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0z

Bu ¢alisma, gida sektoriinde faaliyet gésteren isletmelerde orgiitsel degisimin
calisanlarin motivasyon ve performansi ilizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin aract
roliinii incelemeyi amacglamaktadir. Arastirma kapsaminda orgiitsel degigim,
motivasyon, performans ve orgiit kiiltiirii kavramlar literatiir temelli bir yaklasimla
detaylandirnlmigtir. 2025 yilinda Istanbul'da faaliyet gésteren gida isletmelerinde
calisan 404 ¢alisandan anket yoluyla elde edilen veriler, SPSS 25.0 ve AMOS 24.0
paket programlart kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin gecerlik ve giivenirligi
agimlayict ve dogrulayici faktor analizleri ile test edilmis ve akabinde korelasyon,
aracilik analizleri ile hipotezler test edilmistir. Bulgular, drgiitsel degisimin hem
motivasyon hem de performans iizerinde pozitif anlamli bir etkisi oldugunu
gostermistir. Ancak orgiit kiiltiirii modele araci degisken olarak eklendiginde bu
etkiler azalmus fakat istatistiksel olarak anlamli kalmigtir. Bu durum, orgiit kiiltiiriiniin
her iki iliskide de sobel testi sonucunda tam araci rol oynadigini ortaya koymaktadir.
Bu sonuglar, degisim yonetiminin orgiit kiiltiirii ile wyumlandirilmasinin motivasyon
ve performansi artirmada onemini ortaya koymaktadur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Degisim, Orgiitsel Kiiltiir, Motivasyon, Performans.

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN
THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CHANGE ON EMPLOYEE
MOTIVATION AND PERFORMANCE: A STUDY IN THE FOOD
INDUSTRY

Abstract

This study aims to examine the mediating role of organizational culture in the
effect of organizational change on employee motivation and performance in
businesses operating in the food sector. Within the scope of the research, the concepts
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of organizational change, motivation, performance, and organizational culture are
elaborated through a literature-based approach Data were collected through a survey
administered to 404 employees working in food enterprises operating in Istanbul in
2025 and analyzed using SPSS 25.0 and AMOS 24.0 software packages. The validity
and reliability of the scales were tested through exploratory and confirmatory factor
analyses, followed by hypothesis testing via correlation and mediation analyses. The
findings revealed that organizational change has a positive and significant effect on
both motivation and performance. However, when organizational culture was added
as a mediating variable, these effects decreased but remained statistically significant.
This indicates that organizational culture serves as a full mediator in both
relationships, as confirmed by the Sobel test. These results highlight the importance
of aligning change management with organizational culture in enhancing motivation
and performance.

Keywords: Organizational Change, Organizational Culture, Motivation,
Performance.

Giris

Kiiresellesmenin hiz kazandigi, teknolojik gelismelerin ve rekabetin
sirekli arttig1 glinlimiiz is diinyasinda, orgiitlerin degisen cevresel kosullara
hizla uyum saglamast bir zorunluluk haline gelmistir. Orgiitler artik kapali bir
yapidan ziyade dig gevreyle siirekli etkilesim iginde olan agik sistemler olarak
degerlendirilmektedir. Bu nedenle orglitsel yapilar, yalnizca ayakta kalmak
icin degil ayn1 zamanda siirdiiriilebilir basar1 ve rekabet avantaji1 elde etmek
icin de degisimi yonetme becerisine sahip olmalidir. Ancak orgiitsel degisim,
yalnizca yapisal bir doniisiim degil; ayn1 zamanda kiiltiirel, stratejik ve insani
boyutlartyla ¢ok katmanli ve zorlu bir siirectir.

Yazinda orgiitsel degisim, motivasyon, performans ve orgiit kiiltiirii
gibi kavramlar ayr1 ayr1 detayli bicimde ele alinmis; bu kavramlarin 6rgiitsel
basari tizerindeki etkilerine yonelik ¢esitli aragtirmalar yapilmistir (Armenakis
ve Bedeian, 1999, ss. 293-315). Ancak bu ¢alismalarin ¢ogu, bu degiskenler
arasindaki iligkileri biitiinciil ve baglamsal bir model c¢ercevesinde ele
almaktan uzaktir. Ozellikle rgiit kiiltiiriiniin, drgiitsel degisimin calisanlarin
motivasyonu ve performansi tiizerindeki etkisindeki araci roliine dair
aragtirmalarin sinirlt ve yetersiz oldugu gézlemlenmektedir. Bununla birlikte
yapilan ¢alismalar ¢ogunlukla kamu kurumlarina veya biiyiik 6l¢ekli sanayi
kuruluslarina odaklanmakta; gida sektorii gibi dinamik, hizli tepki gerektiren
ve kiiltiirel gesitliligin yiiksek oldugu alanlar gorece ihmal edilmektedir.

Bu baglamda, Istanbul merkezli gida isletmelerinde ¢alisan bireylerin
demografik ozelliklerini de dikkate alarak gelistirilen bir model araciligiyla
orgiitsel degisimin motivasyon ve performans iizerindeki etkisinde orgiit
kiiltiiriiniin arac1 roliinii inceleyen bu ¢aligsma, literatiirdeki 6nemli bir boslugu
doldurmay1 hedeflemektedir. Calisma, s6z konusu kavramlar arasindaki
etkilesimleri ampirik verilerle ortaya koyarak hem kurumsal tartigsmalara katki
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sunmay1 hem de isletmelerin degisim siireclerini daha etkin yonetebilmeleri
icin uygulamaya doniik ¢ikarimlarda bulunmayr amaglamaktadir.

1. ORGUTSEL DEGISiM

Gilinlimiiziin hizla degisen rekabetgi is diinyasinda, kurumlarin
sirdiiriilebilirligi ve basariy1 yakalayabilmesi, g¢evresel faktorlere uyum
saglayarak siirekli bir degisim siirecini yonetebilme yetenegine bagli hale
gelmektedir.

1.1. Degisim

Degisim, bireylerin, toplumlarin ve organizasyonlarin karsi karsiya
oldugu kaginilmaz bir siirectir. Mevcut durumdan uzaklasarak daha iyi ve
gelismis bir noktaya ulagsma g¢abasi, degisimin temel dinamigidir. Bu siireg
hem bireysel hem de toplumsal diizeyde siirekli bir yenilenme ve uyum
gerektirmektedir. Degisim, bazen planli ve ngoriilebilir, bazen de aniden ve
kendiliginden meydana gelmektedir. Biitiiniin Ogelerinde veya bu Ogeler
arasindaki iligkilerde gozlemlenebilir nitelik ve nicelik degisiklikleri ile
kendini gostermektedir. Rekabetin yogun oldugu modern diinyada, degisime
ayak uydurmak, hayatta kalmanin ve basarili olmanin vazge¢ilmez bir unsuru
haline gelmistir. Bu baglamda, degisim kavrami sadece bir doniisiim siireci
olarak degil, aym1 zamanda siirekli gelisim ve yenilik arayisi olarak da
degerlendirilmelidir. Degisim kavrami konusunda yapilan tanimlardan
bazilar1 su sekildedir;

Degisim, mevcut durumdan farklilasarak gelisim ve iyilesmeyi
hedefleyen bir siirectir (Segkin vd., 2016, ss. 125-134).

1.2. Orgiitsel Degisim

Orgiitsel degisim; gérevlerin, is siireclerinin, drgiit yapisinin, iiretim
tekniklerinin ve yonetimsel bakis acilarinin planli ya da plansiz sekilde olumlu
veya olumsuz donisiimiinii kapsayan, is sonuglarinda 6nemli degisikliklere
yol acabilen ve Orgiitsel siireclerin islevselligini artirmayr amaclayan
kac¢inilmaz bir siiregtir.

Orgiitsel ~ degisim siireci, organizasyonun kendi cevresiyle
entegrasyonunu ve dis cevredeki degisimlere hizla uyum saglayabilme
esnekligini artirmay1 hedeflemektedir. Bu amag dogrultusunda, yonetimsel ve
oOrgiitsel tutumlarin, her seviyedeki ¢alisanlarin becerileri, bilgi birikimi ve
kigisel ~Ozelliklerini  gelistirmek i¢in kullanmilan bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir.

Orgiitsel degisim, orgiitiin yapi, siire¢ ve yonetim unsurlarinda planli ya
da plansiz gerceklesen doniisiim siirecidir (Ulgen, 1989, s. 175). Yapilan
tanimlar dogrultusunda, orgiitsel degisim olgusu su bi¢imde agiklanabilir;
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orgiitsel degisim, bir organizasyonun alt sistemlerindeki unsurlar ve bu
unsurlar arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikabilecek degisimlerin tiimiidiir.

1.3. Orgiitsel Degisimin Onemi ve Amaci

Orgiitsel degisim, isletmelerin i¢ ve dis ¢evresel faktdrlere uyum
saglayarak siirdiiriilebilirligini korumasi agisindan stratejik bir gerekliliktir.
Bu degisim siireci, oOrgiitiin verimlili§ini artirmayi, rekabet giicilinii
yiikseltmeyi ve ¢alisanlarin gelisimine katki saglamay1 amaglamaktadir.

Orgiitsel degisim siirecinde dnemli bir rol oynayan aktdrlerden biri de
caligsanlardir. Calisanlar, ortaya ¢ikan cgesitli degisimlere giiven eksikligi,
alisilmig tutumlar, katilmeilik eksikligi ve belirsizlik korkusu nedeniyle
degisime farkli diizeylerde direng gosterebilmektedir (Gardner vd., 1987, ss.
351-370). Bu direng, degisim siirecinin basarisin1 etkileyebilecegi igin,
yoneticilerin ¢alisanlarin endiselerini anlamalar1 ve onlara destek olmalari
onemlidir.

Orgiitsel degisim siirecinde énemli bir rol oynayan aktdrlerden bir
digeri ise yoneticilerdir. Bu yoneticilere tepe yonetim veya tepe yoneticiler de
denilmektedir. Tepe yoneticiler, degisim siirecinin baglatilmasinda karar alici
olarak gorev yaparlar. Degisimin konusu, baslangici ve izleyecegi siireg ile
ilgili nihai kararlar tepe yoneticilere aittir. Bir degisimin basarili olabilmesi
icin, kurumsal karar siiregleri en iist diizeyindeki iist kademe yoneticilerin
degisim siirecini benimseyip desteklemeleri gereklidir. Orgiitiin basindaki
yoneticiler degisimin aktif destekeisi degilse gercek anlamda bir degisimin
gerceklesmesi miimkiin degildir (Saka, 2003, ss. 480-496).

Orgiitsel degisim siirecinde {ist diizey y®neticiler ile orta diizey
yoneticiler arasinda farkli goriis ve yaklagimlar olusabilmektedir. Ust diizey
yoneticiler, degisimi operasyonel faaliyetleri ve stratejik hedefleriyle
biitlinlestirme, yeni rekabet kosullarina ve risk faktorlerine adapte olma ve
kariyer gelisimleri agisindan bir firsat olarak gorebilmektedirler. Fakat orta
diizey yoneticilerin perspektifinden degerlendirildiginde, degisime karsi
direncin oldugu anlasilmaktadir (Strebel, 1996, ss. 86-92).

Orgiitsel degisimin amacma kisaca deginilecek olursa, oOrgiitler
bliylidiikce ve karmasiklastik¢a degisim daha biliylik 6nem kazanmistir.
Orgiitlerin, kiiresel diizeyde yasanan degisimlere karsi daha hassas bir tutum
sergilemeleri, bu degisimlere uyum saglayabilecek bir yapiya kavusmalari ve
kendilerini stirekli gelistirme c¢abasi igerisinde olmalari gerekmektedir
(Yenigeri, 2002, s. 159).

Orgiitsel degisimin amaci, orgiitiin verimliligini artirarak c¢alisanlarin
tatmin diizeylerini yiiksek seviyeye cikarabilmek icin bir Orgiit yapist
olusturmaktir. Orgiitsel degisimin genel amagclarmi asagidaki sekilde
siralamak miimkiindiir (Yenigeri, 2002, s. 159);

« Orgiit calisanlarinin tutum ve davramslarini degistirmek,

« Orgiitiin biiyiimesi ve ilerlemesini saglamak,
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« Orgiitiin i¢indeki ve digindaki alanlara uyum saglanmasini saglamak,
» Orgiitiin devamlihigin1 saglayarak siirdiiriilebilirligi gerceklestirmek.

Ayrica Orgiitsel degisimin genel amaclarinin saglanmasi Orgiitsel
etkinligi artirmak, verimliligi artirmak, biiyiimeyi saglamak, monotonlugu
yok etmek, calisanlarin moral ve motivasyonlarini artirmak gibi 6zel
amaclarinda gerceklesmesine baglidir.

1.4. Orgiitsel Degisimin Nedenleri

Orgiitsel degisimin nedenleri, i¢sel ve dissal dinamiklerin etkilesimiyle
sekillenmektedir. I¢sel nedenler arasinda orgiitiin biiyiime hedefleri, isletme
birlesmeleri, iist yonetimin degisim talebi, ¢alisanlarin beklentileri ve is
giiclindeki doniisiimler yer alirken; satis ve karliliktaki diisiis gibi performans
odakli unsurlar da degisimi zorunlu kilmaktadir. Digsal nedenler ise dogal
cevre kosullari, toplumsal yapidaki degisiklikler, ekonomik dalgalanmalar,
hukuki diizenlemeler, politik gelismeler, teknolojik yenilikler ve piyasa
dinamiklerindeki hareketlilik gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu ¢ok boyutlu
etkenler, orgiitlerin ¢cevreye uyum saglayarak varliklarini siirdiirebilmesi i¢in
degisimi stratejik bir zorunluluk haline getirmektedir.

1.5. Orgiitsel Degisimin Modelleri

Orgiitsel degisim modelleri, degisim siirecinin yapilandirilmasi ve
yonetilmesi icin gelistirilen teorik ¢ercevelerdir. Bu modeller, degisimin
asamalarimi belirleyerek Orgiitlere sistematik bir yol haritasi sunmaktadir.
Lewin’in “go6ziilme-degisme-yeniden donma” modeli, degisimin psikolojik
yoniinii vurgularken Kotter’in sekiz asamali modeli ise liderlik ve stratejik
adimlar iizerinde durmaktadir. Ayrica, sistem teorisine dayali modeller
cevresel etkilesimleri 6n plana ¢ikararak degisimi biitiinsel bir bakis agisiyla
ele almaktadir.

2. CALISANLARIN MOTiVASYONU

Orgiitlerin  hedeflerine etkin bir sekilde gerceklestirilebilmesi,
caligsanlarin gorevlerine duydugu ilgi, baghlik ve igsel tatmin diizeyine yani
motivasyonuna dogrudan baglidir.

2.1. Motivasyon

Motivasyon kavramu galisanlarin is dinamiklerine etki eden onemli
unsurlardan birisidir. Calisanlarin motivasyon siiregleri ise belirli olgulari
igerinden barindirmaktadir. Motivasyon, Ingiliz ve Fransiz kokenli “motive”
sozciigiinden tiiretilmistir. Tiirkge de bu kavram, giidii, diirtii ya da motivator
olarak ifade edilebilir (Yurdakul, 2007, s. 40). Motivasyon, yonetim teorisinin
merkezinde yer alan konulardan biridir. Psikolojide davranigi agiklamak igin
kullanilan kavramlardan biri olan motivasyon, igsel itici giiglerle belirli bir
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amaca yonelik, belirli bir amact olan davranislar icin kullanilmaktadir. Buna
gbre insanlar diirtiilerinin isaret ettigi hedeflere uygun hareket ederek
ihtiyaglarin1 kargilamaktadir. Ancak bu davranmislar her zaman Oorgiitsel
hedeflerle uyumlu olmayabilir. Bu durumda bu davranislarin durdurulmasi ve
sirketin hedeflerine uygun davraniglarin giiclendirilmesi gerekmektedir.
Motivasyon, bunun nasil yapabilecegini gostermektedir. Motivasyon hem
akademik bir kavram hem de giinliilk hayatta aym1 anlamda kullanilan bir
terimdir. Motivasyon, genellikle bir davranisin nedenlerini aciklamak i¢in
kullanilmaktadir. Bilimsel anlamda insan davranmiglarini, ihtiyaglarin1 ve
arzularini ifade etmektedir. Ingilizcede motivasyon kavrami, “motive” terimi
ile tamimlanmaktadir. Bu baglamda, motivasyon sozciigii kullanildiginda
kastedilen, bireyin bir davramisi gerceklestirmesinin ardindaki giidiidiir
(Kiigtikozkan, 2015, s. 87).

Bu tanimlar1 dikkate alarak motivasyon, bireyleri belirlenen bir hedefe
ulastirmak i¢in harekete gegiren, bu siireci siirdiiren ve davraniglarin
yonlendiren igsel ve digsal giiglerin biitiiniidiir.

2.2. Motivasyonun Onemi

Sirketlerde calisanlarin motivasyonu her zamankinden daha 6nemlidir.
Teknoloji, bilgi, yetenek ve iletisim araglarindaki gelismeler insanlar1 hizla
gelisime ve degisime ¢ekmektedir. Bu gelisen ve kalabalik seriivende, insan
kaynaklar1 ve yonetimde igletme sahiplerinin ve yoneticilerin isi giderek daha
onemli ve zor hale gelmektedir. Motivasyon, insan iligkilerini belirleyen en
onemli olgulardan biridir.

21. ylizyil, kiiresel bilgi ¢cagi olarak bilinmektedir. Organizasyonlarda
ve yasamin her alaninda motivasyon faktorleri, yasamin her alaninda herkes
tarafindan ve bircok farkli sekilde uygulanabilir. Motivasyon, kisilerarasi
iligkileri belirleyen 6nemli bir olgudur. Yonetici i¢in, personel motivasyonu,
insan ihtiyaglarim1 anlamak ve hedeflere ancak c¢alisanlarla birlikte
ulagilabilecegini fark etmekten olusmaktadir.

Motivasyon, psikoloji ve davranig bilimlerinde ¢ok 6nemli bir yer tutar.
Motivasyon arastirmalari, motivasyonun bireyleri harekete gecirerek, tesvik
ederek ve motive ederek davranislarina rehberlik etmesi nedeniyle bireysel
psikolojinin bir dali olarak incelenmeye baglanmistir (Salli, 2021, s. 125).
Literatiirde i motivasyonu teorilerine bakildiginda hem bireysel hem de
durumsal 6zelliklere sahip oldugu goriilmektedir (Erez ve Eden, 2012, s. 9).

Motivasyon, c¢alisanlar agisindan is doyumunu artiran, bireysel
hedeflerle oOrgiitsel amaglar arasinda koprii kuran temel bir etkendir.
Yoneticiler agisindan ise motivasyon, c¢alisanlarin  performansin
yonlendirme, verimliligi artirma ve orgiitsel baglilig1 gliglendirme araci olarak
onemli bir yonetim unsurudur. Isletmeler igin motivasyon, rekabet giiciinii
artiran, ig giicli devir oranini azaltan ve kurumsal basariyi siirdiiriilebilir kilan
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stratejik bir unsurdur. Bu nedenle motivasyon, tiim paydaslar i¢in orgiitsel
basariy1 etkileyen kritik bir faktor olarak degerlendirilmelidir.

3. CALISAN PERFORMANSI

Caligan performansi, orgiitsel hedeflere ulagsmada belirleyici bir unsur
olup, bireysel yetkinliklerin is siireclerine etkin sekilde yansitilmasiyla
dogrudan iliskilidir.

3.1. Performans

Isletmeler, toplumun varligin siirdiirebilmesi igin ihtiya¢ duydugu mal
ve hizmetleri liretmek amaciyla kurulan orgiitlerdir. Calisanlara verilen is
miktarinin ve ¢alisanlarin isi yapabilme yeteneklerinin belirlenmesi orgiitlerde
ortaya ¢ikan Onemli bir sorundur. Bu durum, gilinlimiizde performans ve
performans yoOnetimi kavramlarimi oOrgiitler i¢in degerli hale getirmistir
(Simsek, 2002, s. 43). Sirketlerde is miktariin ve ¢alisanlarin yeteneklerinin
dogru belirlenmesi, performans ve performans yonetimi kavramlarini énemli
hale getirmektedir. “Performans” kelimesi dilimizde ingilizce “performans”
kelimesinin karsiligi olarak kullanilmakta ve “basar1”, “eylem” anlamina
gelmektedir. Bir sirketin hedeflerine ulasmak i¢in gosterdigi cabanin
degerlendirilmesi, kurumsal performans olarak tanimlanmaktadir. Performans
kavramimin orgiitler i¢in etkili olabilmesi i¢in performans degerlendirme
uygulamalarinin ve bu baglamda performans yonetim sistemlerinin olmasi
gerekmektedir (Ozgen, 2005, s. 227).

Performans ve performans yonetimi, isletmelerin calisan yeteneklerini
ve is miktarim1 dogru sekilde belirleyerek hedeflerine ulagsma g¢abalarinin
degerlendirilmesi siirecidir. Performans kavrami ile ilgili yapilan baz
tamimlar asagida gosterilmektedir:

Performans, kisinin bilgi, beceri ve deneyimlerini amaglarina ulagmak
i¢in ne Olgiide kullanabildigini gésteren bir olgudur (Akal, 2005, s. 17). Bu
tamimlar1 dikkate alarak performansi séyle tamimlanmaktadir; performans,
bireylerin ve orgiitlerin bilgi, beceri ve kaynaklarimi etkin bir sekilde
kullanarak, belirlenmis hedeflere ulagsma kapasitesi ve bu hedeflere ne olciide
ulagildiginin 6l¢iistdiir.

3.2. Performansin Onemi ve Amaci

Performansin galisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan 6nemine
kisaca deginilirse ¢alisanlar agisindan bireysel yeterliliklerini ortaya koyma,
kariyer gelisimi saglama ve orgiit icinde deger gorme acisindan kritik bir rol
oynamaktadir. Yoneticiler igin ise performans, ekiplerin verimliligini
degerlendirme, hedeflere ulagsma diizeyini izleme ve gerekli miidahaleleri
zamaninda yapabilme olanagi sunmaktadir. Isletmeler agisindan ise
performans, rekabet giiciinii artiran, kaynaklarin etkin kullanilmasini saglayan
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ve slirdiiriilebilir basariyr destekleyen temel bir gostergedir. Bu nedenle
performans, tiim orgiitsel paydaslar i¢in stratejik neme sahip ¢ok boyutlu bir
kavramdir.

Performansin temel amaci, bireylerin ve orgiitlerin belirlenen hedeflere
ne Ol¢iide ulastigini ortaya koymaktir. Bu siireg, ¢caligsanlarin giiclii ve gelisime
acik yonlerini belirlemeye, yetkinliklerini artirmaya ve verimliligi
ylikseltmeye hizmet etmektedir. Ayrica performans degerlendirmesi,
odiillendirme, terfi, egitim ve gorev dagilimi gibi insan kaynaklan
uygulamalari i¢in objektif bir temel olusturmaktadir. Béylece hem bireysel
basarilar tesvik edilmekte hem de kurumsal hedeflere ulasma siireci etkin
bicimde yonetilmektedir.

4. ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii, calisanlari davramslarin1 yonlendiren ortak degerler,
normlar ve inanglar biitiinii olarak, kurumsal kimligin olusumunda ve
stirdiiriilebilir basarida temel bir rol oynamaktadir.

4.1. Kiiltiir

Kiiltlir  kelimesinin  ¢esitli  disiplinlerde  bir kelime olarak
kullanilmasinin uzun bir gegmisi vardir. Kelime esas olarak Latince “kdltiir”
kelimesinden tiiremistir. Tiirk Dil Kurumu, Latince sozliige yanit olarak
kelimeye “ekmek” kelimesini vermistir. Ancak, kiiltiir kelimesi giinimiizdeki
anlamiyla ilk kez Voltaire tarafindan kullanilmigtir. Voltaire’e gore kiiltiir,
insan aklinin sekillenmesi, ilerlemesi, yetkinlesmesi ve yiicelmesi siirecini
ifade etmektedir. Kelime oradan Almancaya ge¢cmis ve 1973'ten itibaren bir
Almanca sozliikte “kiiltiir” olarak kullanilmis, daha sonra bu kelime diger
uluslarin sozliiklerine gecerek "kiiltlir" olmustur (Giiveng, 2003, s. 9). Kiiltiir
kavramu ile ilgi yapilan tanimlarin bazilari agsagida siralanmaktadir;

Kiiltlir, toplum tarafindan 6grenilen ve paylasilarak kusaktan kusaga
aktarilan maddi ve manevi degerler biitiintidiir (Giiveng, 1996, s. 10).

Kiiltiir, zamanla olusan faydali deger ve davranislarin toplum
tarafindan benimsenip aliskanlik haline gelmesi siirecidir (Giiney, 2020, s.
28).

Bu tanimlan dikkate alarak kiiltlirii s0yle tanimlayabiliriz; kiiltiir, bir
topluma ait bilgi birikimi, inang sistemleri, deger yargilar ile geleneksel ve
toresel uygulamalarin olusturdugu biitlinsel yapidir.

4.2. Orgiit Kiiltiirii

Her sirket, kendine has bir kiiltiire sahip kii¢iik bir yapidir. Bir sirketin
kiiltiirii, ¢calisanlarini etkileyen tiim unsurlardan olusmaktadir. Sirket icindeki
farkli organizasyonlar, genel sirket Kkiiltiiriini kendi ozellikleriyle
harmanlayarak bir alt kiiltir meydana getirmektedir. Sirket kiiltiiriiniin
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sekillenmesi, Orgiitiin hedefleri ve cevresel faktorlere baglidir. Yonetim
islevleri, 6zellikle karar alma siirecleri, orgiit kiiltiiriinden etkilenmektedir. Bu
nedenle, yonetim ve organizasyon teknikleri belirlenirken dncelikle kiiltiir goz
ontinde bulundurulmalidir. Ayrica, orgiitsel diizeyde yapilacak degisikliklerin
basarili olmasi icin kiiltiiriin dikkate alinmasi gereklidir. Degisim ve
siireklilik, yOnetim ve organizasyon uygulamalarinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Orgiit kiiltiirii iizerine yapilan ilk ¢alismalar tarihsel olarak iyi
belgelenmemis olsa da kavramin kokeni, 1930'larda Harvard Business
School'dan Elton Mayo liderligindeki Western Electric Company'deki iinlii
Hawthorne deneylerine kadar uzanmaktadir. Bu deneyler, insanlarin yalnizca
ekonomik varliklar olarak degil, ayn1 zamanda sosyo-kiiltiirel ve psikolojik
varliklar olarak da goriilmesi gerektigini ve insan iliskilerinin orgiitsel
verimliligi artirmak i¢in énemli oldugunu vurgular (Tutar, 2017, s. 29). Orgiit
kiiltiirii konusunda yapilan tanimlardan bazilar1 asagida siralanmaktadir;

Orgiit kiiltiirli, her kurumun kiiltiirel olarak diger kurumlardan farkl:
oldugu gergegidir (Thompson ve Luthans, 1990, s. 320). Bu tanimlardan yola
cikarak orgiit kiiltiirii; bir orgiitlin iyelerinin ve miisterilerinin davraniglarini
yonlendiren degerler, inanglar, normlar ve tutumlar biitiinii olarak ifade
edilebilmektedir.

4.3. (")rgiit Kiiltiiriiniin isletmeler Acisindan Onemi

Orgiit kiiltiiri, bilgi ydnetiminin kurulusta nasil ele alindigii ve
kurulusun ne kadar verimli oldugunu belirlemektedir. Bu nedenle, orgiit
kiiltiirdi, bilgi yonetiminin kontrolii yoluyla kurulus i¢indeki iletisimin etkili
olup olmadigimi ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiit kiiltiirii, bilgi yonetiminde ve
orglit tyelerinin degerleri, inanglari ve paylasilan algilariyla bilginin
olusturulmasinda énemli bir faktérdiir. Kurulusun verimliligi ve motivasyonu
artiran giiclii bir kiiltiirii varsa, bunun kurulusun imaj1 tizerinde olumlu bir
etkisi vardir. Bu ise basvuran egitimli ve zeki calisanlar oncelikle bu
kuruluslar1 tercih etmektedir. Bu ayni zamanda kurulusun insan kaynaklari
acisindan ivme kazanmasimi saglar (Trice ve Beyer, 1993, s. 5). Orgiit kiiltiirii,
bilgi yonetiminin etkinligini ve kurulusun verimliligini belirleyerek, gii¢lii bir
kiiltiir olusturdugunda kurumun imajini iyilestiren ve nitelikli ¢alisanlari
cezbeden onemli bir faktordiir.

4.4. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Temel Ogeler

Orgiitsel kiiltiiriin bigimlenmesinde rol oynayan temel bilesenler, bir
kurumun kimligini ve igleyis bi¢imini belirleyen degerler, normlar, semboller,
ritiieller ve davranig kaliplarindan olusmaktadir. Bu 6geler, ¢alisanlarin neyin
dogru, dnemli ve kabul edilebilir oldugunu anlamalarina rehberlik eder.
Paylasilan inanglar ve varsayimlar, orgiit icinde ortak bir anlam diinyasi
olusturarak, bireylerin davranislarini ve karar alma siireglerini etkilemektedir.
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Ayrica orgiit kiiltiirii; liderlik tarzi, iletisim bi¢imi ve 6diillendirme sistemleri
gibi yapilarla da sekillenmekte ve siirdiiriilebilmektedir.

45. Gida Isletmelerinde Orgiit Kiiltiiriiniin  Orgiitsel Degisim,
Motivasyon ve Performansla Iliskisi: Kiiresel Uygulamalardan Ornekler

Kiiresel gida isletmeleri, rekabet kosullarinin ve tiiketici beklentilerinin
hizla degistigi glinlimiiz diinyasinda, siirdiirtilebilir basar1 i¢in yalnizca iiretim
stireclerine degil, ayn1 zamanda insan kaynagini etkileyen kiiltiirel ve orgiitsel
faktorlere de odaklanmaktadir. Bu baglamda, orgiit kiiltiirii; degisim
siireglerinin  etkin yOnetimi, c¢alisan motivasyonunun artirilmasi ve
performansin siirekliligi agisindan kritik bir faktor olarak one ¢ikmaktadir.
Asagida yer verilen uluslararast ornekler, orgiit kiiltiiriiniin bu ii¢ temel
degisken iizerindeki etkisini somut bigimde ortaya koymaktadir.

4.5.1. Nestlé¢ Ornegi: Kiiltiiriin Kurumsal Siireklilige Etkisi

Gida sektoriinde faaliyet gosteren ve 150’den fazla {ilkede {iretim
gergeklestiren Nestlé, “Nestlé Way” olarak adlandirdigi kurum kiiltiirii ile 6ne
cikmaktadir. Sirketin temel degerleri olan saygi, dirtstlik, kalite ve
stirdiiriilebilirlik, tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmekte ve giinliik isleyisin
temelini olusturmaktadir. Nestlé’nin bu giiglii kiiltiirel yapisi, farkh
tilkelerdeki galiganlarin ortak bir anlayista bulusmasina ve kurumsal aidiyet
duygusunun gii¢clenmesine katki saglamistir. Sirketin drgiit kiiltiirii sayesinde
calisanlar, degisim siireglerine karsi daha agik ve uyumlu hale gelmis; bu da
uzun vadede motivasyonun ve performansin korunmasina olanak tanimugtir.

4.5.2. Danone’nin Dijitallesme Siireci: Kiiltiirle Uyumlu Degisim
Y onetimi

Fransa merkezli Danone, ozellikle 2020 sonrasi donemde dijital
doniisiim stratejilerini uygulamaya koyarak hem tiretim hem de tedarik zinciri
alanlarinda kapsamli bir degisim gergeklestirmistir. Ancak bu doniisiim,
yalnizca teknik bir yeniden yapilanma olarak degil, ayn1 zamanda kiiltiirel bir
adaptasyon siireci olarak ele alinmistir. Danone yonetimi, 6rgiit kiiltiiriinii g6z
oniinde bulundurarak c¢alisanlarini degisimin merkezine koymus, onlari
kararlara ortak etmis ve kurum i¢i seffaf iletisimi 6ncelik haline getirmistir.
Bu yaklagim, degisime yonelik direnci azaltmis ve calisanlarin siirece
katilimini artirarak hem motivasyonu hem de is performansini olumlu yonde
etkilemistir. Burada o6rgiit kiiltiirliniin degisimle uyum icinde hareket etmesi,
basarinin anahtar1 olmustur.

4.5.3. Starbucks’in Motivasyon Odakl insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Her ne kadar kahve sektoriinde faaliyet gosteriyor olsa da Starbucks’in
insan kaynaklar1 politikalar1 gida igletmeleri i¢in de ilham verici bir yap1
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sunmaktadir. Sirket, ¢calisanlarina “partner” unvanini vererek onlar1 kurumsal
yapinin bir par¢asi olarak konumlandirmakta; hisse senedi opsiyonlari, egitim
destekleri ve esnek caligma saatleri gibi uygulamalarla motivasyonu siirekli
canli tutmaktadir. Bu stratejiler, calisanlarin sirkete olan bagliliklarini
artirmakta ve dolayli olarak hizmet kalitesine, dolayisiyla performansa katki
saglamaktadir. Ozellikle 6rgiitsel degisim donemlerinde, ¢alisanlarin yiiksek
motivasyona sahip olmasi degisim siirecine adaptasyonu kolaylagtirmakta ve
performans kaybini 6nlemektedir.

4.5.4. McDonald’s Ornegi: Performansi Yapisal Olarak Gii¢lendirmek

McDonald’s, diinya genelinde uyguladigi standart operasyonel
prosediirlerle yalnizca miisteri deneyiminde degil, ¢alisan performansinda da
istikrar saglamaktadir. “Speedee Service System” olarak bilinen bu sistem,
calisanlarin belirli gorevleri yiiksek hizda ve diisiik hata oraniyla yerine
getirmesine olanak tanimaktadir. Performansa dayali bu sistem, diizenli geri
bildirimlerle desteklenmekte ve bireysel gelisim odakl bir yapt sunmaktadir.
Bu yapisallik, yalnizca verimlilik artistyla degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
hedef odakli ¢alismasina da katki saglamaktadir. Bu baglamda performansin
stirekliligi, yalnizca sistemsel destekle degil, ayn1 zamanda giiclii bir orgiit
kiiltiiriiyle de iliskili olarak gelismektedir.

Sonug olarak gida isletmeleri igin orgiit kiiltiirli, sadece i¢ iletisimi ve
caligsan baglhiligini artiran bir unsur degil, ayn1 zamanda degisim siire¢lerinin
etkin yoOnetilmesini ve c¢alisanlarin motivasyon-performans dengesinin
korunmasini saglayan stratejik bir aragtir. Nestlé’nin kiiltiirel siirekliligi,
Danone’nin kiiltiirle uyumlu degisim politikalari, Starbucks’in motivasyonel
yaklagimlar1 ve McDonald’s’1n performans sistematigi; orgiit kiiltiiriiniin bu
tic temel degiskenle nasil biitiinlestigini agik¢a ortaya koymaktadir. Bu
nedenle, orgiit kiiltlirline yatirnm yapan gida isletmeleri, yalnizca bugiiniin
degil, gelecegin rekabet kosullarina da hazirlikli hale gelmektedir.

5. YONTEM

Bu arastirmada, degiskenler arasindaki anlamli farkliliklarin ve
iligkilerin  belirlenmesine yonelik olarak nicel arastirma yaklagimi
benimsenmistir. Aragtirma sorularina yanit bulmak amaciyla toplanan veriler,
SPSS 25.0 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Stirekli
degiskenler, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleriyle betimlenmistir.
Verilerin normal dagilima uygunlugu ise ¢arpiklik ve basiklik katsayilari goz
onilinde bulundurularak incelenmistir. Degiskenler arasindaki iliski diizeyini
belirlemek iizere Pearson korelasyon analizi gergeklestirilmis; bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki nedensel iligkileri test etmek amaciyla
AMOS 24.0 yapisal esitlik modellemesi programindan yararlanilmigtir. Tiim
istatistiksel testlerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir.
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5.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, Istanbul’da faaliyet gosteren gida isletmeleri 6zelinde,
orgiitsel degisimin ¢alisanlarin motivasyonu ve performans: {iizerindeki
etkisini degerlendirmeyi ve bu etkilerde orgiit kiiltiiriiniin araci bir faktor
olarak nasil rol oynadigini ortaya koymayi amaclamaktadir. Giinliimiiz
rekabet¢i ve dinamik ig ortaminda, degisim siire¢lerinin ¢alisanlar izerindeki
psikolojik ve davranigsal yansimalarmi anlamak, orgiitlerin siirdiiriilebilir
basaris1 agisindan kritik Ooneme sahiptir. Bu dogrultuda c¢aligma, Orgiit
kiiltiiriiniin degisim siireglerinde nasil bir yonlendirici ya da doniistiiriicii
etkiye sahip oldugunu inceleyerek isletmelere daha etkili stratejik kararlar
gelistirme konusunda katki sunmayi hedeflemektedir. Gida sektoriiniin
dinamik yapis1 dikkate alinarak gergeklestirilen bu arastirma, Orgiitsel
degisim, motivasyon ve performans arasindaki iliskileri biitiinciil bir
yaklagimla ele almakta ve orgiit kiiltiiriiniin bu iligkilerdeki aracilik roliinii
ampirik verilerle destekleyerek literatiirdeki bosluklardan birini doldurmay1
amaclamaktadir.

5.2. Arastirmamin Hipotezler ve Modeli
Arastirmanin hipotezleri ise su sekildedir;

Hi: Orgiitsel degisimin motivasyon iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi
vardir.

Ho: Orgiitsel degisimin &rgiit kiiltiirii {izerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Ha: Orgiit kiiltiiriiniin motivasyon iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Ha: Orgiitsel degisimin motivasyon {izerindeki etkisinde &rgiit
kiiltiiriiniin arac1 rolii vardir.

Hs: Orgiitsel degisimin performans iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

He: Orgiit kiiltiiriiniin performans iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi
vardir.

Hz: Orgiitsel degisimin performans iizerindeki etkisinde orgiit
kiiltiiriiniin arac1 rolii vardir.

Arastirmanin modeli asagidaki Sekil 1’de sunulmustur.
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Motivasyon

@ Orgiitsel RN (5 gt KL
Degisim o

Performans

5.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, 2025 yil1 itibartyla Istanbul il sinirlarinda faaliyet
gosteren gida sektoriindeki isletmelerde calisan bireylerden olusmaktadir.
Arastirmaya katilan bireylerin toplam sayis1 404 olup bu 6rneklem, cinsiyet,
yas, egitim durumu, goérev unvani ve kurumda ¢alisma siiresi gibi demografik
faktorlere gore cesitlendirilmistir. Katilimeilar, orgiitsel degisim siirecine
farkli derecelerde dahil olan ve cesitli is rollerini iistlenen bireyler arasindan
secilmistir. Bu c¢esitlendirilmis 6rneklem, arastirmanin daha genel geger ve
saglam sonuglar sunabilmesini saglamak amaciyla belirlenmigtir. Caligma
kapsaminda orneklem biiyiikligi bilinmedigi i¢in Bartlett vd., tarafindan
verilen formiil kullanilarak 6rneklem sayis1 belirlenmistir (Bartlett vd., 2001,
ss. 45-46).

Yani, toplam biiytikliigii bilinmediginde %95 giiven diizeyi ve %5 hata
pay1 ile en az 385 kisilik bir 6rneklem gereklidir. Yapilan bu nedensel
arastirmada Oncelikle yiiz yiize anket yontemi kullanilmis ve katilimcilar
tarafindan doldurulan anketler analiz edilmistir.

5.4. Veri Toplama

Bu c¢alismada veriler, anket yontemi ile elde edilmistir. Anket
arastirmast, Istanbul ilindeki gida isletmelerindeki calisanlara uygulanns 404
calisganin katilimi ile sonuglar elde edilmistir. Katilmcilarin goriis ve
degerlendirmelerinin sayisal olarak analiz edilebilmesi amaciyla 6nceden
hazirlanmis  ve gegerlik-giivenirlik testlerinden gecirilmis  Olg¢ekler
kullanilmigtir. Bu sayede arastirmada yer alan degiskenlerin dlglilmesi ve
istatistiksel analizlere uygun verilerin elde edilmesi amaglanmustir.
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5.4.1. Demografik Bilgi Formu

Demografik bilgi formu 7 sorudan olugsmakta ve katilimcilarin;
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, ¢alistig1 birim, ¢alisma stiresi
ve mesleki kideme iligkin bilgiler asagidaki Tablo’1 de verilmistir.

Tablo 1. Demografik Bilgi

Degisken n % Degisken n % Degisken n %
Cinsiyet Egitim Birim
Kadin 164 41 Tlkogretim 17 4,2 Uretim 64 16
Erkek 240 59 Lise 96 24 Yonetim 56 14
Toplam 404 100 On Lisans 53 13 Pazarlama 46 11
Satig
Yas Lisans 142 35 Muhasebe 41 10
Finans
18-25 76 19 Yiiksek Lisans 77 19 Satin Alma 12 3
25-31 72 18 Doktora 19 4,7 Insan 14 35
Kaynaklar
32-38 80 20 Toplam 404 100  Halkla fliskiler 15 3,7
39-45 93 23 Medeni Durum Diger 156 39
46-52 49 12 Evli 214 53 Toplam 404 100
53+ 34 8,4 Bekar 190 47
Toplam 404 100 Toplam 404 100
Toplam Siire Kurum Siire
Bir Yildan Az 40 9,9 Bir Yildan Az 67 17
1-5y1l 98 24 1-5y1l 182 45
6-10 y1l 92 23 6-10 yil 76 19
11-15 y1l 60 15 11-15 y1l 26 6,4
16 yil ve 114 28 16 y1l ve tizeri 53 13
Uzeri
Toplam 404 100 Toplam 404 100 T

5.4.2. Orgiitsel Degisim Olcegi

Orgiitsel Degisime Agiklik 6lcegi, Dunham ve arkadaslar1 tarafindan
1989 yilinda gelistirilmis ve 2016 yilinda Bingiil tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmustir. Olgek, degisime yonelik biligsel tutum (madde 1, 7, 9, 10, 11,
12), degisime yonelik duygusal tutum (madde 2, 3, 4, 5, 6, 8) ve degisime
yonelik davranigsal tutum (madde 13, 14, 15, 16, 17, 18) olmak tlizere 3 alt
boyuttan olusmaktadir. Olgek 18 ifadeden olusmakta olup kesinlikle
katilmiyorum (1) ile kesinlikle katiliyorum (6) arasinda degisen 6 puanh
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Likert 6lgegi iizerinde yapilandinlmistir. Olgegin  giivenirlik analizi
sonucunda, Cronbach’in Alpha katsayis1 genel 6l¢ek icin 0,89; bilissel tutum
icin 0,84; duygusal tutum i¢in 0,81 ve son olarak davranigsal tutum ig¢in 0,77
olarak belirlenmistir.

5.4.3. Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Orgiit kiiltiiriinii Slgmede temel olarak Pheysey tarafindan 1993 yilinda
gelistirilen 6lgek kullamlmistir. Pheysey tarafindan gelistirilen 6zgiin 6lcek,
ilk kez 1999 yilinda Ipek’in egitim kurumlar1 iizerinde gergeklestirdigi
arastirma sonrasinda Tiirkgeye uyarlanmustir. Ipek’in ¢aligmasinda; giic
kiiltiirti i¢in 0,60, rol kiiltiirii i¢in 0,69, basar1 kiiltiirii i¢in 0,78 ve destek
kiiltiirii igin 0,90 olmak iizere giivenilirlik katsayilar1 elde edilmistir. Bu 6lgek,
2011 yilinda Ira ve Sahin tarafindan yeniden degerlendirilmis; gegerlik ve
giivenirlik analizleri gergeklestirilmistir. S6z konusu calisma sonucunda
Olcegin giig, basart ve destek kiiltiiri olmak iizere ii¢ alt boyuttan olustugu
belirlenmis ve genel giivenilirlik katsayis1 0,86 olarak raporlanmustir (Ira ve
Sahin, 2011, s. 1).

5.4.4. Motivasyon Olcegi
Motivasyon igin Diindar vd. gelistirdigi Motivasyon Olgegi
kullanilmigtir (Diindar vd., 2007, s. 2).

5.4.5. Performans Olcegi

Performans degiskeni, Sigler ve Pearson tarafindan (Sigler ve Pearson,
2000, s. 5), gelistirilen 6lgek Kirkman ve Rosen’dan aliman dort madde
aracihigiyla degerlendirilmistir (Kirkman ve Rosen, 1999, s. 42).

5.5. Analiz

Calisma kapsaminda anket teknigi kullanilarak toplanan verilerin
analizinde nicel aragtirma yontemleri kullanilmustir.

6. BULGULAR

Calismanin bu kisminda arastirma kapsamindaki Istanbul ilin de
bulunan gida sektoriinde calisan 404 katilimcidan elde edilen veri seti ile
demografik ozellikler, giivenirlik analizi, frekans dagilimi, korelasyon
analizleri yorumlanmaktadir.

6.1. Orgiitsel Degisim, Orgiit Kiiltiirii, Motivasyon ve Performans
Olgeklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Tammmlayici Istatistikler

Arastirma ¢ergevesinde hipotezlerin test edilmesine gegilmeden dnce,
gerekli istatistiksel varsayimlar kontrol edilmistir. Ilk olarak, Orgiitsel
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degisim, orgiit kiiltiiri, motivasyon ve performans 6l¢eklerinden elde edilen
puanlarin dagilim 6zellikleri incelenmistir. Bu kapsamda, her bir 6lgme
aracina iliskin puan ortalamalarinin c¢arpiklik ve basiklik katsayilari
hesaplanmigtir. S6z konusu katsayilarin £2 araliginda bulunmasi, verilerin
normal dagilima uygun oldugunu gostermektedir (George, 2011, s. 87).
Asagidaki Tablo 2’de, bu 6lgme araglarina ait ¢arpiklik ve basiklik degerleri
sunulmus ve elde edilen bulgular, degiskenlerin normal dagilim gosterdigini
ortaya koymustur.

Tablo 2. Olgeklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler N  Ortalama Si[t)(:ﬁa Ortanca Min. Maks. Carpiklik Basiklik
S;gggﬁl 404 355 0,74 365 1,00 500  -0,70 0,53
Orgiit kiiltiiri 404 3,46 0,76 3,63 1,00 5,00 -0,60 0,42
Motivasyon 404 3,95 0,71 4,05 1,00 5,00 -1,24 1,96
Performans 404 4,02 0,78 4,00 1,00 5,00 -1,04 1,73

Asagidaki Tablo 3’teki deki sonuglar calismada kullanilan 6lgeklerin
giivenilirligini degerlendirmek amaciyla hesaplanan Cronbach’s Alpha
katsayilari, ilgili 6lgeklerin yeterli diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu ortaya
koymustur. Olgeklerin birlesen gecerliligini test etmek iizere hesaplanan
Ortalama Varyans Agiklamasi (AVE) ve Yapisal Giivenirlik (CR) degerleri
ise, literatiirde belirtilen kabul siirlarinin {izerinde bulunmustur. Ayrica
dogrulayict faktor analizi (CFA) sonuglari, modelin veri ile olan uyumunun
kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermistir.

Tablo 3. Gegerlik Giivenirlik Analizi Sonug¢ Tablosu

. Giivenilirlik Analizi Dogrulayici Faktor Analizi (CFA)
Olgekler

Cronbach a AVE CR | y2/df CFI IFI RMSEA RMR
Orgiitsel Degisim 0.94
Bilissel Davranis 0.95 0,64 0,95 3,17 0,95 0,95 0,07 0,04
Duygusal 0.83 051 0,84
Orgiitsel Kiiltiir 0.94
Rol 0.86 049 0,82

282 09 096 0,07 0,05

Basari 0.81 0,50 0,82
Destek 0.92 0,70 0,92
Motivasyon 0.95
Igsel 0.94 063 094 368 093 0,93 0,08 0,04
Dissal 0.92 0,52 0,91
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Performans 0.88 069 09 392 09 099 0,08 0,02

Asagidaki Tablo 4’te sunulan ve istatistiksel olarak anlamli bulunan
iligkilere bakildiginda, o6rgiitsel degisim puanlari ile 6rgiit kiiltiirli ve onun alt
boyutlari, motivasyonun alt boyutlar1 ile genel motivasyon diizeyi ve
performans puanlan arasinda pozitif yonlii, diisiikten orta diizeye kadar
degisen iliskilerin bulundugu tespit edilmistir. Is yerindeki drgiitsel degisim
arttikga, oOrgiit kiiltiirlinlin, ¢alisan motivasyon ve performansinin arttigi
goriilmiistiir. Ayrica Orglit kiltiirii  arttikga g¢alisan motivasyon ve
performansinin da arttig1 goriilmistiir.

“Tablo 4. Orgiitsel Degisim, Orgiit Kiiltiirii, Motivasyon ve Performans
Olceklerinden Elde Edilen Puanlara Ait Pearson Korelasyon Katsayilar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Bilissel
Davranig

Duygusal A493**

OD JQ49%*  TARX

Rol 213** 0,03 152%* —

Basari 77> -0,08 ,107* ,682** ——

Destek 228** 0,00  177** |730%* |725%%

OK 230%* -0,04 ,163** ,903** 881** Q12%*

fgsel A21%%  152%%  B7QRk  37Qwk  BAowk  AJ(Rx  4D]x*

Digsal ,308** 0,08  267** ,348%* 334** 370%* 391%* | 733FF

Motivasyon ,388** |125* 344** 390** 363** 418** 435** ,023** Q30**

Performans ,402** |173** | 372** 389** 247** 363** 375** ,626** 518** 611** ——

Korelasyon 0,01 diizeyinde (¢ift yonlil) anlamlidir. **
Korelasyon 0,05 diizeyinde (¢ift yonlii) anlamlidir. *

6.2. Hipotez Testi Sonuglari
Bu ¢alismaya ait hipotez test sonuglari agagida gosterilmistir.

6.2.1. Orgiitsel Degisimin Motivasyon Uzerindeki Etkisinde Orgiit
Kiiltiiriiniin Aracilik Rolii

Arastirmanin amaci kapsaminda gelistirilmis hipotezleri test etmek igin
yapisal esitlik modellemesi olusturularak aracilik testi yapilmistir. Aracilik
testinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen yaklasim benimsenmistir.
Bu ¢ergevede Oncelikle bagimsiz ve bagimli degiskenin bulundugu birinci
adim modeli olusturulmus daha sonra araci degisken de modele dahil edilerek
ikinci adim modeli olusturulmustur. Her iki adimdaki modele iliskin uyum
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iyiligi indekslerinin sunuldugu asagidaki Tablo 5°te incelendiginde modelin
genel olarak kabul edilebilir seviyede uyum gosterdigi gorilmektedir.
Yazindaki bazi ¢aligmalarda (Siqueira Reis vd., 2010, ss. 107-114) (AGFI) >
0,80 ve (CFI)> 0,90 kabul edilebilir olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 5. Motivasyon Bagimh Degiskeni i¢in Araciik Analizi Uyum Tyiligi
Indeksleri Kaynak Degerler: Meydan ve Sesen, (2015)

Model X? X?/df  GFI AGFl IFI CFlI RMSEA RMR
flk Adim 715,434 2,856 0,905 0,824 0,928 0,939 0,059 0,082
Ikinci Adim 906,583 2,456 0,854 0804 0922 0921 0,052 0,081
Miikemmel Uyum 3 >0,90 2090 =.95 =>97 <.05 <.05
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0.85 =0.85 =90 =95 <.08 <.08

Uyum iyiligi degerlerinin yeterli goriilmesinin akabinde degiskenler
arasi iliskilerin durumunu goérmek amaciyla anlamlilik diizeyleri ve beta
katsayilar1 kontrol edilmis ve agsagidaki Tablo 6’da sunulmustur. Bu baglamda
model bir de bagimsiz degisken olan orgiitsel degisim bagimli degisken olan
motivasyonu anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir (f=0,344, p<0,001). Bu
bulgular, H1 hipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

Daha sonra modele araci degisken eklenmistir. Bulgular orgiitsel
degisim orgiit kiiltliriinii anlamli ve pozitif etkiledigini gdstermektedir
(B=0,163, p<0,001). Bu bulgu gercevesinde H, hipotezi kabul edilmistir.
Modele araci degisken olarak eklenen orgiit kiiltiiri de bagimli degisken olan
motivasyonu anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir (3=0,435, p<0,001). Bu
bulgu ¢ercevesinde Hs hipotezi kabul edilmistir. Son olarak 6rgiit kiiltiiriiniin,
orgiitsel degisim ile motivasyon arasindaki iligkide aracilik rolii olup
olmadigimi gérmek amaciyla ikinci modelde orgiitsel degisim ve motivasyon
arasindaki durum kontrol edilmistir. Anlamlilik diizeyi degismese de beta
katsayisinin distiigi goriilmiis olup (B=0,280, p<0,001) kismi aracilik s6z
konusu oldugu anlasilmistir. Bu bulgu ¢ergevesinde Ha hipotezi de kabul
edilmistir.

Tablo 6. Motivasyon Bagimh Degiskeni icin Araciik Analizi

Taniml Yol Katsay1 Sonug
Model Bagimsiz Bagiml Std. Kats Std. Ind.
Degisken Degisken ' " Effect

Model 1 (Aracisiz

Model) Orgiitsel . . B Kabul
Degisim — Motivasyon H; 0,344 Edildi

R?=0,118
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Model 1 (Aracii Orgiitsel P . B Kabul
Model) Degisim — Orgiit Kiltird  H, 0,163 Edildi
R?=0,266 Orgiit Kiiltirii  — Motivasyon Hy 0,435%** - Egﬁs:
Orgiitsel . . Kabul
Degisim — Motivasyon H, 0,280 0,063 Edildi

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.

Hipotez testine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli sonuglart
asagida Sekil 2 ’de sunulmustur.

Sekil 2. Motivasyon Bagimh Degiskeni Yapisal Esitlik Modeli

Orgiitsel H.=0,344*** Motivasyon
Degisim

Daha sonraki adimda, orgiit kiiltiirii degiskeninin kismi olarak goriinen
bu roliiniin tam aracilik olup olamayacagim test etmek igin Sobel testi
yapilmistir. Test https://quantpsy.org/sobel/sobel.htm web sitesi iizerinden
gerceklestirilmis ve sonuglar asagidaki Sekil 3’te sunulmustur. Analiz
sonucuna gore Sobel ve diger alternatif testler anlamli ¢ikmis (p<0,05) olup
tam aracilik iligkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 3. Sobel Testi (Orgiitsel Degisimin Motivasyona Etkisin de Orgiit
Kiiltiiriiniin araci Rolii)

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:

2(0168 |  Sobel test:[3.09742367  |[0.01974286 | /0.00195211

(0364 | Arcian test:[3.08101966  |[0.01984797  [0.00206293

5a[0051  |Goodman test:[3.11409252  [[0.01963718  |/0.00184512

Sp|0.040 | Resetall || Calculate
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6.2.2. Orgiitsel Degisimin Performans Uzerindeki Etkisinde Orgiit
Kiiltiiriiniin Aracilik Rolii

Her iki adimdaki modele iliskin uyum iyiligi indekslerinin verildigi
asagidaki Tablo 8’de incelendiginde modelin genel olarak kabul edilebilir
seviyede uyum gosterdigi goriilmektedir. Yazindaki bazi g¢aligmalarda
(Siqueira Reis vd., 2010) (AGFI) > 0,80 ve (CFI)> 0,90 kabul edilebilir olarak
degerlendirilmektedir.

Tablo 7. Performans Bagimh Degiskeni i¢in Aracilik Analizi Uyum lyiligi
Indeksleri Kaynak Degerler: Meydan ve Sesen, (2015)

Model X? X?*df GFI  AGFI IFI CFlI  RMSEA RMR
Ik Adim 686,385 3,060 0,915 0,892 0,938 0,940 0,063 0,079
Ikinci Adim 886,336 2,741 0,923 0,896 0,932 0,946 0,061 0,076
Miikemmel Uyum 3 20,90 >090 >95 >97 <.05 <.05
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0.85 >0.85 >.90 >.95 <.08 <.08

Uyum iyiligi degerlerinin yeterli goriilmesinin akabinde degiskenler
arasi iligkilerin durumunu gérmek amaciyla anlamlilik diizeyleri ve beta
katsayilar1 kontrol edilmis ve asagidaki Tablo 8’de sunulmustur. Bu baglamda
model bir de bagimsiz degisken olan orgiitsel degisim bagimli degisken olan
performansi anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir (p=0,372, p<0,001). Bu
bulgular, Hs hipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

Daha sonra modele araci degisken eklenmistir. Modele araci degisken
olarak eklenen orgiit kiiltiiri de bagiml1 degisken olan performansi anlamli ve
pozitif olarak etkilemektedir (p=0,375, p<0,001). Bu bulgu ¢ercevesinde He
hipotezi kabul edilmistir. Son olarak orgiit kiiltiiriinlin, 6rgiitsel degisim ile
performans arasindaki iligkide aracilik rolii olup olmadigin1 gérmek amaciyla
ikinci modelde Orgiitsel degisim ve performans arasindaki durum kontrol
edilmistir. Anlamlilik diizeyi degismese de beta katsayisiin distigii
goriilmiis olup (B=0,320, p<0,01) kismi aracilik s6z konusu oldugu
anlagilmigtir. Bu bulgu ¢ercevesinde H7 hipotezi de kabul edilmistir.

Tablo 8. Performans Bagimh Degiskeni I¢cin Aracilik Analizi

Taniml Yol Katsay1 ~ Sonug
Model Bagimsiz Bagimli Std. Kats Std.  Ind.
Degisken Degisken ' * Effect
Model 1 (Aracisiz Orgiitsel . Kabul
Model) Degisim — Performans  Hs 0,372 Edildi
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R?=0,139

mgggi) I (Aractlt 8;@‘:53 — OrgitKiltiri  H, 0,163%* - Eglblg:

R2=0,240 Orgit Kiltiirii  — Performans ~ Hy 0,375%%* - Egﬁg:
8?;::;} — Performans  H, 0,320** 0,053 Eglblg:

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001.
Hipotez testine iligskin olusturulan yapisal esitlik modeli sonuglari
asagidaki Sekil 4’te sunulmustur.

Sekil 4. Performans Bagimh Degiskeni I¢in Yapisal Esitlik Modeli

Orgiitsel Hs=0,372***
Degisim

Daha sonraki adimda, orgiit kiiltiirii degiskeninin kismi olarak goriinen
bu roliiniin tam aracilik olup olamayacagim test etmek i¢in Sobel testi
yapilmistir. Test https://quantpsy.org/sobel/sobel.htm web sitesi iizerinden
gergeklestirilmis ve sonuglar asagidaki Sekil 5’te sunulmustur. Analiz
sonucuna gore Sobel ve diger alternatif testler anlamli ¢ikmis (p<0,05) olup

tam aracilik iligkisinin oldugu goriilmektedir.

Sekil 5. Sobel Testi (Orgiitsel Degisimin Performansa Etkisinde Orgiit
Kiiltiiriiniin araci Rolii)

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:

a[0168 |  Sobel test:[3.00487805  |[0.01845 | 0.00265687

(0330 | Arciantest:[2.98189725  [[0.01859219  |/0.00286468

520051  |Goodman test: [3.02839849  [[0.01830671  |[0.00245854

sp|0.045 | Resetall || Calculate
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Sonug¢

Orgiitsel Degisime Bagli Calisan Motivasyonu ve Performansi baslikli
bu calismada, orgiitsel degisimin ¢alisanlarin motivasyonu ve performansi
iizerindeki etkisi, Orgiit kiiltiiriiniin aract rolii baglaminda incelenmistir.
Istanbul’da faaliyet gosteren gida isletmelerinde elde edilen bulgular, érgiitsel
degisim siireglerinin ¢aliganlarin motivasyon ve performans diizeylerini
anlamli bigimde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica orgiit kiiltiirliniin, bu
iligkide kismi bir aracilik rolii tistlendigi belirlenmistir. Bu durum, giiclii bir
orgiit kiiltlirlinlin, degisim siireclerini daha etkili ve siirdiiriilebilir kilmada
kritik bir unsur oldugunu gostermektedir.

Demografik degiskenler baglaminda yapilan analizlerde; cinsiyet, yas,
egitim diizeyi, kidem ve isyerinde calisma siiresine gore bazi degiskenlerde
anlamli farkliliklar tespit edilmistir.

Bu baglamda, gida sektoriindeki isletmelerin rekabet giliciinii
stirdiirebilmesi i¢in planli degisim stratejileri gelistirerek Orgiit kiiltiiriini
destekleyici uygulamalara agirlik vermesi 6nemlidir. Degisimi sadece yapisal
degil, kiiltiirel ve insani boyutlariyla ele almak, calisanlarin siirece katilimini
ve motivasyonunu artiracaktir. Gelecekteki aragtirmalarda farkli sektor ve
bolgelerde daha genis Orneklemlerde karsilagtirmali ¢aligsmalar yapilmasi,
elde edilen bulgularin genellenebilirligini gliclendirecektir.
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Extended Abstract

This study aims to examine the effect of organizational change on
employee motivation and performance in food businesses operating in
Istanbul, and the mediating role of organizational culture in this relationship.
In today's business world, characterized by rapid technological advancements,
increasing competition, and the impact of globalization, it has become
inevitable for businesses to adapt to environmental factors. In this context,
organizational change is not merely a structural transformation but a
multidimensional process that also includes strategic, cultural, and human
dimensions. The food sector, due to its high level of competition, fast
production cycles, and volatile customer demands, is one of the industries
where the effects of organizational change are most intensely experienced.
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Therefore, understanding how change processes affect employees and
determining the role of organizational culture in this dynamic is crucial from
both theoretical and practical perspectives. The success of businesses in
managing change processes is directly related not only to their technical
infrastructure but also to their investment in human resources, employee
perceptions, and internal organizational dynamics.

Within this framework, the variables of organizational change,
motivation, performance, and organizational culture were examined through
both literature-based and empirical approaches. Data were collected from 404
employees working in various food enterprises in Istanbul in 2025 using a
survey method. Analyses were conducted using SPSS 25.0 and AMOS 24.0
software, with statistical techniques such as correlation and structural equation
modeling (SEM) employed to examine the data. The hypotheses of the study
were determined as follows: H1: Organizational change has a significant
effect on motivation. H2: Organizational change has a significant effect on
performance. H3: Organizational change has a significant effect on
organizational culture. H4: Organizational culture has a mediating role in the
effect of organizational change on motivation. H5: Organizational culture has
a mediating role in the effect of organizational change on performance.

The data collection tool consisted of three sections. The first section
included a demographic information form with seven questions to identify the
participants' gender, age, educational background, marital status, department,
length of service, and professional tenure. In the second section, the
“Openness to Organizational Change Scale” developed by Dunham et al. In
1989 and adapted into Turkish by Bingiil in 2016 was used to measure
participants’ openness to change. This scale includes three sub-dimensions:
cognitive attitude toward change (items 1, 7, 9, 10, 11, 12), emotional attitude
(items 2, 3, 4, 5, 6, 8), and behavioral attitude (items 13-18). It consists of 18
items structured on a 6-point Likert scale. The reliability analysis showed high
internal consistency with a general Cronbach’s Alpha value of 0.89, 0.84 for
cognitive attitude, 0.81 for emotional attitude, and 0.77 for behavioral attitude.

In the third section, motivation and performance scales were used to
assess organizational culture. The validity and reliability of all scales in
Turkish contribute to the methodological robustness of the study.

The analyses supported hypotheses H1 and H2, indicating that
organizational change has significant and positive effects on both motivation
and performance. The change process increased employees’ intrinsic
motivation levels, strengthened their commitment to the organization, and
improved their work outcomes. These findings suggest that employees’
attitudes toward change play a critical role in shaping performance and
motivation. Hypothesis H3 was also supported, demonstrating that
organizational change significantly affects organizational culture. Change
processes influence an organization’s values, norms, and belief systems,
leading to a reshaping of its cultural structure. This reveals that organizational
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development is not only a technical transformation but also a cultural
phenomenon.

Hypotheses H4 and H5 were found to be statistically significant.
Organizational culture serves as a partial mediating variable in the effect of
organizational change on motivation and performance. A robust
organizational culture facilitates change by helping employees internalize new
systems, sustain motivation, and improve performance. This indicates the
importance of integrating cultural elements into organizational change
strategies.

The study also identified significant differences based on demographic
variables. Female employees were found to have higher levels of intrinsic
motivation compared to males. Additionally, with increasing age and tenure,
employees were better able to adapt to change, and higher education levels
were associated with greater cognitive and emotional openness to change.
These results highlight the need for organizational change strategies to be
tailored according to individual and demographic differences. Furthermore,
the findings provide practical implications for human resources policies to
align with the employee profile.

This study shows that the effects of organizational change on employee
behavior are shaped not only by structural factors but also by cultural
dynamics. In sectors such as the food industry, where quick responses to
environmental changes are critical, ensuring cultural compatibility greatly
enhances the success of change processes. It is essential for businesses to
consider organizational culture when designing change strategies, as it plays
a key role in sustaining employee motivation and performance. The findings
contribute not only to the theoretical literature but also offer actionable
insights for practitioners. Future studies can test the generalizability of this
model by applying it in different sectors and using different samples. In this
way, organizational change can evolve from being a temporary reaction to
crises into a permanent and integrated part of the corporate culture.

In conclusion, this study demonstrates that the alignment of
organizational culture with change processes is critical for sustaining
employee motivation and performance.
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