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- ARASTIRMA MAKALESI -

CALISANLARIN DEGIiSIME DIRENCLERININ ORGUTSEL CEVIiKLiGE
ETKIiSINDE PERSONEL GUCLENDIiRMENIN ARACI ROLU

Erdal SEN'& N. Tiilin IRGE?
0z

Calismanmin amaci, ¢alisanlarin degisime direnglerinin orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel
giiclendirmenin aract roliiniin olup olmadiginin belirlenmesidir. Arastirma Tiirkiye 'de 12 ilde
faaliyet gosteren firmalarin 405 ¢aligsant iizerinden gerceklestirilmistir. Veri toplama araglart
olarak Degisime Diren¢ Olcegi, Orgiitsel Ceviklik Olgegi ve Personel Giiclendirme Olgekleri
kullanilmistir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir. Kurulan
hipotezlerin test edilmesinde SPSS 21 programinda PROSESS islevi kullanilarak araci
degisken analizi yapilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar degerlendirildiginde, ¢alisanlarin
degisime direncinin érgiitsel ¢cevikligi ve personel giiclendirmeyi etkiledigi, degisime direncin
orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel gii¢lendirmenin araci roliiniin oldugu tespit edilmistir.
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THE INTERMEDIARY ROLE OF EMPOWERMENT IN THE IMPACT OF
EMPLOYEES' RESISTANCE TO CHANGE ON ORGANIZATIONAL AGILITY?

Abstract

The aim of the research is to determine whether personnel empowerment has a mediating role
in the effect of employees' resistance to change on organizational agility. The research was
carried out at 12 cities in Turkey on 405 employees of companies operating in Istanbul.
Resistance to Change Scale, Organizational Agility Scale and Personnel Empowerment
Scales were used as data collection tools. Validity and reliability analyses of the scales were
performed. The mediator variable analysis was performed using the PROSESS function in the
SPSS 21 program to test the hypotheses. When the results are evaluated, it is determined that
employees' resistance to change affects organizational agility and personnel empowerment,
and personnel empowerment has a mediating role in the effect of resistance to change on
organizational agility.
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“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.’

1. GIRiS

Cagdas kurumlar, yeni yaklasimlarin bir sonucu olarak genellikle degisimle karsi karsiya
kalmaktadir. Yeni yonetim yaklasimlari, modern kurumlarin gelisen diinyanin ani
degisimlerine hizla uyum saglamasin1 amaglamaktadir (Sen, 2020: 195). Orgiitsel degisim,
kurumu gelistirmek i¢in her alanda etkili, sonu¢ odakli bir kavramdir (Dogan, 2004: 130).
Kurumsal degisim yonetimi, bir kurumun kendi ¢evresi ile entegrasyonunda ve etrafinda
olusan degisikliklere uyum saglama esnekligi kazanmasinda etkisi olan tiim yonetsel ve
kurumsal tutumlar gelistirme gayretleri esnasinda her seviyedeki insanlarin yeteneklerinden,
bilgilerinden ve kisilik 6zelliklerinden faydalanma siirecinin tamami olarak tanimlanmaktadir
(Eroglu, 1998: 127).

Degisimin tiim gevreler tarafindan kabul edilmesiyle birlikte, firmalardaki bireylerin degisim
yonetimi faaliyetlerine istenilen diizeyde adapte olmas1 zordur. Organizasyon iginde degisim
uygulamalarma kars1 en yaygin tutum direnistir (Lewin, 1947: 5-8; Pideritt, 2000: 783; Sen ve
Tarabah, 2020: 541-543). Direng, bireyin kendisini degisimin etkisinden korumasidir. Yani
direng, degisime kars1 bireysel veya grup olarak verdigi tepkidir (Ozgen ve Olger, 1997: 127;
Ozkan, 2004: 176). Bu baglamda isgdrenlerin agik direnisi, grevler, yavaslama, sendikal
sorunlar seklinde ortaya c¢ikabilirken; gizli tepkileri, kuruma bagliligin ve motivasyonun
diismesi, yanlislar, devamsizliklar ve isten ayrilma niyetinin artmasi seklinde gergeklesebilir
(Davis ve Newstorm, 1997).

Orgiitsel geviklik, rekabet avantaji yaratacak piyasalari siirekli hissetmek, bu piyasalar igin
gerekli bilgilere erisebilmek, yeni {irlinler, hizmetler, dagitim kanallari, pazar segmentlerinde
avantaj saglamak ve ayni zamanda rekabet giicli kazanmaya calismak iizerine kurulu
organizasyon yapisini ifade eder (Sambamurthy, Bharadwah ve Grover, 2003: 237-239).
Diger bir deyisle orgiitsel ceviklik, siirekli degisimin oldugu ortamlarda hayatta kalma ve
biiylimeye dayali bir felsefenin benimsenmesi olarak ifade edilebilir (Maskell, 2001: 5; Sen ve
Irge, 2020: 228). Genel olarak orgiitsel geviklikse dis ortamdaki degisikliklere duyarhdir, yeni
teknolojilerle rekabet avantaji elde etmek, seffaflik, hesap verebilirlik, sorumluluk, adillik,
isbirligi ve iletisim gibi yonetisim ilkelerini benimsemek, organizasyonlarda yalin ve esnek
bir organizasyon kiiltiirii olusturmak, miisteriyi merkeze almak ve bu yolla organizasyonel
ihtiyaclari olabildigince ¢abuk karsilamaktir. Kurumlarin ve ¢alisanlarin  morallerini,
motivasyonlarini, liyakatlerini ve bagliliklarini saglama yetenekleri olarak ifade edilebilir.

Yonetim sureglerinde insanin artan 6nemi ve insanlarin artan beklentilerine bagli olarak,
modern organizasyon teorileri, personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine ve oradan
da stratejik insan kaynaklari yonetimine doniigmiistiir. Bu doniisiim siirecinde, calisanlarin
degisme yetenekleri ile birlikte adaptasyonu ve yetkilendirilmesi, basarinin temel kosulu
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Uyumu ortaya ¢ikarmak ve degisimi gergeklestirmek igin insan
kaynaklar1 potansiyelinden daha fazla faydalanmak, kendini daha iyi hissettirmek ve daha az
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sorunla insanlar1 yonetmeye ¢alismak insan odakli yonetim arastirmalarinin artmasina neden
olmustur (Demirkaya, 2006: 6).

Giiniimiiz is yasaminda, insan unsurunun artan 6nemi ve artan rekabet nedenleriyle, 6rgutsel
basar1 igin personele yaptiklari igin sorumluluklarini empoze eden, isbirligine tesvik eden,
paylasim yoluyla kararli ¢alisma ortamu yaratan, inisiyatif almay: destekleyen, fedakarlik ve
karar verme becerisi veren bir yonetim araci olarak yetkilendirmek igin egitim, ekip ¢aligmasi
ve duygusal destek gibi bircok uygulama ¢ok 6nemli hale gelmistir (Vogt ve Murrel, 1990: 8-
12). Bu noktada aragtirmanin amaci degisime direncin orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel
gliclendirmenin araci roliinii belirlemektedir. Boylece yonetim siireglerinde dnemli hale gelen
insanin ¢aligtigi kurumdaki degisimlere direng gosterip gostermedigi, bu durumun orgutsel
cevikligi etkileyip etkilemedigi, personel giiglendirmenin ise bu etkide bir payinin olup
olmadigi arastirilmaktadir. Bu baglamda bu ¢alismada yOnetim ve strateji alaninda insan
faktoriintin, degisim, c¢eviklik ve giiglendirme degiskenleri ile ilgili etkilesimi
incelenmektedir.

1.1.Literatiir Taramasi
1.2.Degisime Direng

Degisim kapsamli bir siire¢ olsa da bir sistemin, bir durumun veya bir strecin bir durumdan
digerine geg¢mesi kaginilmaz bir zorunluluktur. Degisim siireci planli veya plansiz olabilir
veya diizenli veya diizensiz olabilir (Kerman ve Oztop, 2014: 3). Orgiitsel degisimse “bir
kurulusun cevresiyle biitiinlesmesinde rol oynayan tim yonetsel ve Orgiitsel tutumlarin
gelistirilmesi, ortaminda meydana gelen degisikliklere uyum saglama esnekliginin
kazanilmast ve insan becerilerini, bilgisini ve kisilik 6zelliklerini her diizeyde kullanmast
siireglerinin tiimii” olarak tammlanmaktadir (Eroglu 1998: 127).

Degisim, tavsiye icin, farkli ve degisen ¢evresel kosullara, yeniliklere uyum saglamak ve uzun
stre hayatta kalmak icin 6nemli ve zorunlu bir slrectir (Haviland vd., 2008: 739).
Organizasyonlarda karsilasilabilecek ana tehlikelerden biri degismez hale gelmektir (Ertlirk
2013: 103). Yasanan degisimi basartyla yonetebilmek icin degisimin herkesi nasil
etkileyebilecegini anlamak ve sistemi bir biitiin olarak ele almak gerekmektedir (Altindis,
Altindis ve Sayli, 2011: 76).

Orgiitsel degisime neden olan dis cevre kaynaklari; uluslararasi cevre, genel dis gevre ve is
ortami olarak siniflandirtlir. Bu dis ortamlarin yarattigi firsatlar ve tehditler, kurulusun
avantajlart ve eksiklikleri ile iliskilendirilmelidir. Dis ortamdan kaynaklanan degisiklikler,
organizasyonlarda i¢ ortamda degisikliklere neden olabilir. Bu degisim siirecinde yapilan
planlar; degisim, is ve organizasyon yapisi, mevcut islerin tanimi, egitim ve destek
faaliyetlerine olumlu bir yaklasim igerir (Tikici, 2010: 304). Degisimin oldugu her yerde,
degisimi benimseyen, ona uyum saglayan ve degisime direnenler olabilir. Orgiitlerdeki
degisim siireci ¢alisanlar icin belirsizlik, mevcut isini, kariyerini, giliciinii ve konumunu
kaybetme korkusu, degisime ayak uydurma korkusu ve kaygist yaratabildiginden (Kerman ve
Oztop, 2014: 6) calisanlar, degisimi engelleyen, onleyen veya geciktiren davranislarda
bulunmaktadir (Tuncer, 2013: 383). Bu nedenle, calisanlari degisime karsi hazirlamaya
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oncelik verilmeli ve gerekli 6nlemler alinmalidir. Direncin yoniinii ve derecesini etkileyen
faktorler ¢alisanin kisiligi, niteligi, organizasyon yapist ve yonetim tarzi olarak siralanabilir
(Simsek vd., 2016: 104).

Bagaran'a gore degisime karsi tepki ¢ farkli sekilde ortaya c¢ikabilir: Degisimi
destekleyenlere sert tepkiler igceren etkin kavgaci tepki, eylemsizlik ve catisma tepkilerini
iceren edilgen kavgaci tepki ve isi yavaglatma caligma ve degisimden sikdyet etme gibi
tepkileri iceren kiiskiinliik tepkisidir (Basaran 1982: 192; Ozengel, 2007: 39). Bir degisim
siirecinde diren¢ olmasi normaldir. Onemli olan direnisi olumlu ydnde yonlendirmek,
calisanlarin fikirlerini net bir sekilde ifade etmelerini ve degisimin basari i¢in faydali ve
gerekli olduguna inanmalarini saglamaktir. Etkili ve olumlu iletisim burada en 6nemli
noktadir. Degisiklik konusunda herkes bilgilendirilmeli, ortaya c¢ikabilecek direnis veya
tepkilere karst sabirli olunmali ve yorumlar samimi bir sekilde ele alinmalidir (Simsek vd.,
2016: 105). Liderler, stratejik tstiinliigi bagsarmak amaciyla orgiit iginde dort tir degisim
iizerinde odaklanmaktadir. Bunlar; teknolojik, degisimler, iiriin ve hizmet degisimleri, strateji
ve yapi degisimleri ve kiiltiirel degisimlerdir. Degisimi ve doniisiimii dogru dngdremeyen,
i¢sellestiremeyen ve dogru yonetemeyen liderlerin ve onlarin sirketlerinin siirdiiriilebilirligini
tartismak gerekmektedir (irge, 2020: 151). Organizasyonlarda liderlerin davranislariin temel
amaglarindan bir tanesi de calisanlarin faaliyetlerini etkilemektir. Faaliyetleri davraniglara
yansitarak, bu bigimde orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi amaglanir (Sen vd., 2017: 395).

1.3.0rgiitsel Ceviklik

1990'larda ortaya ¢ikan ¢eviklik kavrami, liretim sirketlerinin degisime adapte olabilecegi ve
degisen miisteri ihtiyaglarina hizla yanit verebilecegi anlamina gelir (Akkaya ve Tabak: 187;
Bakan vd, 2017:121). Ceviklik kavraminin igletmeler i¢in Oneminin artmasi ile oOrgiitsel
¢eviklik kavrami giindeme gelmistir (Basri ve Zorlu, 2020: 151). Ceviklik, 6rgutleri stratejiler,
organizasyon, calisanlar, dagitici, tedarik¢i ve benzeri i¢ ve dis gelismelerin ani gelisen
olaylar ve belirsiz durumlara karsi tekrar yapilandirma ve degistirme becerisi olarak
adlandirilmaktadir (fleri ve Soylu, 2010: 14).

Orgiitsel ceviklik, orgiitiin hizli tepki verme ve defisme yetenegi, orgiitiin dis cevrede
meydana gelebilecek olas1 beklenmedik degisikliklere hizli tepki verme veya meydana gelen
gelismelere uyum saglama yetenegidir (Ozeroglu ve Kogyigit, 2020: 15; Bakan vd. 2017:
121). Orgiitsel cevikligin ii¢ boyutu vardir. Bunlardan ilki, miisteri ¢evikligi boyutudur. Cevik
organizasyonlar, miisteri talep ve ihtiyaglarma rakiplerinden daha iyi, daha hizli ve daha
esnek firsatlar sunar. Calisan ve miisteri arasindaki iletisim ve miisteri odakli olmak rakiplere
gore avantaj saglar. Bu avantaj da rakiplerine gore daha fazla miisteri memnuniyeti ve
organizasyona kars1 olumlu bir imaj getiriyor. Ikinci boyut olan operasyonel ¢eviklikse orgiit
i¢ veya dis faktorlerden olusabilecek degisiklikler, giiniimiiz sartlarina uygun altyap: ve hizla
cevaplar aranarak organizasyonda olusabilecek maliyet verimliliginin artirilmasi ve
ongoriilemeyen durumlarda yapilmas: gerekenlerin planlanmast ve igsel uygulamalar
nedeniyle olusabilecek degisiklikler olarak agiklanmaktadir. Son boyut, ortak c¢eviklik
boyutudur. Degisime agik, gerektiginde esnetilebilen saglam sistemlere sahip, c¢atismalari
¢ozme yetenegi ve ekip duygusu gibi onemli Ozelliklere sahip kuruluslar, dis ortamdan
gelebilecek firsatlar1 degerlendirip organizasyon i¢in en 1iyisi igin tercih yapabilen
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kuruluslardir. Bu fikirleri organizasyonda uygulama siireci, ortak c¢eviklik olarak tanimlanir
(Sagir ve Orag, 2020: 117-119). Orgiitsel geviklik orgiitiin faaliyet gosterdigi pazardaki
degisimlere hizli ayak uydurabilmesidir. Degisime kars1 ¢evik olmak orgiitiin pazarda aktif ve
sektordekilerle rekabet edebilecek adimlar atmasinda 6nemli rol oynar (Bakan vd., 2017:
121).

1.4.Personel Giiclendirme

Personelin giiglendirilmesi, ¢alisanlarin 6rgiitsel faaliyetlere dogrudan katilma, karar almaya
katilma, daha fazla sorumluluk alarak 6rgiitlenme hakkina katkida bulunma ve gorev, kapsam,
giic ve yontemle ilgili degisiklik yapabilme yeteneklerinin verilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bu sekilde ¢alisan kendini gii¢lii ve motive hisseder. Calisanin bir seyi basarma yetenegini,
olaylar1 kontrol edebilecegine dair inancini ve amaglarmin faydali buldugu seyleri yapmasini
saglamaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 49; Ozbek ve Kosa, 2009: 194; Giderler, 2016: 63;
Dogan ve Kilig, 2007: 55).

Personeli giiclendirmede iki ana perspektiften birincisi, {ist ve ast arasinda yetki paylagimini
iceren iliskisel bakis agisi, ikincisi ise calisant belirlenen hedefe yonlendirmeyi ve Orgut
icinde agik iletisim kurmay1 amaclayan motivasyonel bakis acisidir (Ozbek ve Kosa, 2009:
194). Personel yetkilendirmede dort temel kosul; katilim, yenilik, bilgiye erisim ve
sorumluluktur. Katilim, ¢alisanlarin yetkilendirilmesi, yonetime katilim, yenilikgilik, karar
alma, glc ve yeni fikirler dretme 6zgirligiidiir. Bilgiye erisim, bir kurulusun verimliligini
artiran ve gerekli bilgileri paylasan, daha fazla sorumluluk alan ve ¢alisanlarin gliglenmesini
ve ekip caligmast arzusunu artiran kendi kendini yoneten calisma gruplaridir. Sorumluluk,
katki saglayacagi diisiiniilen konuda yetkilendirilmis personelin yapilacak isin ¢iktilarindan
sorumlu olmasidir. Organizasyon tarafindan personele verilen bu sorumluluk, personelin
amaca yonelik en iyi sekilde ¢aligmasini saglamaktir (Dogan, 2003: 181-182; Gurbiz vd.,
2013: 3).

Gerekli yetkilendirme, egitim ve kaynaklarla giiclendirilmis ve desteklenmis calisandir. Ise
uygun ve giiclendirilmis calisan, organizasyon icin basarili is sonuglari getirebilecek bir
performans sergilemektedir. Kurulusun misteri memnuniyeti i¢in gosterdigi c¢aba;
guvenilirlik, sorumluluk, sadakat ve empati gosterme gibi faktdrlerden gecer. Ydneticiler de
personellerini giiclendirmek i¢in tiim bu faktorleri kullanmalidir. Basarili is sonuglarina
gotiiren performansin gosterilebilmesi igin galisanlarin yetenek ve fikirleri giiclendirilmelidir
(Dogan ve Demirel, 2007: 284). Giliglendirici lider ile isletmelerde ¢alisanlarin kendilerini
kurum kiiltiiriine dahil etme ve daha fazla yaraticilik gosterme olasilig: fazladir. Gliglendirici
liderlik, bir isletmede calisanlarin kendilerini giiglenmis hissettikleri ve etkili problem
¢ozmeyi dgrendikleri bir iklim i¢in en 6nemli yaklasimdir (frge ve Yazic1, 2020: 69).

1.5. Literatiirde Degisime Direnc, Orgiitsel Ceviklik ve Personel Gii¢lendirme iliskisi
Tikici (2010: 301-313) arastirmasinda ekonomik nedenlerin degisime direng iizerindeki
etkilerinin ve degisime direngteki degisimin neden oldugu zorluklarin etkilerinin istatistiksel

olarak anlamli olmadigini bulmustur. Degisime direngteki degisimin neden oldugu
belirsizligin etkileri ve degisime direngli calisanlar arasindaki iliskilere yonelik tehditler
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incelendiginde; Galisanlar arasindaki iliskilere yonelik tehditler, degisime direnmede dnemli
bir faktor olmadigi belirlenmistir. Arastirmada sendikalarin tutum ve davraniglarinin degisime
direnis tizerindeki etkisine bakildiginda; sendikalarin tavrinin degisime direnis unsuru oldugu
tespit edilmistir. Aragtirmada tiim organizasyon tizerindeki etkisine bakildiginda; degisimin
tiim organizasyon iizerindeki etkileri, davranista ve degisime kars1 direngte onemli bir faktor
olarak bulunmustur. Arastirma bulgular1 dogrultusunda, bozuklugun degisime direnmede yeni
kurallar tizerindeki etkisi dikkate alindiginda; degisikligin getirdigi yeni kurallara rahatsizlik
verilmesi dnemli bir faktor olmadigi tespit edilmistir.

Altindis, Altindis ve Sayli (2011: 75-93), saglik calisanlarinin degisim yonetimini nasil
algiladiklarmi ve degisime yonelik tutumlarmi incelemeyi amaglamustir. Arastirma, bir
universite hastanesinde saglik caligsanlarinin orgiitsel degisime ve duygusal tepkilere karsi
direng diizeylerinin, sonug beklentilerinin, yonetim tarzinin bu yonetim destegini etkiledigi
vurgulanmis ve saghgm direng seviyesinin meslek gruplarma ve baska kontrol boyutlarina
bagli olarak degisimi belirlenmeye calisilmistir. Saglik calisanlarinin 6rgiitsel degisime karst
diren¢ duzeyleri orta, risk algilart orta, duygusal tepki dizeyleri ylksek ve destek algilari
yiiksek tespit edilmistir.

Oztop (2014: 198-207), degisim yonetiminin kamu insan kaynaklarinda orgiitsel degisim
algisini etkiledigini saptamistir. Bunun yaninda kurumdaki degisim odakli uygulamalarin yani
sira, bazit demografik 6zelliklerin, gegmis degisim deneyimlerinin ve kurumdaki konumunun
da insanlarm degisim algis1 iizerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Orgiitsel degisim yonetimi
kamu ¢alisanlarinin orgiitsel degisim algisini etkileyen 6nemli bir faktor oldugu ve bu nedenle
orgiitsel degisimin basarisinda rolii tespit edilmistir.

Kerman ve Oztop (2014: 1-20), kamu cahsanlarmin degisime kars1 orgiitsel direncini
etkileyen uygulamalar tespit etmektedir. Orgiitsel degisim asamasinda kullanilan bazi
uygulamalarin kamu ¢aliganlarinin 6rgiitsel degisime direngleri tizerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Bilhassa, calisanlara degisimden once bilgi verilmesinin ve onerilerini
almasimin ve degisim siirecinde karar alma siireclerine katilimlarinin saglanmasinin
isgorenlerin orgiitsel degisim direncinde dnemli etkisi oldugu belirlenmistir. Orgiitsel degisim
sirasinda Kullanilan uygulamalarin iggérenlerin degisime kars1 direncini etkilemede 6nemli bir
degisken oldugu ve orgiitsel degisim asamasinda gbz Oniinde bulundurulmasi sonucuna
ulagilmistir.

Ozpehlivan ve Altan (2018: 417-436), giiniimiiz organizasyonlarmda degisime uyum,
inovasyon algist ve liderlik tarzinin 6neminden yola c¢ikarak bilisim sektoriinde caligan
yoneticilerin doniistiiriicti liderlik 6zellikleri ile degisime kars1 direngleri ve inovasyon algilart
arasindaki iliskiyi incelemis ve bu kavramlarin birbirini nasil etkiledigine bakilmistir. Elde
edilen veriler 1g1ginda, donistiiriicii liderligin degisime direng ile anlamli ve olumsuz,
yenilikgilik ile anlamli ve pozitif bir iligskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Aras-Beger ve Tirker (2018: 241-272), degisime karsi direnci bireysel yonden inceleyip,

isgorenlerin degisime karsi direncinin stres algisi ilizerindeki etkisini incelemektedir.
Bireylerin drgutlerdeki degisime karsi gosterdigi direncin algilanan stresi etkiledigini tespit
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etmistir. Aragtirmada, degisime direncin dért boyutundan en cok rutin arama faktoriiniin
algilanan stresi etkiledigi goriilmistiir.

Sagir ve Goniilolmez (2019: 58-77) tarafindan yapilan ¢alismada cinsiyet, gelir diizeyi, egitim
diizeyi, yas ve konumun (statii) orgiitsel ¢eviklik ve is performansi algisinda farklilik yarattigi
belirlenmistir. Aragtirmada yapisal sermaye yiizde 51 ile igletme performansini, yiizde 46 ile
orgiitsel cevikligi olumlu ve 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Benzer sekilde, orgitsel ceviklik
de is performansini olumlu ve 6nemli 6l¢giide yiizde 57 oraninda etkilemistir. Yapisal sermaye,
orgiitsel ceviklik ve is performansi arasinda iliski oldugu tespit edilmis ve yapisal sermayenin
is performans1 iizerindeki etkisinde orgiitsel ceviklik aracilik rolii iistlenmistir. Insan
sermayesi, i§ performansini yiizde 20, orgiitsel ¢evikligi ise yiizde 26 ile olumlu ve dnemli
olclide etkilemistir. Benzer sekilde, orgiitsel ¢eviklik de is performansint olumlu ve 6nemli
olgiide yiizde 57 oraminda etkiledigi tespit edilmistir. Insan sermayesinin isletme performansi
Uzerindeki etkisinde orgiitsel ¢evikligin "beseri sermaye, orgiitsel ¢eviklik ve is performansi
"pelirlenir.

Cavus (2006: 178-187), orta ve alt dizey yoneticilerin imalat sanayinde faaliyet gdsteren
isletmelerde gii¢lendirme algilarinin sosyo-politik destek, kaynaklara erisim ve bes sosyal
yapisal Ozellikten, bilgiye erisimden olumlu etkilendigini belirtmistir. Ancak, rol
belirsizliginin ve katilimer orgiitlenme ortaminin  giiglendirme algis1 {izerindeki etkisi
belirlenememistir. Bu da c¢alisanlarin dstlerinden ve astlarindan ne kadar ¢ok destek
aldiklarini, daha fazla karsilikli bagimlilik kazandiklarini ve dolayisiyla isyerine bagh
personelin o kadar yaratici ve yenilik¢i oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde orgiitiin
stratejileri, hedefleri ve vizyonu hakkindaki bilgilere ulagsma ve bunlara gore karar verme
diizeyi de orgiitsel sonuglari etkilemektedir. Ek olarak, ¢alisanin kaynaklara erigsim seviyesi,
bireye faaliyet ve g¢evre sorunlari iizerinde bir kontrol hissi verir. Bilgiye ve kaynaklara
eriserek giiclii bir egilim giiciine sahip olan cahisanlar daha yaratic1 ve yenilik¢i olurlar. Ote
yandan sosyal-yapisal ozelliklerden sosyo-politik destek disinda dort 6zellik orgiitsel
yaraticilik {izerinde etkilidir. Orgiitsel yenilikte etkili olan 6zellikler katilimer orgiitsel iklim,
kaynaklara erisim ve bilgiye erisimdir. Personel yetkilendirmenin orgiitsel yaraticilik ve
yenilik¢ilik {izerindeki etkilerine bakildiginda, personel giiclendirmenin genel olarak o6rgiitsel
yaraticilik ve yenilik¢ilik (zerinde olumlu bir etkisi oldugu, bununla birlikte, orgutsel
yaraticilik tizerindeki etkisinin daha fazla oldugu belirlenmistir.

Ekiyor ve Karagll (2016: 19-23), saglik sektoriinde personel gii¢lendirmenin isgoren
performansina ve i¢ girisimcilige pozitif etkisi oldugunu tespit etmistir. Zengin ve Kaygimn
(2019: 903-925), caligmalarinda orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel yenilik ve personel giiclendirme
arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamistir. Calisanlarin 6rgiitsel kiiltiir ve orgiitsel yenilik
algisinin yiiksek oldugu ve personel giiglendirme orta derecede olarak algilandigi tespit
edilmistir. Orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel yenilik arasinda ve orgiitsel yenilik ile personel
gliglendirmesi arasinda iligkilerin anlamh oldugu tespit edilmistir. Aragtirma sonucunda bazi
demografik degiskenler bakimindan farkliliklar oldugu ortaya ¢ikmustir.
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2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin amaci ¢alisanlarin degisime direnglerinin orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel
giiclendirmenin araci roliiniin belirlenmesidir. Arastirmada degisime direng ve boyutlart
(duygusal tepki, biligsel tepki ve davranigsal tepki), orgiitsel ¢eviklik ve boyutlar1 (esneklik,
cevap verme ve hiz ile yetkinlik), personel giclendirme ve boyutlart (6rgitiin, yoneticilerin
destegi ve sagduyusu, yetki ve smurliliklar) degiskenleri arasindaki iliskiyi ortaya koyan
aragtirma modeli sekil 1°de gosterilmektedir.

Orgiitﬁn, Yoneticilerin Yetki
Destegi ve Sagduyusu

N/’

Personel
Giiglendirme (M)

Sinirhiliklar

Duygusal Tepki

H, Hs Esneklik,
Cevap
Verme ve
Biligsel Tepki Hiz
Degisime Direng | Orgiitsel Ceviklik
) H ™ Yetkinlik
Davranigsal
Tenki

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
Sekil 1'deki modelde yer alan degiskenlerin arasindaki iliskiyi test etmek i¢in hipotezler:

H;: Calisanlarin degisime direnci orgiitsel ¢cevikligi etkiler.

H>: Calisanlarin degisime direnci personel giiclendirmeyi etkiler.

Hjs: Calisanlarin degisime direncinin orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel gii¢lendirmenin
aract rolii vardir.

2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklem Bilgileri

Aragtirmanin evrenini 12 ilde (Istanbul, Ankara, izmir, Bursa, Tekirdag, Adana, Antalya,
Kayseri, Samsun, Trabzon, Malatya, Gaziantep) faaliyet gosteren firmalarda galisan 2743 kisi
olusturmaktadir. Bu sayidaki calisanlara ulasilamama durumunda veya hatali anketler goz
6niinde bulunduruldugunda orneklem biyiikligii %8 hata payr ile 406 olmaktadir. Bu
aragtirma igin gerceklestirilen anket calismasinda toplam 405 calisan tarafindan anket
doldurulmus ve gecerli olarak kabul edilen, yeterli anket sayisina ulagmistir. Bu 6rneklem
sayist ile analizler gergeklestirilip sonuglar degerlendirilmistir.
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2.3. Veri Toplama Yontemleri

Yapilan arastirmada veri toplama araci olarak besli Likert 6lgegine gore diizenlenen ve dort
bélimden olusan soru formu kullanilmaktadir. Bu formda ilk bolumde demografik 6zelliklere
iliskin yedi ifade, ikinci bolumde degisime direng ile ilgili on bes ifade, t¢lnci bélimde
orgutsel ceviklik ile ilgili on yedi ifade ve son bélimde performans degerlendirme ile ilgili
yirmi bes ifade olmak iizere toplamda altmis dért ifade vardir. Ug dlgek 1: Hi¢ Katilmiyorum,
5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde kodlanmaktadir.

Degisime Direng Olgegi ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar duygusal tepki (5 madde),
biligsel tepki (5 madde), davranissal tepki (5 madde) alt boyutlaridir. Bu 6lgek, Oreg (2006)
tarafindan gelistirilen ve kullanilan ve Caliskan (2019) tarafindan da Tiirk¢eye uyarlanarak
gecerlilik ve giivenirlik testleri yapilmis olan bir &lgektir. Arastirmada kullanilan degisime
direng dlcegi de ii¢ boyuttan olugmaktadir. Birinci boyutu duygusal tepki (4 madde), ikinci
boyut bilissel tepki (3 madde), iiglincii boyut ise davranigsal tepkidir (2 madde). Degisime
direng 6lgeginde 4 ifade icin ters kodlama yapilmustir (4,5,8 ve 15. ifadeler).

Tablo 1. Degisime Direnc¢ Ol¢egi Aciklayic1 Faktor ve Giivenilirlik (Reliability) Analizi
Faktor Varvans Cronbac
Yiikler | 2V pAlfa | n
R Yiizdesi
i Katsayisi
6. Degisimden korkarim. 0,855
D 1 10. Degisim beni strese sokar. 0,827
‘ﬁg‘l‘ga 9. Degisim beni iizer. 0736 | 29,373 | 0843 | 4
P 7. Degisim hakkinda olumsuz duygulara
i 0,683
sahibim.
1. Degisimin kurumda caligsanlarin ig
yapmalarina zarar verecegini 0,876
. diistiniiyorum.
Bilissel - - - -
. 2. Degisimi ger¢eklestirmenin negatif bir 27,592 0,835 3
Tepki - R 0,854
sey oldugunu diistinliyorum.
?. Degisimin isimi zorlagtiracagina 0,745
inantyorum.
14. Yonetime, yapilan degisime yonelik 0.914
Davranissa | itirazlarm iletirim. '
. — 18,967 , 2
1 Tepki |13. Meslektaglarima, yapilan degisime 0.891 8,96 0.803
yonelik itirazlarimi iletirim. '

Faktor analizi sonucunda elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi degeri %78,6’dur.
%78,6>0,50 sonucu verinin faktor analizi icin uygun oldugunu goéstermektedir. Faktor
uygunlugunu belirlemek igin bakilan ikinci testse Bartlett testidir. Bu test sonucu anlamh
olarak saptanmigtir (p=0,000<0,01). Giivenirlik analizi ile elde edilen genel Cronbach alfa
degeri 0,822°dir. Olgek yiiksek diizeyde giivenilirdir. Faktor yiikii 0,50’nin altinda olan (ig
ifade ile dogru faktor i¢inde yer almayan 3 ifade analize dahil edilmemektedir. Tekrardan
yapilan faktor analizlerinden sonra degisime direng olgeginin faktdr yikleri 0,914-0,683
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arasinda degismektedir. Tim alt boyutlar toplam varyansin %75,9unu (75,931)
agiklamaktadir.

Degisime direng olcegi ii¢ faktorden olusmaktadir. Ik faktér duygusal tepki olarak
belirlenmistir. Bu alt boyutun faktor yiikleri 0,855-0,683 arasinda degismektedir. Bu faktor
Olcegin %29,4inl (29,373) aciklamaktadir. Bu faktoriin i¢ tutarlilik degeri 0,843 olarak
belirlenmistir. Bu deger bu faktorii olusturan ifadelerin birbiriyle olan uyumunun yiiksek
tutarlilikta oldugunu gostermektedir. Ikinci faktor biligsel tepki olarak belirlenmistir. Bu alt
boyutun faktor yikleri de 0,876-0,745 arasinda degismektedir. Bu alt boyut O6lgegin
%27,6’s1m1 (27,592) agiklamaktadir. Bu alt boyutun ig tutarlilik degeri de 0,835°dir. Ifadelerin
birbiriyle uyumu yuksektir. Son olarak t¢linct faktorin de davranigsal tepki oldugunu ifade
edebiliriz. Bu alt boyutun faktor yikleri 0,914-0,891 arasinda degismektedir. Bu faktor
6lgegin %19,0’1n1 (18,967) agiklamaktadir. Bu alt boyutun i¢ tutarlilik degeri de 0,803 olarak
belirlenmistir. Ifadelerin birbiriyle uyumu yiiksektir.

Aragtirmada kullanilan Orgiitsel Ceviklik Olgegi, yetkinlik (10 ifade), esneklik (4 ifade),
cevap verme (3 ifade), hiz (3 ifade) alt boyutlarindan olusmaktadir. Bu 6lgek isletmenin
orgiitsel ¢eviklik yeteneklerini 6lgmek iizere gelistirilmistir. Olgek ile ilgili ilk caligmalar
1999 senesinde Sharifi ve Zhang tarafindan baslatilmis, daha sonra Sharifi ve arkadaslari
(2001) ile Sharifi ve Zhang (2001) tarafindan revize edilerek 6lgegin giivenirlilik ve
gecerliligine iliskin bulgular tespit edilmistir. Olcek, Akkaya ve Tabak tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmistir (2018). Bu arastirmada kullanilan orgiitsel ¢eviklik dlgeginin iki alt boyutta
gecerliligi tespit edilmektedir. Bu alt boyutlar esneklik, cevap verme ve hiz ile yetkinliktir.
Tablo 2’de orgiitsel ¢eviklik dlgeginim gegerlilik ve giivenilirlik sonuglart gosterilmektedir.
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Tablo 2. Orgiitsel Ceviklik Olgegi Aciklayic1 Faktor ve Giivenilirlik (Reliability) Analizi

Faktor Varyans Cronbach
. . . . Alfa n
Yiikleri Yiizdesi
Katsayisi
15. Isletme yeni gikan Grtinleri pazara sunma
0,811
hususunda hizlidir.
13. Isletme yetkinliklere ve cevre, teknoloji
kaynakli degisimlerin Ustesinden gelme becerisi 0,784
rakiplerine gore yuksektir.
10. Tsletmemiz farkli hacim, miktar esneklige
L 0,739
sahiptir.
Esneklik, | 12. Isletmemiz gevresel degisim kapsaminda
Cevap Verme | degisimin yoniinii hisseder, algilar ve bu 0,739 38,119 0,904 7
ve Hiz degisimlere hazirlikli olur.
9. Isletme farkl1 iiriin modelleri iiretme
oo . 0,738
esnekligine sahiptir.
11. Isletme insan kaynaklar1 politikalart
. T L 0,691
cercevesinde esneklige sahiptir.
14. Tsletme kendi is alantyla ilgili teknolojik ve
miisteri gereksinimleri hususundaki degisimlere 0,687
¢ok hizli yanit verme becerisine sahiptir.
2. isletme dénemin gereklerine uygun miktarda
. . . 0,883
ve yeterli teknolojiye sahiptir.
3. Isletme iiriinleri ve bu iiriine iliskin miisteriye
. s . 0,844
sundugu hizmet kalitesi yiiksektir.
Yetkinlik 7. Isletmede tiim is siirecleri basit, agik ve net 0,668 26,450 0,849 5
tanimlanmugtir.
1. isletme uzun vadeli hedefleri gerceklestirecek
SR - 0,575
stratejik vizyona sahiptir.
6. Isletme konusunda uzman ve yetkilendirilmis
. ~ o 0,522
insan kaynagina sahiptir.

Bu 6lgek i¢in yapilan faktor analizi sonucunda ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi degeri
%91,0°dir. %91,0>0,50 sonucu verinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu goéstermektedir.
Faktor uygunlugunun olup olmadigini belirleyen diger bir testse Bartlett testi de anlamlidir
(p=0,000<0,01). Genel Cronbach alfa degeri 0,924’dir. Bu deger ile 6lgek yuksek dizeyde
guvenilirdir. Faktor yikii 0,50 nin altinda olan Ug ifadeyle dogru faktor iginde yer almayan iki
ifade analize dahil edilmemektedir. Tekrardan yapilan faktor analizlerinden ardindan 6rgutsel
ceviklik olgegi faktor yikleri 0,883-0,522 arasinda degismektedir. Tim alt boyutlar toplam
varyansin %64,6’sin1 (64,569) aciklar.

Orgiitsel geviklik 6lgeginde ilk faktor esneklik, cevap verme ve hiz olarak belirlenmistir. Bu
alt boyutun faktor yikleri 0,811-0,687 arasinda degismektedir. Bu faktor 6lgegin %38,1%ini
(38,119) agiklamaktadir. Bu faktoriin i¢ tutarlilik degeri 0,904 olarak belirlenmistir. Bu deger
bu faktorii olusturan ifadelerin birbiriyle olan uyumunun yiiksek tutarlilikta oldugunu
gostermektedir. Tkinci faktor yetkinliktir. Bu alt boyutun faktor yiikleri de 0,883-0,522
arasinda degismektedir. Bu alt boyut 6lgegin %26,5’ini (26,450) agiklamaktadir. Bu alt
boyutun i¢ tutarlilik degeri de 0,849°dur. ifadelerin birbiriyle uyumu yiiksektir.
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Personel gii¢lendirme 6lgegi olusturulurken Cacioppe (1998) ve Hayes (1994) tarafindan
hazirlanilan ve Sahin’in (2007) kullandig1r olgekten yararlanilmistir. Sahin’in  (2007)
kullandigi personel giiclendirme o6lgegi 25 ifadeden olusmaktadir. Ancak Olgekte
anlagilamayan 21. ifade Sahin tarafindan olcekten ¢ikarilmistir. Olgek alti alt boyuttan
olusmaktadir. Bu boyutlar, orgiitiin ve yoneticilerin destegi (6 ifade), sagduyu (5 ifade),
smirhiliklar (4 ifade), yetki (3 ifade), sorun ¢ézme (4 ifade) ve karar vermede esneklik (2
ifade) alt boyutlaridir. Bu &lgek, Sahin (2007) tarafindan kullanilan, gecerlilik ve giivenirligi
test edilmis olan bir 6lgektir. Karar vermede esneklik faktorii ise giivenirligi disiik ¢iktig1 i¢in
analize dahil edilmemistir. Bu arastirmada personel gii¢lendirme 6lgeginin boyutlar: érgiitiin,
yOneticilerin destegi ve sagduyu (6 ifade), yetki (3 ifade) ve sinirliliklar (4 ifade) olarak tespit
edilmis ve analiz edilmistir.

Tablo 3. Performans Giiclendirme Olgegi Aciklayic1 Faktor ve Giivenilirlik (Reliability)
Analizi

Faktor | Varyans Cronbach
. I . Alfa n
Yiikleri | Yiizdesi
Katsayisi
2. Isyerimin genel hedef ve amaglarmi
. 0,742
biliyorum.
6. Misterilere ya da ¢aligma arkadaslarina
yararli bir hizmet sunulmasi yapilan is igin 0,566
onemlidir.
Orgiitiin ve | 9- Is yerimin degerli bir iiyesi oldugumu 0.844
Yoneticilerin | hissediyorum. '
o - : — 27,889 0,876 6
Destegi, 10. Miisteriler ve is arkadaslarimin ihtiyaglarin 0737
Sagduyu | karsilamak benim i¢in 6nceliklidir. '
11. Miisteriye kaliteli hizmet sunmak igin is 0.822

arkadagslarimla uyum iginde ¢aligirim.

13. Is yerimde ¢alisanlar miisteri hizmetlerini
gelistirecek yollart diisiinmek igin 0,772
cesaretlendirirler.

3. Ortaya ¢ikan sorunlari diizeltme yetkim var. 0,829
4. Miisterilerin ya da ¢alisma arkadaslarimin
gereksinimlerini kargilama hususunda 0,776
Yetki yetkiliyim. 19,712 0,847 3
5. Misterilerin ya da ¢alisma arkadaglarimin
problemlerini ¢c6zme hususunda ne kadar yetkili | 0,868
oldugum agiktir

22. Isimle ilgili sorunlar1 kendim ¢6zmem

konusunda desteklenmiyorum.

23. Istedigim zaman isimle ilgili degisiklik 0.804

yapmama izin verilmez. '

Smmirhiiklar |24. Aninda miidahale gerektiren sorunlari 19,493 0,790 4
. R 0,730

¢ozmede yetkili degilim.

25. Tsyerimin kurallari ¢ercevesinde miisteri

ihtiyaclarini karsilarken kendimi 6zgur 0,777

hissetmiyorum.

0,794
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Performans giclendirme 6lgeginin kapsam gegerliligini test etmek igin elde edilen Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi degeri %79,7’dir. %79,7>0,50 oldugu i¢in toplanan verinin faktor
analizi igin uygun oldugu belirlendi. Bartlett testinin de anlamli oldugu saptandi
(p=0,000<0,01). Genel Cronbach alfa degeri 0,759 ile olcek guvenilir dizeydedir.
Giivenilirligi disiik iki ifade, faktdr yiikii 0,50’nin altinda olan iki ifade ile dogru faktor
icerisinde yer almayan bes madde analize dahil edilmemektedir. Yeniden yapilan faktor
analizlerinin ardindan performans giiglendirme 6lgeginin faktor ytkleri 0,868-0,566 arasinda
degismektedir. Tiim boyutlar toplam varyansin %67,1°ini (67,094) agiklamaktadir.

Personel giiclendirme dlceginde ilk faktor orgiitlin, yoneticilerin destegi ve sagduyusu olarak
belirlenmistir. Bu alt boyutun faktdr ytikleri 0,742-0,772 arasinda degismektedir. Bu faktor
6lgegin %27,9’unu (27,889) agiklamaktadir. Bu faktoriin i¢ tutarlilik degeri 0,876 olarak
belirlenmistir. Bu deger bu faktorii olusturan ifadelerin birbiriyle olan uyumunun yiiksek
tutarlilikta oldugunu gostermektedir. Ikinci faktor yetkidir. Bu alt boyutun faktor yiikleri de
0,829-0,868 arasinda degismektedir. Bu alt boyut 6lg¢egin %19,7’sini (19,712) agiklamaktadir.
Bu alt boyutun i¢ tutarhlik degeri de 0,847 dur. ifadelerin birbiriyle uyumu yiiksektir. Ugiincii
faktor siirliliklardir. Bu alt boyutun faktor yiikleri 0,794-0,777 arasinda degismektedir. Bu
alt boyut olgegin %19,5%ini (19,493) agiklamaktadir. Bu alt boyutun i¢ tutarlilk degeri
0,790dur. ifadelerin birbiriyle uyumu iyidir.

2.4. Normal Dagilim Varsayimlarimin Degerlendirmesi

Veride tek degiskenli normal dagilim varsayiminin saglanip saglanmadigini belirlemek icin
tanimlayici istatistiklerden ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina bakilmaktadir.

Tablo 4. Tamimlayici (Ortalama, Std. Sapma) ve Normal Dagilim istatistikleri

Basikhk Carpikhk

X sS istatistik | € S, istatistik €s,
Orgiitsel Ceviklik 3,930,689 | -1,190 |0,121| 1,222 |0,242
Esneklik, Cevap Verme ve Hiz 3,760,698 | -1,236 |0,121| 1,324 |0,242
Yetkinlik 4,160,802 | -1,306 |0,121| 1,404 |0,242
Degisime Direng 2,1010,743| 0,841 |0,221| 0,961 |0,242
Duygusal Tepki 1,90/0,802| 0,998 |0,121| 0,926 |0,242
Biligsel Tepki 1,97/0,986| 1,068 |0,121| 0,462 |0,242
Davranigsal Tepki 268(1,313| 0,434 |0,121| -0,906 |0,242
Personel Gliclendirme 3,80(0521| -0,163 |0,121| 0,327 |0,242
Orgiitiin, Yoneticilerin Destegi ve Sagduyusu 4,340,568 | -0,649 |0,121| -0,273 |0,242
Yetki 4,170,862 | -1,069 |0,121| 0,490 |0,242
Sinirhiliklar 2,76 11,168 | 0,267 |0,121| -0,964 |0,242

Normal dagilimli olmayan verilerde u¢ degerler veri setinden arindirilmaktadir. Kayip
gozlemlerde ortanca deger atama yontemi uygulanarak degiskenlerin normal dagilima
yakinlagtirilmasi saglanmaktadir. Yukaridaki tabloda basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +1,5
araliginda yer almaktadir. Bu durum degiskenlerin dagilimlarinin normal dagilima
yakinlagtigin1 ifade etmektedir. Dolayisiyla hipotezleri test etmek i¢in parametrik testlerinin
kullanilmast uygun olmaktadir. Ortalama degerlere bakildiginda calisanlarin duygusal ve
bilissel tepkilerinin az, orgiitiin, yoneticilerin destekleri ve sagduyusu yiiksek bulunmustur.
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3. BULGULAR
3.1. Demografik Sorulara fliskin Bulgular

Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, isyerindeki pozisyon, igyerindeki ¢aligma siiresi ve toplam is
tecriibesinin frekans ve yiizde dagilimlari bu béliimde verilmektedir ve yorumlanmaktadir.

Tablo 5. Demografik Dagilim

Say1 (n) Yiizde (%)
Kadin 233 57,5
Cinsiyet Erkek 172 425
Toplam 405 100,0
18-24 yas 34 8,4
25-32 yas 86 21,2
33-40 yas 175 43,2
Yas 41-48 yas 69 17,0
49 yas ve tizeri 41 10,1
Toplam 405 100,0
Evli 289 71,4
Medeni Durum Bekar 116 28,6
Toplam 405 100,0
Lise 188 46,4
Yiksek Okul 36 8,9
Egitim Durumu Universite 169 41,7
Yiksek Lisans 12 3,0
Toplam 405 100,0
2100 TL ve alt1 40 99
2101-2500 TL 45 11,1
o 2501-3500 TL 107 26,4
Gelir Diizeyi 3501-4500 TL 108 26,7
4501 TL ve Uzeri 105 25,9
Toplam 405 100,0
1 yildan az 52 12,8
1-3 yil 120 29,6
Bu isteki Tecriibe ?g zﬁ ZZ ﬁ’g
9 yildan fazla 114 28,1
Toplam 405 100,0
3 yil ve alt1 75 18,5
4-6 yil 48 11,9
Toplam is Tecriibesi 7-9 yil 45 11,1
9 yildan fazla 237 58,5
Toplam 405 100,0

Aragtirmaya 405 calisan katilmistir. Katilimcilarin %57,5°1 kadin ve %42,5’i erkektir.
Calisanlarin  cogunlugu (%43,2) 33-40 yas arasindadir. Calisanlarin %71,4’i4 evli iken
%28,6’s1 bekardir. Egitim durumlari oranlarina gore lise mezunu %46,4; Universite mezunu
%41,7; yuksekokul mezunu %8,9; yuksek lisans mezunu %3,0 olup ¢ogunun lise ve
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Universite mezunu oldugu goriilmektedir. Calisanlarin gelir diizeyleri incelendiginde homojen
bir dagilim vardir diyebiliriz. Calisanlarin %26,7’si 3501-4500 TL, %26,4’i 2501-3500 TL,
%25,9’u 4501 TL ve iizeri, %11,1°1 2101-2500 TL ve geriye kalan %9,9’u 2100 TL ve alt1
geliri vardir. Calisanlarin mevcut isyerinde de calisma tecriibesi 1-3 y1l arasinda (%29,6) ve 9
yildan fazla (%28,1) oldugu tespit edilmistir. Bu kisilerin toplam is tecriibeleri de 3 yil ve alt1
(%18,5) ve 9 yildan fazladir (%58,5).

3.2. Fark Testleri
Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, isyerindeki ¢alisma siiresi, gelir duizeyi ve toplam
calisma siliresine gore anlamli ¢ikan degiskenlerin farkliliklarina iliskin bulgular

degerlendirilmektedir.

Tablo 6. Cinsiyete Gore Degiskenlerin Ortalama Farklihig:

Cinsiyet| n X | Ss t P

Kadin 233 |4,11|0,578
Erkek 172 |3,68/0,750

Orgiitsel Ceviklik 6,287 | 0,000*

Kadm 233 [3,96|0,589
Erkek 172 |3,49|0,743

Esneklik, Cevap Verme ve Hiz 6,906 | 0,000*

Kadin 233 4,32/0,653
- "
Yetkinlik Erkek 172 13.95(0,928 4,456 | 0,000

Kadin 233 |4,25|0,865
. *%
Yetki Erkek 172 |4,06|0,848 2,246 10,025

*p<0,01, **p<0,05

Cinsiyete gore degiskenlerin farkliligini test etmek i¢in Bagimsiz Grup T Testi kullanilmistir.
Tablo 6 incelendiginde cinsiyete gore orgiitsel ¢eviklik degiskeni, esneklik, cevap verme ve
hiz ile yetkinlik alt boyutlari, personel gii¢lendirme degiskeninin alt boyutu olan yetki
ortalama puanlar1 arasinda anlaml bir farklihik goriilmiistiir. Kadmlarin orgiitsel ¢eviklik,
esneklik, cevap verme ve hiz ile yetkinlik diizeyleri erkeklere gore yiiksektir. Kadimlara
verilen yetkilerde erkeklere gore fazladir.

Tablo 7. Medeni Duruma Gore Degiskenlerin Ortalama Farklihig

Medeni Durumunuz| n X SS t P
.. Evli 289 | 3,98 0,583
P PT ! ! *%
Orgiitsel Ceviklik Bekar 116 | 3,80 0,891 2,036 |0,043
Evli 289 | 4,24 0,658
inhi *%
Yetkinlik Bolr U6 3e7 | Logo | ¥ [0012
Evli 289 | 2,03 1,033
Bilissel Tepki Bekar 116 | 183 0,844 2,076 |0,039
Orgiitiin, Yoneticilerin | EVIi 289| 439 | 0572 | 482 | 0.013%%
Destegi ve Sagduyusu Bekar 116 | 4,23 | 0,545 ’ ’
Evli 289 | 4,26 0,803
Yetki Bekar 116] 393 | 0958 | 270 | %001

*p<0,01, **p<0,05
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Medeni duruma gore degiskenlerin farklihigini test etmek i¢in Bagimsiz Grup T Testi
kullanilmigtir. Tablo 7 incelendiginde medeni duruma gore orgiitsel geviklik degiskeni ve bu
degiskenin yetkinlik alt boyutu, degisime direng alt boyutu olan biligsel tepki, personel
giiclendirme degiskeninin alt boyutu olan 6rgiitiin, yoneticilerin destegi ve sagduyusu ile yetki
ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Evlilerin orgutsel ceviklik,
yetkinlik diizeyleri, biligsel tepkileri bekar erkeklere gore yuksektir. Evlilerin orgitlne,
yoneticilerine olan destedi ve gosterdikleri sagduyu bekérlara gore fazladir. Yine evlilere
verilen yetkilerde bekarlara gore fazladir.

Tablo 8. Yasa Gore Degiskenlerin Ortalama Farklihg:

Homojenlik I¢in
Yas n X Sss _Levene Testi ANOVA Karglloaksltlllrma
Istatistik P F 14
18-24 yas 34 | 322 | 1,136
25-32 yag 86 | 2,41 | 1,085
Davrams- | 33-40 yas 175 | 2,55 | 1,350
sal Tepki | 41-48 yas 69 | 296 | Laes | 218 | 0070 3824 10,005 : :
49 yas ve lizeri 41 2,87 | 1,454
Toplam 405 | 2,68 | 1,313
18-24 yas (1) 34 | 405 | 0531
, , 25-32 yas (2) 86 | 3,85 | 0,546
ersone’  133.40 yas (3) 175 | 3,69 | 0,537
ﬁe, - 4148 yas (@) FRETREYA 1678 | 0154 | 4,978 | 0,001% | Scheffe | (1-3)
49 yas ve uzeri (5) 41 | 3,95 | 0,348
Toplam 405 | 3,80 | 0521
Orgiitin | 1824 yas () 34 | 412 | 0649
ve 25-32 yas (2) 86 | 4,30 | 0,603
Yoneticile- | 33-40 yas (3) 175 | 4,32 | 0,592 0,012% 1-5
rin 4143 zas @) 69 | 444 | 0456 | 15t | 0014 3280 | T | Tamhane 23-5;
Destegi, | 49 yas ve iizeri (5) 41 | 454 | 0,396
Sagduyu  [Toplam 405 | 4,34 | 0,568
18-24 yas (1) 34 | 421 | 0682
25-32 yas (2) 86 | 4,36 | 0,551 23
Yetki iijg Y 8 16795 jzgg gggg 8,988 | 0000 | 4,449 | 0,002 | Tamhane (i—g)
49 yas ve iizeri (5) 41 | 453 | 0,453 -9
Toplam 405 | 417 | 0,862
18-24 yas (1) 34 | 382 0,889
25-32 yas (2) 86 | 2,88 | 1,093 (1-2)
Siirlilik- | 33-40 yas (3) 175 | 2553 | 1,102 1.3
o 4148 yas (@) 0 275 T3aq] 4821 | 0001 9965 | 0.000% | Tamhane El- 4;
49 yas ve iizeri (5) 41 | 2,63 | 0,999 (1-5)
Toplam 405 | 2,76 | 1,168

*p<0,01, **p<0,05

Yasa gore degiskenlerin farkliligi Tek Yonli Varyans (ANOVA) analizi ile test edilmektedir.
Tablo 8 incelendiginde yasa gore degisime direng alt boyutu olan davranigsal tepki, personel
giiglendirme degiskeni ve alt boyutlar1 olan 6rgitiin, yoneticilerin destegi ve sagduyusu, yetki
ve sinirliliklar ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilk goriilmiistiir. 18-24 yas
arasindaki ¢alisanlar 33-40 yas arasinda olan calisanlara gore personel giiclendirme algisi
daha fazladir. Alt boyutlar bazinda degerlendirme yapacak olursak, 49 yas ve lizeri yas
grubunda olan caliganlar 18-24 yas grubuna girenlere goére Orgiit, yOnetici destegi ve
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sagduyularinin daha yiiksek oldugu kanisina varmislardir. 49 yas ve {izeri yas grubunda olan
calisanlar 33-40 yas grubunda olanlara gore orgiit, yoneticilerinin destegi ve sagduyularinin
daha yiiksek olduklarini belirtmigtir. 25-32 yas grubunda olan calisanlara 33-40 yas
tizerindekilere gore; 49 yas ve lizeri grupta olanlar 33-40 yas ve 41-48 yas grubunda olanlara
gore daha fazla yetki verildigini belirtmistir. 18-24 yas grubunda olanlar diger tiim yas
grubunda olanlara gore daha smirhilik getirildigini ifade etmistir.

Tablo 9. Egitim Diizeyine Gore Degiskenlerin Ortalama Farklihig

Egitim Diizeyi n|X|ss| x? p Kar;lk;;lrma
Lise (1) 18812,51(1,223 (1-2)
Yiksek Okul 2) | 36 | 3,691,395 (1-4)
Davramgsal Tepki Universite (3) 1692,73|1,310{ 19,791 | 0,000* (2-3)
Yiksek Lisans (4) | 12 |1,58|0,515 (2-4)
Toplam 405(2,68 1,313 (3-4)
Lise (1) 1884,26 (0,603
Orgiitiin, Yiksek Okul (2) | 36 |452]0,428 12
Yoneticilerin Destegi | Universite (3) 169 4,400,547 | 7,413 |0,025%* (1-3)
ve Sagduyusu Yiksek Lisans (4) 12 [4,25]0,452
Toplam 405 (4,340,568
Lise (1) 188[2,91[1,300 (1-2)
Yiksek Okul (2) 36 [2,32/0,923 (1-4)
Simirhiliklar Oniversite (3) 169]2,76 1,028 | 7,061 |0,029+* (2-3)
Yiksek Lisans (4) 12 [1,63|0,311 (2-4)
Toplam 405(2,76 (1,168 (3-4)

*p<0,01, **p<0,05

Egitim diizeyine gore degiskenlerin farkliligini test etmek igin Kruskal Wallis H testi
kullanilmistir. Tablo 9 incelendiginde egitim diizeyine gore degisime direng alt boyutu olan
davranigsal tepki, personel giiclendirme degiskeni ve alt boyutlar1 olan 6rgiitiin, yoneticilerin
destegi ve sagduyusu ile smirliliklar ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik
gortlmiistiir. Yiksekokul mezunu lise mezunu olanlara gore; lise mezunu ylksek lisans
mezunu olanlara gore; yiiksekokul mezunu Universite mezunu ve yiksek lisans mezunu
calisanlara gore; tiniversite mezunu yiiksek lisans mezunu Galisanlara gore degisime direncte
yitksek davranigsal tepki vermektedir. Yiiksekokul mezunu lise mezunu olanlara gore;
Universite mezunu lise mezunu olanlara gore &rgutin, yoneticilerin desteginin ve
sagduyusunun fazla oldugu goriilmistiir. Lise mezunu ylksekokul mezununa gore; lise
mezunu ylksek lisans mezununa gore; Universite mezunu yuksekokul mezununa gore;
yiksekokul mezunu yiiksek lisans mezununa gore; Universite mezunu da yiiksek lisans
mezununa gore daha ¢ok sinirlilik koyulmustur.
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Tablo 10. Gelir Diizeyine Gore Degiskenlerin Ortalama Farklhihig:

Homojenligi
n Levene ANOVA
Gelir Diizeyi n| X | SS§ Testi Coklu
Tsta Karsilastirma
tistik | P F p
2100 TL vealti (1) | 40 | 4,340,509
2101-2500 TL (2) 45 13,96 | 0,895
.. |2501-3500 TL (3) 107 | 4,00 | 0,943 Games-
Yetkinlik 2= e o ) 108 4250722 3,657 | 0,006 | 3,019 | 0,018 | °- | (1-3)
4501 TL ve Uizeri (5) | 105 | 4,25 | 0,739
Toplam 405 | 4,16 | 0,802
2100 TLvealti (1) | 40 [1,78]0,797
2101-2500 TL (2) 45 1,96 | 0,951
Bilissel | 2501-3500 TL (3) 107 [1,93] 0,913 0,047%
Tepki 3501-4500 TL (4) 108 | 1,86 | 0,950 2,448 1 0,046 | 2426 | 7, ) i
4501 TL ve (izeri (5) | 105 | 2,22 | 1,135
Toplam 405 | 1,97 | 0,986
2100 TL vealti (1) | 40 |3,00] 1,330
2101-2500 TL (2) 45 |2,60] 1,355
Davrams- | 2501-3500 TL (3) 107 [ 2,36 | 1,221 0,012*
sal Tepki |3501-4500 TL (4) 108 [ 2,92 1,411 1659 | 0.159 | 3,256 | ™, LSD | (3-4)
4501 TL ve Uizeri (5) | 105 | 2,67 | 1,217
Toplam 405 | 2,68 1,313
2100 TL ve alt1 (1) 40 |4,10| 0,513
pereoney |00 TL@) | 45 [4,06] 0,391 8;‘;
° . |2501-3500 TL (3) 107 | 3,85 0,474 11,03
:}:glendlr 3501-4500 TL (2) 108 [ 3,63 | 0542 1,312 | 0,265 1 0,000* | Scheffe g:gg
4501 TL ve (zeri (5) | 105 | 3,71 | 0,507 (3-4)
Toplam 405 | 3,80 | 0,521
Orgiitiin, |2100 TLvealu(l) | 40 [4,32[0,619
Yonetici- |2101-2500 TL (2) 45 | 4,580,367
lerin 2501-3500 TL (3) 107 | 4,40 | 0,541 0,010% | Tamha | (2-4)
Destegi ve |3501-4500 TL (4) 108 [4,24 | 0,639 | ¥4 0002 | 3,367 | ™ ne | (2-5)
Sagduyu- |4501 TL ve iizeri (5) | 105 | 4,29 | 0,540
su Toplam 405 | 4,34 ] 0,568
2100 TL ve alt1 40 |421]0,727
2101-2500 TL 45 4,480,534
. 2501-3500 TL 107 | 4,17 0,894
Yetki 35014500 TL 108|410 0846 1,903 | 0,109 | 1,907 | 0,108 - -
4501 TL ve Uzeri 105 | 4,09 | 0,981
Toplam 405 | 4,17 | 0,862
2100 TL ve alt1 (1) 40 |3,69 | 0,820 (1-2)
2101-2500 TL (2) 45 [2,97 1,194 (1-3)
Smirhlik- | 2501-3500 TL (3) 107 | 2,83 1,190 11,28 Tamha | (1-4)
lar 3501-4500 TL (4) | 108 | 2,35 | 1,031 | >1028 | 0006 | g™ | 0,000% | 0 | (15
4501 TL ve Uzeri (5) | 105 | 2,65 | 1,171 (2-4)
Toplam 405 | 2,76 | 1,168 (3-4)

*p<0,01, **p<0,05
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Gelir dizeyine gore degiskenlerin farkliligi Tek Yonlu Varyans (ANOVA) analizi ile test
edilmektedir. Tablo 10 incelendiginde gelir diizeyine gore orgutsel ceviklik alt boyutu olan
yetkinlik, degisime diren¢ alt boyutu olan biligsel tepki ve davramigsal tepki, personel
giiclendirme degiskeni ve alt boyutlar1 olan Orgiitiin, yoneticilerin destegi ve sagduyusu ve
siirliliklar ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik gortilmiistiir. 2100 TL ve alt1 geliri
olanlarm 2501-3500 TL arasinda olanlara gore yetkinlikleri daha fazladir. 3501-4500 TL
geliri olanlar, 2501-3500 TL arasinda geliri olanlara gore davranigsal tepkileri yiiksektir. 2100
TL ve alt1 geliri olanlar 3501-4500 TL geliri olanlara gore; 2100 TL ve alt1 geliri olanlar 4501
TL ve Uzeri geliri olanlara gore; 2101-2500 TL geliri olanlar 3501-4500 TL geliri olanlara
gore; 2101-2500 TL geliri olanlar 4501 TL ve Uzeri geliri olanlara gére; 2501-3500 TL geliri
olanlar3501-4500 TL geliri olanlara gére personel gliglendirme algilari yiiksektir. 2101-2500
TL arasinda geliri olanlar 3501-4500 TL arasinda geliri olanlara ve 4501 TL ve tizeri geliri
olanlara gore Orgiitiin, yoneticilerin destegi ve sagduyularmin yiiksek oldugunu daha c¢ok
savunmaktadir.

Tablo 11. isyerindeki Cahsma Siiresine Gore Degiskenlerin Ortalama Farklihg

Homojenligin
Isyerindeki = Levene Testi ANOVA Coklu
Caligma Siiresi n X 53 Ista- Karsilagtirma
dsik | P | F | P
1 yildan az (1) 52 | 3,70 | 0,716
1-3 yil (2) 120 | 4,08 | 0,566 (1-2)
Orgiitsel | 4-6 y1l (3) 73 | 4,09 | 0,432 (1-3)
Ceviklik  [7-9 yil (4) 26 | 359 | 0876 5,414 | 0,000 | 6,903 | 0,000*% | Tamhane (2-4)
9 yildan fazla (5) | 114 | 3,90 | 0,772 (3-4)
Toplam 405 | 3,93 | 0,689
1 yildan az (1) 52 | 3,57 | 0,656
Esneklik, [1-3 y1l (2) 120 | 3,89 | 0,647 (1-2)
Ceva 4-6 y1l (3) 73 | 3,91 | 0,446 1-3
Vermpe ve 7501 46 330 T0799 ] 2642 | 0033 | 6486 | 0,000+ | Tamhane 22_ 43
Hiz 9 yildan fazla (5) | 114 | 3,76 | 0,788 (3-4)
Toplam 405 | 3,76 | 0,698
1 yildan az (1) 52 | 3,90 | 1,017
1-3 y1l (2) 120 | 4,34 | 0,523
.o | 4-6 y1l (3) 73 | 4,34 | 0,626
Yetkinlik 79yl (4) 46 | 391 | 1026 8,037 | 0,000 | 5,249 | 0,000* | Tamhane | (1-2)
9 yildan fazla (5) | 114 | 4,09 | 0,872
Toplam 405 | 4,16 | 0,802
1 yildan az (1) 52 | 3,08 | 1,391
1-3 yil (2) 120 | 2,77 | 1,350
Davranis- |4-6 y1l (3) 73 | 2,77 | 1,387 1-4
sal Tepki | 7-0 yil (4) 46 | 213 | 1103 2,821 | 0,025 | 3,739 | 0,005*% | Tamhane 22_43
9 yildan fazla (5) | 114 | 2,57 | 1,200
Toplam 405 | 2,68 | 1,313

*p<0,01, **p<0,05
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Isyerindeki galisma siiresine gore degiskenlerin farkliligi Tek Yonli Varyans (ANOVA)
analizi ile test edilmektedir. Tablo 11 incelendiginde isyerindeki ¢alisma siiresine gore
orgiitsel geviklik degiskeni ve alt boyutlar1 olan esneklik, cevap verme ve hiz ile yetkinlik,
degisime direng alt boyutu olan davranigsal tepki, ortalama puanlari arasinda anlamli bir
farklilik goriilmiistiir.

Tablo 12. Toplam is Tecriibesine Gore Degiskenlerin Ortalama Farklihg

. Homojenligin
TOp]".‘.m s n X SS LevenJe Te}iti ANOVA Goklu
Tecriibesi —— Karsilastirma
Istatistik p F p
3 yil ve alt1 (1) 75 4,01 | 0,665
- 4-6 y11 (2) 48 3,79 | 0,521
gg\glllﬁﬁi 79yl (3) 45 | 3,67 | 0,809 | 2,210 | 0,086 | 3,460 | 0,016%* T::eDy gi;
9 yildan fazla (4) 237 | 3,97 | 0,692
Toplam 405 | 3,93 | 0,689
. 3 yil ve alt1 (1) 75 3,90 | 0,628
EZ’\‘/Z';"K 46 1l (2) 48 | 352 | 0,630 Tukey | 42
Vermeve  |7231LG) 45 | 353 [ 0816 | 1,018 | 0385 | 4903 | 0,002 | . |(13)
Hiz 9 yildan fazla (4) 237 | 3,80 | 0,691 (2-4)
Toplam 405 | 3,76 | 0,698
3 yil ve alt1 (1) 75 2,26 | 1,017
. 4-6 y1l (2) 48 | 2,14 | 1,006
_}?:r‘)isiel 7911 (3) 45 | 215 | 1,102 | 2,414 | 0,066 | 5,100 | 0,002* L”geDy (1-4)
9 yildan fazla (4) 237 | 1,82 | 0,922
Toplam 405 | 1,97 | 0,986
3 yil ve alt1 (1) 75 3,09 | 1,329
4-6 y1l (2) 48 | 2,39 | 1,102
?;‘g&?“‘ssa' 79 yil (3) 45 | 250 | 1,173 | 2,465 | 0,062 | 3,614 | 0,013** L“:eDy (1-2)
9 yildan fazla (4) 237 | 2,64 | 1,350
Toplam 405 | 2,68 | 1,313
3 yil ve alt1 (1) 75 | 3,94 | 0,572
Pglrsonel_ 4-6 y11 (2) 48 3,62 | 0,551 Tukey | (1-2)
Guglendir- 7-9 yil (3) 45 3,65 | 0,433 1,395 | 0,244 | 5,259 0,001+ HSD |(1-3)
me 9 yildan fazla (4) 237 | 3,83 | 0,500
Toplam 405 | 3,80 | 0,521
o 3 yil ve alt1 (1) 75 4,25 | 0,660
sgift‘:g"e 46yl (2) 48| 429 | 0656 Games
rin Destegi |12 G) 45 | 417 | 0,558 | 2,987 | 0,031 | 3,358 | 0,019%* | - |(3-4)
ve Sagduyu 9 yildan fazla (4) 237 | 4,41 | 0,508 Howell
Toplam 405 | 4,34 | 0,568
3 yil ve alti (1) 75 | 418 | 0,894
4-6 y11 (2) 48 | 382 | 0,819
Yetki 79y (3) 45 | 430 | 0,596 | 2,246 | 0,082 | 3,227 | 0,023%* TﬁgeDy gj;
9 yildan fazla (4) 237 | 4,21 | 0,890
Toplam 405 | 4,17 | 0,862
3 yil ve alt1 (1) 75 3,26 | 1,203
4-6 yil 2) 48 | 2,66 | 0,983 Tukey | 72
Smirliliklar | 7-9 yil (3) 45 | 238 | 1032 | 1,905 | 0,128 | 6855 | 0,000 | 7| (1-3)
9 yildan fazla (4) 237 | 2,69 | 1,174 (1-4)
Toplam 405 | 2,76 | 1,168

*p<0,01, **p<0,05
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Toplam is tecriibesine gore degiskenlerin farkliligi Tek Yonli Varyans (ANOVA) analizi ile
test edilmektedir. Tablo 12 incelendiginde toplam is tecrilbesine gore oOrgiitsel ¢eviklik
degiskeni ve alt boyutu olan esneklik, cevap verme ve hiz, degisime direng alt boyutu olan
bilissel ve davranigsal tepki, personel giiclendirme degiskeni, alt boyutlari olan &rgiitiin,
yoneticilerin destegi ve sagduyusu, yetki ve sinirliliklar ortalama puanlar arasinda anlamli bir
farklilik goriilmiistiir.

3.3. Araci Degisken Analizi

Bu arastirmada caligsanlarin degisime direncin (bagimsiz degisken) orgiitsel ceviklige (bagimli
degisken) etkisinde personel giiclendirmenin araci rolii belirlenmek istenmektedir. Bu etkiyi
belirlemek i¢in {i¢ sartin saglanmasi gerekmektedir. Bu sartlardan ilki bagimsiz degisken
bagimh degisken iizerinde etkili olmalidir. ikinci sart bagimsiz degisken araci degisken
tizerinde etkili olmalidir. Ugiincii sartsa bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerindeki
etkinin aract degisken modele eklendiginde ne diizeyde degistigi ve anlamli olmasi
saglanmalidir. Asagida bu etkilerin sonuglarina yer verilmektedir.

Tablo 13. Degisime Direncin Orgiitsel Ceviklik Uzerindeki Etkisinde Personel
Giiclendirmenin Araci Roliine iliskin Bulgular

Standartlastirilmams | Standartlastiril-
Katsay1 mis Katsayl t P
B Es, B
P Sabit 4,177 0,102 40,907 | 0,000
1. Adim Orgiitsel Degisime
' Ceviklik | 8% 0120 | 0046 -0,129 -2,609 | 0,009
Direng
Personel Sabit 3,637 0,077 46,992 | 0,000
2. Adm | Giiglendir | Degisime 0,079 0,035 0,113 2,282 | 0,023
me Direng
Sabit 3,401 0,257 13,245 | 0,000
S Degisime ] ) }
2 Adun |Oreitsel | TR 0,137 0,046 0,147 2,994 | 0,003
Ceviklik N |
crsone. 0,213 0,065 0,161 3,283 | 0,001
Giiclendirme
1. Adim: R?=0,017, F=6,807, p=0,009
2. Adim: R?=0,013, F=5,209, p=0,023
3. Adim: R?=0,042, F=8,875, p=0,000

1. adimda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin olup olmadigi sartini
ortaya koyan sonuglar yer almaktadir. Degisime direng Orgiitsel cevikligin %1,7 sini
(R?=0,017) agiklamaktadir. ANOVA testi sonucu ile bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisine iligkin modelin anlaml oldugu gorilmistir (F=6,807, p=0,009<0,01).
Caliganlarin degisime direncinin 6rgiitsel ¢evikligi etkiledigi belirlenmistir (8=-0,129).

2. adimda bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisinin olup olmadig1 sartini

ortaya koyan sonuglar vardir. Degisime direng personel giiglendirmenin %1,3iinii (R?=0,013)
aciklamaktadir. ANOVA testi sonuglari dikkate alindiginda model anlamlidir (F=5,209,
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p=0,023<0,05). Calisanlarin degisime direncinin personel giiclendirmeyi etkiledigi
belirlenmistir (8=0,113).

3. adimda ise bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerinde aract degiskenin modele dahil
edildiginde etkisi ile etkinin devam edip etmeyeceginin ve ne diizeyde olacagmin ortaya
koyuldugu sonuglar yer almaktadir. Degisime direng ve personel giglendirme Orgutsel
cevikligin %4,2’sini (R?=0,042) agiklamaktadir. ANOVA testi sonuglarina bakildiginda
modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F=8,875, p=0,000<0,01). Calisanlarin degisime
direncinin (8=-0,147) ve personel guclendirmenin (8=0,161) orgiitsel ¢eviklige etkisinin
oldugu belirlenmistir.

4. TARTISMA

Degisime direncin orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel giiclendirmenin araci roliiniin
belirlenmesinde {i¢ sart saglandig1 i¢in aragtirmanin amacina ulagildigi goriilmiistiir. Degisime
direncin orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel giiclendirme aract degiskeni modele
eklendiginde hem hata degeri diismils, hem etki degeri yiikselmis hem de modelin
aciklayiciligi artmigtir. Bu agidan degerlendirildiginde, ¢alismanin 6ne ¢ikan bazi arastirma
sonuglarini kisaca belirtmek gerekmektedir. ilgili arastirma sonuglar1 caligmanin biitiinsel
olarak yorumlanmasi ve sonuclarmin degerlendirilmesi icin temel olusturmaktadir. Ornegin;
kadinlar gevik orgiitlerde islerini yaparken, faaliyetlerini surdirtrken, problemleri ¢cozerken,
oniine ¢ikan firsatlart degerlendirirken, yeni bir bilgiyi gelistirirken ve karar alma asamasinda
erkeklere kiyasla daha hizli olmaktadir. Ayn1 zamanda orgiitlerde kadinlarin hizliligi, mal ve
hizmetlerin hazirlanmas: siirecinde rakiplere gore daha ¢evik hareket etmesini saglamaktadir.
Yogun rekabet ortaminda miisterilerinin istek ve ihtiyaglarina rakiplerine oranla daha hizli
cevap verebilmektedir.

Kadinlar erkek calisanlara gore orgiitlerinde dis cevrede meydana gelen degisimleri daha ¢ok
belirler, algilar, tahmin edebilir ve bu degisimlere kars1 reaktif veya proaktif olarak cevap
verebilir ve degisimden zarar gérmeden kurtulabilir. Kadinlar erkeklere goére cevik orgiit
yapilarini ve siireglerini dis ¢evrede meydana gelen degisimlere karst daha iyi planlamaktadir.
Kadin calisanlar ve evliler orgiitlerin, stratejik vizyonlarmni belirleme, uygun ve yeterli
teknolojik kapasiteye sahip olma, {iriin ve servis kalitesi konusundaki ¢alismalari, uygun fiyat
politikasi, degisime acgik yonetim politikasi, bilgili, yetenekli, gii¢lendirilmis personel
kapasitesi igte ve dista isbirligi ve stratejik biitlinlesme konularinda daha yetkindir. Kadin
calisanlara ve 49 yas tlizeri olan ¢aliganlara verilen yetkilerle daha donanimli ve 6zgiivenli
olmalari saglanmaktadir. Ayn1 zamanda kadin caligsanlara kendi ¢evresel kosullarint olugturma
imkan1 taniyarak, iliskilerini daha olumlu ve yapict bir cercevede gelistirebilmesini
desteklemektedir. Evlilerin degisime karsi gosterdikleri tutuma yonelik fikir ve inanglar
bekarlara gore daha yuksektir. Evliler ile 49 yas ve {izeri grupta olan ¢aligsanlar érgutlerinin ve
yoneticilerinin desteginin ve sagduyusunun daha fazla oldugu sonucuna varilmistir.

Egitim diizeyi digiik ve 18-24 yas grubunda olan calisanlar bulunduklari pozisyonlarda

yaptiklart islerde az deneyim sahibi olduklar1 veya bu isleri yeni deneyimledikleri ve daha az
donanimli olduklart igin personel giiclendirmede sinirhiliklar getirilmektedir. Egitim diizeyi
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diisiik ve 2.501-3.500 TL geliri olan galisanlar degisime karsi direnci sikdyet ederek ve
digerlerini ikna ederek hakaret etme niyet ve eylemlerde bulunarak gostermektedir.

Mevcut isyerlerinde ¢aligma siireleri artig gosterdik¢e ¢alisanlar dis ¢evrede meydana gelen
degisimlere kars1 daha duyarli, yeni teknolojilerle rekabet avantaji elde etmede daha yatkin,
isbirligi, iletisim ve seffaflik gibi yonetisim ilkelerini daha ¢ok benimseme, yalin ve esnek
organizasyon kiltiiriini orgiitlerinde daha ¢ok olusturma, miisteriyi isin merkezine oturtarak
onlarin istek ve ihtiyaglarini en hizli sekilde karsilama, Orgiitlerin, isgorenlerin moral,
motivasyon, liyakat ve bagliliklarini saglama kabiliyetinin oldugu ifade edilebilir. Dokuz
yildan fazla toplam is tecriibesine sahip ¢alisanlarin 6rgiitsel geviklik algisi, dokuz yil ve daha
az toplam is tecriibesine sahip olanlara gore orgiitsel ¢eviklik algisimin daha yiksek oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda degisimlere kargi daha duyarli olmasi sonucu, bu
caliganlarin yasi geregi deneyimli oldugunu, orgiit kiiltiiriine sahip oldugunu ve orgiitlerine
karst daha bagli oldugunu gostermektedir. Toplam is tecriibesi diisiik olan c¢alisanlar
orgiitlerindeki degisime biligsel ve davranigsal yonden direng gostermesi olasidir denilebilir.
Ciinkii deneyimi ve bilgisi az olan calisanlar kendi istek, fikir ve inanglaria gore is yapmayi
tercih ederler. Ne kadar degisime acik olsalar da degisimin getirdigi yetki, sorumluluk ve
karar verici otoritenin tekrardan tespit edilmesi korkusu toplam is tecriibesi diigiik olanlari
endiselendirebilir. Bu yiizden de bilissel ve davranigsal direng gosterebilir.

SONUC

Degisime biligsel, duygusal ve davranigsal tepkiler gosteren ¢alisanlar Orgiitlerinin
faaliyetlerini devam ettirirken, problemleri ¢ozerken, oniine ¢ikan firsatlar1 degerlendirirken,
yeni bir bilgiyi gelistirirken ve karar alma asamasinda hizli olmayarak ¢evik hareket
edemezler, alinan kararlara proaktif ve reaktif cevap veremezler bu ylizden orgiitler esnek
olamazlar, verimlilik, etkililik ve yeterlilik saglamazlar. Bu durum bu tiir ¢alisanlara personel
gliclendirmede yetkinlik kazandirma yoluna gitmezler. Bu durum olumlu ydnde de
miimkiindiir. Kisacasi firmalarin basarili olabilmesini saglayacak degisimlere karsi direng
gostermeyen calisanlar, firmalarinda daha verimli, etkili ve yeterli olabilmektedir ve bu tiir
calisanlara daha fazla yetkinlik ve deneyim kazanmasi igin firsatlar taninmaktadir.

Sonug olarak, literatirde degisime direncin orgiitsel ¢eviklige etkisinde personel
guclendirmenin araci roliinii test eden baska arastirmalara rastlanmamustir. Daha ¢ok her (¢
degiskenden birinin bagka degiskenlerle iligkilendirildigi goriilmektedir.

Bu arasgtirmanin gelecekte yapilacak olan arastirmalarda degisime direnci, orgiitsel ¢evikligi
ve personel giglendirmenin olculmesi agisindan 6nemli bir gereksinimi karsilayarak, bu
konuda degerli bir katki sunacagi tahmin edilmektedir. Arastirma konusuyla ilgili ileriki
zamanlarda yapilacak olan arastirmalarda, degisime direng, Orgutsel geviklik ve personel
glclendirme 6lgeginin farkli sektorlerde ve farkli 6rneklem sayist ile uygulanmasinin, 6lgegin
gecerlilik ve giivenilirlik sonuglari elde edilen analiz bulgularmi daha da giiglendirecegi ve
akademik calismalara ve sektdre yararl olacag: diisiiniilmektedir.

Guntimiizde hizli degisim olgusu ile birlikte, bu degisimin etkin, etkili ve uyumlu bir sekilde
yonetilmesinin 6nemi yadsmamaz. Bu agidan degerlendirildiginde c¢alisanlarin bu yonde
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giiclendirilmesi isletmelere rekabet ve siirdiiriilebilirlik avantaji saglayabilecektir. Bununla
birlikte degisen kosullarin da orgiitsel cevikligin ve dijitallesmenin 6neminin iyice arttig
ortamda, Ozellikle dijital teknolojilere yonelik degisime direncin ve bu baglamda personelin
giiclendirilmesinin 6nemi ve bu degiskenlere liderlik davranislarinin etkisinin arastirilmasi
onerilebilir.

Uygulama alanlarinda bu ve benzer arastirma sonuglarinin isletme politikast olarak
benimsenmesinin de sektdre katkilar saglayacagi disitiniilmektedir. Gelecek dénemde
yapilacak c¢aligmalara zemin olusturmast agisindan, c¢alismanin aragtirma modeli ve
degiskenlerinin farkli sektorlerde ve farkli Olgeklerdeki firmalarda uygulanmasi tavsiye
edilmektedir. Aynit zamanda kamu ve 6zel sektérde uygulama yapilarak, karsilastirmali sonug
ve yorumlarin da ortaya ¢ikarilabilecegi tavsiye edilmektedir.

THE INTERMEDIARY ROLE OF EMPOWERMENT IN THE IMPACT OF
EMPLOYEES' RESISTANCE TO CHANGE ON ORGANIZATIONAL AGILITY

1. INTRODUCTION

The concepts of organizational change, organizational agility and personnel empowerment
stand out as concepts of great importance in the field of management of organizations in
today's world. Change is one of the most important phenomena in the world throughout the
known human history. Organizations are faced with continuous change due to the reasons
arising from both the internal environment and the external environment. Change
management stands out as one of the most important factors for organizational performance
and sustainable success. Organizations should create and implement the necessary decision-
making processes to manage change. In this regard, the ways in which employees perceive
change and their attitudes and behaviors in this regard constitute one of the most important
work areas of organizations. Correctly identifying the causes of resistance to change is vital in
the process of managing change. Failure to clearly determine the causes of resistance to
change and to manage it properly can have many negative consequences for the organization.
From this point of view, the consequences of resistance to change may arise as open
resistance of employees; strikes, slowdown of work, union problems. In addition, hidden
reactions, decreased commitment and motivation to the institution, mistakes, absenteeism and
increased intention for quitting work may also occur as a result of resistance to change. In this
context, it is necessary to manage the possible reactions that can be given by the employees of
the organization, either individually or as a group, to change efficiently and effectively. On
the other hand, organizational agility can be expressed as the adoption of a philosophy based
on survival and growth in environments where there is continuous change. In general,
organizational agility is sensitive to changes in the external environment and can have very
important effects in change management. Human resources management has a strategic
importance in management processes such as change management and organizational agility.
Factors such as employees' change abilities, adaptation levels and adaptation can be increased
through personnel empowerment. In this study, the mediating role of personnel empowerment
in the effect of employees' resistance to change on organizational agility is examined.
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2. METHODOLOGY

The aim of the research is to determine the mediating role of empowerment in the impact of
employees' resistance to change on organizational agility. The research examines the
relationship between resistance to change and its dimensions (emotional response, cognitive
response and behavioral response), organizational agility and its dimensions (flexibility,
responsiveness and speed and competence), personnel empowerment and its dimensions
(support and common sense, powers and limitations of the organization, managers). The
population of the research consists of 2743 people working in companies operating in 12
provinces (Istanbul, Ankara, Izmir, Bursa, Tekirdag, Adana, Antalya, Kayseri, Samsun,
Trabzon, Malatya, Gaziantep). In the event that this number of employees cannot be reached
or when faulty surveys are taken into consideration, the sample size is 406 with an error
margin of 8%. In the survey conducted for this research, a total of 405 employees completed
the questionnaire and reached the sufficient number of questionnaires accepted as valid.
Analyses were carried out with this number of samples and the results were
evaluated.Validity and reliability analyses of the scales were performed. The mediator
variable analysis was performed using the PROSESS function in the SPSS 21 program to test
the hypotheses.

3. RESULTS

405 employees participated in the research. 57.5% of the participants were female and 42.5%
were male. The majority of employees (43.2%) are between the ages of 33-40. While 71.4%
of the employees are married, 28.6% are single. According to the rates of education status, it
is seen that 46.4% of them are high school graduates; 41.7% of them are university graduates;
8.9% of them are college graduates; 3.0% of them are master's graduates and that most of
them are high school and university graduates. When the income levels of the employees are
examined, we can say that there is a homogeneous distribution. 26.7% of the employees have
an income of 3501-4500 TL, 26.4% have an income of 2501-3500 TL, 25.9% have an income
of 4501 TL and above, 11.1% have an income of 2101-2500 TL and the remaining 9.9% have
an income of 2100 TL and below. It has been determined that the working experience of the
employees in the current workplace is between 1-3 years (29.6%) and more than 9 years
(28.1%). The total work experience of these people is 3 years and less (18.5%) and more than
9 years (58.5%). It was determined that employees' resistance to change affects organizational
agility. It has been determined that the resistance of employees to change affects personnel
empowerment. It was determined that employees' resistance to change and staff
empowerment had an effect on organizational agility.

4. DISCUSSION

Employees who show cognitive, emotional and behavioral reactions to change cannot act
agile while continuing the activities of their organizations, solving problems, evaluating the
opportunities, developing a new knowledge and not being fast in the decision-making process,
and cannot respond proactively and reactive to the decisions taken. For these reasons,
organizations cannot be flexible, they do not provide efficiency, effectiveness and
competence. This situation does not lead to such employees gaining competence in staff

143



Erdal SEN & N. Tiilin IRGE

empowerment. This assumption is also possible in the positive direction. In short, employees
who do not resist the changes that will enable companies to be successful can be more
efficient, effective and sufficient in their companies and such employees are given
opportunities to gain more competence and experience. The results of this study constitute the
basis for the holistic interpretation of the study and the evaluation of its results.

CONCLUSION

Human management, the phenomenon of change and empowerment are very important
factors in the management of organizations. In today's rapidly changing world, many
phenomena such as increasing competition in the external environment of organizations,
environmental uncertainties, regional and sectoral crises are gaining importance.
Organizations have to implement change management in their internal structure and a human-
oriented and agile structure in order to maintain their existence and to have sustainable
success systematically. It is of strategic importance to build an agile organizational structure
and make the right authorization decisions in order to encourage the employees in the
organization to cooperate, to make teamwork more effective and efficient, to increase
innovation and internal entrepreneurship. In this regard, when the results of the research are
evaluated, it has been determined that the resistance of employees to change affects
organizational agility and personnel empowerment, and that personnel empowerment has a
mediating role in the impact of resistance to change on organizational agility. In the literature,
there are no other studies testing the mediating role of empowerment in the impact of
resistance to change on organizational agility. In the studies in the literature, it is seen that one
out of every three variables is associated with other variables. From this point of view, this
original research contributes to the literature by evaluating the concepts of organizational
change, organizational agility and personnel empowerment together.
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