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Bu c¢alismanin amaci, sivil havacilik sektoriinde faaliyet gosteren yer hizmetleri
isletmelerinde degisim yonetimi siireci ile iicret ve 6diillendirme sistemi arasindaki iligkiyi ve licret
ve Odiillendirme sisteminin degisim yonetimi siireglerine etkisini tespit etmektir. Degisim siiregleri
yonetilmesi gereken bir siirectir ve ¢ok farkli unsurlar tarafindan olumlu ya da olumsuz olarak
etkilenmektedir. Bu unsurlardan bir tanesinin icret ve oOdiillendirme sistemi oldugu
diisiiniilmektedir. Bu nedenle arastirmada, bagimli degisken olarak degisim yonetimi siiregleri ve
bagimsiz degisken olarak iicret ve odiillendirme sistemi belirlenmistir. Calismamizda, siirekli
degisim ve gelisim igerisinde olan sivil havacilik sektorii ele alinmigtir. Bu baglamda, Tiirkiye’deki
Sivil Havacilik Genel Midiirliigii’niin, Havaalanlar1 Yer Hizmetleri Yo6netmeligi (SHY-22)
hiikiimlerine uygun olarak yetkilendirdigi ve ruhsatlandirdigi 37 adet yer hizmetleri isletmesinde
caligan orta ve st diizey yoneticileri arastirma kapsamina alinmigtir. S6z konusu 37 isletmenin 16
adedinden geri doniis alinabilmis ve arastirmaya, 16 isletmenin 171 {ist ve orta kademe
yoneticilerden alinan cevaplar dahil edilmistir. Arastirmanin sonucunda ise; degisim yonetimi ile
iicret ve ddiillendirme sistemi arasinda giiclii bir iliski oldugu; iicret ve ddiillendirme sisteminin,
degisim yonetimi siireglerine anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN CHANGE MANAGEMENT AND
THE WAGE AND REWARD SYSTEM: A RESEARCH IN THE
GROUND HANDLING COMPANY OPERATING IN THE CIVIL
AVIATION SECTOR

ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the relationship between the change
management process and the wage and rewarding system; and the effect of the wage and reward
system on change management processes in ground handling companies that are operating in the
civil aviation. Change processes that must be managed and are affected positively or negatively by
many different factors. Wage and reward system is thought that one of these elements. For this
reason, change management processes were determined as dependent variables and wage and
rewarding system as independent variables. In our study, the civil aviation sector has been
addressed which is constantly change and develop. In this context, middle and senior managers who
work in ground handling company that authorized by Civil Aviation General Directorate of Turkey
according to Airports Ground Handling Regulation (SHY-22) are included in this study. Survey that
answered by 171 middle and senior managers who work in 16 ground handling company were
included in this study. As a result of the research; there is a strong relationship between change
management and the wage and reward system; also wage and reward system has a significant effect
on change management processes.

Keywords: Change Management, Wage and Reward System, Civil Aviation.

GIRIS

Giintimiizde isletmelerin i¢ ve dis faktorlerinde (sosyal, kiiltiirel, siyasal,
ekonomik, isgiicii, teknolojik vb.) hizli bir degisim yasanmaktadir. Buna bagli
olarak bilgi, teknoloji, sistemler, yontemler, teknikler, tutumlar, davraniglar da
siirekli degismektedir. Isletmelerin varliklarim siirdiirebilmeleri, bu hizlh
degisime ayak uydurabilmeleri ile miimkiin olmaktadir. Isletmenin cevresinde
meydana gelen degisimler, isletmeyi etkilemekte ve baz1 dengelerini
bozmaktadir. Bu baglamda isletmeler, dengelerini tekrar ayni seviyeye
getirebilmek i¢in ¢evrenin talepleri dogrultusunda tiim unsurlarinda degisiklik
yapmak zorunda kalmaktadirlar.

Her degisim farkli bir yapiy1 ya da siireci etkiledigi i¢in isletmeler; is,
isletme, teknoloji ve grup yapilarinda degisiklige gittigi gibi, mevcut iligkilerde,
aligkanliklarda, yol ve yontemlerde de onemli degisimleri gerceklestirmek
zorunda kalabilmektedirler. Yazinda, degisim siireci ve degisim yoOnetimi ile
ilgili yapilmis farkli ¢alismalara rastlamak miimkiindiir. Burnes ve Todnem
(2012) yapmis olduklar1 c¢alismalarda; liderlik, etik ve degisim siireclerini
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incelemiglerdir. Yine Burnes (2017) yapmis oldugu c¢alismada, degisime
hazirlik, liderlik, ¢calisanlarin katilimi ve hedef kavramlarini degisim dongiisii ile
iligkilendirmistir. Todnem, Kuiper ve Stephen (2018) ise; isletmede bulunan
ekiplerin, degisim siireclerindeki roliinii belirlemeye calismiglardir. Ayrica
egitim siireclerindeki degisim yonetimi, degisime direng ve igletmelerin degisim
siireglerini inceleyen farkli calismalara rastlamak miimkiindiir. Ancak degisim
yonetimi stireci ile iicret ve Odiillendirme sistemini konu alan herhangi bir
calismaya rastlanilmamustir. Isletmeler, tiim siireclerini degistirmek igin
oncelikle calisanlarint bu yonde motive etmek zorundadirlar. Yani degisim,
calisanlarin belirli bir degisim motivasyonu seviyesine ulastiklart zaman
baglayabilmektedir. Bu baglamda c¢alismamizda, iicret ve Odiillendirme
sisteminin gii¢lii bir motive edici unsur oldugu diisiiniilerek degisim yonetimi
siirecine etkisi ve iliskisi tespit edilmeye calisilmistir. Bu calisma, sivil
havacilik sektoriinde faaliyet gosteren yer hizmetleri isletmelerinde ¢alisan orta
ve ust diizey yoneticilerin katilimi ile gergeklestirilmistir.

I. DEGIiSIM YONETIMIi

Yenilik, reform ve benzeri kavramlarin yerine kullanilan degisim
kavrami bunlardan farkli, aym1 zamanda da bunlarla iligkili bir kavramdir.
Yenilik yapma faaliyetleri, bireylerin veya isletmelerin degisiklik ve ¢evreye
uyum kapasitesini belirlemektedir. Bu baglamda birey ya da isletme yenilik
yapma faaliyetlerini yiiriitiiyor ise, degisime de kolaylikla uyum saglayabilecegi
sOylenebilir. Reform, herhangi bir durumun daha iyi duruma getirilmesi
amactyla yapilan diizenleme veya degisikliktir. Reformun, yenilik yapma
faaliyetlerinden daha genis bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir. Herhangi bir
sistemin bir alt alaninda gergeklesen yenilik, sistem igerisinde yayginlastikga
reform niteligini kazanmaktadir. Reformla hedeflenen, isletmenin herhangi bir
siirecinde bozulan ve iyi gitmeyen bir durumdan, istenen ve 6zlenen bir duruma
gecis yapmaktir (Giiglii ve Sehitoglu, 2006). Bu baglamda reform sadece igletme
i¢i sorunlara karsin alinan dnlemleri kapsamak ile birlikte kdkten bir degisiklik
yapilmasini kapsamaz. Degisim ise daha kapsamli ve farkli unsurlarin
degisimini iceren bir siirectir. Ornegin; kiiltiirel degisim; isletmenin maddi ve
maddi olmayan varliklarinin degisimini ifade etmektedir. Maddi varliklarin
degisimi diger unsurlara gore daha kolaydir ve ¢ok hizli degisebilir. Bununla
birlikte ¢alisanlarin inanglari, tutumlari, deger yargilari ve davranislar1 daha zor
degismekte ve zaman almaktadir. Yapisal degisim, isletmenin amaglarina
ulagsmasi ve kaynaklarini mevcut duruma goére dagitmasi i¢in organizasyonel
yapisin1 yeniden diizenlemesi anlamina gelmektedir. Siire¢ degisimi; miisteri
talep ve isteklerini karsilamak igin ama¢ ve performans kriterlerini dikkate
alarak yeni siire¢ haritalarinin hazirlanmasini ifade etmektedir. Kisi odaki
degisim,; planlanan tiim degisimlerin gerceklesebilmesi i¢in yoneticilerin ve
calisanlarin yeni bilgilerle ve yeteneklerle donatilarak, yeni is ve gorevlere
hazirlanmasi anlamina gelmektedir (Akdemir, 2016). Degisim, farklilastirma
kavrami ile de yakindan iligkilidir. Lawrence ve Lorsch (1967) farklilagtirmayi;
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farkli birim yoneticilerinin bilissel ve duygusal yonelimlerindeki farklar olarak
tanmimlamaktadir. Orgiitlerin bu farklilastirmalar sayesinde ¢evreden gelen farkli
taleplere cevap verebilecegi ve boylelikle tiim farkli cevresel sartlara uyum
saglayabilecegi ifade edilmektedir (Sherehiy, Karwowski ve Layer, 2007). Bu
gorilis, McKinsey & Company (2008) tarafindan yapilan ve siirekli degisim
saglayabilen isletmelerin hayatta kalabileceklerini ortaya koyan kiiresel bir
anketle desteklenmistir (Burnes ve Jackson, 2011).

Literatiirde degisim ile ilgili farkli tanimlar bulunmaktadir. Ornegin;
Kogel (2014: s. 784) degisimi, “degisim, herhangi bir seyi bir diizeyden baska
bir diizeye getirmeyi ifade etmektedir” seklinde tanimlamistir. Ayrica degisim;
bireylerin, nesnelerin konumlarin1 degistirmek seklinde tanimlanabilecegi gibi
kigilerin bilgi ve yeteneklerinin degismesi hatta isletmelerin faaliyetlerinin
mevcut durumdan bagka bir duruma getirilmesi anlamlarin1 da tasimaktadir.
Giglii ve Sehitoglu (2006) degisimi; mevcut olan durumun, ¢evre kosullarinin
ihtiyaglar1 karsisinda, artik yetersiz kalmasi durumunda isletmeyi yeniden
yapilandirarak, o ihtiyaclar1 karsilayabilecek diizeyde bireysel ya da orgiitsel
anlamda yeni fikirler {iretebilmeye karar alma ve bu kararlar1 uygulama siireci
olarak tanimlamislardir. Bu tanimlar 1s1ginda degisim; c¢evre sartlarinin
gerektirdigi gibi bireysel ve isletme diizeyinde tiim unsur ve ozelliklerin bir
durumdan farkl1 bir duruma gegmesi olarak tanimlanabilir.

Literatlirde degisimin tanimu ile birlikte siniflandirilmasina da rastlamak
miimkiindiir. Ornegin niteliksel (yapisal, stratejik, kiiltiirel degisim) ve niceliksel
degisim seklinde cesitli siniflandirmalar yapilmistir (Eser, 2017). Bir baska bakig
agisina gore ise degisim asagidaki gibi simiflandirilmustir (Kogel, 2014: s. 787):

o Planli-plansiz degisim,

e Makro-mikro degisim,

e Zamana yayilmig-ani degisim,

o Proaktif (6ngoriicii)-reaktif (tepkisel) degisim,
o Genis kapsamli-dar kapsamli degisim,

o Aktif-pasif degisim,

o [lyilestirme seklinde adim adim-radikal degisim,
o Evrimsel-devrimsel degisim.

Degisim hem kisisel hem de isletme diizeyinde ele alinabilmektedir.
Kisisel diizeyde; calisanlarin yeni is yapma sekillerine aligmalari, farkli
davranmak i¢in hazir olmalarin1 ve degisime karsi direng goOstermelerini
igcermektedir (Kogel, 2014). Degisim siirecinde insan faktoriiniin 6nemi goz ardi
edilemez durumdadir. Degisimi diislinen, tasarlayan, yiiriiten ve sonuglarini
isletme cikarlar1 i¢in kullanan temel aktor insan kaynagidir. Bu baglamda kisisel
diizeyde degisim ve degisime bakis acis1 kritik 6nem tasimaktadir. Ornegin,
Kerman ve Oztop (2014: s. 93) degisimin tamnuni, “bir isletmenin, kendi
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cevresiyle biitiinlesmesinde ve c¢evresinde meydana gelen degismelere hizla
uyum gosterebilecegi bir esneklik kazanmasinda rol oynayan biitiin yonetsel ve
orgiitsel tutumlarin, her diizeydeki insan yeteneginden, bilgisinden ve kisilik
ozelliklerinden yararlamlarak gelistirilmesi stireglerinin toplami” olarak
yapmiglardir. Tanimdan anlasilacagi iizere insan unsuru olmadan degisim
miimkiin olmamaktadir. Isletmenin kalict olarak degismesi igin, her zaman
calisanlarda 6nemli degisikliklerin meydana gelmesi gerekmektedir. Degisim
baglangict ve degisim siirecinde ¢aliganlarin bilgi, beceri ve is anlayislari,
degisime ve yeni olusan sartlara uyum saglayacak sekilde degistirilmelidir. Bu
baglamda isletmenin diger unsurlar kadar iiretken ve verimli fikirlere sahip olan
insanlardaki degisime de odaklanmasi gerekmektedir (Tunger, 2011).
Isletmelerin sahip oldugu teknolojiler, yapilar ve yontemler, degisim icin uygun
ortam yaratabilir ya da baglayan bir degisimi kolaylastirma imkanlar1 sunabilir
ancak gergek bir degisimi baslatamaz. Gergek bir degisim sadece isletmenin en
degerli kaynaklarindan birisi olan insan kaynag tarafindan baslatilabilir
(Barutgugil, 2004). “Insanlar: degistirmeden ya da onlart kazanmadan orgiitte
hi¢hir degisim ger¢eklestirilemez” (Tunger, 2011: s. 58).

Degisimin basarili olmasi i¢in bir ihtiya¢ hissedilmesi gerekmektedir.
Hissedilen ihtiyag, bireyin degisimin gerekli oldugunun igsel farkindaligidir.
Hissedilen ihtiya¢ diisiikse, degisimin gergeklesmesi sorunlu hale gelebilir
(Burnes ve Todnem, 2012). Bazi yazarlar, degisim siirecini yasayan veya
yonetenlerde bir yeterlilik veya baglilik eksikliginin olabilecegini
vurgulamiglardir (Burnes ve Jackson, 2011). Bu baglamda, degisim siirecinde
insan unsuru dikkate alindiginda, siirecin yliriitiilmesinde c¢esitli zorluklar
yasanabilir. Bu zorluklarin baginda calisanlarin degisime direng gostermeleri
gelmektedir. Calisanlar farkli sebeplerden dolay1 degisime direng gosterebilirler.
Degisime direng, yeni durumun calisanlar tarafindan kendileri i¢in bir tehdit
olarak algilanmas1 sonucu ortaya ¢ikan davranislar olarak tanimlanabilmektedir.
Direng, aktif ya da pasif; agik ya da gizli; bireysel ya da orgiitlii; saldirgan ya da
cekingen olarak ortaya c¢ikmaktadir. Direng, eski aligkanliklarin siirdiiriilmek
istenmesi, calisanlarin degisimin derecesini ve etkilerini bilmemeleri, degisim
hakkinda ¢ok fazla yorum ve dedikodu yapilmasi, ¢alisanlarin kendilerini bask1
altinda hissetmeleri gibi ¢ok farklt sebeplerden kaynaklanabilmektedir
(Akdemir, 2016). Degisime direncin diger nedenleri ise; is ile ilgili nedenler (is
yiikii artis1 korkusu, is kosullarinda degisiklik korkusu, teknolojik issizlik
korkusu gibi) olabilir. Bir diger neden ise kisisel nedenler (bilinmeyen korkusu,
giivenlik ihtiyaci, kendine giivenmeme gibi) olarak ifade edilebilir. Son olarak
ise sosyal nedenler (degisim amaglari ile grup normlar1 ve hedefleri arasindaki
farklar, mevcut sosyal iligkilerden vazge¢gmeme arzusu gibi) oldugu ifade
edilmektedir.

Isletmeler, calisanlarin degisime kars1 direnglerini ortadan kaldirmak ve
degisime ayak uydurmalarmi saglamak amaciyla asagidaki faaliyetlerde
yiiriitebilirler:
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Calisanlarin degisim siirecinde hem karar alma noktasinda hem de
stirecin ytriitiilmesinde aktif olarak katilimimin saglanmasi,

Calisanlar ile siirekli iletisim halinde olunmasi,

Calisanlara degisim ve degisim sonrasi ortaya ¢ikacak durum ile ilgili
egitimler verilmesi,

Ihtiya¢ duyulmasi halinde pazarlik siireclerinin yiiriitiilmesi,

Ihtiya¢ duyulmas halinde agik veya kapali zor kullanma,

Degisim amaci dogrultusunda faaliyetleri desteklemek,

Degisim ile ilgili yeterli bilgi paylasimi yapmak (Kogel, 2014).
Calisanlar farkli sebeplerden dolay1 degisime direng gosterdikleri gibi

stres altinda da olabilirler. Bu baglamda yoneticiler asagidaki hususlart dikkate
alarak stresi yonetmelidirler:

olmak

Yoneticilerin degisimin farkinda olmalari,

Yoneticilerin tiim diizeyler ile iletisim iginde olmalari,

Yoneticilerin degisim stirecinde goriiniir ve ulasilabilir olmalari,
Yoneticilerin isletme ¢alisanlarini cesaretlendirir durumda olmalari,
Yoneticilerin ve ¢alisanlarin birlikte degisim siirecine dahil olmalari,

Yoneticilerin degisime uyum saglama da zorluk yasayan calisanlara ve
iletisim eksikliklerini gidermek icin destek sistemleri ve seminerler
diizenliyor olmalar1 degisim siirecinin dogru ve istenilen sekilde
yiiriitilmesine katki saglayacagi ifade edilmektedir (Dolasir, 2005).

Isletme diizeyinde degisim ise; isletmelerin vizyon ve misyonlar: dahil
iizere tiim faaliyet ve unsurlarinda degisiklige gitmesi anlamini

tasimaktadir (Kogel, 2014). Kotter'e gore (1999); isletme diizeyindeki degisim,
asagidaki sekiz adim ile gerceklesebilir.

Hizl1 hareket etme kiiltiirli olusturmak.

Isbirligi ve dayanismay1 saglamak.

Yeni bir vizyona sahip olmak.

Yeni vizyonu tiim galiganlara iletmek.

Daha yakin zamanda gerceklesecek faydalan diisiinerek hareket etmek.
Siirekli iyilestirme faaliyetlerinde bulunmak.

Yenilikleri kurumsallastirmak (Gtiglii ve Sehitoglu, 2006: s. 244).

Degisim yonetimi konusu, 1970 ve 1980'i yillarda artan rekabet

kosullar1 nedeni ile igletmelerin tiim unsurlarinda gergeklestirilecek degisimleri
onceden tahmin edebilmek amaciyla, yonetim bilimcilerin odaklandig: bir konu
olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir. 2000'li yillarin baslarindan itibaren ise
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iletisimin gelismesi, zaman ve mekan farklarmin ortadan kalkmasi, etk
kavraminin 6nem kazanmasi ve bilginin temel deger haline gelmesi ile yasanan
degisimler nitelik degistirmis, daha hizli ve radikal ¢oziimleri gerekli kilmistir.
Degisim yoOnetimi, bir isletmede degisimi anlayip bu degisime rehberlik
edebilmek igin gergeklestirilen eylemler dizisi olarak tanimlanmaktadir.
Degisimin iyi yonetilebilmesi icin 6ncelikle orgiitsel degisim siireci adimlar1 ve
bu adimlarda kullanilabilecek uygulamalarin iyi bilinmesi gerekmektedir
(Kerman ve Oztop, 2014). Ge¢miste degisim ydnetimi, baslangici ve bitis
zamani belli olan bir program ya da proje olarak ele alinirken, artik isgletmelerin
dinamik ve karmasik bir cevreye uyum_saglamaya c¢alisirken i¢inde bulunduklari
bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Eser, 2017). Ayrica May ve Stahl (2017)
yapmis olduklart ¢alismada; degisim yonetimi uygulamalarinin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamak i¢in bir 6n kosul oldugunu ve uygulamada
yasanabilecek eksikliklerin rekabet avantaji saglamada engel teskil edebilecegini
tespit etmislerdir. Farkli bir tanimda ise degisim yonetimi; isletme kaynaklarinin,
is slireclerinin, biit¢elerinin ve diger tiim unsurlarinin degisim yoniine dogru
cevrilmesi ile bireyleri, ekipleri ve isletmeyi degistirme ya da diger farkl
caligma sekilleri ile isletmeyi yeniden sekillendirme siirecinin yonetimi anlamini
tasimaktadir (Bhatt, 2017). Asagidaki Tablo 1’de ise degisim yonetimindeki
cesitli caligmalar ve gelismeler ifade edilmistir.

Tablo 1: Degisim Yonetiminin Tarihgesi

Yillar Yazar Calisma Ciktilari

Yeniliklerin yayginlastirilmasi adli caligmasinda, degisimin;
1960 Everett Rogers | zaman, iletisim kanallar1 ve insan iligkileri izerindeki etkisi
bakimindan anlagilmasi gerektigini belirtmistir.

Degisim yOnetimi i¢in yeniden yapilanma adi altinda
1980 | Robert Marshak | timiyle farkli bir siire¢ ortaya ¢iktigini ifade etmistir.

1982 Julien Phillips Degisim yonetimi ile ilgili bir model yayinladi.

Teknolojik yenilikler agisindan ¢alisan performansi ve yeni

1993 Daryl Conner tekniklerin benimsenmesi konularina odaklanmistir.

) Degisimi yonetecek kisilerin, degisimin insanlar i¢in
2000 Linda Ackerman | yaratacag: sonuglar konusunda sorumluluklarint
Anderson belirlemeye calismustir.

2010 Christina Dean | Degisim yonetimini resmi bir meslek olarak ifade etmistir.

The Association | Kurulus tarafindan onayli degisim yonetimi uzmani
of Change sertifikas1 verilmeye baslandi.

Management

Professionals

2016

Kaynak: Bhatt, R. (2017:34).
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Tablo 1°de goriildiigli lizere degisim, ilk yillarda yarattigi etkiler
baglaminda ele almmmaya baslanmustir. Ozellikle insan iliskileri, iletisim
kanallar1 ve zaman acisindan degerlendirilmistir. 1980’11 yillarda ise sadece
etkileri aragtirilmig olan degisimin, artik yonetim siireclerine dahil edilmeye
baglandig1 ve yeniden yapilanma siireci olarak ele alindigi goriilmektedir. Yine
ayin yillarda yonetim siireclerine dahil olan degisim, degisim yoOnetimi adi
altinda ele alinmaya baslanmis ve cesitli modeller ile aciklanmaya ¢alisilmustir.
1990’11 yillarda ise teknolojik yenilikler ve yeni teknikler ile degisim yonetim
stireclerini uyumlagtirma fikirleri ortaya ¢ikmustir. 2000°1i yillara gelindiginde
ise degisimi yonetecek kisilerin goérev ve sorumluluklar1 giindeme gelmistir.
Degisimin olumlu ya da olumsuz etkilerini yonetmenin 6nemi ve gerekliligi
vurgulanmaya baslanmistir. Yine ayni donemde degisim yonetimi ile ilgili
yapilan c¢aligmalarda, degisim yoOnetiminin bir meslek oldugu ve uzmanlik
gerektiren bir siire¢ oldugu ifade edilmistir. Bu baglamda degisim ydnetimi
stirecinin bilingli ve bilgili yonetilmesi gereken bir siire¢ oldugu vurgulanmaya
caligilmustir.

Degisim yonetiminin, yoneticilerin degisimi ydnetme becerileri ile
baglantili oldugu ifade edilmektedir. Yoneticilerin, yeniliklerden kaynaklanan
gelecekteki degisiklikleri tahmin etme, iirlin ve/veya hizmetlerde ihtiya¢ duyulan
degisiklikleri hizla hayata gecirebilme ve yeni firsatlar elde edebilmek igin
mevcut kaynaklar1 esnek bir sekilde kullanma becerilerine sahip olmalar
gerekmektedir. Bununla birlikte yoneticiler, stratejik bir bakis agisi ile vizyonlari
belirleyebilmelidir (Wendler, 2016). Bu baglamda “isletme diizeyinde
degisimlerde yéneticilerin becerileri etkili olmaktadir” (Kerman ve Oztop,
2014: s. 95). Yoneticiler, sahip olduklart becerilerin yani sira degisim siirecini
baslatirken ve yiirltiirken; teknoloji, ¢evre, bilgi yonetimi, is gevresi, orgiitsel
baglilik, orgiit yapilari, orgiitiin amaclarinin yeniden tanimlanmasi, girisimcilik
ve iletisim konularimi dikkate almasi gerekmektedir. Ayrica isletme diizeyinde
degisimin ve doniigiimiin gerceklestirilebilmesi i¢in yoneticilerin erdem, vizyon,
cosku, merak, risk alma, iyi bir egitim ve ekip caligmasina olan inang gibi ortak
ozellikleri olmalidir (Tunger, 2011). Degisim yonetimi siireci, sadece yoneticinin
becerileri ile degil dikkate almalar1 gereken bu konular ve 6zellikler ile birlikte
yiiriitiildigiinde basar1 saglayabilecektir.
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Sekil 1: Degisim Yonetiminde izlenecek Asamalar

Degisimi Zorunlu Kilan Etkenlerin Incelenmesi

Degisimin Tanisinin Konmasi

Degisimin Programlanmasi

|

Degisimin Uygulanmasi

|

Degisimin Degerlendirilmesi

Kaynak: Giiglii, N. ve E. T. Sehitoglu. (2006: s. 247).

Degisim siireci, belirli bir plan ve ¢esitli asamalar dahilinde yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Oncelikle degisimi zorlayan etkenlerin incelenmesi ve bu
etkenlerin degisimi ne kadar zorunlu kildiginin belirlenmesi gerekmektedir.
Ayrica zorunluklarin tespiti sonrasi, degisimin hangi isletme siireglerini
kapsayacagi tespit edilmektedir. Zorunluluklar ve hangi siireglerin degisime
konu olacaginin belirlenmesinden sonra degisimin programlanmasi asamasina
gecilmektedir. Degisimin nereden, ne zaman, nasil, hangi yontem ile
baglayacaginin belirlenecegi programlama asamasindan sonra planlanan
aksiyonlarin hayata gecirilmesi siireci baslamaktadir. Son olarak yapilan
degisimlerin degerlendirme siireci gelmektedir. Degisimin olumlu ve olumsuz
etkilerinin degerlendirildigi bu siirecte, sistemin aksayan yonleri veya ilave
ihtiya¢ duyulan aksiyonlar belirlenebilir.

Gunimiizde siirekli degisen gevre kosullar1 dikkate alindiginda, isletme
icinde meydana gelen degisimin sonu gelmeyen dinamik bir siire¢ oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu durum, her isletmenin degisime uyum saglamay1
kolaylastiran bir kiiltiire ve iklime sahip olmas1 gerektigi anlamini tagimaktadir
(Eser, 2017). Bununla birlikte degisimin ger¢eklesmesinde kritik rol oynayan
insan kaynaklar1 uygulamalar1 degisim siirecinin igerisinde olmalidir. Insan
kaynaklari uygulamalari, c¢alisanlarin degisimi i¢in en fazla katkiyr isletme
politikalarindan birisi oldugu ifade edilmektedir. Ornegin; {icret ve &diil
sistemlerinin uygulanmas1 degisim i¢in birer motivasyon kaynagi olarak
degerlendirilebilir.
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II. UCRET VE ODUL SIiSTEMIi

Ucret ve 8diil sistemi, calisanlarin igletmeye ait bircok probleme ¢oziim
bulmalari i¢in ¢aba gosterilmelerinde digsal motivasyon araci olarak 6nemli bir
rol oynamaktadir. Digsal motivasyon araglart ise iki boyuttan olugmaktadir.
Birinci boyut; sosyal motivasyon araglari ile ilgiliyken ikinci boyut; orgiitsel
motivasyon ile ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu; arkadaglik, yardimseverlik,
is arkadaslarinin ve yoneticilerin destegi gibi faktorleri icerir ve kisiler arasi
iligkilere dayanmaktadir.

Orgiitsel motivasyon boyutu ise, is performansimi artirmak igin orgiit
tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir. Bu olanaklar; ¢alisma ortamindaki
kaynaklarin yeterliligi, iicret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve i giivencesi
gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu faktorler, enstriimantal motivasyon araglar
olarak da adlandirilir. Motivasyon baglaminda iicret, 6nemli bir faktordiir ancak
motive edici diger faktorler ile beraber uygulanmasi durumunda motivasyon
saglamaktadir (Kogel, 2014).

Maddi menfaatler disinda c¢aliganlarin adil muamele gorme, taninma,
giivenlik gibi konulara da verdigi onem kiigiimsenmemelidir. Ekstra emek ve
cabalar sonucunda ortaya ¢ikan kazanglarin sadece tist yonetim ve hissedarlara
paylasiliyor olmasi durumunda ¢alisanlarda olusan kendilerine haksizlik
yapildigi diisiincesi, motivasyonlarinin diigmesine ve ekstra caba gdstermekten
vazgecmelerine neden olabilmektedir (Pfeffer, 1995). Bu nedenle isletmeler,
ticret ve 0dill sistemlerini tesis ederken; Lawler ve Porter’in bekleyis teorisinde
ortaya koyduklari, “kisinin gosterecegi gayretin ddiillendirme  olasilig
(bekleyis) tarafindan etkilendigi” gorisli; Adams’in esitlik teorisinde ortaya
koydugu “birey kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu,
ayni ig ortaminda bagkalarimin sarf ettigi ve elde ettikleri sonug ile karsilagtirir”
goriislerini dikkate almahidirlar (Kogel, 2014: s. 746-748).

“Ucret, ‘ecir’ sozciigiinden tiiremis bir kelimedir. Kelime anlami
itibariyle, ¢calisamn iiretim ve hizmet siirecinde harcadigi emegin karsiliginda
kisiye saglanan yararlar olarak tammlanabilir” (Sadullah vd., 2015: s. 351).
Ucret ve performans arasindaki iliskiyi tespit etmek {izere yapilan ¢alismalarda,
caliganlarin ticret ile ilgili beklentisi karsilandiginda ortaya koyduklari
performanslarmmda ve verimliliklerinde artis goriildiigi ifade edilmektedir.
Ornegin, Amerika’da 750 isletmeyi kapsayan bir arastirma sonucunda,
isletmenin sahip oldugu rekabet giicii ile uyguladiklar iicret sistemi arasinda
iliski oldugu ortaya konulmustur (Sabuncuoglu, 2016). Bu baglamda iicret ve
odil sistemleri, motivasyon ve degisime uyum saglamada onemli bir siire¢
oldugu sdylenebilir.

Isletmeler, ¢alisanlarma odeyecekleri iicretlerin belirlenmesinde bazi
temel ilkelere uymalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, iicretlerin belirlenme
siirecinde izlenilmesi gereken ilkeler su sekilde siralanabilir:
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e Esitlik Ilkesi: Isin tasidig1 sorumluluk, 6nem ve zorluk derecesine uygun
ticretin belirlenmesidir.

e Dengeli Ucret Ilkesi: Isletme tarafindan 6denen iicret, calisanin yasam
kalitesini arttirdigt gibi isletmenin de maliyetlerini zorlayacak diizeyde
olamamalidir.

e Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi: Calisanlara 6denen iicret ile piyasada aym
tiir ise verilen iicretle esit diizeyde olmalidir.

e Yiikselme (Terfi) ile Orantili Ucret Ilkesi: Bir iist diizeye atanmis
caligsanin {icreti eski pozisyonundaki iicretten yiiksek olmalidir. Bir astin ticreti,
iistiinden fazla olmamalidir.

e Biitiinliik Ilkesi: Fiziksel emeklerini ortaya koyan mavi yaka galisanlar
ile diisiinsel yetenegini ortaya koyan beyaz yaka calisanlarin iicretleri arasinda
bir sinif farklilig1 yaratilmamalidir. Isletme, tiim ¢alisanlarini kapsayan bir iicret
politikasi izlemelidir.

e Nesnellik Ilkesi: Calisanlara 6denen iicretlerde herhangi bir duygusal
nedenle artis ya da azalma olmamalidir. Objektif kriterler ile degerlendirmeler
yapilarak herkese hak ettigi olciide iicret verilmelidir.

e Aciklik Tlkesi: Isletmelerin uyguladiklar iicret politikasi, tiim ¢alisanlar
ile paylagilmali ve c¢alisanlar tarafindan ise giristen itibaren agik bir sekilde
anlagilmalidir (Sabuncuoglu, 2016).

Yukarida ifade edilen ilkelerden sonra licret yapisinin olusturulmasi
gerekmektedir. “Ucret yapisi, isletme icinde bir ise diger ise gore ne kadar iicret
odenecegini belirlemek icin onemlidir. Boylece uygulamada bir ilke haline
gelmis getirilmis olan esit ise esit iicret 6denmesi imkdnt ortaya ¢ikacaktir”
(Sadullah vd., 2015: s. 306). Ucret sistemi iki sekilde kurulabilir. Bunlardan
birincisi, Sekil 2’de belirtildigi gibi ise dayali ticret sistemidir. Bu yapida, isler
arasindaki deger veya onem farkliliklarina gore bu isleri yapan calisanlarin
aldiklar {icretlerinin farklilastirilmas1 amaci giidiilmektedir. Ise dayali {icret
sistemi olusturulur iken Oncelikle is analizi yapilmakta ve daha sonra is tanimi
ve i gerekleri ortaya cikartilmaktadir. Daha sonra ise is degerlemesinde
kullanilacak ~ yontemler belirlenip degerlendirildikten sonra 1is yapist
olusturulmaktadir. Son olarak da is yapismma uygun olan ficret diizeyleri
belirlenerek iicret yapisi ortaya ¢ikmaktadir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2017).
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Sekil 2: Ise Dayal1 Ucret Yapisinin Olusturulmasi

IS ANALIZLERI
' \
IS TANIMI IS GEREKLERI
N e
DEGERLEME IS DEGERLEMESI
YONTEMLERI:/ l
FAKTORLER] IS HIYERARSIS]
IS SINIFLANDIRMASI
— ' PIYASA UCRET
MEVCUT ‘ NIHAI UCRET YAPISI: ARASTIRMASI
TICRETLER | ™ | -Is StrasyDerecesi ’
-Ucret Diizeyi/Aralig1
UCRET
AYARLAMALART: '
-DENEYIM
KIDEM/ENFLASYON
-PERFORMANS : =
_RECERLYETKINLIK BIREYSEL UCRETLER

Kaynak: Cetin, C., Elmali, D. E. ve L. M. Arslan. (2017: s. 188).

Kisiye dayali iicret yapisinin olusturulmasinda ise Sekil 3’de goriildiigii
gibi, ilk asamada beceri/yetkinliklerin analizi yapilmaktadir. Ikinci asamada ise
yapilacak islerin gerektirdigi beceri ve yetkinliklerin tanimlanmasi siireci
yiiriitiiliir. Uciincii asamada ise calisanlarin egitim basarilar1 ve performanslari
degerlendirilerek belgelendirilir. Son olarak ise ¢alisanlarin beceri ve yetkinlik
diizeyine uygun iicret diizeyi belirlenmektedir (Cetin vd., 2017).
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Sekil 3: Kisiye Dayali Ucret Yapisinin Olusturulmasi

- Beceri ve
%?;en Yetkinliklerin Egitim ve
Vetlialic Tammlanmasi Performans
o ve Testleri
Analizleri Diizenlenmesi:
-Beceri Bloklari l
-Yetkinlik | __ | Degerlenme Becerilere ve
Cergeveleri Belgelenme > | Yetkinliklere
-Davranissal Dayali Ucret
Gostergeler

Kaynak: Cetin, C., D. E. Elmali ve L. M. Arslan. (2017:189).

Ucret ve 6diil sisteminin, calisanlarin isletmeye ait bircok probleme
¢Oziim bulmalar1 igin ¢aba gosterilmelerinde digsal motivasyon araci olarak
onemli bir rol oynadig1 daha dnce vurgulanmisti. Ayrica motivasyon baglaminda
iicret, 6nemli bir faktordiir ancak motive edici diger faktorler ile beraber
uygulanmasi durumunda motivasyon saglamaktadir (Kogel, 2014). Bu baglamda
ticret tek basina arzulanan davranigin ortaya ¢ikartilmasinda yeterli olmayabilir.
Sosyal ve maddi odiiller, {icret sistemini destekleyen bir motivasyon kaynagi
olarak degerlendirilmektedir. Odiil, isletmelerin caliganlarin performansina bagl
olarak maddi, maddi olmayan ve psikolojik 6demeler olarak tanimlanmaktadir
(Mansour, 2015). Yazinda, galisanlara sunulan 6diillerin farklilik géstermesi ve
farkli sekillerde elde edilmesi durumunun ¢alisanlar1 bu ddiillere ulagsmak igin
motive ettigi ifade edilmektedir (Pfeffer, 1995). Bununla birlikte bir adayin,
belirli bir is yerini se¢mesi, orada kalmasi ve motive bir sekilde caligmasi
kendisine Onerilen ticret ve odiller ile yakindan iliskilidir. “Bu nedenle
isletmeler, yetenek ve beceri sahibi ¢alisanlart igletmelerine ¢ekebilmeleri icin
maddi ya da maddi olmayan ticretlerden ve bigimsel ya da bicimsel olmayan
odiillerden olusan bir sistem kurmalar: gerekmektedir” (Barutgugil, 2004: s.
443).

Odiil sistemi, isletmeler tarafindan bireysel ya da grup diizeyinde
uygulanmaktadir. Bu sistem; kazang paylasimi, kar paylagimi, calisanlarin hisse
sahibi olmasimi saglamak, calisanlarin sahip oldugu becerileri i¢in 6demeler vb.
uygulamalar1 i¢inde barindiran bir yap1 olarak kurulmus olabilir. Bu
uygulamalar sayesinde ¢alisanlar ve isletme arasindaki catigmalarin ortadan
kalktigi ve calisanlarin  kendilerini isin sahibi gibi hissettikleri ifade
edilmektedir. Bu baglamda c¢aliganlarin tutum ve davranislari olumlu yonde
geliserek isletme performansini arttirmakta ve calisanlar yeni sorumluluklar
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tistlenme konusunda hevesli duruma gelmektedirler (Pfeffer, 1998). Bununla
birlikte calisanlarin, giinlilk operasyonel sorunlarin ¢odziimiindeki katkilarinin
isletme tarafindan odiillendirilmesi durumunda, calisanlarin sorunlarin ¢oziimii
icin daha fazla sorumluluk alacaklar1 ve kendi istekleri ile ekstra caba
gosterecekleri ifade edilmektedir. Bu nedenle isletmeler, odiil sistemlerini
yapilandirirken ekstra emek ve c¢aba harcayan calisanlarini dikkate almasi
gerekmektedir. Ortaya cikan bu goniillii ¢cabalar sayesinde isletmelerin maliyet
ve giderlerinin bir kisminda azalma ya da geri kazanim saglanabilecegi ifade
edilmektedir (Huselid, 1995).

Odiil sistemi, kendi iginde uyumlulugu ve biitiinliigii olan, isletmeye ve
caliganlarina fayda saglamayr hedefleyen bir sistem olarak tanimlanabilir
(Armstrong ve Taylor, 2014). Odiil sistemi kurulur iken dikkat edilmesi gereken
prensipler su sekilde siralanmaktadir:

e (Qdiil sistemi, tiim paydaslarin ¢ikarlar1 dogrultusunda adil ve seffaf
olarak yiiriitiilmelidir.

e Odiil sistemi, is hedeflerine ulasmay1 destekleyecek sekilde
yapilandirilmali ve gelistirilmelidir.

e Calisanlarin  sunmus olduklart  katkilara gore  o6dillendirme
yapilmalidir.

o Kiritik katki saglayan calisanlar da en az Ustlin performans gosteren
calisanlar kadar 6dillendirilmelidir.

e Calisanlarin ilgisini ¢ceken ve onlar icin deger ifade eden odiiller
sunulmalidir.

e (diil sistemi, yiiksek performans kiiltiiriiniin olusmasina destek olacak
yapida olmalidir.

e (Qdiil sisteminin yiiriitiilmesinde ve ¢alisanlarin ddiiller arasinda se¢im
yapabilmesinde kabul edilebilir oranda esneklik saglanmalidir.

e (Odiil kararlart igin birim y&neticilerine daha fazla sorumluluk
verilmelidir (Armstrong ve Taylor, 2014).

Sekil 4°de goriildigii gibi calisanlar, arzulanan davraniglari sergilemeleri
halinde sosyal 0diill ya da parasal Odiiller ile odiillendirilmektedir. Sosyal
odiiller; calisanin sozlii ve yazili takdir edilmesi, igletme, gruplar ve arkadaslar
tarafindan kabullenilmesi, terfi ve transfer edilmesi ve olumlu geri bildirim
almas1 olarak sayilabilir. Parasal 6diil olarak ise; {icret artisi, prim ve ikramiye
olarak sayilabilir.
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Sekil 4: Odiil Sistemi

-Sozlii Takdir

o - Yazili Takdir

SOSYAL - Kabullenme
OpiL/ — -Terfi, Transfer

/ TAKDIR - Olumlu Geri

ARZULANAN oplL Bildirim
DAVRANIS == | KRITERLERI
\l -Ucret Artisi
PARASAL Prim
ODUL — -Ikramiye vb.

Kaynak: Barutcugil, 1. (2004: s. 453).

Ucret ve ddiiller, calisanlar icin dnemli bir motivasyon kaynagidir. Ucret
ve 0dill sistemleri kurulur iken yukarida bahsedilen ilkelere ve kurallara
uyulmas: gerekmektedir. Isletmelerin performansi, isletmenin yasam siiresini
direkt olarak etkileyen en Oonemli unsurlardan birisidir. Bu baglamda, isletme
performans: ve ¢alisan motivasyonu arasindaki iliski goz ardi edilmemelidir.
Caliganlar1 motive etmek, igletmeye kazandirmak ve igsletmede tutmak igin iicret
ve odill sistemi kritik ©6nem tasimaktadir. Ucret ve o6diil sistemlerini
kurulmasinda temel ilkelerden ve bilimsel calismalar sonucu ortaya c¢ikan
teorilerden uzaklagmamak gerekmektedir. Ciinkii calisanlardan beklenen is
rolleri disinda kendi istekleri ile baz1 davraniglar géstermesi de beklenmektedir.

I11. ARASTIRMA METODOLOJISI
A. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu c¢alismanin amaci; isletmelerin degisim yOnetimi siireci ile
uyguladiklar1 iicret ve 6diillendirme sistemi arasindaki iliskisini tespit etmektir.
Bununla birlikte, iicret ve o6diillendirme sisteminin degisim yonetimi siireci
iizerindeki etkisini tespit etmektir. Bu ¢ercevede gelistirilen hipotezler asagidaki
gibidir.

Hi: Ucret ve édiillendirme sistemi ile degisim yonetimi siireci arasinda
anlaml bir iligki vardr.

Ha: Ucret ve odiillendirme sisteminin degisim yonetimi siirecine anlamii
bir etkisi vardir.
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B. Arastirmanin Yontemi, Analizi ve Orneklemi

Aragtirma, Tirkiye’deki Sivil Havacilik Genel Miidiirligii’niin,
Havaalanlar1 Yer Hizmetleri Yonetmeligi (SHY-22) hiikiimlerine uygun olarak
yetkilendirdigi ve ruhsatlandirdigt 37 adet yer hizmetleri isletmesini
kapsamaktadir. Ayrica bu arastirma, Orgiit diizeyinde yapilmis (analiz birimi
orgiit) ve bu cercevede s6z konusu isletmelerin iist ve orta kademe miidiirlerinin
(genel miidiir, genel miidiir yardimeisi ve boliim miidiirleri) diisiince ve algilart
temel alinmistir. Arastirma icin gerekli olan veriler; yapilandirilmis anket
uygulamasi ile toplanmistir. Bu arastirmada tam sayim yapilmis ve anketler 37
yer hizmetleri isletmesine elden ve e-posta seklinde ulastirilmistir. S6z konusu
37 isletmenin 16 adedinden geri doniis alinabilmis ve arastirmaya, 16 isletmenin
171 st ve orta kademe yoneticilerinden alman cevaplar dahil edilmistir.
Anketlerin toplanmas1 Ocak 2018 - Mart 2018 tarihleri arasinda toplanmis ve
tamamlanmistir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda, arastirma modelinde yer
alan degiskenlerin ve aragtirma modelinin test edilmesine yonelik, SPSS 21.0
paket programi ve Amos 22.0 yazilimi kullanilmistir. Aragtirmanin agimlayici
faktor analizleri ve giivenilirlik analizi ¢alismalari, SPSS 21.0 paket programiyla
gerceklestirilirken, dogrulayici faktér analizi ise AMOS 22.0 yazilimi ile
gerceklestirilmistir.  Aragtirma  kapsaminda, kullanilan tiim istatistiksel
analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmis ve elde edilen tiim
sonuglar ¢ift yonlii olarak sinanmustir.

C. Arastirmada Kullanilan Olg¢ekler

Arastirma i¢in gerekli olan veriler; e-posta ve elden dagitilan anket
uygulamasi ile toplanmistir.

Degisim Yonetimi: Degisim yonetimini 0lgegi, Wendler (2014)
tarafindan yayinlanan “Development of the Organizational Agility Maturity
Model” isimli ¢aligmasindaki anket formunda bulunan degisim yonetimi
boyutuna ait ifadelerden olusturulmustir. Degisim yonetimi boyutuna ait 7 ifade
bulunmaktadir. Yap1 gegerliliginin kontrolii igin yapilan faktér analizi
sonucunda, KMO degeri 0,94, Bartlett testi degeri 7203 (p=0,000 ve anlamli) ve
Cronbach alpha degeri 0, 91 olarak bulunmugstur. Varimax dondiirmeleri
sonucunda degisim yonetimine ait 7 ifadeden 1 ifade ¢ikartilmistir. Olgek en
olumsuzdan en olumluya dogru (1- Higbir zaman, 2- Biraz, 3- Kararsizim, 4-
Cogunlukla, 5- Tamamiyla) seklinde 1’den 5’e kadar derecelendirilmistir.

Ucret ve Odiil Sistemi: Olcek, Mansour (2015) tarafindan yayilanan
“The Practice of Strategic Human Resource Management in a Developing
Country” isimli ¢aligmasindaki anket formunda bulunan ticret ve ddiillendirme
sistemi boyutuna ait ifadelerden olusturulmustur. Yapi1 gegerliliginin kontrolii
icin yapilan faktor analizi sonucunda, KMO degeri 0,92, Bartlett testi degeri
5194,02 (p=0,000 ve anlamly) ve Cronbach alpha degeri 0,90 olarak
bulunmustur. Ucret ve 6diillendirme sistemi boyutuna ait 9 ifade bulunmaktadir.
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Varimax dondirmeleri sonucunda; iicret ve Odillendirme sistemine ait 9
ifadeden 2 ifade g¢ikartilmistir. Olgek en olumsuzdan en olumluya dogru (1-
Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum) seklinde 1’den 5°e kadar derecelendirilmistir.

Olgeklerin Tiirkce uyarlamasi, arastirmaci tarafindan hazirlanmis ve
daha sonrasinda uzman bir ekip tarafindan gozden gecirilmistir. Uyarlama
asamasindan sonra, ifadelerin anlagilabilir olup olmadiginin tespiti i¢in pilot
uygulama yapilmis ve elde edilen sonuglarin yeterli oldugu tespit edilmistir.
Boylelikle kullanilacak anketlerin Glgekleri arastirmayi temsil edecek sekilde
hazirlanmustir.

Calismada kullanilan o6lgekler ile ilgili elde edilen verilere iligkin
tanimlayici istatistiklerin yer aldig ¢izelge Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Olgeklere iliskin Tanimlayicr Istatistikler

Soru Ortalama Standart Minimum Maksimum
0 Sapma
Olgekler Sayisi p
Z SS
Ucret ve
" 7 72
Odiillendirme 3 0,843 1 5
Yonetimi

D. Katilmcilarin Demografik Ozellikleri

Tablo 3’de gorildigi lizere tamimlayici istatistik analizi sonucunda,
aragtirmaya katilan 171 iist ve orta kademe yoneticilerin; 47°si kadin (%27,5),
12471 (%72,5) erkektir. Katilimcilardan 46°s1 (%27) 35 yas alti, 50’si (%29,2)
35 yas stli-40 yas araliginda, 56°s1 (%32,7) 40 yas {istii-50 yas araliinda ve 19
kisi (%11,1) 50 yas tizerindedir. Katilimcilardan 61’1 (%35,7) lise, 83711 (%48,5)
lisans ve 27°si (%15,8) ise yiiksek lisans diizeyinde Ogrenim gormiistiir.
Katilimcilardan 49’nun (%28,7) mesleki deneyimi 10 yildan az, 58’inin (%33,9)
10 y1l istii-15 yil araliginda, 25’inin (%14,6) 15 yil {istii-20 yil araliginda ve
39’unun (%22,8) ise 20 yildan fazladir. Katilimcilardan 46’smin (%26,9)
isletmedeki caligma siiresi 5 y1l ve daha az, 64’iiniin (%37,4) 5 yil istii-10 yil
araliginda, 33’iiniin (%19,3) 10 y1l iistii-15 yil araliginda ve 28’inin ise (%16,4)
15 yildan fazladir.
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Tablo 3: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

KATILIMCILARIN - . . ..
. DEGISKENLERIN YUZDE
DEMOGRAFIK . . | FREKANS .
.. . . KATEGORILERI DAGILIMI (%)
OZELLIKLERI
o Kadin 47 27,5
Cinsiyet
Erkek 124 72,5
0-35 yas 46 27,0
35 yas iistii-40 yas 50 29,2
Yas
40 yas Ustii-50 yas 56 32,7
50 yas tizeri 19 111
Lise 61 35,7
Ogrenim Diizeyi Lisans 83 48,5
Yiiksek Lisans 27 15,8
0-10 y1l 49 28,7
10 y1l Gstii-15 yil 58 33,9
Sektordeki Deneyim Siiresi
15 yil tistii-20 yil 25 14,6
20 yildan fazla 39 22,8
0-5 yil 46 26,9
. 5 yil wistti-10 y1l 64 37,4
Isletmede Calisilan Siire
10 y1l Gistii-15 yil 33 19,3
15 yildan fazla 28 16,4

E. Olgeklerin Gegerlikleri ile Giivenirlikleri

Olgeklerin gecerlik ve giivenirlik analizleri kapsaminda, agimlayici
faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi calismalar1 gergeklestirilmistir.
Arastirma kapsaminda, kullanilan tiim istatistiksel analizlerde anlamlilik diizeyi
0,05 olarak kabul edilmis ve elde edilen tiim sonuglar ¢ift yonli olarak
sinanmistir. Faktorlerin, i¢ tutarliliklarmin hesaplanmasinda madde toplam
korelasyonu ve Cronbach a degerleri kullanilmstir. Tablo 4’de goriildiigii lizere
Olcege ait giivenilirlik degeri 0.90’dir. Bu baglamda, {icret ve odiillendirme
0lcegi, 7 ifadeden olusan yliksek derecede giivenilir bir 6lgtim aracidir.
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Tablo 4: Ucret ve Odiillendirme Olgeginin Agimlayici Faktor ve Giivenirlik
Analizlerinin Sonuglari

DEGISKEN

iFADELER

FAKTOR
AGIRLIKLARI

FAKTOR
ACIKLAYICILIGI

(%)

GUVENILIRLIK

o

UCRET VE ODULLENDIRME

1. Isletmemizde 6diillendirme
sistemi finansal sonuglar ile
yakindan baglantilidir.

0,750

2. Isletmemizde performansa
dayali 6diillendirme sistemi
vardir.

0,792

3. Odiillendirme uygulamasi
isletmenin amaglar1 ve

hedefleri ile ilgilidir.

0,764

4. Maas ve Ucretler
belirlenirken is performansi
¢ok onemlidir.

0,668

5. Isletmemizdeki ¢alisanlarin
gorevlerindeki iicret artislari is
performanslarina baghdir.
(Yetenekler, motivasyon ve
davranislar)

0,699

6. Kalifiye calisanlarin isletme
igerisinde daha yiiksek gelir
ve/veya sorumluluk igeren
gorevlere terfi olanag:
mevcuttur.

0,538

7. Isletmemiz siirekli olarak
¢alisanlarin ihtiyaglarini
kargilamak i¢in prim ve
ikramiyeleri inceler ve
giinceller.

0,757

42.94

0,90

Tablo 5°de goriildiigii gibi olgekteki tiim ifadeler i¢in madde-toplam
korelasyonlarinin 0,40’dan yliksek oldugu tespit edilmistir. Dogrulayici faktor
analizi sonuglaria gore; licret ve Odiillendirme 6l¢egi, 7 ifadeli ayirt edici ve
tahmin gilicii yiiksek, yeterli gegerlilige sahip giivenilir bir dlcek oldugu
sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 5: Ucret ve Odiillendirme Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizlerinin

Sonuglart

DEGIiSKEN

iFADELER

REGRESYON
KATSAYISI

STANDART
HATA

DEGERI

ACIKLAMA
KATSAYISI

TOPLAM
KORELASYON

1. Isletmemizde
ddiillendirme sistemi
finansal sonuglar ile
yakindan baglantilidir.

0,811

0,658

0,546

2. Isletmemizde
performansa dayali
ddillendirme sistemi vardir.

0,782

0,083

9,455**

0,684

0,468

0,677

3. Odiillendirme
uygulamasi igletmenin
amaglar1 ve hedefleri ile
ilgilidir.

1,086

0,092

11,842**

0,821

0,674

0,707

4. Maas ve licretler
belirlenirken is performansi
¢ok onemlidir.

1,082

0,091

11,94**

0,826

0,682

0,730

UCRET VE ODULLENDIRME

5. Isletmemizdeki
calisanlarin gorevlerindeki
ucret artiglar ig
performanslarma baghdir.
(Yetenekler, motivasyon ve
davranislar)

0,869

0,083

10,504**

0,747

0,558

0,724

6. Kalifiye ¢alisanlarin
isletme igerisinde daha
yiiksek gelir ve/veya
sorumluluk igeren gorevlere
terfi olanagi mevcuttur.

0,992

11,06**

0,776

0,602

0,635

7. Isletmemiz siirekli olarak
calisanlarin ihtiyaglarini
karsilamak igin prim ve
ikramiyeleri inceler ve
giinceller.

0,789

0,099

7,935%*

0,596

0,355

0,694

**p<0,01; B:Standardize Regresyon Katsayisi.

Faktorlerin,

i¢c tutarliliklariin  hesaplanmasinda madde

toplam

korelasyonu ve Cronbach a degerleri kullanilmstir. Tablo 6’da goriildiigii lizere
Olgege ait giivenilirlik degeri ise 0.91°dir. Bu baglamda, degisim yoOnetimi

0lcegi, 6 ifadeden olusan yliksek derecede giivenilir bir 6lgiim aracidir.
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Tablo 6: Degisim Yonetimi Olgeginin Agimlayici Faktdér ve Giivenirlik
Analizlerinin Sonuglari

FAKTOR GUVENILIRLIK

iFADELER FAKTOR ACIKLAYICILIGI

AGIRLIKLARI ¢
(%)

DEGISKEN

1. Yoneticilerimiz, IT
yatirimlarinin degerini
sirket ¢apinda bakis
acistyla anlarlar.

0,550

2. Yoneticilerimiz,
degisimi yonetmek i¢in
gerekli bilgi ve becerilere
sahiptirler.

0,567

3. Stratejik karar almak
icin farkli iglevler ve/veya
departmanlar ortak ve 0,619
yogun olarak birlikte
caligiriz.

4. Yeni iiriin ve/veya
hizmet gelistirmede farkli 13.273 0.91
departman ve/veya ' '
. L 0,646
islevlerin siirece erken
donemde katilimint tesvik
ederiz.

DEGISiM YONETIMi

5. Biligim
teknolojilerindeki
yenilikler hakkinda 0,621
sistematik olarak
birbirimizi bilgilendiririz.

6. Uygun teknolojilere
stratejik olarak yatirim
yapariz ve bilgi
teknolojilerinin is 0,600
degerlerimize ne derece
katkis1 olduguna dair net
bir vizyona sahibiz.

Tablo 7’de goriildiigii gibi Olgekteki tiim ifadeler i¢in madde-toplam
korelasyonlarinin  0,40°dan yiiksek oldugu tespit edilmistir Olgege ait
givenilirlik degeri ise 0.91°dir. Bu baglamda, degisim yonetimi Olgegi, 6
ifadeden olusan yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢iim aracidir.




364

Ercives Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 57, Eyliil-Aralik 2020

Tablo: 7: Degisim Yonetimi Olgeginin  Dogrulayict Faktdr Analizlerinin

Sonuglart

DEGISKEN

iFADELER

REGRESY
ON
KATSAYI
Sl

STAND
ART
HATA

DEGERI

ACIKL
AMA
KATSA
YISI

TOPLAM
KORELAS
YON

DEGISIiM YONETIMI

1. Yoneticilerimiz, IT
yatirimlarinin degerini
sirket capinda bakis
acistyla anlarlar.

0,747

0,558

0,750

2. Yoneticilerimiz,
degisimi yonetmek i¢in
gerekli bilgi ve
becerilere sahiptirler.

0,957

0,081

11,886**

0,678

0,460

0,693

3. Stratejik karar almak
igin farkli islevler
vel/veya departmanlar
ortak ve yogun olarak
birlikte ¢alisiriz.

1,074

0,096

11,178**

0,826

0,683

0,782

4. Yeni liriin ve/veya
hizmet gelistirmede
farkli departman
ve/veya islevlerin siirece
erken donemde
katilimini tegvik ederiz.

1,242

0,106

11,756**

0,864

0,746

0,802

5. Bilisim
teknolojilerindeki
enilikler hakkinda
sistematik olarak
birbirimizi bilgilendiririz.

1,192

0,100

11,888**

0,872

0,761

0,808

6. Uygun teknolojilere
stratejik olarak yatirim
yapariz ve bilgi
teknolojilerinin is
degerlerimize ne derece
katkist olduguna dair net

bir vizyona sahibiz.

1,006

0,102

9,885**

0,741

0,549

0,678

**p<0,01; B:Standardize Regresyon Katsayisi.

F. HIPOTEZ TESTLERI

Arastirmanin hipotezlerini test etme dogrultusunda, modelde yer
alan degiskenlerin birbirleriyle iliskilerini saptamak {izere korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizi, degiskenlerin bagimli veya
bagimsiz olmas1 dikkate alinmaksizin aralarindaki iligkinin derecesini ve
yoniinii  belirlemektedir. Tablo 8’de goriildligii iizere yapilan analiz
sonucunda, degisim yonetimi ile ticret ve Odiillendirme sistemi arasinda
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(.665), glclii diizeyde pozitif yonli iligki tespit edilmistir. Bu baglamda,
“Hy: Ucret ve ddiillendirme sistemi ile degisim yonetimi siireci arasinda
anlaml bir iligki vardwr.” hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 8: Degisim Yonetimi ve Ucret ve Odiillendirme Arasindaki Korelasyon

Analizi
Ucret ve
Ortalama Standart Sapma Odiillendirme
Degisim Yénetimi 3,90 0,74 ,665™

N=171; *p<0,05**p<0,01

Ucret ve édiillendirme sisteminin degisim yonetimi iizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda, iicret ve ddiillendirme
sisteminin degisim yonetimi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir.
Bu baglamda, “Ha: Ucret ve édiillendirme sisteminin degisim yonetimi siirecine
anlamly bir etkisi vardir.” hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 9: Degisim Yonetimi ve Ucret ve Odiillendirme Arasindaki Regresyon

Analizi
Bagimh Bagimsiz
B .B . H.
Degisken Degisken St S t P
Degisim | Ueret ve 0103 |0189 |o0038 |2666 | 0%
Yoénetimi | Odiillendirme : : ; :

***:p<0,001 **:p<0,01 **:p<0,05 B: Regresyon Katsayis1 St. B: Standardize Edilmis Beta
Katsayist S. H. : Standart Hata.

SONUC

Glinlimiiz isletmeleri, ¢esitli cevresel degisimler nedeni ile faaliyetlerini
yiiriitme noktasinda cesitli zorluklar yasamaktadirlar. Ozellikle kiiresellesme,
pazarlarin smirlarinin ortadan kalkmasi, miisteri taleplerindeki degisiklikler ve
iirlin yagam siirelerinin kisalmasi1 gibi faktorler, isletmelerin yagam siirelerini
dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle isletmelerin; degisime ve miisteri
taleplerine hizla cevap verebilen, pazara yeni iiriin ve hizmetler sunabilen bir
yaptya sahip olmalar1 gerekmektedir. i¢ ve dis ¢evrede yasanan tiim degisimler,
isletmenin degisimi igin itici bir gii¢ olusturmaktadir. Isletme degisim siirecini
planli, organize ve kontrollii bir sekilde yiiriitmek zorundadir. Cevresel degisim
faktorlerinin ortaya ¢ikmasindan sonra hareket etmek, degisimi kagirmaya ve



366 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 57, Eyliil-Aralik 2020

rakiplerin arkasinda kalmaya neden olabilir. Bu baglamda degisim siireci dogru
yiiriitiilmeli ve zamaninda harekete gegilmelidir.

Degisim kisaca, mevcut konumdan daha farkli bir konuma gecmeyi
ifade etmektedir. Bu yeni konum isletmenin tiim 6gelerinin yeniden yapilanmasi
anlamim tagimaktadir. Tiim siireglerin tekrar yapilandirilmasi ve olusan yeni
yapiya uyumun saglanabilmesi dogru bir degisim yOnetimi uygulamasi ile
miimkiin olacaktir. Degisimin etkili olmasi, hedefler ile degerlerin uyumu ve bu
deger ve hedeflerin isletme liderleri ile ¢aligsanlar1 tarafindan paylagilmasina ve
icsellestirilmesine  baglidir. Degisim sadece iist kademe yoneticilerin
yiiriitebilecegi bir siire¢ degildir.  Isletmenin degerlerinden organizasyon
yapisina, hedeflerinden stratejilerine ve en onemlisi ¢aliganlarina kadar etkisi
olacak bir siirectir. Sayilan bu kavramlarin basinda degisim i¢in en Onemli
unsurlardan birisi olan insan unsuru gelmektedir. Bu baglamda,
caligsanlarin degisime inanmasi ve goOniillii olarak degisim siireclerine dahil
olacak motivasyona sahip olmalar kritik 6nem tagimaktadir. Motivasyon, sosyal
ve Orgiitsel motivasyon olarak ele almabilir. Sosyal motivasyon olarak;
arkadashk, yoneticilerin destegi, yardimseverlik sayilabilir. Orgiitsel motivasyon
ise; is performansini artirmak i¢in orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir.
Bu nedenle degisim siirecinde isletmeler, her iki motivasyon araglarin
kullanabilir durumda olmaldirlar. ifade edilen bu iki motivasyon araci ile
birlikte, degisim siirecinde c¢alisanlarin aktif olarak rol almasi da ayr1 bir 6nem
tasimaktadir. Degisim siirecinde aktif olarak gorev almayan c¢aligsanlarin,
degisimden korkma ve degisime direng gosterme seklinde davraniglar
sergilemesi beklenebilir.

Yazinda, {icret ve Odillerin Orgiitsel motivasyon baglaminda
degerlendirilmekte ve calisanlar i¢in Onemli bir motivasyon kaynagi oldugu
ifade edilmektedir. Dogru yapilandirilmis, adaletli, etik, beklentileri karsilayan
ve caliganlar tarafindan olumlu olarak algilanan {icret ve o&diillendirme
sistemleri, galisanlar i¢in dnemli bir motivasyon kaynagi olacaktir. Ucret sistemi
kurulurken; esitlik, dengeli iicret dagilimi, cari iicrete uygunluk, terfi orantili
iicret gibi ilkelere dikkat edilmelidir. Ayrica 6diil sisteminin; adil, seffaf, is
hedeflerine ulagsmay1 destekleyen, ¢alisanlarin katkilarma bagli sunulan,
calisanlar i¢cin deger ifade eden bir yapida olmasi gerekmektedir. Eger bu
ilkelere uygun olarak yapilandirilmis bir iicret ve odiillendirme sistemi,
calisanlar tarafindan olumlu algilanacak ve Onemli bir motivasyon araci
olacaktir. Bu nedenle isletmeler, {icret ve 6diillendirme sistemini, bir motivasyon
kaynagina doniistiirmeleri gerekmektedir.

Calismamizda, calisanlarin  degisim sirecinde ihtiyag duyduklari
motivasyonun, dogru yapilandirilms bir {icret ve ddiillendirme sistemi ile ortaya
cikabilecegi ve degisim yoOnetimi siireclerine olumlu etkileri olabilecegi
diisiiniilmiistiir. Bu baglamda yapilan analizler sonucunda; iicret ve ddiillendirme
sistemi ile degisim yOnetimi siirecleri arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu
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ortaya ¢ikmistir. Eger dogru yapilandirilmig bir iicret ve 6diillendirme sistemi
var ise degisim yOnetimi siireci olumlu yonde etkilenmektedir. Ayrica licret ve
odiillendirme sisteminin, degisim yonetimi siire¢lerine anlamli bir etkisi oldugu
goriilmistiir. Gelecek calismalar igin degisim yOnetimi siirecinde gorev alan
calisanlarin isletmeye bagliliklar ile degisim siirecindeki etkilerinin aragtirilmasi
Onerilebilir.
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