik, kisisel biitiinliik ve tutarliolmak
kisisel gelisim ve basarida aynizamanda insanin hayatinidoludolu yasamasinda en 6nemli

degerler ve erdemlerin tiimiidiir.

Smith, Organ ve Near, disadoniik kisilik 6zelligine sahip kisilerin daha duyarl olduklarii¢in

orglitsel vatandaslik davranislarinidaha fazla gosterdiklerini belirtmislerdir.

Ice doniik kisiler ise, kendi endiseleriyle daha fazla ilgili olmalarisebebiyle baska kisilerin
problemleri ve Orgiitiin ihtiyaclariyla ilgilenecek Oncelige sahip olmadiklarindan
orgiitselvatandaglik davranislarinigdsterememektedirler. Baltas’a gore de, kisilik 6zellikleri,
is yapmaya ya da silirdiirmeye yonelik cabalarietkiler. Basaran benzer bir ifadeyle,
kisilerini¢ ve dis denetim odakliolmalarimin onlarin 6rgiit i¢indeki baglhilik diizeylerini

etkileyebilmekte oldugundan bahsetmektedir. (Dede 2009, ss.24-25)
3.6.4 Ise Karsi Tutumlar ve Is Tatmini

Is odiilleri, is tatminini etkiyen en énemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Farkli sekilde
degerlendirilmis isin boyutlari, ¢alisanlara verilecek odiillerin potansiyel kaynaklarim

olusturur. Ozel is karakterleri degerlendirilirken, (kesin olaylarda) bu karakterlerin elde
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edilebilirliginin karsiligi bulunmasi gerekebilir. Is ile ilgili bu karakterlerin verilmesi,
bireylerin bagimsiz baglantilarinin belirlenmesidir. Is degerlerinin zamaninda bir verme
noktasindadagitilmasi, bu degerlerin tatmini icin dagitim firsatlar1 ile eslesmesi iliskili
Olmayabilir. Calisanlarin is tatminlerinin ¢esitliliginin anlagilabilmesi i¢in sadece degerlere
odaklanilmast degil ayn1 zamanda bireylerin ¢aligma yaklasimina sahip olmasi zorunludur.

Ancak bu asamada odiillerin ¢esitleri de 6nemlidir.

Bir¢ok metottan bazilarinda, tiplerin Ol¢iimii ve insanlarin iglerinden alacagi odiillerin
toplami i¢in, baglantili olarak su anki prosediirde ¢alisanlara is ile alakali soru sorulmast
icin kullanilabilir. Hackman ve Lawler (1971) c¢alisanlarin durumlarini ve davraniglarini
etkileyen bu karakterlerin durumunun objektif olmadigini tartismuslar ancak calisanlar
tarafindan tecriibe edinmislerdir. Bu otuzdort karakterin her birinin ne kadar dogru oldugu
bilgisine bagli olarakkarakterlerin, ¢alisanlarin igleri ayn1 zamanda da ¢alisanlarin kalite
sistemi tarafindan kabul edilmesi algilanan degisik 1is karakterleri seviyeleri

olarakkullaniliyor olacaktir.

Bu “is 6diil” dlgiitlerinin neyi temsil edip neyi etmedigi agikca anlasilmalidir. Bu 6lg¢iitler,
islerinin gelecegini diisiinen calisanlarin bir boliimiinde degerlendirme yargilamasidirlar.
(maas 1yi, ¢alisma ortami ilging v.b.) Bu anlamda isin ¢esitli boyutlar1 ve tatmin ol¢iitlerinin
gostergeleri ile calisanlarlar itibar gorebilirler. Is &diilleri tarafsiz is ozelliklerini temsil

etmez.

Oznel faktorlerin tersi olan tarafsiz faktdrler tarafindan saglanan is tatminindeki gesitliligin
ne kadar oldugunun ¢ok 6nemli politik baglantili sorular ortaya ¢iktigindan beri algilanan
ve gergek isin Ozellikleri arasindaki uygunluk, daha fazla incelenmesi gereken bir bolge
olusturuyor. Suanki degerlerin bu konu hakkinda ciddi bir arastirmayi engellemesi
siiresinde, bireyler tarafindan bu is karakterlerinin degerlendirilmesini Onermek igin
kanitlar1 bulunmaktadir. Mesleki gercekler hakkindaki bilgiler 1s18inda bu gercekei

gelmemektedir.

a) Isin niteligi: Bir is yerinin is gorene sagladig tatmin, o is yerindeki isin niteligine ve

bunun isgdrenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigiine baghdir. Isin
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b)

muhtevasiin ilging ve zevkli olmasi, isgorenin ilgi ve yetenekleri ile uyum
saglamasi, is tatminini etkileyen baslica faktordiir. Bu faktoriin en Snemli {i¢
unsuru; bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel bilgi
ve yetenek gerektiren islerde calisan is gorenlerin, yaptiklari islerden daha fazla
tatmin sagladiklar1 belirlenmistir. Glinlimiizde, montaj hatt1 tretim tiplerinin; is
gorenlere bir robot gibi siirekli ayni isi tekrarlatmasi ve {retilen bir {irlinlin sadece
bir pargasi ile ugrastirmasinin is géren saglig iizerindeki sakincalari farkedilmis, bu
sakincalar1 dnlemeye yonelik metotlar gelistirilmistir. Siirekli tekdiizeligin getirmis
oldugu monotonluk ve bir eser meydana getirdiginin farkinda olunmamasi, is
gorenin is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir. Yapilan isin tekbir kisi
tarafindan yapilabilirligi, alternatif calisma programlar1 ve esnek ¢alisma saatlerinin
uygulanabilirligi, yapilan isin is gorenin yaraticiligim1 gerektirmesi, is rotasyonu ve
is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, is tatminini dogrudan etkilemektedir.
Bununla birlikte isgorene, fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de is goren
izerinde strese ve zihinsel anlamda tiikenmislige yol acabilecegi unutulmamalidir.

Bu nedenle; ancak orta diizeyde ¢esitligi olan isler tam bir is tatmini saglayacaktir.

Ucret: Ucretin kelime anlami; bir hizmet veya calismanin karsilig1 olarak calisan
kisiye diizenli araliklarla verilen sabit paradir. Ucret; giiniimiiz isletmelerinin
ekonomik ve sosyal politikalarinin belirlenmesinde etkili oldugu kadar personel
bakimindan da énemli konularin basinda gelir. Ucret; ekonomik, politik ve sosyal
yasami etkileyen faktorler arasinda ilk sirada yer almaktadir. Literatiirde iicret, bir
tiretim faaliyetine bedensel veya diisiinsel ¢caba harcayarak katkida bulunan kisiye,
emegi karsiligi olarak iiretim miktari, zaman veya baska bir 6l¢iiye gore; belli bir
yontemle hesaplanarak 6denen para olarak tanimlanmistir. Ucret ydnetimi ise; insan
kaynaklar1 yonetiminin en énemli islevlerindendir. Insan kaynaklarinin tatmin edici
yonetimi, tatmin edici parasal 6demeler yonetimini gerektirmektedir. Genel olarak
yonetim kitaplarinda, is gorenin; calismasi karsilifinda elde edecegi licret ve
benzeri 0demeler diizeyinde tatmin olacagi vurgulanmasina karsin, literatiirde;

kisinin is tatmini ile {icreti arasinda kesin bir iligki kurulamamistir. Bununla birlikte
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ficretin adil olup olmamas1 da 6nem tasir. Is goren aldig: iicreti,hem kendi calistig
isyerindeki hem de diger isletmelerde benzer islerde calisan is gorenlerin iicreti ile
mukayese edecektir. Bu bakimdan, {icretin yeterliligi yaninda adil olmasi1 da gerekir.
Aksi takdirde, c¢alistigr isyerinde iicret adaletsizligi olduguna inanan is goren,

tatminsizlik egilimi gosterir.

Isyeri calisma kosullari: Bu kavram ile bir is yerindeki saglik, giivenlik ve rahatliga
iliskin calisma cevresi ifade edilmektedir. Is diinyasindaki hizli degisim;
isverenlerin, calisanlarinin saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma
kosullar1 hazirlamalarint  zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk, hem isverenin
caliganlarina karsi yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan, hem de
igverenin isgiicii verimliligini artirma gayesinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
calisma kosullar1 iyilestirilmeye baslanmis, calisanlarin saglik ve gilivenliginin
korunmasina yonelik ¢alismalar yapilmistir. Calisanlarin saglik ve giivenliklerinin
korunmasi eylemi, onlar1 ¢evresel kirlilikler, yiiksek giiriiltii diizeyleri, korumasiz
makine, radyasyon ve bunun gibi tehlikelerden koruyan bir calisma ¢evresi
yaratmay1 icermektedir. Genel olarak is gorenlerin 1s1, 151k ve havalandirma
sistemlerine sahip, yiiksek giiriiltiiden uzak, konforlu c¢aligma kosullarina sahip
isyerlerinde ¢aligmaya egilim gosterdikleri bilinmektedir. Arastirmalar is gérenlerin
tehlikesiz ve konforlu isletmelerde calismayi tercih ettiklerinigéstermektedir. Buna
ek olarak evlerine yakin, temiz, yeterli ve modern ara¢ gereclerin kullanildig
isletmeleri tercih ettikleri gdzlenmektedir. Isletmeler, calisma kosullarini iyilestirme
adina, is gorenlerin bos zamanlarini gegirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu

gibi sosyal tesisler kurmaktadirlar.

Terfi firsatlar1: Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe, itibar ve statii artisini
ifade etmektedir. Terfi, is gorenin Orgiit icerisinde daha iist kademedeki bir ise
atanmasidir. Buna gore; is gbren halihazirda bulundugu gorev kademesinden daha
fazla sorumluluk gerektiren, daha yiiksek iicretli, daha fazla ayricalikli, daha genis
yetki ve hareket 6zgiirliigii taniyan ve daha az gozetimin s6z konusu oldugu bir tist

pozisyonuna atanmasi durumunda, terfi olay1 gerceklesmis olur. Is gérenin isletme
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icinde daha yiiksek bir konumdaki goreve getirilmesi hem tatmin olma
duygusuyaratacak; hem de motivasyon artis1 saglayacakti. Burada énemli olan, is
gorenler i¢in adil bir terfi politikasi olusturmaktir. Terfiler, bireyler i¢cin hem
gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlar1 saglamakta; hem de bireyin sosyal
statlisiinii artirmaktadir. Bireyler, biiyiik olasilikla isyerlerindeki terfi kararlarinin
adil oldugunu algiladiklar1 derecede islerinden tatmin olacaklardir. Terfi, belirli bir
siire calisan is gorenler icin ihtiya¢ olmaktadir. Terfiler; orglite, is gorenlerinin
beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir bicimde yararlanma firsat1 verir. Ilerleme
firsati, bireylerin kapasitelerini ve basarilarin1 daha fazla iyilestirmeleri i¢in bir
diirtii olarak hizmet gorebilir. Terfiler, ayn1 zamanda ge¢misteki davraniglarin bir

odiilti ya da karsilig1 olarak da islev gorebilir.

Isyerinde beseri iliskiler: Sanayilesme sonucu kiiciik imalathanelerin yerinibiiyiik
fabrikalar ve organizasyonlar almis, birgok farkli 6zellige sahip is gorenlerin ayni
cat1 altinda, bulusmas1 saglanmistir. Bununla beraber bir¢ok farkli yapida insanla
birlikte ve onlar vasitasiyla ¢alisma, yonetim bilimi i¢in 6nemli birgalisma sahasini
ortaya c¢ikarmistir. Beseri iligkiler adi altinda incelenen bu calisma sahasi;
orgiitlerde hem isletme, hem de isgoren etkinligini artirmaya yonelik olarak
calisanlarin nasil yonetilecegi ve onlarla nasil iliski kurulacagr gibi 6nemli konulari
kapsamaktadir. Bir isletmede calisanlar arasinda olumlu iliskiler kurulur, bilingli bir
1sboliimii yapilir ve 6zellikle isletmede sosyal bir biitlinliik gerceklestirilirse, boyle
bir kurulusta ftretim artislar1 ve verimlilik saglanacagi gibi ayni zamanda;
isgorenlerin duygu, diisiince, isletmeye 0zgii gelenek ve kurallarda birlesmesi,
anlagsmasi ile birlikte calisma mutlulugu ve tatmini de saglanmis olur. Tatmin,
isyerindeki olumlu beseri iligkilerle ilgilidir ve bu nedenle bir is gorenin, gorevlerini
yerine getirdigi isletmenin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan dolayr duydugu
tatmin de, is tatmini i¢inde diisiiniiliir. (Kurt 2010, ss.49-53)Erdogan’in belirttigine
gore, i ortamindaki tatminsizlik kisinin isine karsi gosterecegi olumsuz tepkiyle

alakali bulunmustur. (1996). Davis, is tatminsizligi grevler, isi yavaslatma, disiplin
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sorunlari, performansi yavaslatma gibi problemlerle sonug¢lanabilmektedir ki bu

davraniglar vatandaslik davranisinin zayifladiginin belirtileridir.(Yiicel 2006, s.11)
3.6.5.0rgiitsel Adalet

Yildirim (2007) orgiitsel adaleti, kuruluslarda ortaya c¢ikan odiil ve cezalarin ne sekilde
dagitilacagina dair kurallar ve sosyal normlar biitiinii olarak ifade etmektedir. Bu kurallar,
kisilerarasi uygulamalarla alakali kararlarin ve bazi dagitim kararlarinin ne sekilde
alindigimni belirten kurallar ve normlardir. Greenberg (1990) adaleti; dagitim, prosediir ve
etkilesim adaleti olmak {iizere li¢ boyutta ele almistir. Cohen, dagitim adaletini, gorevler,
hizmetler, firsatlar, odiiller, cezalar, iicretler, terfiler ve bunun gibi kazanimlarin ¢alisanlar
yoniinden adilolmas: seklinde tanimlamaktadir. Folger, prosediir adaletini, oOrgiitte
hedeflenen amaca ulagmak i¢in alinacak kararlarda kullanilacak prosediirlerin adil olmasina
yonelik adalet seklinde tanimlamaktadir. Niehoff ve Moorman, etkilesim adaletini ise;
yoneticilerin prosediirleri kabul ettirme ve uygulamalart siirecinde gosterdikleri adil

davraniglar olarak tanimlamaktadirlar.

Organ (1988), adalet kavraminin orgiitsel vatandaslik davranisinin olusumundaki yerini
arastirmis ve sonucunda adalet algisinin orgiitsel vatandaglik davranisinin olugmasinda ve
gelismesinde katki saglayan etkili bir unsur oldugunu tespit etmistir. Farh ve digerleri
(1990) adalet kavraminin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etki diizeyinin tam
olarak bilinmedigini fakat giiven unsurunun etkili bir arabulucu degisken oldugunu ileri
stirmektedir. Birey lizerindeki giiven duygusunun arttirilmasinda orgiitsel adaletin 6nemli
bir rol oynadigin1 ve bunun sonucunda ise orgiitsel vatandaslik davranisinin sergilenmesine

neden oldugunu belirlemistir

Moorman’in (1991) ¢alismasinin sonucuna bakildiginda, calisanlar, yoneticileri tarafindan
kendilerine adil muamele edildigine inandiklarinda, daha yiiksek seviyede Orgiitsel

vatandaslik davranis1 gosterdikleri goriilmektedir.

Tansky (1993) yaptig1 arastirmada oOrgiitsel adalet ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi

arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu aragtirmada 6zgecilik ve vicdan sahibi olma ile orgiitsel
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vatandaslik davranisi arasinda anlamli iligkiler oldugunu tespit etmistir. Konovsky ve
Pugh’un (1994) yaptiklar1 arastirmada Orgiitsel vatandaslik davranist ile orgiitsel adalet
arasinda gii¢lii bir iliski oldugu ortaya koymuslardir. Vatandaslik davraniginin adalet
kavramindan etkilenmesinde, gliven araci bir degisken olarak goriilmiistiir. Calisanlarin
orgiitteki uygulamalarin diiriist ve adil oldugunudiisiinmeleri sonucunda tatmin olacaklarini
ve vatandaslik davranist sergileyeceklerini tespit etmislerdir. Islemsel adaletin,
calisanlarinyoneticisine ve oOrgiite olan gilivenini arttiracagimi ve vatandaglik davranisi

ortaya ¢ikaracagini belirtmislerdir.

Ertiirk, Y1lmaz ve Ceylan (2004) yaptiklar1 calismada orgiitsel baglilik ve is tatminine gore
dagitim adaleti ve prosediir adaletinin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde daha etkili

oldugunu tespit etmislerdir.

Yapilan bir diger ¢calismada, orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlarindan olan 6zgecilik
ve vicdanlilik davranisi ile dagitim adaletinin arasindaki iliskinin daha giiclii oldugu
belirtilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranigmnin boyutlarindan goniilliiliik ve nezaket tabanl
bilgilendirme ile prosediir adaletinin iliskili oldugu saptanmistir. Etkilesimsel adaletin
1sedzgecilik davranisi ile iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Ortaya ¢ikan bu sonuglara
bakildiginda prosediir adaleti algilamalarina gore dagitim adaleti ve etkilesim adaleti
algilamalarinin Orgiitsel vatandaglik davranisi boyutlarindan 6zgecilik ile daha giiglii bir
iligkisinin oldugu belirlenmistir. Yani ¢alisanlarin orgiitten bekledigi kazanimlarin dagitimi
ve kendilerine insanca davranilmasi gibi davranislardan yardimlasma davranisi ve
calisanlarca vicdanlilik davranisinin gosterilmesinin dagitim adaletine bagli oldugu

belirlenmistir.

Etkilesimsel adalet ve prosediir adaleti kaynakli olarak da nezaket tabanl bilgilendirme ve
goniilliiliik davraniglarinin sergilendigi ortaya konulmustur. Ayni arasgtirmanin bir baska
sonucu olarak ise orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan sivil erdemin higbir orgiitsel

adalet boyutu ile arasinda anlamli bir iliski bulunmadig1 sonucuna ulagilmstir.

Orgiitsel agidan gerekli davranislarin sergilenmesinde calisanlara uygulanan muamelenin,

0diil ve algilanan adaletten daha 6nemli oldugu ve calisanlara adil davranan,prosediirii adil
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olarak yerine getiren yoOneticilerin, ¢alisanlarin biiyiik 6l¢iide orgiitsel vatandaslik davranisi
gostermelerine neden olduklar1 sdylenebilir. Ayrica yoneticilerinastlariyla adalet ilkesi
cercevesinde iliski kurmasi orgiitlerde orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda

biiyiik rol oynamaktadir. (Ozcan 2011, ss.63-65 )
3.6.6 ihtiyaclar

Giidiiler bir kisinin ihtiyaglarmmn ifadeleridir. Bu nedenle kisisel ve igseldirler. Insan
davraniglarin1 etkileyen bu ihtiyaclardan olan sosyal kabul ihtiyacinin ve basarma
gereksiniminin, bireylerde rol gereklerini asan davranislara neden olabilecegi saptanmistir.
Basar1 odakli kisiler, performanslarindan ileri derecede tatmin olmakta ve iistiinolma
ithtiyaglarini giderebilmek i¢in orgiitsel vatandaslik davranislari sergileyebilme ihtimallerini

de arttirmaktadir.(Cimili Gok 2010, s.21)
3.6.7 Isin ozellikleri

S6z konusu bu etken, igin iggdrenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi, yenilikleri
ogrenmeye, gelismeye olanakli olmasi ve iggoreni yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk
almaya yoOnlendirmesi gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Cekici is ozellikleri, is tatmini ve
orglitsel baghlig artirarak daha ¢ok oOrgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmaya tesvik
edebilmektedir.

Itici is ozellikleri ise, isgdrenin mutsuzluguna sebep olabileceginden orgiitsel vatandaslik
davraniginda bulunma istegini engelleyebilir. Emek-yogun bir sektdr olanturizm sektoriiniin
alt bilegenlerinden biri olan konaklama isletmelerinde temel is boyutlar1 iggdren tarafindan
ne derece anlamli bulunursa, psikolojik durumlar da oderece olumlu olacaktir. Bdylece,

isgoren davranislar: da daha olumlu olabilecektir.

Anlamli is, otonomi ve geri bildirim is 6zelliklerinin Orgiit tarafindan motive edilmesi
isgorenin sorumluluk hissini artiracaktir ve igsgorenlerin kendi davranisini takipetmelerini

ve kisisel kontrol duygularini gelistirmeyi saglamaktadir.
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Isgorenin yaptig1 isle ilgili ¢iktilar hakkinda bilgisinin olmasi, karsilikli sorumluluk
duygusunu olusturarak orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu yonde etkilemektedir. Van
Dyne vd.’ne gore anlamli gorev Ozellikleri, amir tarafindan yakindan izlenmenin olmadigi
bir otonomi ortami vegeri bildirim gibi sorumluluk duygusunu harekete gecirici is
ozellikleri, i¢ kaynakli giidiilerin olugma olasiligin1 yiikselterek Orgiitsel baglilig
artirmaktadir. (Keles 2009, s.35)

3.6.8 Liderin Ozellikleri ve Destegi

Adil yoneticilerin bulundugu kurumlarda ¢alisanlar karsilik verme diisiincesiyle vatandaglik
davraniglarint sergilemele egiliminde olmaktadir. Benzer sekilde Smith, Organ ve Near
liderin caligsanlara kars1 destekleyici olmasinin orgiitsel vatandaslik davranisinin vicdanlilik
boyutuyla dogrudan,yardimseverlik boyutuyla da is tatmini vasitasiyla dolayli olarak iligkili
oldugunu saptamislardir. (Yiicel 2006, s.13)

3.6.9 Orgiite Duyulan Giiven

Calisanlarin, yoneticileri hakkinda diiriist ve adil davrandiklar1 seklindeki degerlendirmeleri
onlarin karsilik verme diisiincesiyle farkli bir performans sekli olan vatandaglik

davranislarini sergilemelerini saglamaktadir. (Kurt 2011, .37 )
3.6.10 Yas, Kidem ve Hiyararsik Diizey

Yasin oOrgiitsel vatandaghik {tzerindeki etkisi kesin olarak belirlenmese de yapilan
arastirmalarda, genellikle yas, ¢alisma siiresi ve Orgiitsel vatandaslik arasinda olumlu bir
iliski oldugu saptanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, kisilerin yas1 ve kidemleri arttikga orgiite
olan bagliliklar1 artmakta ve daha ¢ok orgiit yararina davranis sergilemektedirler. (Kepenek

2008, s.50)
3.6.11 Orgiitiin Ozellikleri

Bir isin diizenli geri bildirim ve otonomi saglayacak nitelikte olmasi, ¢alisanlarin kendi
davraniglarini takip etmelerini ve kisisel kontrol duygusu gelistirmelerini saglar. Anlamh

gorev Ozellikleri, amir tarafindan yakindan izlenmenin olmadig1 bir otonomi ortami ve geri
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bildirim gibi is Ozellikleri, i¢ kaynakli giidiilerin olusma olasiligin1 yiikselterek oOrgiitsel
baghligi arttirir. Ornegin, bireyin calismasmin orgiitsel performans iizerindeki etkisini
anlamasi aidiyet ve sorumluluk duygusu olusturarak vatandaglik davranislarinin olugsmasini

saglar. (Erdogan 2010, s.36)
3.6.12 Kisi Orgiit Biitiinlesmesi

Bir oOrgiitte en oOnemli faktor insan faktoriidiir. Cilink{i Orgiitiin yapisini olusturan,
sekillendiren, teknolojiyi kullanan hep insandir. Orgiitte bulunan galisanlarin orgiitsel
amaglar dogrultusunda c¢aligmalar1 kigi-Orgiit biitlinlesmesini gostermektedir. Modern
davranig bilimleri bireyleri, orgiit i¢cin birlestirmek ve grup i¢inde istenen kisilige sahip
olma yoniinde yol gdsterme egilimindedir. Birey orgiit igcinde gereken sosyal degerlere ne
kadar ¢ok uyarsa o Slgiide orgiit ile biitiinlesmis olur. Yoneticinin gorevi, aym ozelliklere
ve uyuma sahip insanlar1 bir araya getirerek orgiitsel kiiltlir ve davranig yoniinde yeniden
sosyallesmek oldugu gibi ayni zamanda insan- Orgiit iligskileri dogrultusunda da daha

verimli ve Orgiitsel caligsma diizeni ile daha uyumlu bir yonde ¢alisanlar1 motive etmektedir.

Kisi orgiit biitlinlesmesi; ¢alisanlar arasindaki etkilesimin arttig1, karsilikli yardim ve sosyal
yardim tatmin derecesinin en {iist diizeyde oldugu, isten kagma ve isgiicli devrinin en alt
diizeyde oldugu ve iiretim seviyesinin en iist diizeyde gergeklestigi bir ortam olusturdugu

i¢in ¢cok onemlidir. (Oguz 2009, s.76)
3.7 ORGUTSEL DAVRANISIN KATKILARI

Orgiitsel vatandashik davranislar1 calisanlar arasindaki uyum ve koordinasyonun
arttirllmasina da katkida bulunmakta ve boylelikle kisiler ve gruplar arasindaki faaliyetlerin

daha etkili yapilmasini saglamaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davramislar1 ayn1 zamanda miisteri menuniyetini de arttirmaktadir. Bu
baglamda vicdanlilik davraniglar1 yiiksek calisanlarin miisteri beklentilerin Gtesinde
davrandigi, digergamlilikdavraniglar1 yiiksek c¢alisanlarin hem i¢ hem dis miisterilere
yardim ettigi, sivil erdem davraniglar1 sergileyen ¢alisanlarin kalite ve miisteri menuniyetini

arttirmaya calistiklar1 ve son olarak centilmenlik ve nezaket davraniglar yiiksek kisiler ise
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calisanlar arasinda miisterilere de yansiyabilen olumlu bir atmosferin yaratilmasinda énemli

katkilar sagladiklar1 goriilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davramginin diger bir katkis1 da orgiitsel etkililiginin arttirilmasidir.
Vatandashk davraniglari, orgiit igindeki sosyal carklarin birbirlerinde etkilenmesini
engelleyerek ve verimlilik artis1 saglayarak, orgiit isleyisinin daha iyi ¢alismasina katkida
bulunmakta, boylelikle orgiitsel etkililigin ve performansin arttirilmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Orgiitsel varantaslik davranismmn etkililiginin arttirma nedenlerine yonelik

ozellikler tablo 3.1 da sekiz madde altinda toplandig1 goriilmketedir.
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Tablo 3.1 Orgiitsel Vatandashk Davramslarimn Orgiitsel Etkililigi Arttirma

Nedenleri
Orgiitsel Vatandashk Davranislarinin Ornekler
Orgiitsel Performans Ve Grup

Performansini Fikilemesinin Potansivel
Nedenleri

calisanlar: ve 15 gruplar: arasinda faalivetlers

Orgiitsel  vatandasglik  davraniglars 15 | Digerlerine wvardum aden calisanlar onlara

arkadaginm firetkenligini arttirabilir. daha fiiretlken we hizls olmalar1 voniinde
vardumel olabileceltir.

Orgiitsel vatandaglik davramiglan vinetime (| Eger  galisan  sivil  erdem  davramglars

katilmawi arttiraralk iirefime katlr | gosterirlerse, vonetici c¢alisanlarm  birim

saglavabilir. etlraliligini arttirics degerli fikirlerini
alabileceldir.

Orgiitsel  wvatandaslik dawvramiglart  daha | Tecriibeli  galiganlarin veni  baglavanlara

verimli amaglar igin kavnalklar: serbest | verecelkleri grvantasvon ve egitimdel yvardim

birakabilmelktedir. davramiglar:  artoilega,  Grglifing bu tiir
faaliyetlere olan kavnalk vardimi
azalabileceldir.

Orgiitsel  wvatandaglik  davramslar: Ikt | Digerlerine kars: nezaket davraniglar gisteren

kavnaklarin tamamen idame fonksivonlar | calizganlar grup ig1 gatigmalars  dnleverel

icin tahsis edilme thtivacini | catisma vinetme siirecleri igin gerskli zaman

azaltabilmeltedir. bivlelikle azalabilmeltedir.

Orgiitsel wvatandaglik davramiglan  takom | Sivil erdem davramisi gistererek, 15 grubn

toplantilarma goniillil olarak katilma wve akuif

gostererele ve Orgiitiin cazibesini arttirarak
en 1vi ¢alisanlar: iginde titabilmektedir.

koordine etmede etlil amaglar | bigimde rol alma, takum fiiveleri arasindalo

sunabilmelktedir. ¢abanim  koordine  edilmesine  vardimci
olabilecek we bovlelikle grup etkililigi ve
verimliligi artabileceltir.

Orgiitsel  wvatandasglik  davraniglarnn 15| Yardim etme davramglars  morali, gop

acismdan drgiitii daha cekici bir ver gibd [ uvirnunu, bir  takom ait olma hissing

arttirmalkta; bovlelikle performansa olumin
etli edersk oOrgitiin daha 1vi1 galisanlan
carzbetmesine wve iginde tutmasma vardum
etmelctedir.

Orgiitsel wvatandaslike davraniglar: oérgiitsel
performansim  sireklilifinin saglanmasina
katliida bulunabilmeltedir.

Ozdisiplini wiiksek caliganlar siirelli olarak

vilksek sevivede bir sonug elde etmevi
siirdiirmele isteyecekler,  biylelikle i5
birimindeki performansim degiskenligi
azaltilabilecelcdtir.

Kaynak: Cetin 2011, ss.50-51.

Vatandaglik davranislarinin genel olarak oOrgiitsel etkililige olan katkilari sunlardir; is
arkadaslarinin tiretkenligi ve verimliligini, yonetime katilma ve yonetsel verimliligini, daha
verimli amaglar i¢in kaynaklar tasarrufunu, etkili kaynak paylagimini, ¢alisma gruplan ile

takim iiyeleri arasindaki koordinasyonu, is ¢evresini daha zevkli kilarak orgiitsel cazibeyi,
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performansin siirekliligini ve Orgiitiin c¢evreye ve degisimlere ayak uydurabilmesni
arttirmaktadir. Tiim bu vatandaslik davraniglarinin orgiite olan olumlu katkilari ile orgiitsel
verimlilik ve etkililigin arttirilmasindaki etkileri yapilan bir¢ok calismada ortaya

konmaktadir.(Cetin 2011, ss.48-51)
3.8 ORGUTSEL DAVRANISIN SONUCLARI

Orgiitsel vatandaslik davranislar ile ilgili yapilan ilk calismalar temel kavramlar iizerine
yogunlasirken daha sonraki caligmalar Orgiitsel Vatandashik Davramsinin sonuglari
tizerinde yogunlagmaktadir. Sonuglari agisindan birincisi  yOneticilerin  performans
degerlemeleri ve kararlar1 iizerindeki etkileri, ikincisi ise orgiit performansi ve basarisina

etkileri olarak incelenebilir.(Sukiit 2010, s. 35)

Orgiitsel vatandaslik davranislart unsurlarinm tiimii orgiitsel etkinlik i¢in gereklidir. Bu
faktorler; verimliligi etkileyen olumlu ve olumsuz fazladan davranislarmortaya ¢ikmasini
saglamanin yam sira ise baglilik, orgiitsel baglilik ve kendini gerceklestirmeyi saglayan

birer unsur olabilir.

Ekstra rol davranisinin kisisel temeli; kisinin enerjisini orgiite ayirmasini ve istekliligini
yansitir. Bu istekliligi kendiliginden isbirlik¢i ve Orgiitii koruyucuisteklilik olarak ortaya
koymak miimkiindiir. Sonugta bu isteklilik; Orgiitin imajin1 giiclendiren, verimlilik,

etkinlik, performans ve siirdiiriilebilir rekabet avantajinakatkida bulunan faaliyetleri kapsar.

Orgiitsel vatandashk davranisi sonuglar1 agsindan; yonetsel kararlara ve degerlemelere

etkisi ile orgiit performansi ve basarisina etkisi olarak iki ana gruptaincelenir.

Orgiitlerin amaglarina ulagabilmesinin temelinde, ayni siiregte drgiite bagl bireylerin de
amaclarina ulastirilmasinin gerekliligi diistiniildiigiinde orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
bireysel ve oOrgiitsel amaclara ulasmada dengeleyici bir etken oldugu sdylenebilir. Ayrica
orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiitsel basariya etkilerinin; calisanlarinin ve Orgiitiin
verimliligini arttirmasi, Orgiitiin rekabet avantaji elde etmesi, Orgiit i¢indeki gruplarin ve
kisilerin arasinda koordinasyonun saglamasina yardimci olmasi, 6grenen Orgiit kimligine

ulagsmay1 kolaylastirmasi, orgiitiin degisim ve doniisiimlere daha rahat uyum saglamasina
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yardimci olmasi, Orgiitiin yetenekli ¢alisanlarini bilinyesinde tutmasini saglamasi, ¢alisan
adaylarina orgiitii cazip hale getirmesi ve Orgilit performansina siireklilik kazandirmasi

oldugu diistintilebilir. (Uslu 2011, s. 39)

Orgiitsel vatandashk davranislari {izerine yapilan arastirmalar gostermistir ki budavranist
gosteren caliganlar tatmin olmus, aidiyet hissi yiiksek, ¢alisma ortamlarimindaha adil

oldugunu diisiinen ¢alisanlardir.

Tiim bunlar1 dikkate alarak Orgiitsel vatandaslik davramiglari katkilarin1  soyle

siralayabiliriz:
a) Yardim edilen ve yardim eden ¢aliganlarin is tatmini artacaktir.
b) Isyerine baglilik artacaktir.
C) Motivasyon artacaktir.

d) Kaliteli ve dikkatli iscilikle fireler, devamlilik ve dikkat ile zaman

kayiplariazalacak, buna baglh olarak da maliyetler azalacak, verim artacaktir.
e) Calisanlarin bagliligi ve yeni ¢alisanlar igin caziplik artacaktir. (Giiven 2006, s.33)

f) Yonetsel kararlara ve degerlemelere etkisi; Yoneticilerin ¢alisganin performansini
degerlendirirken neden oOrgiitsel vatandashik davramislarini dikkate aldigina dair
calismalar yapilmistir. Ozetlenen nedenlerin bazilar1 adalet ya da karsiliklilik
ilkesinedayanir; bazilar1 yoneticilerin degerlemelerini nasil yaptig1 ya da orgiitsel
vatandaslik davranisinda bulunan ¢alisanin farkli bir sekilde yoneticinin hafizasinda
yer etmesiyle agiklanir. Bu alanda yapilan calismalarin 6zeti, orgiitsel vatandasik
davranigi’nin yoneticileri performans ve diger idari kararlari alirken etkiledigi savini
destekleyen bulgular sunmaktadir. Ornegin,Avila, Fern, ve Mann’nin ¢alismasinda
satig personelinin performans degerlemesindeki varyansin yiizde 12’si objektif satis
performansindan kaynaklanirken, varyansin yiizde 48’1 Orgiitsel vatandaslik
davramsi’dan  kaynaklanmaktadir. Bu calismalarda Orgiitsel ~ Vatandaslik

Davranigi’nin  performans degerlemelerinde daha belirleyici rolii  oldugu

126



saptanmustir. Ozellikle yardimseverlikdavranislarr basta olmak iizere centilmenlik
ve yurttaglik erdemi davraniglariyla ve performans degerlemeleri tizerinde 6nemli
etkisi oldugu saptanmistir. Sonug olarak; oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin
yoneticilerin kisisel kararlarina pozitif etki yaptigini, orgiitsel vatandaslik davranisi
performansinin da en az rol performanst kadar yoneticilerin personel kararlarini
etkiledigini, yoneticilerin idari kararlarini verirken, orgiitsel vatandaslik davranisi ve

rol performansi degerlemelerinin etkilesime girdigini gosterir.

g) Orgiit performans1 ve basarisia etkisi;Orgiitsel vatandaslik davranislarinin en
onemli etkilerinden biri, Organ’in (1988) da en basinda bu kavrami tanimlarken
bahsettigi gibi, toplamda bir biitiinolarak &rgiit performansini arttirmasidir. Orgiitsel
vatandashik davranisinin neden orgiit performansimni etkileyebilecegiyle ilgili

caligmalarvardir.

h) Orgiitsel vatandaslik davramisi oOrgiit basarisinda;is arkadaslar1 ve yonetimin

verimliligini artirarak

i) Idari islerdeki kaynak ihtiyacim1 azaltarak, kaynaklarin daha faydaliislerde

kullanilmak {izere serbest kalmasini saglayarak

J) Takim iiyeleri ve ¢alisma gruplar1 arasindaki koordinasyon faaliyetlerineyardimet

olarak;
k) Orgiitiin iyi calisanlar1 elde etme ve elde tutma becerisini artirarak
I) Orgiit performansindaki istikrar artirarak

m) Orgiitiin gevresel degisikliklere daha etkin bir sekilde uyum saglamasimiartirarak
katkida bulunur. (Dikmen 2010, ss.101-104)

3.8.1 Orgiitsel Davrams ve Orgiitsel Etkinlik Uzerindeki Etkileri

Etkinlik, isletmenin kurulus amaclarina ne derecede ulastiginin bir ifadesidir. Isletmede

verimliliginin saglanmasi, biiylime ve gelisme, ¢cevreye uyum, rekabet edebilme durumu, is
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gorenlerin tatmini ve sosyal sorumluluklarin yerine getirilmesi gibi durumlar etkinligin

saglandiginin gostergesidir.

Bir faaliyetin etkili olmas1 onun istenen sonucu vermesi demektir. Bir orgiitiin ideal etkinlik
seviyesine ulasabilmesi icin arzulanan bicimde faaliyet gostermesi gerekir. Orgiit,

amaclarina 6neceden planlandigi gibi ulabilmis ise etkin demektir.

Orgiitiin amaglarma ulasabilmesi i¢in biitiin imkanlarin1 harekete gecirme yetenegidir.
Orgiitiin etkin ¢alisabilmesi icin ¢esitli araglardan yararlanir. Basta insan giicii olmak iizere,
iyi arag-gere¢ kullanimi, teknolojik ve ydnetim ile ilgili yeniliklerden yararlanma,
hammadde ve enerji kullanimi gibi iggorenlerin birey yada grup olarak etkinligini

arttirmanin yolu 6zendirici yada giidiileyici araclarin kullanilmasidir. (Tugcu 2009, s. 23)

Orgiitsel vatandashik davranisinin bir orgiitiin etkinligini ve verimliligini arttirarak,
yoneticileri ve c¢alisanlart degisime olumlu yonde tesvik edebilir. Tecriibeli bir Orgiit
calisan1 aralarinayeni katilan ¢alisanlara goniillii olarak yardimda bulunursa bu ¢alisanlarin
hizli bir sekilde verimli birer calisan olmalarina yardimci olarak oOrgiitlerini basariya

gotiirecek degisimlere katkida bulunabilirler. (Oguz 2009, 5.76)
3.8.2 Orgiitsel Davrams ve Performans Uzerindeki Etkileri

Performans bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya beklentilerine ulasabilmek icin ne
6l¢iide kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir. Bir baska ifadeyle insanin sahip oldugu
kapasitesini, bir isi belli zaman dilimi i¢inde basariyla tamamlamak ig¢in kullanabilme

yiizdesidir.

Isletmeler igin performans, c¢alisanin isletme amaclarina yapmis oldugu katkilardir.
(Sahitoglu 2010, s.97) Yani yonetici calisanlarin iggiiclinii miimkiin oldugunca en etkin

sekilde kullanilmasini saglamasidir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin taniminda yer alan temel noktalardan birisi de, toplamda
kisilerin sergiledigi davranislarin zaman icinde Orgiitsel etkinligi gelistirmesidir. Bu,

orgiitsel vatandashik davraniglarinin = Orgiitin - sosyal mekanizmasin1 “yaglayarak”
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performansi1 gelistirecegi, siirtinmeyi azaltacagi ve bdylelikle de etkinligi artiracagi

anlamina gelmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranislarmin orgiitsel etkinligi gelistirmesinin potansiyel sebepleri

asagida aciklanmustir.

Orgiitsel vatandashik davranislari, calisanlarin verimliligini artirir.Birbirlerine yardim eden
calisanlar verimliliklerini daha hizli bir sekilde artirabilirler.Zaman i¢inde yardim davranisi
en iyi uygulamalarin caligma grubu ve/veya bolim igine yayilmasini saglayan bir
mekanizma haline gelebilir.Kendini gelistiren ¢alisanlar islerini daha verimli yapmay1
Ogrenirler ve alacaklar1 farkli egitimlerle cok yonlii birer ¢alisan haline gelebilirler. Ayrica
orgiitsel vatandaslik davramiglar1 yonetsel verimliligi artirir.Calisanlar sivil erdem
davraniglar sergilediklerinde, ¢alisma grubunun etkinligini artiracak degerli fikirler ya da
geri beslemeler alabilir. Nezaket davranisi gosteren calisanlar bireyler arasinda meydana
gelebilecek catismalart onlerler ve bdoylelikle yoneticinin bu c¢atigmalar ile mesgul
olmamasini saglamis olurlar. Sportmenlik davranisi gosteren calisanlar, yoneticinin kii¢iik
sorunlara ya da énemsiz sikayetlere zaman ayirmasini dnleyebilirler.Orgiitsel vatandaglik
davraniglart kaynaklarin daha verimli amaglar i¢in serbest kalmasina imkan saglar. Bu

nedenler;

a) Calisanlar isle ilgili sorunlarda birbirlerine yardim ettiklerinde yOneticinin
calisanlara destek saglamasina gerek kalmaz ve boylelikle yonetici, zamanim

planlama gibi daha verimli islere ayirabilir.

b) Vicdanlilik davranisi gosteren ¢alisanlar, daha az kontrole gereksinim gosterirler ve

yonetici de galisanlara daha fazla sorumluluk vererek zaman kazanabilir.

c) Tecriibeli ¢alisanlar yeni gelenlere yardim ettikge bu ¢alisanlara verilecek egitim

icin ayrilacak kaynaklardan tasarruf edilmis olur.

d) Calisanlar kendilerini gelistirerek islerini daha iyi yaptiklarinda kontrol i¢in ayrilan

zaman azalir.
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f)

9)

h)

)

k)

Orgiitsel vatandashik davranislari, kit kaynaklarin idame faaliyetlerine tahsis

edilmesi ihtiyacini azaltir.

Yardim etme davraniginin dogal bir sonucu olarak, takim ruhu, etik degerleri ve
baglihig gelisir, boylelikle grup iiyeleri grubun bir arada kalmasi i¢in fazla enerji

sarfetmek zorunda kalmazlar.

Nezaket ve sportmenlik davranisi gosteren c¢alisanlar gruplar arasi catigmalarin
¢ikmasini Onlemis olurlar ve bu sekilde catismalar1 ¢ézmek icin zaman ayirmak

zorunda kalmazlar.

Orgiitsel vatandashk davranislar1 takim calisanlar1 ve calisma gruplari arasindaki

faaliyetleri koordine eden etkili bir kaynak olarak hizmet gosterir.

Sivil erdem davranisi gosteren ¢alisanlarin, c¢alisma grubu faaliyetlerine ve
toplantilaria goniillii olarak katilim saglamalari grubun etkinligini ve verimliligini

artirir.

Nezaket davranisi ile ¢alisanlarin grubun diger lyeleriyle ya da farkli gruplarin

tiyeleriyle temasa gegmesi, sorunlarin ¢ikmasini engelleyici rol oynar.

Orgiitsel vatandashik davramlar, orgiitii ¢alisilacak daha cekici bir yer haline

getirerek Orgiitlin, en iy1 ¢alisanlar1 ise cekme ve iste tutma 6zelligini artirir.

Calisanlar, orgiit disinda orgiit faaliyetlerini dvdiiklerinde ve Orgiitiin itibar1 bu

sekilde yayildikea orgiitiin 1y1 adaylar1 kendine ¢ekme sansi artar.

m) Yardim etme davranisi, etik degerleri, grup bagliligini ve bir gruba ait olma hissini

n)

gelistirerek Orgiitlin performansina katkida bulunur ve bu da orgiitiin daha iyi

calisanlar1 kendine ¢gekmesine neden olur.

Sportmenlik davranisi ile ¢alisanlarin zorluklarin istesinden gelmesi ve dnemsiz
konular hakkinda sikayet etmemeleri digerlerine drnek olur ve orgiite olan sadakat

ve baglilig1 artirarak calisanlarin 6rgiitte kalmalarini saglar.
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P)

Q)

y

y)

Orgiitsel vatandaslik davranislari, orgiitsel performansin istikrarina katkida bulunur.

Yerinde olmayan ya da agir is yiikii olan ¢alisanlarin islerinin yapilmasi ile ¢alisma

grubunun performansi istikrarini kaybetmez.

Vicdanlilik davranisi gosteren calisanlar yiiksek iiretim seviyelerini koruyarak

calisma grubunun performans diizeyindeki degiskenligi azaltmis olurlar.

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 orgiitiin degisen ¢evresel kosullara uyum saglama

kabiliyetini ytikseltir.

Endiistri ile yakin iligki i¢inde olan ¢alisanlarin, ¢evredeki degisimler hakkinda bilgi
vermeleri ve cesitli Onerilerde bulunmalar1 orgiitiin degisime ayak uydurmasini

saglar.

Toplantilara goniillii katilan ¢alisanlar bilginin yayilmasina yardimei olarak 6rgiitiin

uyum yetenegini gelistirirler,

Sportmenlik davranisi gosteren galisanlar yeni sorumluluklar yiiklenerek ya da yeni

beceriler elde ederek orgiitlin degisime ayak uydurabilme yetenegini artirirlar.

Orgiitsel vatandaslik davramslari sosyal sermaye meydana getirerek oOrgiit

verimliligini artirir.

Yardim etme davranisi goOsteren calisanlar, bireyler arasindaki iligkilerin
giiclenmesine, bilgi transferinin, Orgiitsel 0grenmenin ve Orgiit aktivitelerinin

yonetilmesine katkida bulunarak orgiitiin sosyo -yapisal sermayesini gelistirirler.

Mecbur olmadiklar1 halde orgiit toplantilarina katilan ¢aligsanlar, bu toplantilarda
orgiit faaliyet ve gelismelerine, Orgiit misyonuna ve kiiltiiriine iliskin edindikleri
bilgileri digerlerine aktararak Orgiitiin bilissel sosyal sermayesine katkida

bulunurlar.

Goriiglerini agikca ifade eden ve digerleriyle paylasan ¢alisanlar rgiit iginde ortak

bir anlayis gelismesini saglayarak Orgiitiin biligsel sosyal sermayesini gelistirirler.
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z) Yardim etme davranisini gosteren galigsanlar orgiit i¢inde giiven ortamini gelistirerek

iliskisel sosyal sermayeye katkida bulunurlar. (Oztiirk 2010, ss.60-63)
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4. ORGUTSEL DEGIiSiM, DEGISIM YONETiIMi ILE ORGUTSEL
DAVRANISLAR UZERINE BiR ARASTIRMA: ANKET UYGULAMASI

41 ORGUTSEL DEGISiM, DEGIiSiIM YONETIiMIi VE ORGUTSEL
DAVRANISLAR UZERINE ORNEK BiR UYGULAMA

Orgiitler faaliyette bulundugu dogal, teknolojik, ekonomik, sosyo-kiiltiirel ve hukuki ¢evre
faktorleri siirekli olarak degismektedir. Ozellikle son yillarda daha yogun bir sekilde

yasanan bu degisim ve gelismeler en ¢ok orgiitleri eklemektedir.

Degisimle birlikte hizli bir rekbetinde yasandigi giliniimiizde isletmelerin ayakta
kalabilmeleri ancak degisen g¢evrelerine uyum saglamalari sayesinde yapabilmektedir. Bu
uyum sayesinde Orgiitlerin karsi karsiya kaldiklart bir durum ile kendilerini kabul

ettirebilmektedirler.
4.2 ISTANBUL UNIiVERISTESI KUTUPHANELERI HAKKINDA BiLGILER

Tablo 4.1 da Istanbul Universitesine bagl kiitiiphanelerde ¢alisanlarla ilgili kiitiiphane,

materyal tiirii, kimlere hizmet ettigini ¢alisan personel ve materyal sayisini gorebiliriz.
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Tablo 4.1 : 1.U. Kiitiiphaneleri

Sax1 Kitiiphane Adh Mlarteryal Personel Mlateryal
Tiirii ve Amact Sawvisy SawisL
1. Acariirk Ilkeleri ve Adariirk illkkeleri S000
Inkalaplar Tarihi haklaonda
Enstituist
Kitiiphanesi
> Anvrasya Enstittist Sivasi konular 1 2263
Kiitiiphanesi ilizerine kitaplar
3. Bakirkay Saghlk Saghlt'Tip Bilimleri 1 1oL
Bilimleri Falutiltesi Lzeine Kitaplar
Kiittiphanesi
A, Cerrahpasa Tip Tip Uzerine Kitaplar 10 42836
Fakiiltesi
Kitiiphanesi
= Dis Saghg Fakiiltesi . Thp/dis Saghg 7 4091
Kiittiphanesi TUzerine heteryaller
a. Eczacililt Falkiiltesi Kimyva/Tip Uzerine 1 1567
Kiitiiphanesi Kitaplar
7. Edebivat Falkiiltesi EdebiyatYabanci s 162917
Kittiphanesi Dil/'Felsefe/Arkeoloji’
TUzerine Kitaplar
8. Enformartilc Yapay LZelia. Zihin 1 A2XT
Kiitiiphanesi we zelkanin Isleyisi.
Bilgisayar Bilimleri
Lzerine Materyaller
o Fen Faliiltesi Fizilc, Kimya. > 4771 40
Kiitiiphanesi MMaremarilc,
Bilgisayar Tzerine
Mlateryvaller
10. Tiirkce, Matematilz, 3 22100
Hasan Ali Yiicel Yabanc Dil, Sosyal
Egitim Faliiltesi Bilimler Uzerine
Kiitiiphanesi MMateryaller
11. Hukuk Falkiiltesi Hulmlk, Isletme, 5 102884
Kiitiiphanesi, AYabanct Dil,
LUzerine Matervaller
12, Ilctisar Falilresi Isletme Hukuk 7 58558
Kiitiiphanesi, Istatistik Tarihi.
Sivaset Bilimleri,
MAlalive Ekonometri,
Egitim Uzerine
Matervaller
13. Iahivat Faliiltesi Temel Islam 2 10624
Kiitiiphanesi Bilimleri, Din
Felsefesi, Islam
Tarihi, Islam Sanat
Uzerine Matervaller
14. Tletisim Faloiltesi Tip Egitim, Cevre, 1 1156
Kiitiiphanesi YWerel Yinetimler,
MMagazin, Istihbarat.
Politika, Ekonomi,
Kiiltiir-Sanar,
Fotografcihlk,
Internet -Bilsim
Uzerine Matervaller
15. Istanbul Tip Tip/Saghk Bilimleri 12 29171
Faliiltesi Uzerine Matervaller
Kiitiiphanesi
16. Isletme Faldiltesi Isletme, Ilktisat G 10769
Kiitiiphanesi Hukuk, Yabanc1 Dil
Uzerine Kitaplar
17. MMerkez Kiitiiphane Derleme 42 312007
Kiitiiphanesi
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1s5. Mhltibendislilc Bilgisayar., Cevre, 2 12933
Faldiltesi Elelktromila-
Kiitiiphanesi Elektronilz, Jeoloji.
Jeofizil, Kim»a.
Mladen. Zlaltine
Tzerine ZWateryvaller
19 MNadir Eserler Eski Yarmalar, =3 Z2S0OS
Kiitiiphanesi Gazeteler. ZWiIdizilc
Fserleri, Plaklar
20, Orman Fakiiltesi O rmancililc, Peyzaj 1 Z2G8ID
Kiitiiphanesi TUzerine ZWateryvaller
2. Sivasal Bilgiler Hulml. Siyasal. Z2Ol2>S
Falkitiltesi Ilkctisat. Elcomnormyi.
Kiitiiphanesi Wabanct il Uzerine
Mlaveryaller
22 Sosyal Bilimmler Bu Béliimde Tex 1 12385
Enstitiisti Kiitiiphanesi
Kiitdiphanesi Bulunmaloctadir
Z3. Sosyval bilimyler Banliacililz, 1 2565
AL kiitiiphanesi, Sigortacilils, Emlals,
MIubhasebe.
FPazarlama ve
Turizm Uzerine
Kitaplar
Z4. Su Trinleri Bahlcililzc ve Balhillc 1 2546
ii i Wetistiriciligi.
Eiitiiphanesi Avlanma Uzerine
Mlateryaller
25, Sarlcivar . Dogu Edebiyat =2 AT
Arastirmyalary Tzerimne MZhlateryaller
Kiitiiphanesi
26, Telcnils Bilimler Mlalkine. Basiim 1 A==
Emnstitdsii YW ayim, hledilcal
Kiitiiphanesi Cihazlar, Flelktrilc
Elelirtromila,
Otomotiv Uzerine
Mlavteryaller
27 Tiirkivat Enstitiisi . Thirk Kiiledirid 1 G628
Kiitiiphanesi Tzerine MMateryaller
28. Astronomi ve Tzay Fizilk, Matemartilz, 1 Sa00
Bilimleri Bdliimn .. Uzay Bilimleri
Kiitiiphanesi Tzerine MMateryaller
z0. Bivoloji Bl Bivoloji, Kimwva, 1 S300
Kiitiiphanesi Hayvan Saghsg:
Arastirmalar:,
Genetilt Tzerine
Mlateryaller
30. Tlastirma ve Tlastirma, Lojistilz, z 542
jisti Bilgisayar,
A0 Kiitiiphanesi ili
Tzerine MMateryaller
31. VWeteriner Falkiiltesi Hayvan Sgha, 1 1217
Kiitiiphanesi Bivokimya. Hayvan
Besleme, Genel Tip.
Yabanci Il T'zerine
Alatervaller

Kaynak:http://katalog.istanbul.edu.tr/client/default_tr, 27.12.2013.

Toplamda say1 olarak 31 Kiitiiphane olup 134 ¢alisan ve 919.185 materyal bulunmaktadir.

4.2.1 SirsiDiynex Programn Ile Ilgili Bilgiler

Kataloglama, 6diing verme, saglama, siireli yayin kontrol modiillerinden olugsmaktadir.

Kataloglama modiiliinde; Kiitiiphaneye yeni gelen kaynaklarin kullanicilarin erisime
acilabilmesi icin kataloglama islemi yapilmaktadir. Kiitiiphaneler istedikleri uluslararasi
siiflandirma semalarint (LC, Dewey vb.) kullanarak kaynaklarini siniflandirabilmektedir.

Sirsi/Dynix Symphony kataloglama modiilii ile kaynaklarin 6zgiin olaral kataloglanmasi
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http://katalog.istanbul.edu.tr/client/default_tr

miimkiin oldugu gibi Smart Port 6zelligi sayesinde diinyada yer alan kiitiiphanelerin 239.50

protokolii tizerinden ilgili kaynagi kataloga kaydinin ¢ekilmesini de imkan vermektedir.

Kataloglanacak kaynaklarin yayin tiirlerine yonelikolarak sablonlar belirlenerek her bir
yayin tiri igin gerekli alanlarin belirlenmesi ve bu alanlar1 otomatik olarak

doldurulabilmesi zamandan ve emekten kazang saglamaktadir.

Kataloglama islemleri tamamlanan kaynaklarin yer numaralarini bulundugu sirt

etiketlerinin hazirlanmasi i¢in ‘Label Designer’ 6zelligi kullanilabilmektedir.

Odiing verme modiilii;Odiing verme modiiliinde yiiriitiilen islemler, kullanici kayitlart
tizerinden gergekleseceginden modiilde kullanici kaydi olusturulurken en basit diizeyde
kullanic1  bilgileri tutulacabilecegi, kullaniciya ait detayli demografik bilgilerin

saklanabilmesini de saglamaktadir.

Kullanic1 kaydinin gegerlilik siiresinin tanimlanabildigi ‘Privilege Expires’ parametresi ile
gecerlilik  stiresi  dolan  kullanici  kayitlarinin =~ 6diing  verme  hareketliligi

engellenebilmektedir.

Kullanicilara ait gecikme cezalari {izerinden belirlenen bir oran cercevesinde kullanici
kaydmin otomatik olarak bloklanmasini saglamaktadir. Istenildigi takdirde kullanicilara
yonelik manuel olarak bloklama da yapilabilmektedir. Kaydi bloklanan kullanici herhangi
bir kaynagi oOdiing almasini engelleyerek, lizerinde bulunan kaynaklarin iade siiresini

uzatamaz ya da kiitliphane kaynaklarina ayirtma koyamaz.

Kullanic1 kaydini bloklamak i¢in Kullanici ID’si, bloklama nedeni ve bloklama siiresinim

kapsamui (kag giin siirecegi) gibi bilgiler ile saglanmasina imkan vermektedir.

Saglama modiili;Kiitiiphaneye alinmak istenen kaynaklarin saglama islemlerinin
yonetilmesidir. Kiitiiphane kullanicilarinin katalog tarama sayfasi lizerinde eklenecek bir
link {izerinden kiitliphane yontemine koleksiyona katilmasimi istedigi kaynaklari
Onerebilecegi bir sistem sayesinde kullanici isteklerinin sisteme otomatik olarak

listelenmesini  saglanarak siparig listelerinin toplanmast iglemlerinin daha etkin
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yiiriitiilmesini saglamaktadir. Bu program ile tedarik¢i firma kayitlarini yonetilmesi, ilgili

tedarikgi firmalara ait bilgileri sistem ilizerinde saklanabilecegidir.

Kiitiiphaneye saglanacak kaynaklarin fatura islemlerini de saglama modiilii iizerinden

yonetilebilmektedir.

Siireli yayin kontrol modiilii;Kiitiiphanede bulunan ya da koleksiyona katilmak istenen
siireli yayinlar1 kontroliinii saglamaktadir. Siireli yayinlara ait periyodik kontrollerin takibi,
gelen yaymlarin sisteme aktarilmasi, gelecek yayinlarin takibi, geciken yayinlara dair

otomatik hatirlatmalarin olugturulmasi gibi islemler bu modiil ile yapilmaktadir.

Tedarik¢i firma kayitlarinin yonetilmesi, ilgili tedarik¢i firmalara ait bilgileri sistem

tizerinde saklanmasi saglanabilmektedir.

Kiitiiphaneye saglanacak siireli yayimlarin fatura iglemlerini de saglama modiilii iizerinden

yonetilebilmektedir.
4.3 ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin genel amaci, orgiitsel degisime, degisim yOnetimi ¢evgevesinde orgiitte
calisanlarin gdstermis oldugu bu davranislar ve tutumlarini incelemek ve verilerini ortaya

koymaktir.

Buna gore arastirmanin temel amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir;
a) Orgiitlerin degisim karsisindaki bakis acilar1 ve davranislar
b) Orgiitsel degisim sirasinda 6rnek alian yonetim tarzi
¢) Orgiitsel degisime neden gidildiginin farkindalig

d) Degisim yonetmininde yoneticilerin orgiitsel degisim konusundaki anlayis bigimleri

ve rollerini ortaya koyulmasi

e) Orgiit icerisinde daha ©nce uygulanan bir o&rgiitsel degisimin uygulanip

uygulanmadiginin tespitinin yapilmasi
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f) Degisim yonetiminde hangi metod ve uygulamalarin kullanildiginin ortaya konmasi

g) Degisime direnmenin nedenlerinin ve kimler tarafindan kaynaklandgmin ortaya

konmasi

h) Degisim yontimi sonrasinda metod ve uygulamalarinin basarili olup olmadiginin

verilerinin ortaya konmasi

Orgiitlerin 6rgiitsel degisimin karsinda en uygun degisim yonetimi programu ile bireylerin
bu degisime olumlu bakmalarini saglayacak tutum ve davranislar i¢in bilimsel sonuglarin

ortya konmasidir.
4.4 ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Aragtirma Istanbul Universitesine bagl kiitiiphanedeki yonetici ve galisanlara yonelik
olarak hazirlanmistir. Bu neden ile {liniversitedeki birimin degisim, degisim yoOnetimi ile

ortaya ¢ikan davraniglarin sonuglari incelenmistir.
4.5 ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI
H1: I¢ motivasyonu yiiksek olan calisanlar, orgiitsel degisime kolay uyum saglarlar.

H2: Yonetim birimine uzak calisanlar, yonetim birimine yakin ¢alisanlara oranla, orgiitsel

degisime daha zor uyarlar.

H3: Orgiite bagllik ile degisime uyum arasinda arasinda pozitif bir iliski vardir.

H4: Etkin iletisim ile orgiitsel degisime uyum arasinda pozitif bir iliski vardir.

HS5: Risk alma ile orgiitsel degisime uyum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hé6: Odiil sistemi ile, érgiitsel degisime uyum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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4.6 ARASTIRMANIN METODU

Arastirmanin metodu Betimseldir. Arastirma ile, Istanbul Universitesi Kiitiiphanesinde
calisanlarin yeni yazilim programinin kullanimina kars1 tutumlarinin 6grenilmesi ve ortaya

konulmas1 amag¢lanmustir.
Bagimsiz degiskenler;

a) I¢ motivasyon

b) Yonetim birimine uzaklik
¢) Orgiitsel baglilik

d) Etkin iletisim

e) Riskalma

f) Odiil sistemi

Bagimli degisken ise degisime uyumdur.

Tablo 4.2 : Bagimsiz Degiskenler ile Bagimh Degisken Arasindaki iliski

BAGIMSIZ BAGIMLI
DEGISKENLER ILISKI DEGISKEN
ic motivasyon —(+)
Yonetim birimine uzakhk | () =
Orgutsel bagllik (+) . Degisime uyum
Etkin iletisim o (+)
Risk alma — () ///
Odiil sistemi o+ 7

4.7 ARASTIRMALARDA KULLANILAN ANKET iLE IiLGILI GENEL BIiLGILER

Anket sorular1 5 segenekli idi, toplamda 41 soru bulunuyor ve ii¢ béliimden olusuyordu.
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Ik boliimdeki 13 soruda galisan profili tanimlanmis ve ozellikleri ortaya konulmustur.
Deneklerin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu, gorevi, hizmet yil1, degisim ile
ilgili egitim alip almadigi, ve orglitsel stratejilerin farkinda olup olmadigi sorularina cevap

aranmistir.

Ikinci béliimdeki 11 soru ile degisime direnmenin nedenleri arastirilmis, ve ¢alisanlarn

degisim karsisindaki davranis ve tutumlari incelenmistir.

Son boliimdeki 19 soruda degisim ile ilgili egitim, katilim, yardimlasma, plan, beceriler,
mesleki bilgi saglanmasi, liderlerin davranislar1 hakkinda bilgi toplanmis, ve 20. soruda da

deneklerin anket ile ilgili yorumlari alinmstir.
4.8 VERILERIN TOPLANMASI

Istanbul Universitesine bagl kiitiiphaneleri kapsayan bu anket arastirmasi c¢alisan ve
yoneticiler olmak lizere bireysel olarak uygulanmistir. Doldurulan bu anket sorulari hem
okulda hem de okul disinda tamamlanmistir. Sorularin yanitlanma stiresi 15 dakikadir.

Anketin dagitilmasi ve toplanmasi alt1 ay siirmistiir.
4.9 ANKET VERILERININ DEGERLENDIRILMESI

Arastirma verileri kolay, ucuz ve ayn1 anda ¢ok kisiden bilgi edinme olanag sagladigi igin

Anket yontemi ile elde edilmistir.

Elde edilen veriler derlenmis, toplanmis, 6zetlenmis ve neden-sonug iliskileri sistematik

bi¢imde analiz edilmistir.

Calisanlarin degisime kars1 davranislar ile ilgili veriler tiim kapsamli 6rneklem biiytikligii,
onemli alt gruplarin 6rneklem biiylikliigl, (ortalama yas, veri konusu olarak ele alinan

kisilerin tecriibeleri gibi) degisik demografik ve sosyal tablolarla birlikte verilmistir.

Analiz sirasinda siklik sayim tablosu, ¢ok sayili 6zetleme tablolari, ¢ubuk grafigi, kutu

grafigi, histogram ve merkezsel konum 6lg¢iileri kullanilmigtir.
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4.9.1 Ankete Katilanlarin Nitelikleri

Aragtirma Istanbul Universitesine bagl kiitiiphanelerdeki calisanlari kapsamaktadir.
Istanbul Univeristesinde kiitiiphanede calisan sayis1 134’tiir. Tiim ¢alisanlara anket formu

gonderilmistir. Calisanlardan 80 kisi anket formu doldurmus ve doniis yapmuistir.

Sorularin yanitlanma siiresi ortalama 15 dakikadir. Anketin dagitilmasi ve toplanmasi alt1

ay surmustir.
4.10 ARASTIRMANIN MODELI

Gecmiste ve halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan
yaklagimlardir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullari i¢cinde var
oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabasi
gosterilmez. Tarama modellerinde amaglarin ifade edilisi genellikle, soru ciimleleri ile

seklindedir.

Genel tarama modelleri ¢cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir
yargiya varmak amaci ile, evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup, 6rnek yada

orneklem iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir.
4.11 ORGUTSEL DAVRANISIN OLCULMESI

Anketler de Likert tipi derecelendirme 6lgegi kullanilmistir. Biirokrasi, orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen kisisel faktorler ile ilgili olarak
hazirlanan anket toplam 40 soru bulunmaktadir. Temelde kisilerin davraniglarini etkileyen
demeografik degiskenlere baktigimizda degisken olarak kidem, cinsiyet, medeni hal,

calistig1 kiitliphane olarak goriilmektedir.
4.12 TEKNOLOJININ KULLANILMASININ OLCULMESI

Kiiresellesme sonucunda isletmelerin rekabet istiinliigii kazanabilmelerinde en etkin
kaynak olarak kabul edilen insan kaynaginin, Orgiitsel amaglar dogrultusunda
yonlendirilebilmesi igin, orgiit ¢alisanlarinin is tatminlerini, motivasyonlarin1 ve orgiite

bagliliklarini1 artirict faaliyetler igerisine girmeleri gerekmektedir.
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Teknolojik degisim, isletmede meydana gelen yeni iiretim bilgisayar ve otomasyon
sistemleri, liretim yontemi, tiretim bilgisi ve iiretim girdilerindeki her tiirlii degisimi ifade
eder.

Teknolojik degisimin uygulandig1 isletmelerde isgorenlerin degisime yaklasimi ve is
gorenler acisindan farkli anlamlar ifade etmektedir. Calisanlar agisindan teknolojik
degisim, egitim yolu ile yeni bilgiler edinme, mesleki ilerleme ve kariyer gelistirme,
kendini yenileme ve gelistirme anlamina geldigi gibi, is degistirme,ise yabancilagsma, is
monotonlugu, iletisimin ve sosyal iliskilerin azalmasi, stres ve igsiz kalma gibi anlamlara

da gelebilmektedir.

Bu nedenlerde isletmelerde uygulanan teknolojik degisimin iggérenler iizerinde etkileri ve
degisime isgorenlerin gosterdigi direng, nedenleri ve demografik 6zelliklere gore etkileri

uzerinde durulmaktadir.

4.13 DENEKLERIN SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIiKLERIi

Bu arasatirmada Istanbul Univeristesine bagl kiitiiphanelerdeki galisanlara yonelik olarak
yasanan degisimle birlikte orgiitsel vatandaslik davraniglarinit 6lgmeye yonelik olarak daha

once yapilan ¢alismalardan faydanilmistir.

Anketin birinci boliimiinde ¢alisanlar hakkindaki demografik bilgilere baktigimizda yiizde
54’1 kadin ytlizde 46’s1n1 erkek ¢alisandan olusmaktadir. Biiyiik bir ¢ogunlugu ylizde 56’s1
lisans, ylizde 21’1 lise, yiizde 12’si yiiksekokul, ylizde 10’u yiiksek lisans ve doktoradan
diger yiizde 1’lik kesimde ilkdgretimden olusmkatadir. Medeni hal ise ylizde 53°e evli ve
yiizde 47’ye bekar olarak goriilmektedir. Son olarak calistigi kiitiiphane de ise yiizde 37'si
fakiilte kiitliphanesi, yiizde 39'u merkez kiitiiphane yiizde 24’de boliim kiitiiphanesinde

caligmaktadir.

Bu boliimde, kiitliphane calisanlarin demografik o6zelliklerine iligkin bulgularla, alt
problemlere iligkin toplanan verilerin ¢dziimlenmesi ile elde edilen bulgular ile 6lgme

aracina yonelik bulgular ve bulgulara iligkin yorumlar yer almaktadir.
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Sekil 4.1 Cinsiyetiniz

CINSIVETINIZ

Yorum:

[k ankette sayilarm hemen hemen yakin olarak gormiis oldugumuz ¢alisan sayisi ikinci
ankette atmalarla ve baska boliim ve birimlerden gelen kisilerle kadin calisan sayisi

artmistir.
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Sekil 4.2 Egitim Durumunuz

EGITIM DURUMUNUZ

Yorum:

[k ankette yiizde 76’Iik kisim iiniversite mezunuyken, ikinci ankette bu durum yeni

atamalarla gelen yeni mezunlarin olusturmus oldugu i¢in bu oran yiizde 78’e yiikselmistir.
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Sekil 4.3 Medeni Durumunuz

MEDENI DURUMUNUZ

Al A2

Yorum:

[k ankette yiizde 63’lik evli, yiizde 35°’lik kisim ise bekar olarak goriinmektedir. Yeni
atamalarla gelen yeni mezunlardan sonra ikinci ankette evlilerin orami diiserken ylizde

53’liik, ylizde 47°lik bekarlarin arttig1 goriilmektedir.
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Sekil 4.4 Yasiniz

YASINIZ

Yorum:

[k ankete katilanlara sormus oldugumuz yasla ilgili soruya 30 yas ve iistiinii yiizde 76’1k

kisimda yer almaktadir. Geng ¢alisan orani ylizde 24’°liik kismi1 olusturmaktadir.

Ikinci ankette 30 yas ve iistii oraninin yiizde 66’ya gerilemis bu da geng¢ ¢alisan dinamik

olan kesimytizde 34’e yiikselmistir.
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Sekil 4.5 Materyal Tiirleri

MATERYAL TURLERI

Yorum:

Calismis oldugunuz kiitliphanede bulunan meteryal sayisinin her iki ankette de ¢ok genis
oldugunuz goérmekteyiz. Bunlarin iginde biiyiikk bir ¢ogunlugun olusturdugu dergi, tez,
kitap, el yazmalari, arsiv belgeleri vb. yiizde 77’sini olusturmaktadir. Diger yilizde 23’liik
kesim ise kitap dis1 belgeleri olusturmaktadir. (heykel, dijital meteryalllaer, taki vb.)

Ik ankette olan bu oranin ikinci ankette de biiyiik bir degisiklik gdstermedigini

gormekteyiz.
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Sekil 4.6 Cahstiginiz Kiitiiphane

CALISTIGINIZ KUTUPHANE

Yorum:

flk ankette Olarak sormus oldugumuz bu soruya yiizde 56’hk kisim fakiilte
kiitiiphanesinde, yiizde 8 ‘lik kisim ise boliim kiitliphanesinde ¢alismaktadir. Geriye kalan
yiizde 36’lik kisimda da merkez kiitiiphanede c¢alisanlar girmektedir.

Ikinci ankette; fakiilte kiitiiphanesindeki calisan sayisi yiizde 37’ye gerilerken, boliim
kiitiiphanelerinde yiizde 24, merkez kiitiilhanesinde de yiizde 39’luk bir artis oldugu

goriinmektedir.
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Sekil 4.7 Kullanicilarin Oram

KULLANICILARINIZ ASAGIDAKILERDEN HANGISIDIR?

Yorum:

[k ankette calismis olduklar kiitiiphaneye gelen kullanici profillerini sordugumuzda; yiizde
42’sini 6grenciler, ylizde 36’s1 6gretim gorevlileri, yiizde 11 aragtirmacilar diger yiizde 11

ise Istanbul iiniveristesi disindan gelenlerden olugmaktadir.

Ikinci ankette ise dgrenciler , (yiizde 34) dgretim gorevlileri (yiizde 32) ve Genel kullanim

(yiizde 6) da gerilerken, arsatirmacilara (yilizde 28) dogru kaydigi goriilmeltedir.
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Sekil 4.8 Kiitiiphanedeki Goreviniz

CALISTIGINIZ KUTCPHANEDEKI GOREVINIZ

Yorum:

Calismis oldugunuz kiitiiphanedeki goreviniz nedir? Sorusuna yiizde 33’liikk kesim

kiitiiphanesi yani meslek mensubu olarak goriinmektedir.

Kiitiiphaneci orami ikinci ankette de degismezken yiizde 6’lik memur kesimin arttigi

gorilmektedir.
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Sekil 4.9 Kiitiiphanede Calisma Siiresi

KAC YILDIR KUTUPHANE HIZMETLERINDE GOREV ALMAKTASINIZ

Yorum:

[k ankette Istanbul Universitesine bagl kiitiiphenlerdeki ¢alisma siirelerini sordugumuzda,
6 yil ve lizeri ylizde 56’lik kaliplasmis bir yap1 olarak goriinmektedir. Diger yiizde 44’°liik

ise geng ve dinamik yapiy1 gostermektedir.

Ikinci ankette ise 6 yil ve iizeri yiizde 39’a gerilemistir. Geng¢ ve dinamik yap: yiizde 51

oranina ¢ikmustir.
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Sekil 4.10. Daha Once Sirsidynix Gibi Bir Egitim Programina Katildimiz nm?

DAHA ONCE SiRSIDYNIiX GiBi BiR EGITIMPROGRAMINA KATILDINIZ MI?

Yorum:

[k ankette yiizde 55 hig¢ bdyle bir egitime katilmadigini belirtirken, diger taraftan yiizde

45°1ik kisim ise bir egitim programinin i¢inde bir sekilde yer almigtir.

Ikinci ankette ise katilmayanlarin oram degismemistir. Yeni gelenlerle birlikte bu egitim
programinin i¢inde kismen yer alanlara kaymistir. Yani bilgiler var ama tam olarak dahil

olmadiklarini gériiyoruz.

Orgiitsel degisimde direnenlerin vasifsiz olarak, yani daha diisiik gorevlerde yer alanlarda

daha ¢ok ortaya ¢iktigidir.
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Sekil 4.11 Gereksinimlerin Karsilanma Oram

SIRSIDYNIX PROGRAMI, GEREKSINIMLERINIZI HANGI ORANDA KARSILAMISTIR?

Yorum:

[k ankette yiizde 66’lik kesim Sirsidynex programiyla ilgili istenenin karsilanabildigi
goriinmektedir. Fakat ylizde 34°liikk kesim karsilamadigini belirtmistir.

Ikinci ankette olumsuz bakan yiizde 34’liik kesim yiizde 24’e diismiistiir
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Sekil 4.12 Kurumunuzda Degisim Yonetimi fle Tlgili Stratejik Plan Mevcudiyeti

KURUMUNUZDA DEGISiIM YGNETIMI ILE ILGILI STRATEJIK PLAN MEVCUT MUDUR?

Al A2

Yorum:

Istanbul Univeristesine bagl olarak yonetimin degisim yonetimi karsisinda plan1 varmiydi?

Olarak sordugumuzda biiyiik bir kesimin bir planin olmayisin1 gostermektedir.

Geleneksel yonetim tarzi ile yonetilen orgiitlerdeki yoneticilerin degisim etkilerini ve

yorumlayabilme yeteneklerinden yoksun oldugudur.

Aslinda yoneticiler orgiitlerin degisim yonetiminde kilit bir 6neme sahiptirler.
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Sekil 4.13 Gruptaki Kisilerin Tutum ve Davramslarimin Diger Kisiler Uzerindeki
Olumsuz Etkileri

Mevcut galisma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan degisim
slirecinde galistigim gruptaki kKigilerin degisimlerle ilgili olarak
olumsuz davranis ve tutumilarn gruptaki diger Kisileri olumsuz

etkilemekte midir?

Al A2

Yorum:

Anket 1’deki katiliyorum, yiizde 37 >yiizde 19’a diisiiyor. Bu da kisilerin programi
O0grendikten sonra davranig ve tutumlarinda olumlu yonde kayma olup, kararsizlik siiregte
program Ogrenildikce, kolayliklarint yasadikc¢a kararsiz daha sonrasinda ise olumlu tutum

ve davranislara yoneltmistir.

Olumsuz tutum ve davraniglarin olumsuz oldugu kesin olarak diigiinen yiizde 1’lik bir

diisiis de mevcuttur.

Orgiitsel vatandashk davranislan, bireysel ve érgitsel amaglara ulasmada dengeleyici bir
unsurdur. Nispeten daha fazla oérgutsel vatandashk davraniglan gosteren calisanlara sahip

orgutler hedefe ulasma konusunda daha basarih olurlar.
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Sekil 4.14 Yapilan Degisimin Calisanlarin ise Karsi Tutumlar1 Uzerine Etkisi

Mevcut ¢aligma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan degigim
siireci caliganlarin igte daha istekli ve gayretli caligmasini saglamakta
midir?

Yorum:

Calisanlar ¢ok iyi beklentiler icindedirler. Programdan kisilerin istek ve gayretlerine bagh
kalmayip programin ¢ok yonlii ve g¢esitli olarak kullanim olanaklar1 iyi bir sekilde
anlatilmistir. Fakat detaylarda yasanan sorunlarla basa g¢ikamama durumu belirsizlige

itmistir.
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Sekil 4.15 Degisim Siirecinde Cahsanlarin Kuruma Baghhgimin Etkilenmesi

Mevcut ¢calisma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan degigim
sireci galiganlarin kuruma baglihgini olumsuz yonde etkilemekte
midir?

Yorum:

Baglilig1 olumlu yonde etkiledigi havasi bulunmaktadir. Biiyiik bir kisim kararsizliktan

olumluya gegmistir.

Burada aldig1 egitim ve becerilerini birlestirmistir. Kullanmis oldugu programin gelismis

bir yazilim olmasi kolayliklar getirecegini diisiiniilmektedir.
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Sekil 4.16 Kurumda Ortak Deger ve Kiiltiir Uzerine Etkisi

Mevcut ¢aligma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan degigim
siireci orglitiin siliregelen ortak deger ve kiiltliriinii olumlu yénde
etkilemekte midir?

Yorum:

Yiizde 30’luk olumlu olan bu durum yiizde 22’e diismiistiir. Burada olumlu- olumsuza
dondiigl ve hatta duragan oldugu insanlarin farkli bir programin tek bir kiiltiir ¢ergcevesinde

cogunluk kararsizliga dogru gitmesine neden olmustur.
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Sekil 4.17 Degisim Siirecinin Calisanlarin Uzerine Olumsuz Etkileri

Mevcut ¢alisma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan
degisimlerle ilgili olarak g¢aliganlar arasinda uyumsuzluk ve
gatismalar olmakta midir?

Yorum:

Soru 1 deki aymi ozellikleri gostermektedir. Programi bilmeyen memur, kiitiiphaneciler

tarafindan bilgi paylasilmasiyla iyi programa uyumluluga dogru ge¢is goriilmektedir.

(Soru 1, Anket 1 deki katiliyorum, yilizde 37 >yiizde 19’a diistiyor. Bu da kisilerin programi
ogrendikten sonra davranis ve tutumlarinda olumlu yonde kayma olup, kararsizlik siirecte
program Ogrenildikge, kolayliklarini yasadik¢a kararsiz daha sonrasinda ise olumlu tutum
ve davraniglara yoneltmistir. Olumsuz tutum ve davranislarin olumsuz oldugu kesin olarak

diisiinen yiizde 1’°lik bir diislis de mevcuttur.)
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Sekil 4.18 Degisimin Olumlu Etkilerinin Cahsanlar Uzerine Etkileri

Mevcut ¢aligma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan degdigim
siireci bir galigma grubunun iginde olusan olumlu bir degigme grup
calisanlarini olumliu yénde etkilemekte midir?

Yorum:

Olumluluktan bir karasizliga bir gidis bulunmaktadir. Bu da beklentilere cevap verememesi
(bilgilendirmenin olmamasi, egitimle desteklenmemesi) programin ¢ok karmasik olmasi
kodlarin bilgilerin hangi alandan hangi alana gegileceginin bilinmesi gibi bir zorlukla

karsilagsmaktadir. (Bu da hig kiitliphane programi bilmeyen kisilerin bulunmamasidir)
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Sekil 4.19 Cahisanlarin Yapilan Degisime Kars1 Tutumlarinin Derecesi

Mevcut ¢alisma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan dedisim
silirecinde gergeklegtirilen dedigimlerin galiganlarca benimsenmesi
zor olmakta midir?

Al A2

Yorum:

Zorluk ve tepkiler ilk karsilamada zorluk ilk ankate gore asilmistir. Program 6grenildikge
olumluya dogru bir kayis yiizde 50°’lik bir kisim zamanla beceri kazandik¢a programi

benimsenmesini saglamistir.
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Sekil 4.20 Degisim Siirecinin Is Motivasyonuna Olumsuz Etkileri

Mevcut calisma ortaminda SirsiDyvnix programi ile yapilan degigsim siireci
is motivasyonunu olumsuz yénde etkilemekte midir?

Yorum:

Motivasyonda ilk olarak yapilamayacagi, Ogrenilemeyecegi ve alisgkanliklardan

vazgecilememesi bazi tepkilerle karsilasilmasina neden olmustur.

Ogrendik¢e ve igine girdik¢e daha bir motive olmaya bashiyor. Belli zaman sonrasinda

olumlu motive etmeye dogru gegmektedir.
Orgiitsel vatandashk davranislan, érgitsel yasamda bireylerin istatminleri, motivasyon

diizeyleri, performanslari, moralleri ve 6rgiitsel bagliliklari ile yakindan ilgilidir.

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarini benimsemeleri ve is yasamlarinda bunu
uygulamay1 basarmasi ise kuskusuz motivasyonlarinin eksiksiz olarak saglanmasi ile

mimkin olmaktadir.
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Sekil 4.21 Cahisanlarin Yapilan Degisimde; Calisma Istekleri

Mevcut galisma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan dedisim
slireci grgutte galigmayi sirdiirme istegini olumliu yénde etkilemekte
midir?

Al A2

Yorum:

Programla ilk karsilastiklarindaki olumlu beklenti varken (programin ¢esitliligi, zorlugu,
Ozelliklerin istenen yonde olmamasi, duraganliga hatta belirsizlige dogru kaymasina neden

olmaktadir.

Kamuda olmasi; programin kendi igerigiyle ilgili 6zelliklerinin olmas1 kararsizliga ciddi

kay1s olmasina bu da belirsizlige dogru gitmesine neden olmaktadir.
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Sekil 4.22 Degisim Siirecinde; Yonetimin Cahisanlarin Degisime Uyum

Saglamasindaki Etkisi

Mevcut galisma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan degisim
siirecinde yonetimin galismalan galisanlarin degisime uyum
saglamasinda etkili olmakta midir?

Al

Yorum:

Olumsuzlukta biiyiik bir kismi yonetimin g¢aligmalarini yeterli bulmamaktadir. Bu da

programa bakis agilarini belirsizlige itiyor.

Yonetim 1y1 bir iletisim saglayamamasindan kaynaklanmaktadir. Verilen egitimin
yetersizligi, sistematik olmayisi, otoritenin olmayist (danigmanin-liderin ) ve paylasilan

bilginin eksikligi degisim karsisinda yonetimin pasif kaldigin1 goriilmektedir.

Yonetim otoritenin hiyerarsik kullaniminin paralel olarak; yetersizlik, negatif bir ortam,
resmiyet, uzmanlasamama, Orgiitsel vatandaslik davranisi, vicdanlilik ve erdemlilik
artmaktasina ragmen adaletlilik ve mutlulugun azaldig goriilmektedir. Bu da yonetime olan

giivenin azalmasiyla uyum siirecini zorlagtirmaktadir.
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Sekil 4.23 Degisimin Calisanlara Duyurulmasi

Kurumumuzda yaganan degigim tecribesinde dedisim ya da
hedeflenen yapi dogrudan ya da dolayh olarak etkilenecek kimselere
duyuruldu mu?

Yorum:

Programi degistiriyoruz denilip program degistirilmistir. Fakat ihtiyaglar, beklentiler
sorulmadigr i¢in sadece duyuru belli bir kesime yapilmigs o kesimde diger birim ve

boliimlere duyuru yapmaistir.
Bu duyuruda ne alindig1 ya da nasil bir seyle karsilagacaginin bilgisi mevcut degildir.

Degisimde, calisanlarin fikirleri alinmamigtir. YOnetim karar vermis ve uygulamistir.

Degisimde devamlilik goriilmemektedir.
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Sekil 4.24 Yonetimin Degisimle Birlikte Cikan Catismaya Olumlu Katkisi

Mevcut calisma ortaminda SirsiDynix programi ile yapilan degisim
slrecinde, ydnetimin érgltsel catismayla ilgili yaklasim ve
calismasl, calisma ortamindaki ¢atismanin ¢éziminde olumiu
yonde katki saglamakta midir?

TAMAMEN
ATH I CEREIN

Al A2

Yorum:

Biiyiik bir ¢ogunluk karasizlifa ve belirsizlige yonetimin bu takinmis oldugu ve hatta
degisim siirecinde yOnetimin olmayist yeterli olmamasi, degisim yoOnetimindeki
basarisizlig1 calisanlart belirsizlige itmistir. (YOnetim olmamasi, dinlemiyor, gérmiiyor,

sorulara cevap vermiyor) burada yonetim sadece izlemektedir. (G6zlemci)

Olumlu bir atmosferde calisanlar ile resmiyet arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.
Ayni1 zamanda adaletli bir ortamda ¢alismadigina inanan kiitliphane ¢alisanlar1 kendilerini

mutlu hissetmedikleri s6ylenebilir.
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Sekil 4.25 Cahisanlarin, Yapilan Degisimdeki Yeterlilikleri

Calisanlar yeni yapida énerilen degisiklikleri gergeklestirebilmek igin
gerekli becerilere sahip miydiler?

Yorum:

Aslinda kisiler becerileri ile ilgili konularda yani kendileriyle ilgili olmadigi
diisiinmektedirler. Cok biiyiik bir degisiklik yasanmis olup ¢ok az olsa da kiiglik bir kesim

kararsizdir.

Resmiyet ile uzmanlagsmama ve 6zgiivensizlik arasinda olumlu bir iligki varken adaletlilik
ve mutluluk arasinda olumsuz bir iliskiden soz edilebilir. Kiitliphanecilerin egitim ve
deneyimlerinin dikkate alinmamasi idare hatta meslektaslariyla bile mesafe koyarak
resmilestirme c¢abasina girebilirler. Boylece gorev yaptiklar kiitliphanelerde diger
meslektaglar1 arasinda uzaklsmasina hatta kendilerine olan giivenlerini kaybetmelerine

neden olabilir.

Resmiyet ile yapilan islerde zamanla mutsuzlagma goétiirebilir. Calisanlar goniillik esasina
dayalicaligmalar yapan kisilere meslektaslar: tarafindan yardimci oldugu séylenebilir.
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Sekil 4.26 Kurum Yoneticilerinin Yapilan Degisimdeki Liderligi

Sirketin yoneticileri degisimi gergeklestirmek ve yeni yapiya
adaptasyonu saglamak tzere gerekli liderlik vasiflarini ve
davraniglarini sergilediler mi?

Yorum:

Once belirsizlige dogru, osonra da olumsuzluga dogru kayma bulunmaktadir. Yéneticiler

degisimle ilgili beklentileri karsilayamamustir.
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Sekil 4.27 Kurumun Ge¢miste Degisimle Tlgili Tecriibesi

Gegmiste kurumunuz énemli bir degigimi tam anlamiyla
gergeklestirebildi mi?

Al

Yorum:

Cok biiyiik bir degisim olmadigi i¢in duragan bir 6zellik gostermektedir. Bu da calisanlarin

disaridan gelen (liniversite digindan gelen ) katilmasidir.
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Sekil 4.28 Degisim Siirecinde Calisanlarin Sorunlarim Dair Planin Varhg:

Degigsim ¢aligmalarinin her agamasinda galiganlarla ilgili sorunlar bag
gésterdiginde bu sorunlar ¢ézmeye ydnelik bir plan var miydi?

A2

Yorum:

Olumsuz>kararsiz> katiliyorum’a dogru bir gidisat bulunmaktadir. Az da olsa sorunlar bag

gosteriyor. Bir plan var fakat siire¢ planl bir yapiya dogru gitmektedir.

Sorunlarla basetme yollar1 aramada tam olarak bir plan bulunmamaktdir. Sorun ¢iktikga,

¢oziimiinde belirli planlar ortaya ¢ikmaktadir. (Etki- Tepki)
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Sekil 4.29 Kurumda Calisanlarin Risklerin Giderilmesinde Tesvik Edilmesi

Galisanlarin risk almasina izin verilir mi?

Yorum:
Olumlu kararsizlik s6z konusudur. Katilmayan bir grup kararsiza dogru kaymaistir.

(Soru 15 Burada bir olumlu kararsizlik bulunmaktadir. Yonetim var olan sorunu tabana
yaymak istemesi, siz ¢6zlimii yalniz basiniza halledin diyor. Yetkiyi ¢alisana veriyor fakat
calisgan bunu nasil kullanacagini bilmemektedir. Bu da programin o6zelliginden

kaynaklanmaktadir. Personelin tikandigi temel noktadir.)
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Sekil 4.30 Programin Degisiminin Gerekliligi

Programin degismesi sizce gerekli miydi?

Al A2

Yorum:

Programin degismesi gerekliydi. Fakat yeni program beklentileri karsilamiyor. Katilanlarin

diisiincesi belirsizlige diismiistiir. Bu da ihtiyaca cevap vermemesinden kaynaklanmaktadir.
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Sekil 4.31 Kurumda Performans Takip ve Odiillendirme Sistemi

Hedef yapiya gore uyumu saglanmis ve ¢alisanlara duyurulmus
performans takip ve ddillendirme mekanizmalari var miydi?

Yorum:
Y 6netimin (vardi) degismesiyle biiylik bir kisim belirsizlige diigmiistiir.

Her yonetim kendi anlayisini, deger ve yargilarini getirmektedir. Bu da yodnetime olan

giivensizligin ve belirsizligin nedenini olusturmaktadir.
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Sekil 4.32 Programm Kullanmak Icin Gerekli Egitimin Verilmesi

Programi Kullanmak igin yeteri kadar egitim aldiginiz mi?

Yorum:
Egitim arka arkaya verilen egitimler yarida birakilmasi sonucu eksik kalmistir.

Ihtiyaglara yonelik olarak egitim ihtiyaci belirlenmeli, déniisiimlii olarak verilmeye devam

edilmesi gerekmektedir.
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Sekil 4.33 Program Kullanmada Zorluk

Programi 6grenmede (kullanmada) giigliik gekiyor musunuz?

Yorum:
Program kullanildik¢a kolaylik artmistir. Bu da olumluya ¢evirmistir.

Yapilabilecegi inanc1 var fakat programin kendi i¢indeki kodlama ve dinamikleri karsisinda

eksiklikler ortaya ¢ikmasiyla kendi i¢lerinde ¢oziimlemeye ¢alismaktadir denilebilmektedir.
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Sekil 4.34 Programi Kullanmak I¢in Gerekli Mesleki Bilginin Yeterliligi

Programi kullanmak igin yeterli mesleki bilgiye sahip oldugunuzu
diglniyor musunuz?

Yorum:

Kiitiiphaneciler disinda mesleki bilgiye sahip olmayan ¢alisanlarin programi kullanmada
yasadig1 giliclik meslek disindan olanlarin programin 6grenilmesinde ve giicliiklerin

astlmasinda belirsizlige itmistir.

176



Sekil 4.35 Calisanlarin Bilgisayar Kullanim Yeterliligi

Programi kullanmak igin, bilgisayar kullanim bilginiz yeterli mi?

Yorum:

Programin igeriginde cesitli kararlar; karakterin bilgisayarda yazmanin uyumsuzlugundan

kaynaklanmaktadir. Yazilimin 6zelliginden dolay1 ¢ok karmasik bir 6zellige sahiptir.

Caligsanlar var olan bilgisayar bilgisindeki yetersizligini hissetmektedir. Bu yetersizligi

gidemek icin de ihtiyaclarin belirlenmesi ve hizmet i¢i egitimden gegmektedir.
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Sekil 4.36 Programi Ogrenme Siirecinde Personel Arasinda Yardimlasma

Programi 6grenme siirecinde meslektaslarinizla yardimlagiyor
musunuz?

Yorum:

Yapilan iglemlerde sistemli bir prosediiriin takip edilmesi kiitliphanecilerin meslektaslarina
yardimci olma duygularini artirmaktadir. Isin yapilmasinda sadece bir yol kabul gériir o da
yonetim tarafindan tek bir tip olmasi buda bdyle bir diislinceye kapilan caligsanlar

kiitiiphanede adaletli bir yonetimin olmadigini diisiinebilmektedirler.

Boyle diisiinen c¢alisanlar mutlu olma derecelerini de diisebilmesine neden olmaktadir.
Yonetim tarafindan paylasilacak biginin yoksunlugu is yapma sonucunda ciddi bir sorun
olarak ortaya c¢ikmis. Bu da calisani is yapma konusunda caresiz birakmis ve kisiyi

mutsuzlagtirmistir.
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Sekil 4.37 Programin Alim Siirecinde Personelden Goriis Alma

Programin alim strecinde gériglntze bagvuruldu mu?

Al A2

Yorum:

Bagli {iniversite (Boliim ve Birimlerin) egitim sirasinda egitime katilmasi, bilgisayarlara

yiiklenmesi ile haberdar edilmesi seklinde gerceklesmistir.

Kiiciik bir grubun fikrinin alinmasi, daha sonra 5-20 kisi atamalarla yeni c¢alisanlarin
gelmesi (egitimin Oncesi ve sonrasidir) ile bu programdan bilgi sahibi oldugunu

gormekteyiz.

179



Sekil 4.38 Programin; islemlerin Hizlanmas ve Tyilesmesi Uzerine Etkisi

Program uygulamaya gegtikten sonra iglemlerin hizlanacagina ve
hizmetin iyilegsecegine inaniyor musunuz?

Yorum:
Programin islevsel olmamasidir. Beklentileri karsilamamaistir.

Cok fazla materyal var fakat bu 6zellikleri aktarim yapacak yapiya sahip degildir.
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Sekil 4.39 Kiitiiphanelerin Farkhh Program Kullanim

Universiteye bagl kiitiiphanelerin farkli program kullanmalarini dogru
buluyor muydunuz?

Yorum:

Ortak bir paydaya kayis, bazi birim kiitiiphanelerinde eski programin kullanilmaya devam

edilmesi o ¢alisanlarin tek bir program kullanmak istemektedirler.

(Birinci ankette farkli programlarin kullanilmasi dogru bulunmamistir. Yapilan ikinci
ankette degistirilen programin istenilen verimi vermemesi dolayisiyla bir tepki olarak eski

programlarinda yeni programin yaninda kullanilmaya devam edildigi goriilmiistiir.)
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Sekil 4.40 Programin Var Olan Thtiyaclar1 Karsilama Oram

Program galigma ortamindaki ihtiyaglariniza cevap veriyor mu?

Yorum:

Olumsuzluk ve belirsizlik s6z konusudur.
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Sekil 4.41 Programin Giincelligi ve Gelecekteki Teknolojiye Adaptasyonu

Program, glincel ve gelecekte gikabilecek iletim araglari ile uyumiu mu?

Yorum:

Programa biitiin iletisim araclariyla uyumlu oldugu diistiniilmemektedir.
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5. SONUC VE ONERILER
5.1. SONUC

Bu boliimde anket verileri analizlerinde ortaya ¢ikan tablolar ¢ergevesinde, kiitiiphanelerin
calisanlar1 arasinda yapilan bu karsilastirmalarinda bulgular 1s18inda istatistiksel agidan
anlamli olan sonuglar ele alindiginda, asagidaki mantiksal yorumlar1 ¢ikarmak miimkiin

olacaktir.

21. ylizyilin en belirgin ozelligi olan degisim, i¢ ve dis dinamikleriyle beraber
degerlendirilmelidir. Cilinkii kar amac1 giidmeyen kiitiiphanelerinde bu degisim karsisinda
kendisini yenilemek zorundadir. Bu etkin bir program cergevesinde ele alinip bu model ile

degisim yonetilmelidir.

Yapilan anket calismasinda kiitiiphaneleri ve kiitiiphanecileri etkileyen faktorlerin basinda

bilgi ve iletisim teknolojisinde yasanan gelismelerin geldigi goriilmektedir.

Bilgisayar ve bigi aglari, insanlarin iletisim kurma yollarini ve bilgiye erisme yontemlerini
temelden degistirmis olup dijital kiitiiphaneye olan ilginin artmasina neden olmustur. Buna
karsin kiitliphanelerin, artan bilgiyi kontrol altina alabilmek, kullanicilaraina daha iyi bir
hizmet verebilmek, islemleri daha dogru ve hizla yapabilmek igin teknolojiden yararlanma

yoluna gitmeleri gerekli olmustur.

Internet aracilig: ile elektronik bilgi kaynaklarma erisimin son derece kolay hale gelmis
olmasi, bilgiye erismede zaman ve mekan kisitlamasinin ortadan kalmis olmasi, derme
olusturma, kullanicr tipi, egitim ve yonetim agisindan ¢ok daha fazla etkili olmasi nedeniyle

biiyiik degisimlerin olmasi sart olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Oncelikle degisimin takipgisi olmak veya yeni bir degisim siirecini baslatmak icin,
degisimin neden gerekli oldugunun ortaya konulmasi gerekmektedir. Orta ve uzun vadede
nelerin degisime ugrayacagini 6ngormek ve olasi sonuclar1 analiz ederek, varolabilecek

risklerin {istlenilmesi gerekmektedir.

Degisiklik ihtiyacin1 belirleme;
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f)

9)

h)

)

K)

1)

Degisimin, kiitliphane icin Oonemini ve geregini tiim ¢alisanlara agik ve net bir

sekilde aciklayabilme
Calisanlarin; kurumda degisimi gerekli olan i¢ ve dis baskilar1 tanimlayabilme

Degisime ihtiyag duyulmasini saglamak i¢in; kiitliphane ¢alisanlarinin degisim

baskilarina kars1 duyarli hale gelmelerinin saglanmasi
Egitim alaninda meydana gelen degisim ve gelismeleri yakindan takip edebilme

Kiitiiphane calisanlari; kurumun mevcut yapist ve isleyisindeki yetersizligini ortaya

cikaracak verileri elde edebilmek i¢in ¢aligma ve incelemeler yapmali

Calisanlar; mevcut yapiya ve isleyise karsi, var olan sorunlari tutum ve

davraniglariyla ortaya koyabilmeli

Kurumun gelecegine iliskin, inanilir ve kendi i¢inde biitiinliige sahip bir vizyon

gelistirebilme

Kurum ve ¢aliganlar, kiitiiphanenin var olan yapist ile ulagilmasi istenen hedefleri

karsilastirilarak, calisanlarin degisim yoniinde tutum gelistirmelerini saglayabilme

Degisimin gerekliligini, orgiitteki tiim iiyelerle birlikte gerekceleri ile birlikte ortaya
koyabilme

Degisimin saglayacagi yararlarin herkes tarafindan ayni sekilde algilanmasinin

saglanmasi

Ortak deger ve kiiltiir etrafinda, degisimi gergeklestirebilmek i¢in, Orgiitteki biitiin

tiyelerin etkili bir iletisim i¢inde bulunmalari

Biitiin orgiit tiyelerinde, degisime gereksinim duygusunu olusturabilme

m) Orgiit iiyelerinde degisime gereksinim duygusunun olusup olusmadigina iliskin

degerlendirmeler yapabilme

Degisimi Teshis Etme;
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f)

9)

h)

)

K)

1)

Kurumun degisime kars1 hazir olma diizeyini degerlendirebilme

Gergeklestirilmek istenen degisimin amaglarini agik, net bir sekilde tanimlayabilme
Orgiitiin hangi boyutunda degisiklik yapilmasi gerektigini belirleyebilme

Orgiitte ne tiir bir degisimin gerekli olduguna karar verebilme

Degisimin, oOrgiitte bulunan tiim ¢alisanlar iizerinde olumlu ve olmusuz etkilerin

neler olabilecegini degerlendirebilme
Degisimin kurum {izerinde ne gibi etkileri olusturacagini belirleyebilme

Degisimin, toplumun beklenti ve gereksinimlerini ne Olc¢lide karsilayacagini

degerlendirebilme
Degisime uygunlugu a¢isindan 6rgiitiin kiiltiiriinii degerlendirebilme

Degisim modelini, kurumun vizyonuna, kiiltiiriine, kapasitesine uygunlugu

acisindan degerlendirebilme

Gergeklestirilecek  degisimin;  kullanicilarin =~ beklenti  ve  gereksinimleri

dogrultusunda olmasini saglayabilme

Gergeklestirilmek istenilen degisimin ortaya cikaracagi degerler ile degisimden

etkilenen orgiit tiyelerinin degerlerinin uyum iginde olmasini saglayabilme

Onerilen degisimin degerini, maliyetini belirleyebilme

m) Orgiit iiyelerinde degisime baglilik duygulari olusturabilme

n)

0)

P)

Degisim siireci i¢in gerekli olan yeni bilgi, beceri ve tutumlari belirleyebilme
Degisime engel olusturan ve degisimi kolaylastiran etkenleri belirleyebilme

Degisime kars1 olusabilecek direnis kaynaklarini 6ngérebilme

Degisimi Planlayabilme;
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Degisim i¢in gergeklestirilecek eylem ve iglemleri ayrintili olarak belirleyebilme
Degisim i¢in yetki ve sorumluluklari iistlenecek kisileri belirleyebilme

Orgiitte gerceklestirilmesi istenen degisim i¢in dncelikleri ve stratejileri belirleyerek

bir plan hazirlayabilme
Degisime gecisin ne zaman, nereden ve nasil baglanilacagini belirleyebilme
Degisim icin gerekli olan insan ve maddi kaynaklar1 hazirlayabilme

Orgiit iiyelerinin, degisim siirecinde gelisimlerini saglamak igin gerekli olan

kosullar1 belirleyebilme

Degisim vizyonunu Orgiitiin biitiin kademelerine basariyla ileterek, paylasilan bir

vizyon haline getirme

Orgiit iiyeleri ile birlikte, uygulanabilir bir degisim modeli veya degisim projesi

gelistirebilme

Orgiit iiyelerinin degisim planlamasi ve uygulanmas: siirecinde etkin bir bigimde

katilimlarini saglayabilme

Degisime destek olacak kaynaklari nerede, ne zaman ve nasil kullanacagim

planlayabilme

Degisimi Uygulayabilme;

a)

b)

d)

Degisimi, plana uygun olarak bagalatabilme

Gergeklestirilecek degisimin igerigini, isleyisini de8isimden etkilenen oOrgiit

iyerlerine etkili bir bigimde iletebilme
Degisim i¢in orgiit tiyelerinin destegini alabilme

Merkezi, yerel yonetim ve diger sosyal kurumlardan orgiitteki degisim siireci i¢in

destek sagalayabilme
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f)
9)

h)

)

K)

1)

Degisim siireci i¢in degisim uzmanindan ve ilgili gruplardan destek alabilme
Degisim gerektirdigi orgiit kiiltiiriinii olusturabilme
Orgiitteki degisim siirecinde yer alan tiim {iyelere giiven ve destek verebilme

Degisim siirecinde giigliikleri agsmalar1 i¢in orglit iiyeleriyle siirekli iletisim halinde

olabilme

Orgiit iiyeleri arasinda degisim siirecine destek olusturacak genis bir koalisyon

Olusturabilme

Degisimin ilk asamalarinda carpict ve kiigiik Olcekli, sembolik degisiklikler
yapabilme

Degisim siirecinde kendini is gorenlerin yerine koyarak siireci onlarin agisindan

degerlendirebilme

Degisimin basariyla gergeklestirilebilmesi igin orgiit tiyelerini ‘motive’ edebilme

m) Kurumdaki biitiin {iyelerin igbirligi icinde hareket edebilmesini sagalayabilme

n)

0)

p)

Q)

Degisim siireci kontrol amagl diizenli ve etkili toplantilar yapabilme

Degisim siirecinde yer alan igsgdrenlerin performanslarint diizenli ve etkili bir

bicimde degerlendirebilme

Degisim siirecinde yanlis yorumlara neden olacak sdylemler ve eylemlerden

kaginabilme

Orgiit iiyelerinin yeni bilgileri ve davramislar1 kazanmalar1 i¢in 6rnek davranislar

sergileyebilme

Degisim siirecinde, Orgiit {yelerinin inan¢ ve degerlerine gerekli Onemi

gosterebilme
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y

y)

Degisim siirecinde oOrgiit iiyeleri arasinda ortaya c¢ikacak catismalari, etkili bir

bicimde ¢ozebilme

Degisimden etkilenen insanlara, is gilivenliginin giivence altinda oldugunu

hissettirebilme
Degisim cabalarin1 yonlendirebilcek giiglii bir rehberlik takimi olusturabilme

Olagan toplantilari, seminerleri ve konferanslar1 heyecan verici degisim tartigsmalari

haline getirebilme
Geleneksel olmayan fikir, girisim ve eylemleri destekleyebilme

Degisim gerektirdigi yeni davranig ve becerilerin gelistirilmesi igin ¢esitli

pekistirme odiilleri kullanabilme

Degisim sonucu olusan yeni yapiyi ¢esitli etkinliklerle canli tutabilme

Degisimi Degerlendirebilme;

a)

b)

f)

Degisimin, orgiitin  ¢evresi ve kullanicilar lizerinde yaptig1  etkileri

degerlendirebilme

Degisimi Orgiitiin  sistemi, ¢alisanlar ve yoneticiler {izerinde yaptig1 etkileri

degerlendirebilme
Degisimin devam etmesi ya da etmemesi konusunda degerlendirmeler yapabilme

Degisimin ne Ol¢iide basarili ve basarisiz oldugu konusunda degerlendirmeler

yapabilme

Degisimin nasil basladigi ve sonug¢landigi hakkinda yoneticilerin, ¢alisanlarin

goriislerini degerlendirebilme

Degisimin nasil bagladigit ve sonuglandigi hakkinda kullanict diislincesini

degerlendirebilme
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Sonug olarak;
H1: i¢ motivasyonu yiiksek olan calisanlar, orgiitsel degisime kolay uyum saglarlar.
I¢c motivasyon ile 6rgiitsel degisime uyum saglama arasinda olumlu bir iliski vardir.

Kiiresellesme sonucunda isletmelerin rekabet istiinliigii kazanabilmelerinde en etkin
kaynak olarak kabul edilen insan kaynaginin, Orgiitsel amaglar dogrultusunda
yonlendirilebilmesi igin, orgiit ¢alisanlarinin ig tatminlerini, motivasyonlarini ve orgiite

bagliliklarini artirici faaliyetler icerisine girmeleri gerekmektedir.

H2: Yonetim birimine uzak calisanlar, yonetim birimine yakin c¢alisanlara oranla, orgiitsel

degisime daha zor uyarlar.

Yonetim birimine uzak olma ile orgiitsel de§isime uyum arasinda negatif bir iligki

bulunmaktadir.

H3: Orgiite bagllik ile degisime uyum arasinda arasinda pozitif bir iliski vardur.
Orgiite baglilik ile degisime uyum arasinda olumlu bir iliski vardir.

Degisim, calisanlar bagli bulunduklar1 oOrgiite kendilerini ait hissettiklerinde yapilan

degisime daha cabuk adapte olmaktadirlar.
H4: Etkin iletisim ile orgiitsel degisime uyum arasinda pozitif bir iliski vardir.
Etkin iletisim ile orgiitsel degisime uyum arasinda olumlu bir iliski vardir.

lletisim kaynaklar1 nekadar iyi kullanilirsa degisim o kadar kolay olacaktir. Bu nedenle
bilgilendirme en iist diizeyde ve tiim ¢alisanlara ayni oranda verilmelidir.

HS5: Risk alma ile orgiitsel degisime uyum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Risk alma ile orgiitsel degisime uyum arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

Giliniimiizde; orgiitlerde yapilan degisimler tepki ile karsilanmaktadir. Degisim araglarina

uyum, bilgilerin giincellenmesi yada tiimden degismesi, personelin sosyo-demografik
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ozellikleri ve is bilgilerindeki uzmanlik derecesi yapilan degisimde risk alma ile degisime

uyumunu olumsuz etkilemektedir.

Hé6: Odiil sistemi ile, drgiitsel degisime uyum arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Odiil sistemi ile 6rgiitsel degisime uyum arasinda olumlu bir iliski vardar.

Kamuda odiillendirme sistemi galisanlar tizerinde olumlu bir etki yaratmis olup, yapilan

degisime pozitif cevap vermislerdir.
5.2. ONERILER

Isgorenlerin degisimin gerceklestirilmesi asamasinda daha ¢ok uygulama siirecinde goérev
aldiklar tespit edilmistir. Alt diizey gorevlilerin degisim ile ilgili karar alma asamasinda da

stirece dahil edilmeleri, degisimin uygulama siirecini kolaylastiracak ve hizlandiracaktir.

Degisime karst gosterilen direnmenin nedenlerinin en Onemlilerinden bir tanesini,
isgorenlerin yeterli bilgiye sahip olmamalart olusturmaktadir. Degisimin nedenleri ve
saglayacagl faydalar1 konusunda isgorenlerin Onceden bilgilendirilmeler siirece katki

saglayacaktir.

Orgiit icin uygulanacak degisim ile ilgili stratejik bir planin olmayisi, olumsuz sonug
yaratma olasihig1 yaratmaktadir. Onceden olusturulacak stratejik bir planm varligi degisimi
etkili bir gsekilde yonetilmesini saglayacaktir. Bu siiregte yonetimin de degisim karsisinda

hazirlikli ve donanimli olmasi, degisime ivme kazandirilmasinda en 6nemli faktordiir.

Degisim yapildiktan sonra degisime adaptasyon ve sorunlarin ¢éziimii karsisinda zamana
ithtiya¢c duyulmaktadir. Calisanlara uyum siireci i¢in siire taninmalidir. Eger uyum stireci
taninmazsa uyumsuzluk, yabancilasma ve bunun gibi sorunlar baslar ve kurumda dengenin

bozulmasina neden olabilmektedir.

Yapilan degisim karsisinda direnme ve ortaya ¢ikan eksiklik ve olumsuzluklar karsisinda
kiiclik bir 6rneklem {iizerinde tespit edilebilirse, daha biiyiik olumsuzluklar ¢gikmadan tespit

edilerek ¢ozlilebilme olanagini saglayacaktir.
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I.U. Kiitiiphanelerinde yapilan degisimleri zorunlu kilan sebepleri teknolojik degisimler ve

Orgiitiin caligma yontem ve siireclerindeki degisimler olusturmaktadir.

Orgiitsel degisim bir i¢ etkilesim siirecidir. Bu siireg, orgiit yapisi, teknoloji, calisanlar
agisindan isletmenin etkinligini ve verimliligini artirmaya yoneliktir. Orgiitsel degisim bu
fonksiyonlar1 araciligiyla orgiitlerin biitiiniinde performans diizeylerinin ve kaliteli hizmet
verilmesinde etkili bir aractir. Bagarili degisimlerin ancak, planli bir degisimle
gerceklestirilebilecegi benimsenmeli, tepe yonetiminin kendini Orgiitsel sorunlarin bir

pargast olarak gérmesi ve bunlarin ¢dziimlenmesinde etkin gorev almasi saglanmalidir.

Orgiit i¢in uygulanacak degisimin dogru segilmesi gerekir. Statejik bir planin olmayisi,
olumsuz sonu¢ yaratma olasiligi ¢ok daha fazladir. Bu nedenle dnceden olusturulacak
stratejik bir planin varligi degisimi etkili bir sekilde yonetilmesini saglayacaktir. Bu
nedenle degisime kars1 olugacak direnci ve olumsuz tutumlari 6nleyen tedbirlerin alinmast
gerekmektedir. Bu siiregte yonetiminde degisim karsisinda hazirlikli ve donanimli olmalari,

degisime ivme kazandirilmasinda en 6nemli faktordiir.

Burada yapilan c¢aligma Orgiitiin yapsinda, neden oldugu sorunlarin ve bunlarin
degisiminden olusmaktadir. Degisimi etkileyen unsurlarin ¢ok iyi anlasilmasi ve analiz
edilmesi gerektirmektedir. Teknolojik degisimin yapilabilmesi i¢in hepsini tek bir yerde

lyice 6ziimsedikten sonra pilot bolgede uygulanmalidir.

Degisiklige direnci azaltacak en etkili yontemlerden birisi bilgi vermektir. Degisikliklere
girisilmeden Once personel konu hakkinda bilgi sahibi edilir ve aydinlatilirsa, tepki en aza
indirilmis olur ve degisim daha kisa zamanda uyum saglanabilir. Kiitiiphane yonetimi bunu
dikkate almaz ve personeli degisiklige hazirlamazsa ¢alisanlarin teknolojik degisiklige olan

tepkisi daha siddetli olur.

En Onemlisi de degisim yapildiktan sonra degisime adaptasyon ve sorunlar karsisinda
gosterilen c¢abalar i¢in zamana ihtiya¢ duyulmasidir. Calisanlara uyum siireci mutlaka

taninmalidir. Eger uyum siireci taninmazsa uyumsuzluk, yabancilagma vb.sorunlar baslar
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ve diger gruptaki c¢alisanlarin igindeki bulunduklari durum ve gevreyi de etkileyerek

dengenin bozulmasina neden olabilmektedir.

Her tiirlii degisim yeni durumu dgrenmek icin ek ¢aba gerektirmektedir. Bu da ¢aligsanlara
birakilmamalidir. Her tiirlii hizmet i¢i egitim ve iletisim kaynaklariyla g¢esitli olanaklar

yaratilmalidir.

Yapilan degisim karsisinda direnme ve ortaya ¢ikan eksiklik ve olumsuzluklar karsisinda
kiigiik bir 6rneklem iizerinde tespit edilebilirse, daha biiyiik olumsuzluklar ¢ikmadan tespit

edilerek ¢oziilebilme olanagini saglayacaktir.

Degisim hakkinda en az bilgilendirilen personel grubunu hizmetliler olusturmaktadir.
Personelin motivasyonu ve verimliligi agisindan tiim personelin ayni oranda
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Degisim siirecinde yonetimin personeli ile siirekli
iletisimde bulunmasi degisimin orgiitiin her kademesinde kabullenilmesini saglayacaktir.
Degisim siirecinde ortaya ¢ikabilecek yanlis anlasilmalarin onlenebilmesi igin siirekli

geribildirim kullanilmas1 degisimin basar1 sansini daha da artacaktir.

Teknolojik degisime direng, insanin oldugu her yerde vardir. Clinkii isgorenler eski ¢calisma
aligkanliklarini kaybetmek istemeyecek ve degisime karsi direng gostereceklerdir. Yonetim,
isgorenlere degisimin neden gerekli oldugunu, neye yaracagini iyice anlatmali ve onlar
degisime katarak 6nemsendiklerini hissettirmelidir. Teknolojik degisimle istenen ihtiyaglar
dogrultusunda ele alinacak olursa degisim sonrasinda elde edilecek verim ¢ok daha iyi bir

verimlilik alinmasina neden olacaktir.

Bu tezde yapilan calisma, isgdrenlerin teknolojik degisimlere yaklagimlari ve teknolojik
degisimden etkilenme seviyelerinin, isgdrenlerin yaslari, cinsiyetleri, egitim diizeyleri, is
tecriibesi ve pozisyonlari ile yonetim, Orglit yapisi, ortak deger ve kiitiir vb. etkenleri ile

iliskili olabilecegine dair ¢esitli bilgiler verilmektedir.
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Ek A.1. Sirsidynix Symphony Entegre Kiitiiphane Sistemine Gecisin Incelenmesi

Anketin Amaci

SirsiDynix Symphony entegre kiitliphane sistemine gegis ve gecis sonrasi orgiitsel davranis
boyutunun incelenmesine yoneliktir.

Anket 3 boliimden olusmaktadir. Ilk boliim personeli tanimaya yoneliktir. ikinci béliimde
programi Olgmeye yoneliktir. Son boliimde ise uygulama sonrasi ortaya g¢ikan sonuglari
degerlendirmeye yoneliktir.

Bu anket c¢alismasi ile olarak elde edilecek veriler sadece bilimsel amaglar igin
kullanilacaktir. Anketi cevaplayan kisilerin bilgileri gizli tutulacaktir. Bu konuda verilecek

cevaplarin objektif olmasi bilimsel ¢alisma agisindan son derece énemlidir.

Sizden katilimci olarak asagidaki sorulari cevaplanmaniz istenmektedir. Anket ile ilgili
herhangi bir kisisel bilgi talep edilmemektedir. istenilen bilgiler tamamen arastirma amach
kullanilacaktir. Anket ile herhangi bir sorunuz oldugunda liitfen mail yoluyla doniis yapin.
Sorular1 yanitlamaniz i¢in herhangi bir zorunluluk s6z konusu degildir; Katiliminiz bilimsel
bir calismanin sonuglarini ortaya ¢ikararak degisimin degerlendirilmesi i¢in biiylik 6nem

arzetmektedir.
Anketin cevaplanma siiresi 1 haftadir. Asagidaki adrese gonderilmesini rica ederim.
Ankete katilan herkese ilgi ve katkilarindan dolay1 ayrica tesekkiir ederim.

Zeynep Ko¢
Bahgesehir Universitesi

Insan Kaynaklar Yonetimi
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Asagidaki sorular anketi cevaplayan Kisi tarafindan yamitlanmsi gerekmektedir.
* Gerekli

1.Yasimz *

20 ve alt1
21-30
31-40
41-50

50 ve iistii

2. Cinsiyetiniz
Kadin
Erkek

3. Egitim Durumunuz? *
[kogretim
Lise
Yiiksekokul
Lisans
Yiikseklisans-Doktora

4. Medeni Durumunuz? *
Bekar
Evli
Diger

*

5. Calistigimiz kiitliphane tiirii

Boliim kiitiiphanesi

Universite Kiitiiphanesi
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Fakiilte Kiitiiphanesi

Diger: (Liitfen belirtiniz)

6. Calistigimiz Kiitiiphanedeki goreviniz? *

Ust kademe yonetici
Orta kademe yonetici
Alt kademe yonetici
Uzman
Memur
Kiitiiphaneci

Diger

7. Organizasyonunuz hangi tiir materyalleri biinyesinde

barindirmaktadir?

Kitap

Dergi

El yazmalari

Arsiv belgeleri

Nadir Eserler

Tarihi materyaller (Heykel, taki vb.)
Dijital materyaller

Diger (Liitfen belirtiniz)

8. Genel kullanicilariniz agsagidakilerden hangisidir? (Birden fazla se¢enek segebilirsiniz)

Aragtirmacilar

Ogrenciler

Ogretim gorevlileri
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Genel
Diger (Liitfen belirtiniz)

9.Kag yildir kiitiiphane hizmetlerinde goérev almaktasiniz?
1 Yildan az
1-5 Arasi
6-10 Y1l arast
11-15 Y1l arast
15 Yildan fazla

10.Daha 6nce SirsiDynix gibi bir egitim programina katildiniz mi?
Evet
Hayir
Hatirlamiyorum
Kismen

Belirtiniz.................
11.SirsiDynix programi, gereksinimlerinizi hangi oranda karsilamistir?
Karsilamamigtir
Kargilamaya yakin olmustur
Karsilamistir
Asmistir

12. Kurumunuzda degisim yonetimi ile ilgili stratejik plan mevcut mudur?

Evet Belki Hayir
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SirsiDynex programu ile
ilgili asagidaki sorulara
uygun olan cevaplari

Veriniz.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

'Tamamen

katilryorum

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programu ile
yapilan degisim siireci
calisanlarin iste daha
istekli ve gayretli
¢alismasini saglamakta

midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix program ile
yapilan degisim siirecinde
calistigim gruptaki
kisilerin degisimlerle ilgili
olarak olumsuz davranis
ve tutumlar: gruptaki
diger kisileri olumsuz

etkilemekte midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix program ile
yapilan degisim siireci
orgiitiin stiregelen ortak
deger ve kiiltiiriini olumlu

yonde etkilemekte midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programt ile
yapilan degisim siireci
¢alisanlarin kuruma
bagliligint olumsuz yonde

etkilemekte midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programi ile

yapilan degisim siireci bir

213




¢alisma grubunun iginde
olusan olumlu bir degisme
grup ¢ahisanlarini olumlu

yonde etkilemekte midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programt ile
yapilan degisimlerle ilgili
olarak galisanlar arasinda
uyumsuzluk ve ¢atismalar
olmakta midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programu ile
yapilan degisim stireci is
motivasyonunu olumsuz

yonde etkilemekte midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programu ile
yapilan degisim siirecinde
gergeklestirilen
degisimlerin ¢alisanlarca
benimsenmesi zor

olmakta mdir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programt ile
yapilan degisim siirecinde
yonetimin
¢alismalarigalisanlarin
degisime uyum
saglamasinda etkili

olmakta midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programt ile
yapilan degisim siireci
orgiitte ¢alismayi

suirdiirme istegini olumlu
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yonde etkilemekte midir?

Mevcut ¢alisma ortaminda
SirsiDynix programu ile
yapilan degisim
siirecinde, yonetimin
orgiitsel ¢atigmayla ilgili
yaklagim ve ¢alismasi,
¢alisma ortamindaki
gatismanin ¢ozimiinde
olumlu yonde
katkisaglamakta midir?

SirsiDynex programi ile
birlikte degisim yonetimi
ve orgiitsel davranislarin
sonucuna yonelik olan
asagidaki sorulara uygun

olan cevaplar veriniz.

Kurumumuzda yasanan
degisim tecriibesinde
degisim ya da hedeflenen
yap1 dogrudan ya da
dolayl olarak etkilenecek

kimselere duyuruldu mu?

Sirketin yoneticileri
degisimi gerceklestirmek
Ve yeni yapiya
adaptasyonu saglamak
uzere gerekli liderlik
vasiflarini ve
davraniglarini sergilediler

mi?

Calisanlar yeni yapida
onerilen degisiklikleri
gergeklestirebilmek igin

gerekli becerilere sahip
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miydiler?

Gegmiste kurumunuz
o6nemli bir degisimi tam
anlamiyla

gergeklestirebildi mi?

Kurumumuzda galisanlar
risk alma konusunda
tesvik edilir mi?

Calisanlarin risk almasina

izin verilir mi?

Degisim ¢alismalarinin
her agsamasinda
calisanlarla ilgili sorunlar
bas gosterdiginde bu
sorunlarigozmeye yonelik

bir plan var miyd:?

Hedef yapiya gore uyumu
saglanmis ve calisanlara
duyurulmus performans
takip ve odiillendirme

mekanizmalar: var miydi?

Programin degismesi

sizce gerekli miydi?

Programiégrenmede
(kullanmada) giigliik

¢ekiyor musunuz?

Programi kullanmak igin
yeteri kadar egitim

aldiginiz mi?

Programi kullanmak igin,
bilgisayar kullanim

bilginiz yeterli mi?

Programi kullanmak i¢in
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yeterli mesleki bilgiye
sahip oldugunuzu

diistiniityor musunuz?

Programin alim siirecinde
goriisiiniize basvuruldu [

mu?

Programisgrenme
siirecinde
meslektaslarinizla [

yardimlasiyor musunuz?

Universiteye bagl:
kutiiphanelerin farkl
program kullanmalarim [

dogru buluyor muydunuz?

Program uygulamaya

gectikten sonra islemlerin
hizlanacagina ve hizmetin
iyilesecegine inantyor [

musunuz?

Program galisma
ortamindaki
ihtiyaglariniza I

cevap veriyor mu? ]

Program, giincel ve
gelecekte ¢ikabilecek
iletim araglar ile uyumlu I

mu?

Anket formu ve sorular ile ilgili elestiri ve goruslerinizi belirtiniz
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OZGECMIS

KiSISEL BILGILER

Dogum Tarihi: 05.11.1979
Dogum Yeri: Istanbul
Medeni Hali: Bekar
Ehliyet: B

iS DENEYIiMi

Bilin Yazilim ve Dan. Ltd. Sti. 03.2013-
Humanist Satis Sonrasi - Destek Elemani

+ Bilin- Humanist programu ile ilgili gelen ¢agrilara cevap verilmesi
* Danismanlik hizmeti verilmesi

* Bordrolama islemlerinin yapilmasi

+ Sistemde test ve canli kontrollerin yapilmasi

* Firma ve miisteri arasindaki diyalogun saglanmasi

Tema Vakfi 09.2012-03.2013
Egitim Departmani Proje Goniillii (Minik Tema Projesi)

+ Tiirkiye ve Istanbul raporlamalarmin yapilmasi

* Tiim verilerin toplanmasi

+ Egitim evraklarin gonderilmesi

* Okul ziyaretlerinin yapilmasi ve geribildirim alinmasi

» Vakifile ilgili goniillii, temsilciler arasindaki iletisimin saglanmasi
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Vodafone Telekomiinikasyon A.S. 03.2007 -01.2012
DYM Departmam- ICRM Coziim Destek Uzmani— i¢ Egitmen

* Dokiiman Yo6netimi Miidiirliigline gonderilen abonelik ve abonelik sonrasi islemlere
ait evraklarin fiziksel ve sistem iizerinden hatasiz ve eksiksiz kontroliiniin yapilmasi

» Siirece yonelik gelen icrm kayitlarina cevap verilmesi

* Cezaraporlarma destek verilmesi

* Personele egitim verilmesi (i¢ Egitmenlik)

Adecco Search & Selection 01.2007 -03-2007

+ Insan Kaynaklarinin secme siireclerinde bulunulmasi

* Adaylarin sinava ve miilakata davet edilmesi,

» Gorlisme organizasyonlarinin yapilmasi,

* Cv’lerin hazirlanmasi ve sisteme giriginin yapilmasi,

* Genel aday aramalarin yapilmas1 (Database ve Web sitelerinden)

*  Web sitelerine ilan ¢ikilmasi ve bunlarin takibini yapilmasi

EuromodaBij. Ve Hed. Esya San. A.S. 02.2006 -01.2007
Magaza Miidiir Yardimcisi

* Personel arasi isboliimiinii saglamak,
» Haftalik ve aylik raporlarin hazirlanmasi,
* Cirolarin olusturulmasi,

* Firma ve miisteri arasindaki diyalogun saglanmasi

Softay Bilgisayar Yazihhm ve Damismanhik LTD. STi. 11. 2004-01.2006

Satis ve Siparis Yonetimi (Idari Isler Destek Elemani)
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* Firmanin satin alma ile ilgili islemlerin yapilmasi ve sisteme girilmesi,

» Siparis takibi, satig ve alig faturalarinin muhasebelestirilmesi,

» (Cari hesap takibi ve mutabakatinin yapilmasi,

* QGelir ve gider tablolarinin hazirlanmasi (Karlilik Analizinin Yapilmasi)

* Firmalar arasinda yazismalarin yapilmasi (Teklif Raporlarinin Hazirlanmasi, Banka
Talimatlarinin Hazirlanmasi ve Muhasebelestirilmesi)

* Personel 6zliikk dosyalarinin olusturulmasi

STAJLAR
Akbank 2004 ( 3 Ay)
Yap1 Kredi Sermet Cifter Kiitiiphanesi 2002 (1 Ay)
Istanbul Universitesi Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Kiitiiphanesi 2001 (1 Ay)
Istanbul Il Halk Kiitiiphanesi 2001 (1 Ay)
Atatiirk Kiitiiphanesi 2001 (1 Ay)
OGRENIM DURUMU
. Istanbul Universitesi, Edebiyat Fakiiltesi,

Dokiimantasyon ve Enformasyon (Bilgi ve Belge Y 6netimi)
. Istanbul Universitesi, Edebiyat Fakiiltesi,

Sosyoloji (Cift Anadal)
2012-2013 Bahcesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (Yiiksek Lisans)
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KURSLAR VE SEMINERLER

1999-2001 Istanbul Universitesi Yabanci Diller Boliimii ( Almanca Kursu)

2001-2002 Istanbul Universitesi Yabanci Diller Boliimii ( Ingilizce Kursu)

2003 (1 Hafta) Sabanci Universitesi ( Bilgi Merkezi Sonras1 ve Oncesi Sertifikas1)
(Dereceye girenlere verilen program)

SERTIFIKALAR

Yazili Iletisim Teknikleri, Performans Egitim ve Danigmanlik, 2.2009

YABANCI DiL

Ingilizce: Orta
Almanca: lIyi

BIiLGISAYAR

Tiim Ofis Programlar1  ( Iyi Diizeyde)
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