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Oz

Kiiresellesme, teknolojideki hizli degisim ve artan rekabet isletmelerde geleneksel 6rgiit
yapisinin degisimini zorunlu kilmaktadir. Bu hizli degisim siirecinde basarili olmak
ancak degisimin 6énemini ve etkisini kavrayabilmek, calisanlar1 da bu duruma adapte
edebilmekle miimkiindiir. Orgiitlerin varliklarmi siirdiirmelerinin yolu degisimi
anlamak, sorgulamaktan ve degisime siiratle uyabilmekten ge¢mektedir. Bu ¢ercevede
orgiitler degisime uyum araglarini ¢agdas yonetim yaklagimlariyla hayata gecirme
zorunlulugundadir. Bu yaklasimlardan en basta gelenlerden birisi de yeniden
yapilanmadir. Yeniden yapilanma bir orgiitiin izla degisen dis ¢evre kosullarina ayak
uydurmak iizere, kendisini fiziki ve psikolojik platformlarda bastan asagi yeniden
diizenlemesidir. Ancak, yeniden yapilanma siirecinde en 6nemli husus, degisimin nasil
yapilacagi ve bunun orgiite etkisidir. Her igsletmenin degisime karar verme nedenleri ve
beklentileri farklilasabileceginden, izleyecegi siire¢ de kendine 6zgii olabilecektir.
Burada en onemli husus ister 6zel sektor olsun, isterse de kamu sektdri tiim alanlarda
uygulanabilirliktir. Bu c¢aligma giincel bir konuya deginmek ve yeniden yapilanma
stirecinin ¢alisanlarin ig tatmini ve isten ayrilma niyetine etkilerini belirleyebilmek
acisindan ¢ok Onemlidir. Bu kapsamda, yeniden yapilanma siirecinden gecen bir
bankanin ¢alisanlarina anket uygulanmis, ankete katilan 239 kisinin verileri ¢esitli
istatistiksel tekniklerle analiz edilerek degerlendirilmistir. Yapilan aragtirma
sonucunda, calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yoOnelik algisinin is tatminini
olumsuz etkiledigi ve isten ayrilma niyetini arttirdigi tespit edilmis olup, cinsiyet, gérev
pozisyonu gibi demografik degiskenlerin yeniden yapilanma siirecine yonelik ¢alisan
algisini, is tatminini ve isten ayrilma niyetini etkiledigi goriilmustiir.
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THE EFFECT OF THE REENGINEERING ON JOB
SATISFACTION AND INTENTION TO LEAVE: A BANK RESEARCH

Abstract

Globalization, rapid and continuous change in technology, and increased competition
oblige change in traditional organizational structures. Being successful in this process is
possible though understanding the necessity and importance of this change and also
adaption of employees. However, survival in this process necessitates not only
understanding and questioning the change but also fast adaptation to this environment.
Therefore, organizations should benefit from the instruments designed for adjusting to
changes by means of contemporary management approaches. Reengineering is defined
as redesigning the organization both physically and psychologically to adapt the
changing environment. The most important point in reengineering is how the change
will be held and its effect on employees. Since the reasons for reengineering and
expectations are different for each organization, the process to manage change will be
exclusive for each organization. It doesn’t matter if it is a public or private organization;
it is important to state that reengineering is possible in all organizations. This study adds
to the current literature as it readdresses the reengineering process and observes the job
satisfaction and intention to leave in this process. In this study, the employees of a bank
in the process of reengineering were surveyed through questionnaires. The data from
239 employees were analyzed by various statistical techniques. As a result, the
perception regarding the reengineering process negatively affects to job satisfaction and
increases intention to leave. Moreover, it is observed that a demographic variable such
as gender and job position affects the perception regarding the reengineering process, job
satisfaction and intention to leave.

Keywords: Reengineering; Job Satisfaction; Intention to Leave.

GIRIS

Glinlimiizde sosyal, kiiltiirel, teknolojik, ekonomik ve daha bir¢cok
alanda siirekli hizli bir degisim yasanmaktadir. Orgiitlerde kullanilan sistemler,
bilgi, teknoloji ve yontemler siirekli yasanan degisime ayak uyduracak sekilde
degismektedir. Rekabet yapisindaki bu biiyiik degisim, orgiitleri 6ncelikli olarak
“degisimi” anlama ve kabullenme y6niinde etkilemistir. Bunun nedeni degisimin
ancak orgiit igerisinde benimsenmesiyle basarilabilir. Dis ¢evrenin karmasik ve
dinamik yapisinin farkina varan orgiitler, ¢evrelerindeki degisime sadece 6rgiit
icerisinde yapilacak stratejik odakli yenilenmeyle yanit verilebilecegini
anlamistir. Stratejik yonetim perspektifinde yaklasildiginda, rekabette avantajlt
konumu yakalayabilmek ve degisime hizli bir sekilde uyum saglayabilmek, hatta
bu degisimin oniine gegebilmek ve bu siireci kendi lehine ¢evirmek basariy1
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getirebilecektir. Bunu yapabilmenin 6nde gelen yontemlerinden birisi de
yeniden yapilanmadir. Calismanin, birinci kisminda yeniden yapilanma, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti kisaca ele alinmus, ikinci kisimda ise, yeniden
yapilanma siirecinden ge¢mis bir bankada yeniden yapilanmanin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerine etkileri aragtirilmigtir.

|. YENIDEN YAPILANMA, iS TATMINIi VE iSTEN AYRILMA NiYETI

Yeniden yapilanma kavramini literatiire kazandiran kisi Micheal
Hammer adinda Amerikali bir yonetim uzmanidir. Hammer’in 1990 yilinda
Harward Business Review dergisinde ‘Reengineering: Don’t Automate
Obliterate” (Degisim Miihendisligi: Otomasyon Degil, Imha Edin), bashigin
tastyan makalesini yayinlamasindan sonra yeniden yapilanma kavrami gerek is
diinyasinda, gerekse de akademik diinyada biiyiik ilgi gérmiistiir. Hammer ve
Champy (1994:29)’e gore yeniden yapilanma “Maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi
cagimizin en Onemli performans oOlgiilerinde c¢arpici gelistirmeler yapmak
amaciyla ig siireclerinin temelde yeniden diisliniilmesi ve radikal bir sekilde
yeniden tasarlanmasidir.”

Yeniden yapilanmanin temel Ozellikleri ise sunlardir (Barutgigil,
2004:181-182);

e Degisik niteliklerdeki isler tek bir i grubu icinde birlestirilir ve
biitiinlestirilebilir.

e Isi yapanlar karar verme yetenegine sahip kilmabilir.

e Islerin yapilma siras1 yapay bir zorlamadan ¢ok kendi dogal akisin

izler.

e Siireglerin, iglerin niteligine goére degisen farkli ¢esitlemeleri
olabilir.

e  Yapilan bir isin bir list yonetici tarafindan denetleme ihtiyaci en aza
indirilebilir.

e Katma deger yaratmayan, sadece birbirini baska bir sekilde
tekrarlayan isler en alt diizeye indirilebilir.

e Karma ve merkezcil olmayan organizasyon yapisina ve isleyisine
dogru bir gecis saglanabilir.

Yeniden yapilanma girisimlerinde kullanilan yontem ve uygulanan siirecin
onemi de biiyiiktiir. Bu baglamda isletmelerde yeniden yapilanma siireci su
asamalardan olugmaktadir; (1) Orgiitlerin yeniden yapilanmaya hazir hale
getirilmesi, (2) Orgiitiin yeniden kesfedilmesi, (3) Orgiitlerde yeniden yapilanma
stirecinin planlanmas1 ve (4) Yeniden yapilanmanin uygulamaya gegirilmesidir
(Y1ldirim ve Yavan, 2012:120). Yeniden yapilanmanin orgiite bircok avantaj
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sagladig1 ve bunlarin basinda da etkinlik ve verimliligin geldigi rahatlikla ifade
edilebilir. Bununla birlikte ¢aliganlarin is siireclerindeki radikal degisime ne tiir
bir tepki verecegi diisiiniilmelidir. Calisanlarin yeniden yapilanmaya ydnelik
tutumlar1 kapsaminda oncelikle irdelenmesi gereken kavramlarin basinda is
tatmini ve isten ayrilma niyeti gelmektedir.

Is tatmininin en yaygin kullanilan tanimi Locke (1976) tarafindan
gelistirilmistir. Is tatmini kisinin isini veya isle ilgili deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu olusan memnun edici veya olumlu duygusal durum
olarak tanimlanmaktadir (Locke, 1976:1304). Is tatmini kisinin isine kars1 genel
tavrini ifade eder ve tatmini yiiksek seviyede olan bir kiginin isine kars1 olumlu,
diisiik seviyede olanin ise olumsuz bir tutumu vardir (Robbins ve Coulter,
2012:375). Is tatmini, ¢alisanlarmn islerine kars: hissettikleri hosnutluk ya da
hosnutsuzluk duygularinin ise iliskin objektif diisiinceler ve davranigsal
niyetlerden olusan bir setidir (Davis ve Newstrom, 1989: 176). Ote yandan is
tatmini, sorumluluk, gorev gesitliligi veya iletisim gereklilikleri gibi is kosullar
ile ilgili durumlarin nesnel bir sekilde degerlendirilmesine iliskindir. Ciinkii is
tatmininin giiclii bir sekilde bu kosullardan kaynaklandig1 varsayilir (Dormann
ve Zapf, 2001:483). Is tatmini, ¢alisanlarin kendilerini isleriyle ilgili olarak
olumlu veya olumsuz hissetme derecesidir ve yalnizca yaptiklar gorevler degil
ayn1 zamanda igyerinin hem sosyal hem de fiziksel sartlarina kars1 gosterdikleri
tutum veya duygusal tepkidir (Schermerhorn vd., 2000:118-119).

Caliganlarin ig tatminini etkileyen {i¢ temel iliski vardir, bunlar; (1)
calisan-orgiit iliskisi, (2) ¢alisan-yonetici iliskisi ve (3) calisan-is arkadasi
iligkisidir. Calisan-orgiit iligkisi Orgiitsel strateji ve oOrgiit hedefleriyle
Ozdeslesme ve baglihlk faktorlerinin O6nemini vurgulamaktadir. Ayrica
caliganlara ig-aile dengesi konusunda orgiitiin destegini de igermektedir. Calisan-
yonetici iligkisi ise i tatmininde kilit 6neme sahiptir. Bu baglamda yoneticinin
yetki devretmesi ve 6zerklik vermesi ¢alisanlarin islerini degerlendirmelerinde
oldukga etkili olmaktadir. Son olarak, ¢alisanlar ve is arkadaslar1 arasindaki iliski
de is tatmininin 6nemli bir kaynagidir (Alegre vd., 2015:1-2).

Isinden tatmin olmayan calisanlar farkli sekillerde bu tatminsizlik
durumuna tepki gosterebilmektedir. Ornegin isinden tatmin olmayan bir ¢alisan
isinden ayrilmaz ancak ise gec gelebilir veya ¢ogu zaman isini aksatir veya ise
gelmez, isine kars siirekli isyan halinde veya isinden sikayetci olabilir, yaptigi
is i¢in tlim ¢abasini tam olarak gostermeyebilir, sorumluluk almaktan kaginabilir
veya cgalistig1 orgiite ait herhangi bir seyi ¢alabilir (Robbins ve Langton, 2005:85;
Vecchio,1995:136).

Isten ayrilma niyeti, calisanin bilingli ve amach bir sekilde calistif
orgiitlii terk etmeyi tasarlamasidir. Genellikle, belirli bir aralifa (Ornegin,
sonraki 6 ay i¢inde) atifta bulunularak Sl¢iiliir ve isi sonlandirma diisiincesini ve
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alternatif is imkanlar1 arama niyetini ifade eder (Tett ve Meyer, 1993:262). Isten
ayrilma niyeti, orgiitten ayrilma veya diisiinsel ve davranigsal eylem arasindaki
gecici baglantry1 kurma ile sonuglanacak bir karar verme siirecini kapsar. Kisinin
gelecek bir zaman diliminde orgiitten ayrilmasi olasiligidir. Bu olasilik kisginin
davranigina (Orgiitten ayrilma), davranigin hedefine (6rgiit) ve davranigin ne
zaman olusacagina baglidir (Hughes vd., 2010:353). Isten ayrilma niyeti gesitli
faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Bu faktorler; yas, cinsiyet, gorev siiresi,
tazminat, tecriibe, egitim ve ig piyasasi yapisidir. Ayrica ilicret ve yoOnetim
tarzindan memnun olma durumu, orgiitsel baglilik ve prosediirel adalet gibi
faktorler de isten ayrilma niyeti ile iliskilidir (Kaur vd., 2013:1220). Isten
ayrilma niyeti ile birlikte yogun bir sekilde arastirilan konularin basinda is
tatmini gelmektedir. Genel olarak is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif bir iliski oldugu bulunmustur. Diger bir ifadeyle ¢aligsanlarin is tatmininin
diisiik olmasi durumunda isten ayrilma niyetinin arttigi goriilmektedir (Castle
vd., 2007; Poon, 2004; Van Dick vd., 2004; Allen vd., 2003; Lambert vd., 2001;
Schwepker, 2001; Griffeth vd., 2000; Hellman, 1997; Tett ve Meyer, 1993;
Shore ve Martin, 1989).

Literatiirde yeniden yapilanmanin isgorenler iizerindeki etkilerini ele
alan bir¢ok calisma mevcuttur. S6z konusu c¢alismalardan bazilar1 sunlardir;
Jonsson (2012)’un yeniden yapilanma sonucunda caliganlarin is rollerindeki
degisimin is tatmini, isten ayrilma niyeti ve genel sagliklar1 izerindeki etkisini
kamu sektorii yoneticileri ornekleminde arastirdigi ¢aligmasinda, ilk tercih ettigi
pozisyona atanamayan ve hiyerarsik olarak daha alt kademelere atanan
yoneticilerin is tatmini ve genel saglik diizeylerinde ¢ok biiyiik azalma, isten
ayrilma niyetlerinde ise biiyiik bir artma oldugu goriilmistiir. Probst (2003)’un
orgiitlerde yeniden yapilanmanin ¢alisan ¢iktilarma etkisini arastirdigi
caligmasinda yeniden yapilanmanin is giivenligi, orgiitsel baglilik, zaman baskisi
algisi, psikolojik iyi olma ve isten ayrilma niyeti {izerinde olumsuz etkisi
olduguna iligkin bulgular ortaya ¢ikmugtir.

Neuman (2003)’1n yeniden yapilanma ile is tatmini arasindaki iliskiyi
hastane c¢alisanlar1 {izerinde arastirdigi calismada yeniden yapilanmanin
caligsanlarin ig tatminine negatif etkisi oldugu bulgusuna ulasilmistir. Lee ve Teo
(2005)’un yeniden yapilanmanin giiven ve is tatmini tizerindeki etkisini bir
isletmede yeniden yapilanma gerceklestirilmeden once ve gerceklestirildikten
sonra inceledikleri arastirma sonucunda, stratejik karar vericilerin yeniden
yapilanmanin sosyal etkilerini géz Oniinde bulundurmalar1 gerektigini ve
degisimin negatif etkilerinden korunmak igin sosyal destek sistemlerinin
gelistirilmesini dnermektedir.
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II. YENIDEN YAPILANMA SURECININ iS TATMINI VE ISTEN
AYRILMA NiYETI UZERINE ETKIiSiNIiN TESPITINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Artan banka sayisi, kurumsal rekabetin karliligt azaltmasi ve
makroekonomik riskler nedeniyle yeni arayislara giren bankalar miisteri odakli
sistemi kesfetmislerdir. Birbiri ardina miisteri odakli bireysel bankacilik
iirlinlerini piyasaya siiren bankalar hizmet kalitesinde farklilasmaya gitmek
durumunda kalmislardir. Bunun sonucunda bankalar asir1 bir rekabetin yasandigi
gliniimiizde rakiplerine iistlinliik saglamak igin gesitli ve kaliteli hizmet sunma
yarigina girmislerdir. Bankacilik sektoriinde artan asir1 rekabet, isletmelerin
bulunduklari yap ile ilgili diizenlemelere gitmelerine neden olmustur. Bu yeni
diizenleme de yeniden yapilanmadir. Dolayisiyla bu ¢alismada yeniden
yapilanma siirecini yagamis bir bankanin ¢alisanlarinin siirecteki is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arastirma konusu yapilmustir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, yeniden yapilanma siirecini yasayan bir kamu
bankasinda gorev yapanlarin is tatmininin ve isten ayrilma niyetlerinin bu radikal
degisim siirecinden nasil etkilendigini incelemektir. Bu amagla, kamu
bankasinda c¢alisan ve yapilan yeniden yapilanma siirecini algilamalar1 farkl
olan bireylerin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirmada ayrica, ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin,
is tatmini diizeyinin ve isten ayrilma niyetinin yas, cinsiyet, 6grenim durumu,
gorev yeri ve gorev pozisyonu gibi Kimi demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilagmadig1 da arastirilmistir. Calismada alan arastirmasi igin, bir kamu
bankas1 tercih edilmistir. Bunun nedeni uygulamada kolayligmm ve
ulasilabilirligin yanmi sira, bankaciliin emek yogun bir sektdr olmasi ve
calisanlarin miisteri tatmini konusunda dogrudan etkileridir.

2.2. Arastirmanin Yo6ntemi
2.2.1. Olgekler

Anket formunda yer alan sorular, ¢alismanin teorik ¢ergevesine uygun
olarak hazirlanmistir. Anket formu demografik degiskenler, yeniden yapilanma
0lcegi, is tatmini dlgegi ve isten ayrilma niyeti 6lgegi olmak iizere dort boliimden
olusmaktadir. Anket formunun ilk 7 sorusunda katilimcilarin yas, cinsiyet,
6grenim durumu, gorev pozisyonu, gorev yeri gibi demografik o6zellikleri
Ozelikleri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Calisanlarm yeniden yapilanmayi nasil
algiladiklarini belirlemek i¢in Zweni (2004) tarafindan gelistirilen 9 maddelik
“yeniden yapilanma Slgegi”, is tatmini ile ilgili olarak Brayfield ve Rothe,’nin
(1951) gelistirmis oldugu 5 maddelik 6l¢ek ve isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak
ise Cammann, Fichman, Jenkins, ve Klesh (1979) tarafindan gelistirilen 3
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maddeden olusan dl¢ek kullanilmistir. Her ii¢ 61¢egin Tiirkce’ye uyarlanmasinda
sorular Ingilizce ve Tiirkgeyi iyi bilen iki Ingilizce dil uzmani ve sosyal bilimler
alaninda uzman iki kisi tarafindan Tiirkceye ¢evrilmistir. Dért uzman gevirisinin
ortak noktalar1 dikkate alinarak ortaya ¢ikan olgeklerin Tiirkge taslagi bagka bir
dil uzmani tarafindan tekrar ingilizceye g¢evrilmistir. Bu islem sonucunda
Olgeklerin orijinali ve Tiirk¢eden ¢evirisiyle uyumlu bulunan sorular ile anket
formu hazirlanmustir.

Olgeklerin giivenirliginin 6lgiilmesi amaciyla dnceden belirlenmis 30
kisiye Olcekteki sorular sorulmus olup, Olgegin uygulandigi gruptan alinan
sonuclara gore Cronbach's Alpha degerleri sirasiyla yeniden yapilanma igin
0,946, is tatmini i¢in 0,887 ve isten ayrilma niyeti i¢in 0,763 tiir ve bu degerler
6lceklerin yeterince giivenilir oldugunu gostermektedir. Ayrica bu ii¢ 6lgekteki
sorularin tamami 5’li Likert Olgegiyle degerlendirmistir (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Fikrim Yok, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum).

Tablo 1: Olgeklerin Giivenirlik Katsayilar

Olgek Madde Sayisi Cronbach Alfa Katsayilar
Yeniden Yapilanma 9 .946
Is Tatmini 4 .887
Isten Ayrilma Niyeti 3 763

Yeniden yapilanma &lgegindeki sorulardan bazilari sunlardir; “Ust
diizey yoneticiler etkili olarak yeniden yapilanma siirecini uyguladilar”,
“Yeniden yapilanma siireci iyi planlandi.”. Is tatminine iliskin 6rnek sorular;
“Mevcut isimden olduk¢a memnunum”, “Isimin olduk¢a keyifsiz oldugunu
diisiiniiyorum” seklindedir. isten ayrilma niyeti dlgegindeki sorulardan bazilari
ise soyledir; “Kurumdan ayrilmay1 sik sik diisiiniiyorum”, “Yakinda yeni bir is
arama ihtimalim oldukga yiiksektir.”

2.2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu
bankas1 olusturulmaktadir. Bu bankay1 diger bankalardan farkli kilan nokta 151
yildir basarili olarak kabul edilmesi pazarda giivenilir banka algis1 ile faaliyet
gostermesi ve yakin bir zamanda yeniden yapilanma siirecinden gegmis
olmasidir. Bu silirecte bankanin ¢alisan sayisinin 24 bin olmasi nedeniyle
orneklem olarak anketin basarili bir sekilde uygulanabilmesi ve bankanin tim
birimlerinde siireci gdzlemlemek i¢in sube, genel miidiirliikk ve bélge yapilarina
bagli olarak tiim galisan sayisinin yaklasik yiizde birine (239 kisiye) kolayda
orneklem yontemiyle anket uygulanmistir. Anket sorulari e-posta yoluyla
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bildirilmis olup, bildirim yapilan kisiler e-postada belirtilen link yoluyla anket
sorularini ¢evrim i¢i sekilde cevaplamustir.

2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada yeniden yapilanma siirecinin ¢aliganlarin is tatminlerini
ve isten ayrilma niyetlerini nasil etkiledigi incelenmistir. Bu dogrultuda
arasgtirmanin bagimli degigkenleri is tatmini ve isten ayrilma niyetidir, bagimsiz
degiskeni ise yeniden yapilanma siirecidir. Calisanlarin yeniden yapilanma
stirecine yonelik algilarimin is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkileyip
etkilemedigi incelenmistir. Ayrica bu alginn, is tatmini diizeyinin ve isten
ayrilma niyetinin yas, cinsiyet, 6grenim durumu, gorev yeri ve gorev
pozisyonuna gore farklilasip farklilagmadigi analiz edilmistir.

H1 > iS TATMINI
YENIDEN YAPILANMA 4
2 . . .
»1 ISTEN AYRILMA NIYETI
T H34s
DEMOGRAFIK DEGISKENLER
YAS
CINSIYET
OGRENIM DURUMU
GOREV POZiISYONU
GOREV YERI

Sekil 1: Arastirma Modeli

Aragtirmanin temel hipotezleri ve alt hipotezleri agagidaki gibidir;

H1: Orgiitlerde yeniden yapilanma is tatminini olumsuz etkiler.
H2: Orgiitlerde yeniden yapilanma isten ayrilma niyetini artirir.
H3: Orgiitlerde yeniden yapilanma &rneklemin demografik dzelliklerine gore
farklilik gostermektedir.
H3a: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilari cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.
H3b: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 6grenim
durumuna gore farklilik gostermektedir.
H3c: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 gorev
pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.
H3d: Calisanlarin yeniden yapilanma stirecine yonelik algilar kurumdaki
gorev yerine gore farklilik gostermektedir.
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H3e: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

H4: Is tatmini o6rneklemin demografik ozelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

H4a: Calisanlarin ig tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Ha4b: Calisanlarin i tatmini 6grenim durumuna gore farklilik

gostermektedir.
H4c: Calisanlarm is  tatmini goérev pozisyonuna gore farklilik
gostermektedir.
H4d: Calisanlarin is tatmini kurumdaki goérev yerine gore farklilik
gostermektedir.

H4e: Calisanlarin is tatmini yasa gore farklilik gostermektedir

Hs: Isten ayrilma niyeti drneklemin demografik 6zelliklerine gére farklilik
gostermektedir.
Hs5a: Calisanlarin  isten ayrilma niyeti cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.
Hsb: Calisanlarin isten ayrilma niyeti 6grenim durumuna gore farklilik
gostermektedir.
Hsc: Calisanlarin isten ayrilma niyeti gérev pozisyonuna gore farklilik
gostermektedir.
Hs5d: Calisanlarin isten ayrilma niyeti kurumdaki gorev yerine gore
farklilik gostermektedir.
Hse: Calisanlarin isten ayrilma niyeti yaga gore farklilik gostermektedir.

2.4. Arastirmada Kullamlan Veri Analiz Teknikleri

Anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler, SPSS program
yardimi ile degerlendirilmistir.  Arastirmaya katilanlarin  demografik
Ozelliklerine iligkin veriler, ylizdesel degerler ve frekans analizleri ile
aciklanmigtir. Arastirmada kullanilan 6lgekler icin Cronbach’s Alfa giivenilirlik
analizi yapilmis ve giivenilirlikleri degerlendirilmistir. Arastirma hipotezlerinin
test edilmesinde Pearson korelasyon teknigi, regresyon analizi, Tukey post hoc
analizi, tek yonlii varyans analizi ve bagimsiz t-test analizi kullanilmistir.

2.5. Arastirmanin Bulgular: ve Degerlendirme
2.5.1. Orneklemin Demografik Ozelikleri

Aragtirmaya katilanlarin 137’si (%57,3) erkek 102°si (%42,7) kadindir,
ogrenim durumu bakimindan %24,3’1 yiiksek lisans, %69’u lisans, %2,9’u 6n
lisans, %3,3’1 ise lise mezunudur. Katilimeilar gérev yeri olarak sube, genel
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miidiirliik ve bolgelerde galigmaktadir. Buna gore ise 133 kisi subede, 30 kisi
bolgede, 76 kisi ise genel miidiirliikte c¢alismaktadir. Katilimeilarin yas
ortalamasi1 33,5 ve ortalama c¢alisma siiresi 9 yil olarak belirlenmistir.
Arastirmaya katilan 239 kisiden 234 kisi unvanini belirtmis olup, 5 kisi unvanin
belirtmek istememistir. Unvan belirten 234 kisinin dagilimi; 2 banko asistani, 34
servis gorevlisi, 73 servis yetkilisi, 46 yonetmen yardimcisi, 47 yonetmen, 6
uzman yardimecisi, 12 uzman, 2 i¢ kontroldr yardimcist, 2 i¢ kontrolor, 1 kidemli
i¢ kontrolor ve 9 miidiir seklindedir. Arastirmaya katilan 239 kigiden 121’
asistan, 106’s1 yetkili, 12’si yOnetici pozisyonunda goérev yapmaktadir.
Aragtirmaya katilanlardan 75’1 1-5 sene arasi, 92’si 5-10 sene arasi, 9’u 10-15
sene arasi, 37°si 15-20 sene arasi, 7’si 20-25 sene arasi, 17’si 25-30 sene arasi
siredir ¢aligmaktadir. 2 kisi ise c¢alisma stiresi ile ilgili soruyu
cevaplandirmamustir.

Tablo 2: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Frekans | Yiizde
Erkek 137 57,3
Cinsiyet Kadin 102 42,7
Toplam 239 100
Lise 9 3,8
.l On Lisans 7 2,9
gﬁ:ﬁ%ﬁl Lisans 165 69
Yiiksek Lisans 58 24,3
Toplam 239 100
Sube 133 55,6
. . | Bolge 30 12,6
Gorev Yeri Fo T M udirlik 76 31,8
Toplam 239 100
Asistan 121 50,6
Gorev Yetkili 106 444
Pozisyonu | Yénetici 12 5
Toplam 239 100
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Tablo 2’nin Devam (Katihmeilarin Demografik Ozellikleri)

Degisken Frekans | Yiizde
1-5 sene 75 31,4
5-10 sene 92 38,5
10-15 sene 9 3,8

gatsma 1520 sene 37 155
20-25 sene 7 2,9
25-30 sene 17 7,1
Toplam 237 99,2
Banko Asistant 2 0,8
Servis Gorevlisi 34 14,2
Servis Yetkilisi 73 30,5
Yonetmen Yardimcisi 46 19,2
Yonetmen 47 19,7
Uzman Yardimcisi 6 2,5

Unvan Uzman 12 5
I¢c Kontrolor Yardimeisi 2 0,8
I¢c Kontrolor 2 0,8
Kidemli I¢ Kontrolor 1 0,4
Miidiir 9 3,8
Diger 5 2,1
Toplam 239 100

2.5.2. Korelasyon Analizleri

Yeniden yapilanma, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve demografik
degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve derecesini belirlemek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizine iligkin bulgular Tablo 3’te sunulmustur.
Tablo 3’te goriildigii gibi, yeniden yapilanma ile is tatmini arasinda negatif
yonlii ve giiclii bir iliski (r=-0,745, p<0,01) bulunmaktadir. Isten ayrilma niyeti
ile yeniden yapilanma arasinda pozitif yonli ve giiglii bir iliski (r=0,728, p<0.01)
bulunmaktadir. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii ve
gliclii bir iliski (r=-0,762, p<0,01) bulunmustur. Demografik degiskenler ile
yeniden yapilanma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki
incelendiginde, cinsiyet ile yeniden yapilanma arasinda negatif yonlii ve zayif
bir iligki (r=-0,248, p<0.01), is tatmini ile pozitif yonlii ve zayif (r=0,173,
p<0.01), isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii ve zayif bir iliski (r=-0,164,
p<0.01) oldugu goriilmektedir. Ogrenim durumu ile yeniden yapilanma arasinda
pozitif yonlii ve zayif bir iligki (r=0,048, p>0.01), is tatmini ile pozitif yonlii ve
zayif bir iligki (r=0,018, p>0.01), isten ayrilma niyeti ile negatif yonli ve zayif
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bir iliski (r=-0,034, p>0.01) oldugu goriilmektedir. Goérev pozisyonu ile yeniden
yapilanma arasinda pozitif yonlii ve zayif bir iliski (r=0,213, p>0.01), isten
ayrilma niyeti ile arasinda pozitif yonlii ve zayif bir iliski (r=0,234, p<0.01), is
tatmini ile arasinda ise negatif yonlii ve zayif bir iliski (r=-0,264, p<0.01) oldugu
goriilmektedir. Gorev yeri ile yeniden yapilanma arasinda pozitif yonlii ve zayif
bir iligki (r=0,038, p>0.01), is tatmini ile arasinda pozitif yonli ve zayif bir iligki
(r=0,044, p>0.01), isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonli ve zayif bir
iliski (r=-0,095, p>0.01) bulunmaktadir. Yas ile yeniden yapilanma arasinda
negatif yonli ve zayif bir iliski (r=-0,074, p<0.01), is tatmini ile arasinda negatif
yonlii ve zayif bir iliski (r=-0,057, p<0.01), isten ayrilma niyeti ile arasinda
pozitif yonlii ve zayif bir iligki (r=0,087, p>0.01) oldugu goriilmektedir.

Tablo 3: Yeniden Yapilanma, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Degiskenlerine Iliskin Korelasyon Matrisi

Degisken
Degisken M SD N 1 2 3 4
1 | Yeniden Yapilanma 28,9791 9,41322 239 1
2 | Is Tatmini 13,4059 | 5,12763 | 239 |-,745** 1
3 | isten Ayrilma Niyeti 9,5983 3,25489 | 239 | ,728** | -.762** 1
Cinsiyet 1,4268 0,49565 | 239 |-,248**| ,173** | -, 164**
Ogrenim Durumu 4,1381 0,63657 | 239 ,048 ,018 -,034
4 | Gorev Pozisyonu 1,5439 0,59157 | 239 | ,213** |-,264**| ,234** | 1
Gorev Yeri 1,7615 0,90611 | 239 ,038 ,044 -,095
Yas 33,56 6,457 239 | -,074 -,057 ,087
** P<0,01

2.5.3. Regresyon Analizleri

Yeniden yapilanma siirecine yonelik alginin ig tatminine ve isten ayrilma
niyetine etkisini dlgmek igin regresyon analizi yapilmistir (Tablo 4). Yeniden
yapilanmanin is tatmine etkisine yonelik yapilan analiz sonucu F degeri 105.382
ve p degeri=0.000 oldugu icin hipotez 1 (H1: Orgiitlerde yeniden yapilanma is
tatminini olumsuz etkiler.) kabul edilmistir. Yeniden yapilanmanin is tatmini
tizerinde %30,5 agiklayici oldugu goriilmektedir (R?=0,305). Yeniden
yapilanmanin igten ayrilma niyetine etkisi incelendiginde F degeri 150.848 ve p
degeri=0.000 oldugu i¢in hipotez 2 (H2: Orgiitlerde yeniden yapilanma isten
ayrilma niyetini artirir.) kabul edilmistir. Yeniden yapilanmanin isten ayrilma
niyeti iizerinde %38,6 aciklayic1 oldugu goriilmektedir (R?=0,386).
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Tablo 4: Yeniden Yapilanmanin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

é}ﬁﬂgggﬁi t Anlamhhk R? F p
is Tatmini -0,555 -10,266 0,000 0,305 | 105,382 | 0,000
isten
Ayrilma 0,624 12,28 0,000 0,386 | 150,848 | 0,000
Niyeti

2.5.4. Demografik Degiskenler ile Yeniden Yapilanma, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

a) Cinsiyet

Katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilari, is tatmini ve
isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilik gdsterip gdstermedigini gérmek
amactyla bagimsiz t-test analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gére Tablo 5’de
gortldigi gibi erkek katilimeilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algisi
(ort.31, SS:9,1) kadin katilimeilarinkinden (ort:26,3, SS:9,18) yiiksektir (P
degeri 0<0,05). Dolayisiyla hipotez 3a (H3a: Calisanlarin yeniden yapilanma
stirecine yonelik algilari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.) kabul
edilmistir. Kadin katilimcilarin ig tatmini (ort.14,4, SS:5,2) erkek katilimeilarin
is tatmininden (ort:12,6, SS:4,9) yiiksektir (P degeri 0,007<0,05). Dolayisiyla
hipotez 4a (H4a: Caligsanlarin is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.)
kabul edilmistir. Erkek katilimcilarin isten ayrilma niyeti (ort:10,06, SS:3,3)
kadin katilimcilarin isten ayrilma niyetinden (ort.8,99, SS:3,16) yiiksektir (P
degeri 0,011<0,05). Buna gore hipotez 5a (H5a: Calisanlarin isten ayrilma niyeti
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.) kabul edilmistir.

Tablo 5: Cinsiyet ile Yeniden Yapilanma, is Tatmini ve isten Ayrilma

Niyeti Iliskisi
Cinsiyet N Ort. SS T P
Yeniden Erkek 137 31 9,1 3.044 0
Yapilanma Kadin 102 26,3 9,18
Is Tatmini Erkek 137 12,6 4,9
-2,7 7
Kadin 102 14,4 5,2 7031 0,00
Isten Ayrilma Erkek 137 10,06 3,3
o 2,56 | 0,011
Niyeti Kadn 102 8,99 3,16
p<0,05
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b) Ogrenim Durumu

Analiz sonucunda katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik
algilari, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin 6grenim durumuna gore
farklilasmadig1 goriilmiistiir (Tablo 6). Dolayisiyla hipotez 3b, 4b ve 5b (H3b:
Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 6grenim durumuna
gore farklilik gostermektedir; H4b: Calisanlarin is tatmini 6grenim durumuna
gore farklilik gostermektedir; Hsb: Calisanlarin isten ayrilma niyeti 6grenim
durumuna gore farklilik géstermektedir.) kabul edilememistir.

Tablo 6: Ogrenim Durumu ile Yeniden Yapilanma, is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Iliskisi

Lise On Lisans Lisans Yi_jksek
Lisans
(N=9) (N=7) (N=165) (N=58)

Ort. S Ort. S Ort. S Ort. S P

Yeniden | o 4 | 270 47| 203 ] 07| 288 1.3 [o563
Yapilanma

Ts Tatmini | 124 | 1,4 | 13.86 | 2.4 | 13.44 | 0,39 | 13,39 | 0,74 | 0,945
isten

Ayrilma 9771081 957 |125)] 967 | 0,26 9,36 | 0,43 | 0,937
Niyeti

¢) Gorev Pozisyonu

Gorev pozisyonuna iligkin hangi gruplar arasinda yeniden yapilanma, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeyinin farklilasip farklilagsmadiginin
belirlenebilmesi i¢in Tukey post hoc analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gore
asistan pozisyonundaki katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik
algilar, yonetici pozisyonundaki katilimcilarinkinden anlamli  diizeyde
farklilagmaktadir. Yetkili pozisyonundaki katilimcilarin yeniden yapilanma
stirecine yonelik algilar1 yonetici pozisyonundaki katilimeilarinkinden anlaml
diizeyde farklilasmaktadir. Dolayisiyla hipotez 3¢ (H3c: Calisanlarin yeniden
yapilanma siirecine yonelik algilar1 gorev pozisyonuna gore farklilik
gostermektedir.) kabul edilmistir. Is tatmini bakimindan asistan pozisyonundaki
katilimcilarin is tatmini, yetkili ve yonetici pozisyonundaki katilimcilarin ig
tatmini ile anlamh diizeyde farklilagsmaktadir. Dolayisiyla hipotez 4c (Hac:
Calisanlarin is tatmini gorev pozisyonuna gore farklilik géstermektedir.) kabul
edilmistir. Isten ayrilma niyeti bakimindan asistan pozisyonundaki katilimeilarin
isten ayrilma niyeti yetkili ve yonetici pozisyonundaki katilimcilarinki ile
anlaml diizeyde farklilasmaktadir. Dolayisiyla hipotez 5¢ (H5c: Calisanlarin
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isten ayrilma niyeti gorev pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.) kabul
edilmistir.

Tablo 7: Gorev Pozisyonu ile Yeniden Yapilanma, Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Iliskisi

Asistan Yetkili Y onetici
(N=121) (N=106) (N=12)
Ort. S Ort. S Ort. S P
Yeniden Yapilanma | 27,45 ] 0,86 | 29,79 | 0,86 | 37,17 2,6 0,001
is Tatmini 9,8 046 | 1241 | 0,46 | 1463 | 1,56 0
Isten Ayrilma Niyeti | 8,97 03 |1003] 0,3 | 1217 ] 0,78 | 0,001
d) Gorev Yeri

Analiz sonucunda katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik
algilari, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin gorev yerine gore farklilasmadig
goriilmistiir (Tablo 8). Dolayisiyla hipotez 3d, 4d ve 5d (H3d: Calisanlarin
yeniden yapilanma siirecine yonelik algilart gorev yerine gore farklilik
gostermektedir; H4d: Calisanlarin is tatmini gorev yerine gore farklilik
gostermektedir; H5d: Calisanlarin isten ayrilma niyeti gorev yerine gore farklilik
gostermektedir.) kabul edilememistir.

Tablo 8: Gérev Yeri ile Yeniden Yapilanma, Is Tatmini ve Isten Ayrilma

Niyeti Iliskisi
Bolge Genel
Sube Yoneticiligi | Miidiirliik
(N=133) (N=30) (N=76)
Ort. S Ort. S Ort. S P
Yeniden Yapilanma 29,08 ] 0,78 306 | 212 28,16 | 1,04 ] 0,478
Is Tatmini 133 | 044 | 12,7 | 104 | 13,87 | 0,56 | 0,539
1stenAyr11maNiyeti 9,79 | 0,28 | 10,13 | 0,66 9,05 0,36 | 0,183
e) Yas

Tek yonlii varyans analizi sonucunda Katilimcilarin yeniden yapilanma
stirecine yonelik algilari, i tatmini ve isten ayrilma niyetinin yasa gore
farklilasmadig1 goriilmistiir (Tablo 9). Dolayisiyla hipotez 3e, 4e ve 5e (H3e:
Caliganlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilart yasa gore farklilik
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gostermektedir; H4e: Calisanlarin is tatmini yasa gore farklilik géstermektedir;
Hse: Calisanlarin isten ayrilma niyeti yasa gore farklilik gostermektedir.) kabul

edilememistir.
Tablo 9: Yas ile Yeniden Yapilanma, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
iskisi

20-30 yas | 30-40 yas 40-50 yas 50 yas ve

arasi arast arast lizeri

(N=93) (N=108) (N=35) (N=3)

ort.] S Ort. S Ort. S Ort. S P
Yeniden 296109128921 09 | 26,63 ]1,86] 363 |0,33] 0,209
Yapilanma | 9
isTatmini 13,71 0,51 | 13,16 | 0,51 | 13,46 | 0,87 11 1,53 0,732

4 5 2
Igten 9391 034 ] 966 |0,31 9,8 0,57 ] 11,67 | 0,88 | 0,623
Ayrilma 6
Niyeti
SONUC ve DEGERLENDIRME

Yeniden yapilanma, ¢evrenin degisen kosullar1 karsisinda isletmelerin
rekabet edebilirlik ve siirekliliklerini koruyabilmeleri i¢in, miisteri odakli bir
diisiince yapistyla; is siireglerinin yeniden tasarlanmasi, yonetim tarzlarinin ve
gerekli goriildiigii takdirde organizasyon yapilarmin kokli bir sekilde
degistirilmesi olarak tanimlanabilir. Yeniden yapilanma ¢alismalari; orgiitlerin
stireglerini, sistemlerini ve boliimlerini ele alirken Grgiitiin amag ve hedeflerine
ulasmasini saglayacak en dnemli unsur olan insan kaynagimi dikkate almak
zorundadir. Yeniden yapilanma caligmalarinin, yalnizca maddi unsurlarin géz
Online alinmasi ile gergeklesecegini diisiiniip, orgiitteki insan unsurunu goéz ardi
etmek, bir Orgiitli basariya ulagtiramaz. Ciinkii bir orgiitiin sahip oldugu en
degerli kaynak olarak goriilen insanin isinden tatmin olmasinin ve igyerinde
mutlu olmasmin, orgiitiin etkinligini ve verimliligini dogrudan etkiledigini
bilmek gerekir ve ancak onlarin yiiksek performanslariyla orgiitlerin siirekliligi
saglanabilir.

Yeniden yapilanma 6zel ya da kamu sektorii ayrimi olmaksizin tiim
orgiitlerin ihtiya¢ duydugu bir tekniktir. Ancak kamu sektoriinde giin gectikce
artan biirokrasi ve hantallagan orgiit yapisi giinlimiiz kosullarinda rekabet
edebilmek icgin Orgiitleri degisime ve buna bagli olarak cagdas bir yonetim
anlayisi olan yeniden yapilanmaya yonlendirmistir. Bu hususlar géz 6niinde
bulundurarak c¢alismamizda yeniden yapilanma siirecini yasamis bir kamu
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bankasindaki iggorenlerin is tatmini ve isten ayrilma niyetinin nasil etkilendigi
incelenmigtir. Calismada ayrica cinsiyet, 6grenim durumu, gérev pozisyonu,
gorev yeri ve yas gibi demografik ozelliklerin yeniden yapilanma siireci, is
tatmini ve isten ayrilma diizeylerini etkileyip etkilemedigi de arastirilmustir.

Aragtirmada yeniden yapilanma ile is tatminine ydnelik bulgular
incelendiginde, orgiitlerde yeniden yapilanmanin is tatminini olumsuz etkiledigi
belirlenmistir. Yeniden yapilanma ile isten ayrilma niyetine yonelik bulgular
incelendiginde, orgiitlerde yeniden yapilanma isten ayrilma niyetini arttirdigi
belirlenmistir. Orneklemin demografik degiskenlerinin yeniden yapilanma, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik olarak bulgular,
ogrenim durumu, gorev yeri, yas ile yeniden yapilanma, ig tatmini, isten ayrilma
arasinda dogrusal bir iligkinin olmadig1 géstermektedir. Ancak cinsiyet ve gérev
pozisyonu ile yeniden yapilanma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda
dogrusal bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Cinsiyet ile yeniden yapilanma
stirecine yonelik calisan algis1 arasindaki iliski incelendiginde erkek
katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 kadin ¢aliganlardan
daha yiiksektir. Bunun nedeni erkek calisanlarin siirece yonelik sorumluluk
almas1 ve esnek calisma saatlerine ayak uydurmasidir. Ayrica iist yonetimin
neredeyse tamaminin erkek calisanlardan olugmasi da bu sonucu etkilemektedir.
Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde kadin calisanlarin is
tatmininin erkek ¢alisanlardan daha yiiksektir. Bunun nedeni kadinlarin yenilige
daha agik olmasi ve siireci anlayarak kendilerini 6ne ¢ikarma istekleridir.
Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki incelendiginde erkek
katilimcilarin isten ayrilma niyeti kadin ¢alisanlardan daha yiiksektir. Bunun
nedeni yeniden yapilanma siirecinde ig tatmini diisiik olan erkek calisanlarin
kendilerine daha iyi bir is bulmak istemeleridir.

Gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma siirecinde c¢alisan algilar
incelendiginde gorev pozisyonu arttikca yeniden yapilanmaya yonelik algi
artmaktadir. Gorev pozisyonu ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde gorev
pozisyonu arttikca ig tatmini artmaktadir. Gérev pozisyonu ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligski incelendiginde gdrev pozisyonu arttik¢a isten ayrilma
niyeti artmaktadir. Genel olarak demografik degiskenler incelendiginde, sadece
cinsiyet ve gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma, is tatmini, isten ayrilma
niyeti arasinda iligki bulunmustur. Bu durumun ana nedeni gorev pozisyonu
degiskeninin is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkileyen iicret unsuru ile
baglantili olmasidir. Diger demografik degiskenlerle yeniden yapilanma, is
tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iliski olmamasimin bir nedeni de ozel
sektorde oldugu gibi isten ¢ikarilma korku ve kaygilarini yagamamalaridir.

Yeniden yapilanma ile ilgili literatiirdeki arastirmalarin bulgular
incelendiginde arastirmacilarin biiyiik kisminin yeniden yapilanma siirecinde is
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tatmininin olumlu etkilendigi sonucuna vardiklari, bazi arastirmacilarin ise tam
tersi bir sonu¢ buldugu gozlemlenmistir. Arastirmamizda ise yeniden
yapilanmanin is tatminini olumsuz etkiledigi elde edilen bulgulardan
anlagilmigtir. Siirece yonelik olarak belirsizliklerin fazla olmasinin bu duruma
etki ettigi diisliniilmektedir. Bu belirsizligin ortadan kalkmas1 icin 6zellikle
yeniden yapilanma siirecini karakterize eden unsurlardan planlama veya yeniden
yapilanma oncesi hazirlik yapma ile yeniden yapilanmanin sonuglar1 konusunun
daha titiz bir sekilde ele alinmasinin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.
Yeniden yapilanmanin ne zaman baslayacagi, nasil gerceklesecegi, ne kadar
stirecegi ve ne tiir sonuglari ortaya ¢ikarabilecegi gibi konularin agikliga
kavusturulmasinin c¢alisanlarin belirsizlik algilarmin azaltilmasinda faydal
olacagi ifade edilebilir. Ayrica, iist yoneticilerin siireci yonetirken ¢aliganlarina
kars1 agik olmalari ve iletisim kurmalari ¢alisanlarin i tatmini diizeyini ve isten
ayrilma niyetlerini degistirebilir. Daha da o©nemlisi, calisanlarin yeniden
yapilanma siirecinde etkin bir sekilde rol almalarinin saglanmasidir.

Yeniden yapilanma siirecinde is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle ilgili
olarak da yoneticilere sunlar onerilebilir;

e Yeniden yapilanma siirecine bagli olarak 6rgiit yapisi yalin ve yatay hale
getirilmelidir. Hiyerarsik yapinin ve kademelerin azaltilmasi, iletisim
kanallarinin agik olmasi ve takim g¢aligmasinin desteklenmesi basari
faktorii tizerinde olumlu etkilere sebep olup is tatminini artirabilir.

e Personel giiglendirme uygulamalar yayginlastirilmalidir. Caligsanlariin
fikirlerine saygi duyan ve onlarla bilgiyi paylasarak, kararlara
katilimlarim1  saglayan oOrgiitler, c¢alisanlarmin siirece katilimini
saglayarak ve yeniden yapilanma siirecine yonelik belirsizligi ortadan
kaldirarak ~ ¢aliganlarin  isten ayrilmaya yonelik distincelerini
degistirilebilecektir.

e Dis kaynaklardan yararlanma, katma deger yaratmayan hizmet
konularinda kiigiilme ve kiyaslama gibi tekniklerin devreye
sokulmasiyla rekabetin yogun bicimde yasandigi sektorlerde ciddi
anlamda zaman tasarrufu saglanmis olacaktir.

e Toplam kalite yonetimi anlayist géz Oniinde bulundurularak hedef
pazarin istek ve beklentileri dogrultusunda {irlin ve hizmetlerin
kalitesinin yiikseltilmesi ve verimliligin artirtlmasi i¢in ¢alisanlarin
memnuniyeti, motivasyonu ve  ddillendirilmesi, performans
degerlendirme ve Olgme yontemlerinin kullanilmasi, hatalarin ve
yanliglarin ortadan kaldirilmasi, ekip ¢alismalarina agirlik verilmesi ve
bu kapsamda stratejik planlama kapsaminda bunlara da yer verilmesi,
yeniden yapilanma siirecinde is tatminini artirip isten ayrilma niyetini
azaltabilecektir.
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Sonug itibariyle bu ¢alisma yalnizca bir 6rgiitle ve belirli bir zaman
dilimiyle sinirlidir, bundan dolay1 da genelleme yapilmasi dogru olmayacaktir.
Bu ylizden ileride basta bu sektor olmak iizere bu konuda yapilacak arastirmalar,
bu ¢alismanin da gegerlilik ve giivenilirligine katki saglayacaktir. Bununla
birlikte caligmanin, yeniden yapilanmanin ¢alisan {izerindeki etkilerine yonelik
onemli birtakim ipuglar1 verebilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle bankacilik
sektorii hem emek yogun, hem de ¢alisan miisteri etkilesiminin bir¢ok endiistriye
kiyasla ¢ok yiiksek oldugu kabul edilen bir alandir. Bu gercevede miisterinin
tekrar ayn1 igletmeyi tercih etmesi, diger bir ifadeyle banka ile olan iligkisini
siirdiirmesinde ¢alisanlar kritik roller tistlenmektedirler. Bu kapsamda yeniden
yapilanmanin ¢aliganlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri tizerinde nasil bir
etkiye sahip oldugunun bilinmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.
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