1C
GAZi_QNiVERSiTES_i '
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

YUKSEK /St oy

LISANS | ERINE ETKISI: ANKARAD)

=4 | |
AHMET ERALP CELEN

. ISLETME ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI BILIM DALI

OCAK 2016







ORGUTLERDE YENIDEN YAPILANMA SURECININ iS TATMINI VE
ISTEN AYRILMA NIYETIi UZERINE ETKISi: ANKARA’DA BIR
ARASTIRMA

Ahmet Eralp CELEN

YUKSEK LISANS
ISLETME ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi BiLiM DALI

GAZI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

OCAK 2016



Ahmet Eralp CELEN tarafindan hazirlanan “Orgiitlerde Yeniden Yapilanma Siirecinin Is Tatmini
ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi:Ankara’da Bir Arastirma” adli tez ¢alismasi asagidaki jiri
tarafindan OY BIRLIGI ile Gazi Universitesi Isletme Anabilim Dalinda insan Kaynaklari
Yénetimi Bilim Dalinda YUKSEK LISANS TEZI olarak kabul edilmistir.

Baskan/Damsman: Prof. Dr. Alptekin SOKMEN

Isletme, Gazi Universitesi /

Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayhivorum .. N e, R

Uye : Prof. Dr. Enver AYDOGAN

isletme, Gazi Universitesi .
Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum .. /... \]bé#’\

Uye : Doc¢. Dr. Hakan TURGUT

Turizm ve Otel Isletmeciligi, Baskent Universitesi

Bu tezin. kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayhiyorum .....0... [ 4 ...

Tez Savunma Tarihi: 19/01/2016

Jiiri tarafindan kabul edilen bu tezin Yiksek Lisans Tezi olmasi i¢in gerekli sartlari yerine

getirdigini onaylivorum.

Prof. Dr. Suna BASAK

Sosyal Bilimler Enstitiisii Muidiirii



ETIiK BEYAN

Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Kurallarina uygun olarak

hazirladigim bu tez ¢calismasinda;

Tez i¢inde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlari akademik ve etik kurallar
cergevesinde elde ettigimi,

Tum bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglart bilimsel etik ve ahlak kurallarina uygun
olarak sundugumu,

Tez c¢aligmasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak kaynak
gosterdigimi,

Kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigima,

Bu tezde sundugum c¢alismanin 6zgiin oldugunu,

bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi beyan

ederim.

Ahmet Ertalp Celen
19.01.2016




ORGUTLERDE YENIDEN YAPILANMA SURECININ IS TATMINI VE ISTEN
AYRILMA NIYETI UZERINE ETKIiSI: ANKARA’DA BiR ARASTIRMA
(Yiiksek Lisans)

Ahmet Eralp CELEN

GAZI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
Ocak 2016

OZET

Kiiresellesme, teknolojideki hizli degisim ve yaygin rekabet geleneksel Orgiit yapisinin
degisimini zorunlu kilmaktadir. Bu hizli degisim siirecinde basarili olmak ancak degisimin
nedenini ve geregini iyi gorebilmekle miimkiindiir. Orgiitlerin varliklarini siirdiirmelerinin
yolu degisimi anlamak ve sorgulamaktan 6te degisime siiratle uyabilmekten ge¢mektedir.
Bu c¢ergevede orgiitler degisime uyum araglarin1 ¢agdas yonetim yaklagimlariyla hayata
gecirme zorunlulugundadir. Bu yaklagimlardan biri de yeniden yapilanmadir. Yeniden
yapilanma bir orgiitiin hizla degisen diinya sartlarina ayak uydurmak iizere, kendisini fiziki
ve psikolojik platformlarda bastan asagi yeniden diizenlemesidir. Ancak, yeniden
yapilanma siirecinde en Onemli husus, degisimin nasil yapilacagidir. Her isletmenin
degisime karar verme nedenleri ve beklentileri farkli olabileceginden, izleyecegi siirecte
kendine 0zgii olabilecektir. Burada en 6nemli husus ister 6zel sektor olsun ister kamu
sektorii olsun tiim alanlarda uygulanabilecegidir. Arastirma giincel bir konuya deginmek
ve yeniden yapilanma siirecinde calisanlarin is tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini
gozlemlemek acisindan ¢ok onemlidir. Tezin arastirma kisminda da, yeniden yapilanma
stirecinden gegcmis bir bankanin ¢alisanlarina anket ¢alismasi uygulanmis, ankete katilan
239 kisinin verileri istatistik tekniklerle analiz edilerek degerlendirilmistir. Yapilan
aragtirma sonucunda arastirma yapilan grupta, yeniden yapilanma siirecinde algilar1 farkli
olan calisanlarin ig tatminlerinin olumsuz etkilendigi ve isten ayrilma niyetlerinin artti1
tespit edilmis olup, cinsiyet, gérev pozisyonu gibi demografik degiskenlerin yeniden
yapilanma siirecinde yonelik calisan algisini, is tatminini ve isten ayrilma niyetini
etkiledigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

Globalization, rapid changes in technology and widespread competition makes it necessary
to change the structure of traditional organizations. Only possible way to be successful in
this fast changing process is to view the cause and need for change. Way of sustaining the
organization is passing through, to be able to comply quickly with the change, that is
beyond understanding and questioning it. In this context, organizations are required to
implement changes by adapting tools of contemporary management approaches. One of
these approaches is reengineering. Reengineering is the rearranging of an organization
both physically and psychologically from top to bottom to adjust itself in an ever-changing
world. However, the most significant thing of this reengineering process is how such a
change will be applied. Every enterprise may have unique methods to track because of the
fact that they adopt various reasons of the decision for change and the objectives. Here,
the crucial point is that it can be implemented either in private sector or in public sector
extensively. Comprehensive research is essential in terms of pointing out an up-to-date
topic, observing the job satisfaction of the employees and also intention to leave of them.
The research part of the thesis, 239 employees of the bank have gone through the
reengineering applied to survey data analyzed with statistical techniques were evaluated.
As a result of the research in the groups studied, different perception of the employees
whose names are in the reengineering the negative influencers of job staisfaction, and
intention of leaving has been found to increase the sex of the task in the reengineering of
the perception of the employee demographic variables such as position, job satisfaction
and intention to leave was found to affect.
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GIRIS

Kiiresellesme, teknolojideki hizli degisim ve yaygin rekabet geleneksel orgiit yapisinin
degistirmektedir. Bu hizli degisim siirecinde basarili olmak ancak degisimin nedenini ve
geregini iyi gorebilmekle miimkiindiir. Orgiitlerin varliklarmi siirdiirmelerinin yolu
degisimi anlamak ve sorgulamaktan Ote degisime siiratle uyabilmekten ge¢mektedir.
Ancak degisimin yapisinin da degistigini ifade etmek yanlis olmayacaktir. Degisim siirekli

ve 1srarci bir hale gelmistir. Degisim orgiitler i¢in zorlayici olmaya baslamistir.

Hayatin ayrilmaz bir pargasi olan degisim, hem 6zel hem de kamu orgiitlerinde ekonomik,
siyasi, sosyal ve kiiltiirel boyutlarda ortaya cikar. Kisiler ve orgiitler kendilerini bu
degisime uydurmaya calisip degisimin bir parcast olma siireciyle kars1 karsiya
kalmislardir. Ciinkii degisimin beraberinde getirdigi belirsizlik, orgiitleri yok olma

tehlikesiyle kars1 karsiya birakabilir.

Orgiitler yapilar1 itibariyle statiktir. Zamanla gerek orgiit yapisi gerekse iiyelerden
kaynaklanan ihtiyaclarin niteliginde ve niceliginde degisim olmaktadir. Yonetimler de
degisen bu is yapisina ve iyelerden kaynaklanan ihtiyaglara ayak uydurma ihtiyaci
hissetmektedirler. Aksi taktirde yonetim degisimi algilayamamakta ve lizerine aldig
ylkiimliligl yerine getirememekle karsi karsiya kalmaktadir. Bu cercevede oOrgiitler
degisime uyum araglarint ¢agdas yoOnetim yaklasimlariyla hayata gecirme
zorunlulugundadir. Bu yaklagimlardan biri de yeniden yapilanmadir. Yeniden yapilanma
sirecinde yasanan degisim siireci, kiigiik veya biiylik Olgekli orgiitlerde 6nemli etkiler
olusturmakta, calisma ortamini ve iligki bi¢cimlerini yeniden tanimlamaktadir. S6z konusu
degisimler, oOrgiitlerdeki yonetim kadrolarini ciddi gelisme ve sorunlarla karsi karsiya
birakmaktadir. Bu degisime uyum saglamak i¢in yeni metotlara, becerilere, yapilara,

kisacas1 yeni bir organizasyona ihtiya¢ duyulmaktadir.

Yeniden yapilanma bir orgiitiin hizla degisen diinya sartlarina ayak uydurmak iizere,
kendisini fiziki ve psikolojik platformlarda bastan asagi yeniden diizenlemesidir. Ancak,
yeniden yapilanma siirecinde en dnemli husus, degisimin nasil yapilacagidir. Her 6rgiitiin
degisime karar verme nedenleri ve beklentileri farkli olabileceginden, izleyecegi siire¢ de
kendine 0zgii olabilecektir. Burada en 6nemli husus ister 6zel sektor olsun ister kamu

sektorii olsun biitiin orgiitler tarafindan yeniden yapilanmanin uygulanabilecegidir.



Bu hususlar géz 6niinde bulundurularak yeniden yapilanma siirecini gergeklestirmis olan
bir kamu bankasinda yeniden yapilanma siirecinden sonra calisanlarin is tatmini diizeyleri

ve isten ayrilma niyetleri calismamizda incelenmistir.

Arastirma ii¢ bolimden olusmaktadir. Arastirmanin teorik kismini olusturan birinci
bolimiinde yeniden yapilanmanin kavramsal g¢ercevesi, yeniden yapilanma ile ilgili

kavramlar ve yeniden yapilanma siireci ele alinmistir.

Ikinci boliimde yeniden yapilanma siirecine yonelik ¢alisanlarin davranislarin etkileyen is
tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlarina yer verilip, kavramlarin 6nemi ve nedenleri

aciklanmuistir.

Son boliimde ise aragtirmanin uygulama bolimii yer alacaktir. Arastirmanin amaci,
kapsami, yontemi ve sinirliliklarindan bahsedip bir kamu bankasinda calisan 239 kisi
iizerinde yapilan anket sonucunda kurumdaki calisanlarin yeniden yapilanma siirecine
yonelik algilarinin i tatmini ve isten ayrilma niyeti izerine etkisi tartigitlmistir. Elde edilen

sonu¢larla kurum yoneticilerine dnerilerde bulunulmaktadir.



1. BOLUM

YENIDEN YAPILANMA

Her gecen giin artan ve ¢esitlenen miisteri istek ve gereksinimlerinin, en ekonomik ve en
hizli bicimde karsilanabilmesi, daha esnek ve dinamik Orgiitleri gerekli kilmaktadir.
Stirekli ve hizli gelisme, biitiinsel uzlasma, ¢ok hizli ve dogru karar alabilme, personeli
giclendirme, ekip calismast ve miisteri odaklilik gibi kavramlarin somut hale
getirilebildigi yeni Orgiitsel yapilarin en Onemli ortak Ozellikleri, “siire¢ odakl” ve
“kokli” degisime konu olmalaridir. Yeniden yapilanma, s6zii edilen degisim
gereksinimlerinin sonuglarindan biri olup, biitiinsel performans Olgiitlerinde etkileyici
sonuclara ulasmayi hedefleyen, orgiitsel yap1 ve isleyislerin ¢agin getirdigi dinamizme
uyum saglayamadigini fark eden Orgiitler i¢in 6nemli bir segenektir. Yeniden yapilanma
yaklagimiyla yardimiyla Orgiitler, temel islevlerine yonelerek, gereksiz tim islerden,
yonetim kademelerinden ve varsayimlardan arindirilmis yalin bir orgiit yapisina
ulagabilirler. BOylece miisterileri i¢in daha fazla katma deger yaratan is siireglerine

odaklanabilirler.!

1.1. Yeniden Yapilanmanin Kavramsal Cercevesi

Orgiitlerin i¢ ve dis ¢evrelerinde meydana gelen degisimler onlar1 yeni olusumlara uyum
saglamaya zorunlu kilmaktadir. Bu degisimlere uyum saglamada bazi oOrgiitler ¢agdas
yaklagimlardan yararlanir. Bunlardan biri olan yeniden yapilanma ise her seye yeniden
baslamaktir. Yeniden yapilanmanin kavramsal ¢ercevesinde yeniden yapilanmanin birgok
aragtirmact tarafindan verilen farkli tanimlarini, 6zelliklerini ve orgiitlerde yeniden

yapilanmay1 ortaya ¢ikaran sebepler ele alinacaktir.

1.1.1. Yeniden yapilanmanin tanimi

Yeniden yapilanma kavramim ilk kullanan kisi Micheal Hammer adinda Amerikali bir
yonetim uzmanidir. Hammer’in 1990 yilinda iinlii Harward Business Review adli dergide

yayinladigr “Reengineering: Don’t Automate Obliterate” (Degisim Miihendisligi:

! Bolat, T., Bolat, O. ., Seymen, O. ve Erdem, B. (2009). Y énetim ve Organizasyon. (ikinci Baski). Tiirkiye:
Detay Yayncilik, 277.



Otomasyon Degil, Yikici Gilig), basligini tasiyan makalesini yayinlamasindan sonra
yeniden yapilanma kavrami gerek is diinyasinda gerekse akademik diinyada biiyiik ilgi
gérmiistlir. Buna bagli olarak da yeniden yapilanma kavrami birgok arastirmaci ve yonetici

tarafindan su sekilde tanimlanmustir.

Hammer ve Champy (1993)’e gore yeniden yapilanma “Maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi
cagimizin en onemli performans olgiilerinde ¢arpici gelistirmeler yapmak amaciyla is
stireglerinin  temelde yeniden  diisiiniilmesi ve radikal bir sekilde yeniden

}12
tasarlanmasidir.

Hammer ve Stanton (1995) birlikte yazdiklari Degisim Miihendisligi Devrimi kitabinda ise
yukaridaki tanima benzer olarak yeniden yapilanma, “Performansta ¢arpici gelismeler
vapmak amaciyla is siireglerinin temelden yeniden diistiniilmesi ve radikal bir sekilde

veniden tasarlanmasi” % olarak tanimlanmaktadir.

Davenport ve Short (1990) Yeni Endiistriyel Miihendislik: Enformasyon Teknolojisi ve s
Stireglerinin  Yeni Tasarimi bagslikli makalelerinde is silireglerinin yeniden tasarimi
kelimesini kullanmiglardir. Kavram sonra yeniden yapilanma ile es anlamli hale gelmistir.
Kavrami su sekilde tanimlamiglardir. Organizasyon igerisinde ve organizasyonlar

arasindaki is akislarinin ve is siireglerinin tasarimi ve analizidir.*

Yeniden yapilanma alaninda c¢aligmalar yapan Manganelli ve Klein (1994) ’in yaptigi
tanim ise su sekildedir. “Stratejik onem tasiyan ve katma deger yaratan is siireglerinin,
organizasyondaki yapi, sistem ve politikalarin performans artiracak sekilde radikal ve hizli

bir sekilde yeniden tasarlanmasidir.””

Aktan (1993)’a gore yeniden yapilanma, herhangi bir organizasyonda yapi, sistem, siire¢
ve uygulanan politikalarda hizli ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak

organizasyonun daha yiiksek bir performansa ulagsmasini ve bir atilimi gerceklestirmesini

2 Hammer, M. and Champy, J. (1993). Degisim Miihendisligi- Is Idaresinde Devrim Igin Bir Manifesto (gev.
S. Giil) Sabah Yayinlari, 29.

® Hammer, M., Stanton, S.A. (1995). Degisim Miihendisliginde Devrim Ne yapmali, Ne yapmamali (cev. S.
Gil) Sabah Yayimlari, 3.

* Davenport, T. and Short, J.E. (1990). The New Industrial Engineering Information Technology and
Business Process Redesign. Sloan Review, 11.

®> Manganelli, R.L. and Klein M.M. (1994). The Reengineering Handbook- A Step —by- Step Guide to
Business Transformation. New York: Ama, 8.



amaglayan yeni bir yonetim teknigidir. Bir baska ifadeyle, bir atilim stratejisi ile
organizasyonda performansin siirekliligini saglamak icin gelistirilmis bir yeni yonetim

teknigidir.®

Vardar (2001)’a gore yeniden yapilanma, orgiitlerin geneli tarafindan kabul goren ve
hedeflenen zaman dilimi sonucunda wuzlagilmis olan ilkelerin bir siire¢ dahilinde
yiiriitiilmesi faaliyetidir. Bu siirecin baslangi¢c asamasi bazi sorularin cevaplandirilmasi ile
baslamaktadir. Orgiit neden bdyle bir degisime ihtiya¢ duymaktadir? Siire¢ sonucunda
hangi hedefe ya da hedeflere ulasilacaktir? Bundan sonra uygulanacak yeni yOnetim
felsefesinin taniminin yapilmasi gereklidir. Degisim siirecinin sadece st ydnetim
tarafindan kabul gormesi yeterli olmamaktadir. Degisim gerekliligi ve degisim siirecinin
uygulanacagi fikrinin organizasyondaki tiim birimler tarafindan da kabul gérmesi i¢in bu

tanimin organizasyonda galisan tiim takim tiyeleri tarafindan anlasiimasi saglanmalidir.”
1.1.2. Yeniden yapilanmanin temel 6zellikleri

Yeniden yapilanmanin tanimindan sonra yeniden yapilanmayi daha iyi anlayabilmek igin

temel 6zelliklerini ortaya konmasi gerekmektedir.
Barutgugil (2004)’e gore yeniden yapilanmanin temel dzellikleri sunlardir.®

e Degisik niteliklerdeki isler tek bir is grubu iginde birlestirilir ve biitlinlestirilebilir.

e Isi yapanlar karar verme yetenegine sahip kilmabilir.

e Islerin yapilma siras1 yapay bir zorlamadan ¢ok kendi dogal akisini izler.

e Siireclerin, iglerin niteligine gore degisen farkli ¢esitlemeleri olabilir.

¢ Yapilan bir igin bir {ist yonetici tarafindan denetleme ihtiyaci en aza indirilebilir.

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

e Karma ve merkezcil olmayan organizasyon yapisina ve isleyisine dogru bir gegis

saglanabilir.

® Aktan, C. (1993). Degisim Caginda Yonetim. Tstanbul: Sistem Yaymecilik, 18.
"Vardar, A. (2001). Yeniden Yapilanma Stratejileri. Istanbul: Kariyer Yaymlari, 31.
8 Barutcugil, I. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi. istanbul: Kariyer Yayinlar, 181-182.
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Efil (2009)’e gore ise yeniden yapilanmanin temel 6zellikleri sunlardir. °

1. Birkag is tek is olarak kombine edilir: Siirecin tiimiinden sorumlu olan ve tiim siireci
bilen bir grup veya kisi belirlenmektedir.

2. Karar alma yetkisi ¢alisanlara birakilir, yatay entegrasyondan (is genisletme) dikey
entegrasyona (is zenginlestirme) gidilmektedir.

3. Bir prosesin icerdigi adimlar dogal sira i¢inde yerine getirilir.

4. Standart siiregler ¢ok versiyonlu olarak diizenlenmektedir.

5. Yalin organizasyonlarin da temel ilkelerinden biri olan bazi siire¢ asamalarinin ve

destek faaliyetlerinin igletme disina taginmasi tercih edilmektedir.

Isin kontroliiniin gecikmeli olarak yapilmasi tercih edilmektedir.

Mutabakat mekanizmalari en alt diizeye indirilmeye ¢aligilir.

Sirketin dis iliskilerini vaka yoneticilerinin yiiriitmesi tercih edilmektedir..

© © N o

Bilgi teknolojisi kullanilarak sirket birimleri 6zerk bir yapiya kavusturulmakta ve
bdylece hem yerinden yonetimin hem de merkezi yonetimin avantajlarindan bir arada
yararlanilabilmektedir.

10. Yeniden yapilanma calismalarinin rasyonel bir anlam tasidigi alanlarda uygulamaya

koyulur.
1.1.3. Yeniden yapilanmayi ortaya cikaran faktorler

1990’lh yillardan itibaren oOrgiitlerin i¢inde bulunduklar1 rekabet kosullarinin biiytik
degisimlere ugramasi, bir¢ok orgiitiin piyasadan ¢ekilmesine geri kalan orgiitlerin de yeni
yaklagimlar aramalarina neden olmustur. Bazi goézlemcilere gore Orgiitlerin iginde
bulundugu kaos ve belirsizlik ortami ancak yonetimsel devrimle asilabilmektedir.*
Orgiitleri yeniden yapilanmaya iten nedenler orgiitlerin i¢ ve dis ¢evrelerinde meydana

gelen degisimler olarak belirtilebilir.
1.1.3.1. Yeniden yapilanmaya neden olan dis cevre faktorleri

Orgiitlerde yeniden yapilanmaya neden olan dis cevre faktdrleri toplumsal degisim,

ekonomik degisim, hukuksal degisim, teknolojik degisimdir.

% Efil, 1. (2009). f;letmglerde Yonetim ve Organizasyon. (Dokuzuncu Baski). Bursa: Dora Yayinlari, 268-270.
9 Tokat, B. (1998). Orgiitlerde Degisim ve Degisimin Yonetimi. Kiitahya: T.C. Dumlupmar Universitesi
Yayinlari, 105.



a) Toplumsal Degisim: Cogu kez kiiltiir degisimi olarak da belirtilen toplumsal degisim,
kisiler ve gruplar arasinda gozlenen karsilikli etkilesim kaliplarindaki degismeyi ifade
etmektedir.!’ Daha genis bir ifadeyle toplumsal degisim; toplumsal yapiyr meydana
getiren, sosyal iligkilerin dokusunda, sosyal kurumlarda ve bireylerin tutum ve
tavirlarinda meydana gelen degismedir. Toplumsal yapi ile siyasal yapi1 arasinda
karsilikli ve yogun bir etkilesim oldugu diisiiniilecek olursa; toplumsal degisme
kavraminin siyasi, sosyal, kiiltiirel alanlar1 da kapsadigi gt')rijlecek‘[ir.12

b) Ekonomik Degisim: Ekonomik degisim, tiretim ve tiiketim bigimlerinin ve iliskilerinin,
isletmelerin, dolaysiyla ekonomik yapilarin degismesidir. Ekonomik degisimin temel
kaynag1 olarak teknoloji ve egitim gelmektedir. Bir toplumdaki orgiitler, toplumun
ekonomik sistemine uygun olarak bi¢imlenmektedir. Kapitalist ekonomiyi siirdiiren bir
toplumda, orgiitler, ekonomik yapi ile bagdasir nitelikte olacaklar ve serbest tesebbiis,
karlilik, verimlilik ve rasyonellik ogelerine sahip olma egilimi gostereceklerdir. Eger
toplumda sosyalist ekonomi egemense; buyurucu ve merkezi plana siki sikiya bagl bir
kamu girisimi, otoriter ve merkezcil niteliklerde bir yapiya sahip orgiitlere dogru bir
degisim s6z konusu olacaktir. Karma ekonominin egemen oldugu sistemlerde de,
orgiitler, sistemin yapisina uymakta, bunun bir geregi olarak; orgiitte, kamu ve 6zel
sektor felsefesini uzlastiran bir anlayis gelismektedir. Ekonomik yapilardaki gelismeler,
toplumdaki oOrgilitlerin gelismesine yol agarken, gerilemeler ve enflasyon, Orgiitlerin
gerilemelerine neden olmaktadir. Yapilan arastirmalar, kalkinmig iilkelerdeki egitim
orgiitlerinin olduk¢a gelismis oldugunu, kalkinmakta olan {ilkelerin ise, iilkenin
ekonomik yapisina uygun olarak geri kaldigini géstermek‘[edir.13

c) Hukuksal Degisim: Hukuksal degisimi etkileyen faktorler is hukuku g¢ergevesinde
yasalar ve bunlarla ilgili tizikler, yonetmelikler ile bunlart yorumlayan mahkeme
ictihatlar; toplu is sozlesmeleri, is s6zlesmeleri, i¢c yonetmelikler, isyeri uygulamalart;
ve uluslar arasi is hukuku kaynaklaridir. Bugiin yoneticiler, orgiitler lizerinde énemli bir
etkiye sahip olan ¢ok genis sayida hukuki diizenleme ve sinirlamalarla karst karsiya
bulunmaktadir. S6z konusu diizenlemeler, insan kaynaklar1 politikalariin tiim
yelpazesini gergekten etkilemektedir.™

d) Teknolojik Degisim: Teknolojik degisimin Orgiit agisindan Onemi, hizla degisiyor
olmasindandir. Hizli degisim {riinde, iiretim siireclerinde ve iggiicliniin yapisinda
goriilebilmektedir. Teknolojik yenilikleri izlemeyen Orgiitlerin hayatta kalabilmesi
zordur. Ancak, yeni teknolojilerin orgiite aktarilmasinda ve Ozellikle emek-yogun
teknolojiden makine-yogun teknolojiye geciste insan kaynaklari yOnetimine biiyiik
sorumluluklar diismektedir. Isten ¢ikarmalar, rgiitte kalanlarin yeni teknolojiye uyum
saglamasi, egitim hizmetleri, disardan yeni teknoloji bilen elemanlarin alinmasi ve
bunlarin Orgiite uyumlarinin saglanmasi, bu arada sendikalarla meydana gelen

1 Giiglii, N. ve Sehitoglu, E. T. (2006). Orgiitsel Degisim Yonetimi, Kazim Karabekir Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 13, 241.

2 ¥eniceri, O. (2002). Orgiitsel Degismenin Yonetimi. Ankara: Nobel Yayinlari, 29.

3 Tabancali, E. (2012). Orgiitsel Degisim., C. Elma ve K. Demir. (Editorler). Yonetimde Cagdas Yaklasimlar
Uygulamalar ve Sorunlar. Ugiincii Baski. Ankara: An1 Yayncilik, s.353-354.

Y Bingdl, D. (2010). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (Yedinci Baski). istanbul: Beta Basim, 58.



siirtiismelerin  ¢oziime kavusturulmasi gibi sorunlar™  orgiitii teknolojik degisim
acisindan etkilemektedir.

1.1.3.2. Yeniden yapilanmaya neden olan i¢ cevre faktorleri

Giiniimiizde orgiitleri hizla degismeye zorlayan faktorlerden digeri de orgiitiin i¢ gevresiyle
iliskili olan faktorler olarak tanimlanabilir. Her orgiitiin kendisine ait 6zellikleri, birbiriyle
etkilesimde olan i¢ 6geleri bulunmaktadir. Bu i¢ 6gelerden yani i¢ ¢evre faktorlerinden bir
ya da birkaginda gozlemlenen degismeler, orgiitlerde degisime neden olan faktdrler olarak

kabul edilebilir.®

Orgiitleri yeniden yapilanmaya zorlayan sebepler sadece, disaridan gelmemektedir. Ayni
zamanda, Orgiitiin igerisinden de degisimi gerektirecek sebepler ortaya c¢ikmaktadir.

Orgiitlerde yeniden yapilanmaya yol acan i¢ etkenleri sdyle siralanabilir:

o Sirket evlilikleri,

e Bilyiime,

o Gerileme,

e Tepe yoneticilerin degismesi,
e Orgiite baglik eksiklikler

a) Sirket Evlilikleri: Bugiin diinya ¢apinda rekabet i¢in gerekli bilgi ve diger kaynaklara
tek baslarina sahip olmayan Orgiitler yeni pazarlara girmek, lretim maliyetlerini
diistirmek, yeni teknolojileri kisa siirede kullanma, yeni {irlin gelistirme, yasal ticari
engellerin etkisini hafifletme vb. nedenlerle rekabet gliclerini arttirmak ve yasamlarini
stirdiirebilmek i¢in formal veya informal, yasal veya fiili bir ¢erceve i¢inde bir araya
gelerek ayr1 ayr1 sahip olduklart uzmanliklarin1 ve kaynaklarimi birlestirmek ihtiyaci
duymaktadlrlar.18

Siirekli biiylime cabasi igerisinde olan orgiitler, zaman zaman yeni sirketleri satin alarak,
birlesme yoluna gitmektedir. Birlesme, satin alma ile gerceklesiyorsa degisimin Onemi
daha da artmaktadir. Genelde satin alinan sirketler ana kurulusa bir sube gibi baglanarak

kendi yonetim organlarini koruyabilmektedirler. Ancak ¢ogu kez bu yontem, personel

B yiiksel, O. (2007). Insan Kaynaklar: Yonetimi (Altinc1 Baski). Ankara: Gazi Kitabevi, 50.

1 Kymen, A. G. (2010). Bankalarda Orgiitsel Degisim ve Bir Banka Orneginde Calisanlarin Degisim
Siireci Algisi, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 40.

7 Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (1998). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Alfa Yaynlari, 208.

¥ David Lei, D., and Slocum, J. (1992). Global Strategy,Competence Building and Strategic Alliances.
California Management Review, 81-82.



degismesine neden oldugundan dolay1 ana kurulusla bir birlesmeye gitmek daha ekonomik

olabilir. Bu durumda bu iki 6rgiitiin birlestirilerek yeniden orgiitlenmesi kaginilmazdir.*®

b) Orgiitsel Biiyiime: Bir orgiitte degisimi zorunlu duruma getiren 6nemli gerekgelerden
birisi de biiyiimedir. Orgiitlerde biiyiime kavrami, orgiitlerin kurulmasindan olgunluk
donemine kadar gegirdigi sathalardaki karmasik gelismeyi anlatan bir siiregtir. Orgiitiin
yap1, mamul, teknoloji ve insan gibi g¢esitli unsurlarindaki hacim yoniinden bir artisi
veya miktar artigini ifade eder. 2 Orgiitiin yildan yila biiyiiyiip, daha karmasik bir hale
gelmesi sonucunda sosyal ve teknik yapisinda degisiklik yapilmasi zorunlu hale
gelmektedir. Ciinkii biiylime, orgiitiin yerine getirdigi fonksiyonlar arasindaki dengeyi
bozabilmektedir. Dolayistyla bu durum karsisinda orgiit, basarisini stirdiirebilmek igin
kendisini degisen sartlara uydurmak zorunda kalmaktadir.”*

c) Gerileme: Bir orgiitte satislar ve karlar azalma gosteriyorsa eger orada bir gerileme s6z
konusudur. Bu durumda genellikle yonetim, merkezi duruma getirilerek, orgiitte i¢ ve
dis denetim faaliyetlerine agirlik verilir ve genel bir maliyet azaltma programinin
uygulanmasina gecilir. Bu uygulamalarda cogunlukla ¢ekirdek siireglerin yeniden
tasarim1 ya da baska bir Orgiitsel fonksiyonla birlestirilmesi gibi ¢oziimlerle de
karsilasilabilmektedir.?

d) Tepe Yénetici Degisimleri: Orgiitlerde yeni gelen yoneticinin vizyonu ve orgiitii
konumlandirmak istedigi yeni yere erisme g¢abalar1 da, orgiitleri degisime zorlayan
sebeplerdendir.?® Orgiitlerde tepe yoneticilerinin degismesiyle, orgiitsel alanlarda
ihtiyag duyulan degisimin baslatilmasi ve basarili bir bicimde uygulanmasi i¢in
yoneticilerin yeni bilgi ve becerilerle donatilmasi gerekebilecegi gibi, isgdrenlerin bu
yeni duruma adapte olmasinin saglanmasi i¢in de Orgiitsel degisime gereksinim
duyulabilecektir.?*

e) Orgiite Bagh Eksiklikler: Bir drgiitteki orgiitsel eksikliklerin belirgin ve rahatsiz edici
bir diizeye ulasmasinin Orgiitsel degisimi gerektirecegi belirtilmekte ve bunlar soyle
siralanmaktadir.?

¥ Dursun, a.g.e. 59.

2 Dinger, O. (1994). Orgiit Gelistirme Teori, Uygulama ve Teknikleri. istanbul: iz Yaymcilik, 8.

21 Ozalp, 1., Sakar, N. ve Hasit, G. (1992). Reorganizasyonun isletmenin Devamligini Saglayic1 Bir Siireg
Olarak Kullanilmasi ve Eskisehir’de Faaliyet Gosteren Isletmelerde Reorganizasyon ile ilgili Yapilan
Calisma ve Uygulama Sonuglari. Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(1-2),
137.

*2 Sabuncuoglu, a.g.e. 216.

% Dinger, O. (2007). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi. (Yedinci Bask). istanbul: Alfa Yaymcilik, 54.

# Bulduk, A. (2013). Emniyet Teskilatimn Orgiitsel Degisim Analizi, Doktora Tezi, Polis Akademisi
Giivenlik Bilimleri Enstitiisti, Ankara,18.

2 Ulgen, H. (1993). Isletmelerde Organizasyon Ilkeleri ve Uygulamasi. istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Isletme Iktisad: Enstitiisii Yayinlari, 151, 175-176.
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e Karar vermede ve uygulamada yetersizlik,

e (ok sik ve dnemli hatalarin yapilmasi,

e Karar verme yetkisinin, konuda yeterli olmayan ilgili kisilere devredilmis olmasi,

e Orgiit i¢i iletisimin yetersiz olusu,

e Orgiitiin cesitli islevlerinde dar bogazlarin olusmast,

e Karar verme siirecinin asir1 6lglide merkezilestirilmesi sonucu esnekligin yitirilmis
olmasi,

e Yonetici devrinin yiiksek olmasi, devamsizlik ve hastalik nedenleri ile ise gelinmemesi,
tam kapasite ile calisgilamamasi, asirt is yiki dagilimi, sinir gerilimi ve genel bir
hognutsuzluk halinin 6rgiite egemen olmasi,

e Uzun donemli planlama yapilmasinda yetersiz kalinmasi, arastirma yapilmamasi, yeni
diistinceler tiretilememesi,

e Orgiitsel yapiy1 olusturan boliimler arasi ¢atismalarin varlig: ile kisilik ¢atismalar,

e Boliimler arasi iligkilerin saglikli kurulamamasi ve kaynaklarin dengeli dagitilmamasi,

e Yonetsel pozisyonlarda yer alan yoneticiler ile danismanlar arasinda ¢atigmanin varligi,

e Denetim alaninin asir1 genisligi,

¢ FEmirlere uyulmamasi, gereklerinin yerine getirilmemesi, denetimde yetersiz kalinmasi,
sonuglara iligkin yeterli bilgi edinilememesi,

e Komitelerin ve kurullarin ¢alismalarindan verim alinamamasi,

e Amaglarin agik ve belirgin olmayisi

1.2. Yeniden Yapilanma ile ilgili Kavramlar

Yeniden yapilanma ile ilgili olarak literatiirde yapilan ¢aligmalar incelenmis olup, yeniden
yapilanma ile iligkili oldugu bircok arastirmaci tarafindan belirlenen kavramlar ele
almmigtir. Bu kavramlar1 ayrintili  sekilde agiklamak bu caligmanin  sinirlarini
asabileceginden burada s6zii edilen kavramlarin tanimlarina ve temel 6zelliklerine yer

verilecektir.
1.2.1. Amaclara gore yonetim

[k kez 1954 yilinda Amerikali iinlii yonetim bilimcisi Peter F. Drucker tarafindan ortaya

13

atilan Amaglara Gore Yonetim kavramn “ Orgiitlerin ihtiyaci olan Kkisilerin yetki ve

sorumluluklarina tam bir sekil veren, ayn1 zamanda ugrasilarina ve goriislerine ortak bir
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yon ¢izen, kisisel amaglar1 bu ortak amacla uyumlastiran ve bir ekip ¢alismasi yaratan bir

yonetim ilkesi”?® seklinde tanimlanmaktadur.

Amaglara gore yonetim, orgiitiin gelisme hedeflerinin saptanmasi ve bu hedeflere ulagsmak
icin gerekli olan olanaklara yoneticinin katkida bulunabilmesi ve kendisini gelistirmek i¢in
duyulan gereksinmeyi birlestirmeye yarayan dinamik bir sistemdir. Amaclara gore
yonetim, yoneticinin ne yapacagini bildirir. Yoneticinin isinin geregi gibi orgiitlenmesi ve
gbrevini yerine getirmesini miimkiin kilar. Yonetimde denetleme islevinin bir araci olarak

tutunmus bir yonetim teknigidir.27
Amaglara Gére Yénetimin 6zellikleri sunlardir;?®

e Bir yonetim felsefesi olarak da adlandirdigimiz Amaglara Gére Yonetim’in bir 6zelligi
yonetimde olaylarin ardindan gitmek yerine gelecegi kestirerek ve etkileyerek olaylara
yon vermeyi Ongdrmesidir. Ulagilacak amag¢ ve sonuglarin dnceden belirlenmesi ile
olaylara yon verilmeye calisilir.

e Amaglara Gore Yonetim’in bir 6zelligi de yonetime katilmayr saglamada 6nemli bir
role sahip olmasidir. Ciinkii, Amaglara Gore Yonetim felsefesinin 6ngordiigii uygulama
yonetime katilmadir.

e Amaglara Gore Yonetim bir planlama ve kontrol aracidir. Ciinkii hangi amaclarin ve
sonuglarin elde edilecegini kararlastirma bir planlama ve kontrol isidir.

e Amagclara Gore Yonetim bir performans degerleme aracidir. Belli siirelerde elde edilen
sonuca gore yonetici degerlendirilebilir. Bdylece personelin egitimine imkan saglanir.

e Amagclara Gore Yonetim personel gelistirmeye de imkan saglar. Ciinkii, amaclarin
birlikte belirlenmesi ve amaglar iizerine anlasan bireyler, amaglar1 gergeklestirecek
kararlar1 kendileri verir. Bu da bireyin c¢esitli yeteneklerinin gelismesine yardimci olur.

e Amaglara Gore Yonetim kararlarin alinmasinda yoneticiye belli bir insiyatif sagladigi
i¢cin ayn1 zamanda bir motivasyon olusturur.

e Amaglara Gore Yonetim ile belirlenen amaglar1 gerceklestirme durumuna gore bir icret

ve tesvik sistemi kurulabilir.

% Drucker, P. F. (1954). The Practice of Management. New York: Harper and Brothers Publishers, 119.

" Simsek, M.S. ve Celik, A. (2008). Yénetim ve Organizasyon. (On iigiincii Bask1). Konya: Egitim Kitabevi,
284.

% Efil, a.g.e. 228-229.
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Amaglara gore yonetim yukarda belirtilen 6zellikleri bakimindan gelecege bakis saglayan
ve isgorenlere yararli ve ulasilabilir hedefler belirlerken iletisim kuran ve rehberlik eden

bir yontem oldugu i¢in yeniden yapilanmayi énemli 6l¢iide etkiledigi diisiiniilebilir.?
1.2.2. Personel giiclendirme

Gliglendirme; egitim, yetistirme, paylasma, takim g¢aligmasi, giiven ve duygusal destek
yolu ile ¢alisanlarin yaptiklari islerin kontroliinii ve sorumluluklarini kendilerine yiikleyen

ve karar verme becerisi (yetkisi) kazandiran bir yonetim kavramidir.*

Personel giiglendirme, hizli bir sekilde degisen pazar ve cevre kosullarinin, degisen ve
gelisen personel niteliklerinin ve beklentilerinin, farklilasan ve siirekli artan miisteri
beklentilerine hizli ve etkin sekilde cevap verme ihtiyacinin ortaya ¢ikardigl yeni yonetim

.o.4. 31
kavramlarindan biridir.

Personel giiclendirme; yardimlagsma, paylasma, yetistirme ve ekip c¢alismasi yolu ile
isgorenlerin karar verme haklarin1 (yetkilerini) artirma ve isgorenleri gelistirme siireci
olarak tamimlanmaktadir. Isgorenler, isleri iizerinde kontrol giiciine sahip olduklarinin
farkina varmaya basladiklarinda personel giiclendirmesi calismalari amacina ulagmaya
baslamis olacaktir. Giiglendirilmis isgorenler, yaptiklari islerin kendilerine ait oldugunu
hissedecekler ve sonuglarinin da kendilerine ait oldugunu bildiklerinden daha fazla
sorumluluk iistleneceklerdir. Islerin yapilmasinda inisiyatif alacaklar bunun sonucunda

Srgiit i¢indeki etkinlikleri de hizla artacaktir.®

% Seymen, O. (2000). Isletmelerde Yeniden Yapilanma (Reengineering) Siire¢ Odakli Organizasyonlar ve
Otel Isletmelerinde Uygulamasi. Istanbul: Beta Yayinlari, 73.

% Sarialtin, H. ve Yilmazer, A. (2007). Orta Kademe Yoneticilerin Gliglendirme Algilar1 ve Giiglendirme
Uygulamasinda Ustlendikleri Roller: Adapazar1 ve Kocaeli Bolgesi Otomotiv Sektor Oregi. Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 18(8), 1.

1 Dogan, S. (2006). Biiyiik Olgekli isletmelerde insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Giiglendirilmis Bir s
Cevresi Yaratmaya Ne Kadar Istekli ve Hazir Olduklarinin Tespitine Iliskin Bir Arastirma, Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, 13( 2), 165.

% Dogan, S. ve Selcuk, K. (2007). Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 29, 37.
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Personel giiglendirme, hem iggérene, hem yoneticilere hem de oOrgiite pek ¢ok yarar

saglayacaktir. Bu yararlardan baslcalari sunlardir.®

e Personele duyulan giivenin ifadesi,

e Yaraticilik ve tiretkenligin tesvik edilmesi,

e Yetki devri ile yoneticinin daha da gii¢ kazanmasi,

e Daha etkin ve iki yonlii iletisim,

e Yonetici icin daha 6nemli konularda kullanabilecegi zaman tasarrufu,

e Bireysel gelisime imkan taninmasi,

e Yaparken 6grenmeye imkan taninmast,

e Mesuliyet ve orgiitsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi,

e Orgiitsel aidiyet ve baglilik duygusunun giiclenmesi ile birlikte isten ayrilma ya da
cikarmalarda azalma,

e Personelin cesitli alanlarda beceri kazanmasi,

¢ Birinin yoklugunu bir bagkasinin hemen doldurabilmesi.

Yukardaki hususlar g6z Oniine alindiginda yeniden yapilanma ile personel giliglendirme
arasinda bir iligki vardir. Bu iligskide yeniden yapilanmanin 6zelliklerinde belirtilen, isi
yapanlar karar verme yetenegine sahip kilinabilir. Yapilan bir igin bir st yonetici

tarafindan denetleme ihtiyaci en aza indirilebilir.
1.2.3. Ogrenen orgiitler

Ogrenen orgiit, diisiinen rgiit asamasindan sonra gelinen nokta olarak degerlendirilebilir.
Temelde diistinen orgiitlerin katilimeiligini ve sistematik yapilarini desteklemektedirler.
Ancak bunlarin daha O&tesinde bir anlayis yapisina sahiptirler. Degisim icin, kendi
dislarinda olusacak olan degisiklikleri beklemek ve onlar1 6rnekleyerek degismek yerine
kendi vizyonlar1 dogrultusunda siirekli gelisim yoniinde hareket etmeyi temel alirlar.

Gelisim ve degisim odakli davramis sergilemek ve bunu biitiinsel yap1 igerisinde

¥ Ogiit, A., Aygen, S. ve Demirsel, M. T. (2007). Personel Gii¢lendirme inovasyonu Hizlandirir Mi?
Antalya Tl_i.Bes Yildizli Konaklama Isletmelerine Yénelik Gorgiil, Bir Arastirma, Selcuk Universitesi
Karaman 1.1.B.F. Dergisi, 166.
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benimsenmis bir davranis sekli kilmak 6grenen Orgiitiin temel 6zelligidir. Bu nedenle bu

tiir orgiitlerde degisime uyum saglamak gibi bir durum s6z konusu degildir.**

Bu tarz orgiitlerde calisanlarin yaratici, inisiyatif alabilen ve siirekli gelisen bireyler olmasi
Ongoriiliir ve tiim yeniliklerle birlikte degisim hareketleri kendi i¢inden ¢ikar. Bir noktada
Ogrenen orgiitlerin temel felsefesi, kendini ve ¢evreyi degistirecek kosullar1 yaratmaktir da
denilebilir. Isgorenler hem 6grenmenin ve &grenme zincirinin birer halkalari hem de

vizyonu olusturan 6geleridir.35

Bunlarin haricinde 6grenen Orgiitler bir yandan siireclerini siirekli iyilestirmenin yollarini
ararken, diger yandan da en dogru siireglerin bunlar olup olmadigini, kendilerinin en dogru
is alaninda faaliyet gdsterip gostermediklerini sorgulayan kurumlardir. Gelecegin basarilt

kurumlar1 6grenen Orgiit olarak adlandirilan bu tiir 6rgiitler olacaktir.*®

Ozetle dgrenen orgiit ile yeniden yapilanmanin iliskilendirilmesinde, aralarindaki ortak
noktalardan hareket edersek, Ogrenmeyi tesvik etmeleri, acik iletisim, isgorenlerin

yetistirilmesine ve gelistirilmesine 6nem verilmesi, her iki yaklasimda da agirliklidir.*’
1.2.4. D1s kaynak kullanim

Glinlimiizde orgiitler hata icin ¢ok kiiciik bir aralik birakmaktadirlar. Biitlin 6rgiitler, yeni
teknolojiler ve yeni dagitim kanallariyla piyasaya yeni giren rakipler tarafindan siirekli
olarak rekabete zorlandiklari i¢in piyasadaki pazar paylarini koruma anlaminda miicadele
vermektedirler. Sektorlerinde lider olmak ve rekabet avantajini stirdiirmek isteyen orgiitler,
kullanish her aragtan yararlanmak zorundadir.®® Bu da 6rgiitlerin yeni yonetim tekniklerine

basvurmasina neden olmustur. Bu yontemlerden biri “dis kaynak kullanimi1” yaklagimidir.

Di1s kaynak kullanimi kavramai; 6rgiitlerin tirettikleri mal veya hizmetlerin her bir pargasini

kendileri iiretmek yerine, s6z konusu mal veya hizmetlerin belli parcalarinin iiretimini,

% Akgiin, A.E., Keskin, H. ve Giinsel, A. (2009). Bilgi Yonetimi ve Ogrenen Orgiitler. Ankara: Eflatun
Yayinevi. 66.

% Oneren, M. (2008). Isletmelerde Ogrenen Orgiitler Yaklasimi. Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 4(7), 167.

% Kirim, A. (1998). Yeni Diinyada Strateji ve Yonetim. Istanbul: Sistem Yaymncilik, 79.

¥’Seymen, a.g.e. 73.

% Ofluoglu, G. ve Dogan, S. (2009). Isletmelerde Dis Kaynaklardan Yararlanma Yénteminin Organizasyon
Yapist ile Caligma Iliskilerine Etkileri. Kamu-fs, 11(1), 142.
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baska orgiitlere anlagmayla devretmeleri ve s6z konusu mal ve hizmetleri o drgiitlerden
tedarik yoluna gitmeleri olarak kabul edilmektedir. Orgiitlerin {irettikleri mal veya
hizmetleri tek baslarina degil, baska orgiitlerle, is birligi yaparak iiretim yoluna gitmeleri,

isletmeler arasinda isbirligi ve yakinlasmaya sebep olmaktadir.*

Dis kaynak kullanimi nedenlerini ve orgiite sagladiklar yararlar1 asagidaki siralayabilmek

. v 1. 40
miimkiind{ir;

-Temel Yetenegi Gelistirme Dis Kaynak Kullanimi sayesinde ana faaliyet konusunun
disindaki is siireglerini veya gelir getirmeyen iiretim alanlarinin disartya devredilmesi,
kaynaklar1 kar getirici ve ustiinliik saglayici temel Orgiit faaliyetlerine yogunlagtirmay1

mimkin kilmaktadir.

-Esnekligi Artirma Dis Kaynak Kullanimi orgiitlerin  kiigiilmelerine ve temel
yeteneklerine odaklanmalarina yol agar ve buna bagli olarak orgiitler miisteri odakli, daha

cabuk karar alan, degisebilen esnek ve dinamik birimler haline gelir.

-Maliyetleri Azaltma Cok diisiik maliyet yapisina sahip bir dis tedarikgi, orgiite en gekici
ve kisa vadeli fayday: saglar. Bu sayede orgiit, 6zellikle yogun rekabette maliyet avantaji
elde eder. Ayrica Orgiit, yatinm anlaminda da Onemli bir maliyet tasarrufu

saglayabilecektir.

-Sabit Maliyetlerin Degiskene Maliyete Déniistiiriilmesi Orgiit, faaliyetleri kendisi
gergeklestirdiginde 6z kaynaklarini kullanacak, bu durum ek sermaye maliyetine ve orgiit
masraflaria yol agacaktir. Di1g Kaynak Kullanimi giderleri, cari harcamalar olarak kabul
edildikleri icin, sabit sermaye masraflarin azalmasma ve karlilifin artmasma katkida

bulunabilecektir.

-Riski Azaltma Her yapilan yatirim, belirli oranda risk de tasir. Dig Kaynak Kullanimi,
yatirim maliyetlerini azaltacak, dolayisiyla risk paylasilacak ve orgiitler krizlere kars1 daha

dayanikli hale gelebilecektir.

¥ Akdogan, A. (2001). Dis Kaynaklardan Yararlanma ve Teknoloji Ile Ilgili Dis Kaynaklardan
Yararlanmamn Tiirkiye'de Bankacilik Sektoriinde Uygulamalari, Yiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde, 4.

“0 Sokmen, A. (2010). Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Detay Yaymcilik, 326-327.



16

-Teknolojiden Yararlanma ve Yenilikleri izleme Orgiitlerin degisim ve gelisimleri takip
etmeleri, varliklarini siirdiirmeleri i¢in zorunluluktur. Dig Kaynak Kullanimi stratejisini
kullanan orgiitler, tedarikgilerinin gelismis teknolojilerinden yararlanmakta, teknolojiyi
takip maliyetlerinden kurtulmakta ve teknolojik yatirirm yapma zorunlulugu

duymamaktadir. Tedarikgiler, yenilikleri izleyerek adapte etmektedir.

-Zaman Tasarrufu Dis Kaynak Kullanimi sayesinde ihtiyag duyulan iirlin ve/veya
hizmetler, kisa siirede tedarik edilebilmekte, zaman tasarrufu saglayarak miisteri istek ve

ihtiyaclarina daha hizli cevap verebilmektedir.(zaman liderligi)

-Kiiciilme Dis Kaynak Kullanimi, orgiitlerin temel yeteneklerine odaklanarak

kiigtilmelerine ve etkin yonetilmelerine yardimei olmaktadir.

-Kalite ve Miisteri Memnuniyetini Artirma Bir {iriin veya hizmetin konusunda uzman ve
ileri olan saglayicilardan elde edilmesi, kaliteyi artiracaktir. Orgiitiin zaten kendi temel
yetenegi konusunda ulastigi kalite ile dis kaynaklardan saglanan kaliteli {irlin veya
hizmetler birlestirildiginde, miisterilerin istek ve ihtiyaclar1 kargilanabilecek, hatta 6tesine

gecilebilecektir.

Dis kaynak kullanimi tek basina ve diger uygulamalardan bagimsiz olarak ele alinacak bir
yonetim uygulamasi degildir. Tam aksine, orgiitler kendi temel yetenekleri iizerinde
yogunlastikca dis kaynak kullanimi artmakta, dis kaynak kullanimi arttikg¢a ortaklik ve
sebeke oOrgiitler gelismekte ve orgiitler kiiciilerek daha esnek ve hizli hareket eder hale
gelmektedir. Tiim bu sonuglar yeniden yapilanma siirecine girmis bir orgiitiin hedefleriyle

paralel dogrultudadir.**
1.2.5. Sanal orgiitler

Sanal orgilitlenme, bagimsiz sirketler, tedarikgiler, miisteriler, hatta eski rakipler arasinda

vasiflari, maliyetleri ve piyasalari paylasma amaciyla bilgi teknolojileri ile birbirine

* Yalen, 1. (2005). Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmelerde Yeniden Yapilanma Stratejileri. (ikinci Baski).
Ankara: Nobel Yayinlari, 95.
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baglantili hale getirilen gegici bir bilgisayar ag seklinde oOrgiitlenme olarak

tanimlanmaktadir.*?

Sanal orgiitlenme degisik cografi bolgelerdeki isletmelerin belirli tiritinlerin {iretimi amaci
ile haberlesme teknolojisi yardimiyla birbirine baglanmasi, uyumlu hale gelen sanki tek bir

Srgiit varmis gibi uyumlu galisan organizasyondur.*?

Sanal oOrgiitler, ¢alisanlarin belli bir yer ve zamanda toplanmasi gerekmedigi, degisik
mekanlardaki Orgiitlerin bir {iriin veya hizmetin {retiminin belirli safthalarinda yer
alabildigi, bilgi ve iletisim teknolojisi imkanlartyla siirekli iletisim iginde bulunan ve sanki
tek bir Orgiit gibi miisterilerine mal veya hizmet sunan bir Orgiit seklinde

tanimlamaktadir.**

Sanal oOrgiit, gercek Orgiitlin biitlin yeteneklerine sahiptir. Fakat, somutlugun
kolaylastiricilig, stirekli ¢alisanlar, miisteri ile geleneksel birliktelik gibi 6zellikleri yoktur.
O esneklik veren, biitiin maliyetleri azaltici, isin sermaye gereksinimini diisiiriicii bir genel
kavramdir. O kurulmus ve yeni kurulan isler i¢in uygulanabilirlik agisindan esittir, hem
gelismis hem de yeni kurulmus bir iste basari kazanmayi saglayabilir.®® Ozellikleri
bakimindan ise sanal orgiit olarak faaliyet gdsteren bir orgiit, kendi en iyi oldugu konu ile
diger Orgiitlerin en 1yt oldugu konular1 birlestirerek bir sinerji yaratabilen

organizasyondur.*®
Sanal orgiitler asagida belirtilen 6zellikleri gé’)sterirler;47

e Genellikle personel sayilar1 azdir, fakat personelin uyum yetenegi yiiksektir. Bilgi ve
uzmanlik temeline bagl degisik mekanlardaki kisi ve organizasyonlar: birlestiren sanal

gruplar miisteri ihtiyaglarina son derece hizli cevap verme yetenegine sahiptir.

“2 Byrene, J. (1993). The Virtual Cooperation. Business Week, 8(2), 99.

* Yiiksel, O. ve Murat, G. (2001). Sanal Orgiitlenmeler: Enformasyon Teknolojilerinin Isletmelerin Orgiit
Yapisina ve Rekabet Giicline Yansimast. Gazi iiniversitesi LIB.F. Dergisi, 3, 113.

“ Ozgeldi, M. ve Kalkan, S. (2007). Sanal Organizasyonlarda Balanced Scorecard(“dengeli basar:
gbstergesi”): Bir Ornek Olay Calismasu. Iktisat Isletme ve Finans Dergisi, 22(254), 88.

® Hedberg, B., Dahlgren, G.Hansson, J. and Olve, N. (2000). Virtual Organizations And Beyond:
Discovering Imaginary Systems, NewYork: CBI Series in Practical Strategy, 12-13 .

*® Dess, G., Rasheed, A., Mclaughlin, K. and Priem, R., L. (1995). The New Corporate Architecture. The
Academy Of Management Executive, 9(3), 13-14.

" Cavusoglu, M. (2004). Sanal Organizasyonlar ve Elektronik. Marmara Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 19(1),
324-325.
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e Hiyerarsik kademeyi belirten orgiitsel unvanlar 6nemini kaybetmis, yerini igin niteligini
belli eden yeni unvanlara birakmistir. Bu nedenle kisilerin statiileri degil uzmanlik
bilgileri 6nem kazanmstir. Personel ¢ok iyi yetistirilmis olmasi nedeniyle kendi kendini
denetleyebilmektedir.

e Sanal orgiitler bilgi teknolojilerini son derece g¢abuk ve yiiksek oranlarda kullanilir.
Online alim satim yaparlar.

e Sanal Orgiitler tim bilgilerini bilgisayar ortaminda saklayip kullandiklari i¢in bu
uygulama maliyetleri ve zaman kullanimini disiiriir, etkinligi artirir, haberlesmeyi
kisaltir.

e Kigsiler veya isletmeler ortak bir amag i¢in sahip olduklar1 bilgi ve uzmanlik temelinde
iletisim teknolojileri ile birbirlerine baglanmistir.

e Sanal orgiitlerin temeli giivene dayanmaktadir. Orgiit iginde yer alan birimler ve
miisteriler arasinda yiiksek diizeyde giiven olmas1 gerekmektedir.

e Sanal orgiitlerde giiven yliksek performansa neden olmaktadir.

e Sanal orgiitler, her isi kendisi yapmak yerine dis kaynaklardan yararlanmay: tercih

ederler.

Yeniden yapilanmaya karar veren bir Orgiitin bu tarz yapilanmalarin avantaj ve
dezavantajlarin1 ¢ok iyi degerlendirerek, ihtiya¢ duyuyorsa oOrgiit yapisinin bu yonde

degistirilmesini saglamasi gereklidir.48
1.2.6. Sebeke orgiitler

Sebeke oOrgiit; bir mal ya da hizmeti iiretebilmek i¢in yapilmasi gerekli olan islerin ve
faaliyetlerin ve gerekli kaynaklarin tek bir orgiitiin biinyesinde toplanmasi yerine, farkl
orgiitlere dagitilmis olmasidir. Bir bagka ifadeyle ayni1 amaca hizmet eden isler ve bunun

icin gerekli olan kaynaklar farkli 6rgiitlerin biinyesinde toplanmakta ve yﬁrﬁtﬁlmektedir.49

Bir bagka tanima gore sebeke orgiitler, bir mal ya da hizmet iiretmek icin iki ya da daha
fazla orgiitiin aralarinda isboliimiine giderek uzun siireli isbirligine yonelmelerinden ortaya
cikan bir modeldir. Sebekeyi olusturan orgiitlerin arasinda herhangi bir hiyerarsik {istiinliik

yoktur. Bu yapi, her biri belirli bir 6rgiit fonksiyonunda ya da bir faaliyette uzmanlagmis

8 Ayanoglu-Sisman, a.g.m. 31. ) .
* Ozdemir, L. (2010). Post-Endiistriyel Orgiitlenme Bigimi olarak Sebeke Organizasyonlar ve Malatya 11
Sanayisinde Bir Arastirma. Siileyman Demirel I.IB.F. Dergisi, 15(2), 190.
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bir orgiit agmin olusturulmasini ifade etmektedir. Yani, sebeke orgiitler rolleri ve
sorumluluklar1 tanimlanmis tiyeler tarafindan olusturulmus ag sistemine dayali bir model
icindedirler. Buna gore orgiitler sebeke olusturacak tarzda oOrgiitlerinde diizenlemelere

gitmek zorundadir.”

Sebeke orgiitler kisa siirede iriin gelistirebilmekte, sabit sermaye yatirimi yapmaksizin
bilisim teknolojileri aracilifi ile bagkalarinin olanaklarin1 birlestirerek  kazang
saglayabilmektedir. Dolayisiyla ayni endiistride calisan diger orgiitlere oranla daha ¢ok
rekabet ve basar1 istlinliigiine sahiptir. Diger taraftan sebeke Orgiitii olusturan ve
birbirinden ayr1 faaliyet goOsteren Orgiitlerin aralarindaki iligskilerde koordinasyon
eksikliginin olusmas1 faaliyetlerin etkinligini digsiirecektir. Benzer sekilde uluslararasi
iligkileri olan sebeke orgiitlerde devletleraras1 bazi sorunlarin ortaya ¢ikmasi durumunda
sebeke iligkilerinin hiz ve maliyeti olumsuz etkilemektedir. Giiniimiiz bilgi ve iletisim
teknolojisi alaninda yasanan hizli degisim ve gelismelerle oOrgiitlerde hiz, esneklik ve
yenilikgilik daha ¢ok 6nem kazanmaya baslamistir. Yonetim alaninda meydana gelen bu
degisim orgiit yapilarinda da degisimi beraberinde getirmektedir. Zira yasanmakta olan
hizli degisim ve yogun rekabete klasik orgiit yapilarinin cevap vermede yetersiz kaldig
goriilmektedir. Kiiresellesme siirecinde orgiitlerin yasamlarimi devam ettirebilmesi ve
rekabet edebilmesi i¢in diinyanin her yerindeki iiretim ve teknoloji olanaklarindan,
hammadde ve isgiicli kaynaklarindan yararlanmasi gerekmektedir. Bu baglamda, giinlimiiz
orgiitlerinin kiiresel rekabette var olabilmesine olanak veren orgiit yapilarindan birisi de

sebeke orgiitlerdir.”

Geleneksel pazar modelinde koordinasyon, orgiitsel hiyerarsi ya da fiyat mekanizmasiyla
saglanmasina karsin, sebeke oOrgiitlerde karsilikli etkilesimle saglanmaktadir. Sebeke
orgiitler bilgi ve iletisim giicline dayandiklarindan dolayr genis Olclide kurulabilme ve
yayilabilme yetenegine sahiptir. Yatay koordinasyonun dikey hiyerarsiden dncelikli olmas1
bu Orgiit biciminin temel 6zelligini olusturmaktadir 1990’larda modern orgiit teorileriyle
ilgili yapilan gesitli arastirmalarda, gelecegin Orgiitlerinin yiiksek derecede esneklik, diisiik
hiyerarsi ve gii¢lii bir iletisimle 6zdes oldugu belirtilmektedir. Sebeke Orgiit yapist esnek

ve uzmanliga dayali birimlerden olugsmasi nedeniyle kisa siirede yenilik yapma ve iiriin

*® Geng, N. (2004). Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar. Ankara: Seckin Yayincilik,
169.
51 Iraz, R. (2004).Yenilenen Ekonomide Yenilenen Orgiit Yapilari, Standard, 66.
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gelistirme olanaklarina sahiptir. Az bir sermaye ile sabit yatirnrm yapmaksizin baskalarinin

olanaklarini birlestirerek kazang saglama olanag vermektedir.>
1.2.7. Toplam kalite yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi miisterilerin memnunluk duyarak satin alacaklari iiriin ve
hizmetlerin gelistirilmesi, tasarimi, pazarlamasi ve satig sonrast hizmetlerin maliyetlerinin
diisiiriilerek gerceklestirilmesidir. Bu hedeflere ulasabilmek ig¢in, bir oOrgiitiin biitiin
birimleri (iist yonetim, merkez biirosu, fabrikalar, iiretim, teknik, arastirma, planlama,
pazar arastirmasi, idare, muhasebe, malzeme, ambar, satis, personel, endiistri iliskileri ve

genel isler) birlikte ¢alismalidir.>

Bazi1 aragtirmacilara gore ise toplam kalite yoOnetimi, isletmelere pazar payinin ve
verimliligin arttirilmasi, maliyetlerin azaltilmasi, i¢ ve dig miisteri memnuniyeti ve rekabet
giicli gibi alanlarda ustiinliik saglayan bir yonetim felsefesidir. Toplam kalite yonetimi,
miisteri beklentilerini her seyin lizerinde tutan, miisteri tarafindan tanimlanan kaliteyi tiim
faaliyetlerin yiiriitiilmesi sirasinda iiriin ve hizmet biinyesinde olusturulan bir ydnetim

bicimidir.>*

Toplam kalite uygulamalarinin bir maliyeti vardir. Bu maliyet, orgiitiin gelecegine iliskin
yatirim maliyeti olarak degerlendirilmelidir. Orgiitlerin uzun vadeli basarilarmi giivence
altina almalari, toplam kalite yonetimi ve siirekli iyilestirme faaliyetlerine yapacaklari
yatirimlarla dogru orantilidir. Kaliteyi iyilestirip toplam maliyeti diisiirmek, miisterileri
memnun etmek ve bunlart silirekli hale getirebilmek dinamik bir sorundur. Bu agidan
karliligin temel kaynagi olan kalite maliyetleri, etkin bir toplam kalite yonetimi sisteminin

tamamlayicisidir.>

Toplam kalite yonetimi bir yandan maliyeti yiikseltirken, bir yandan da maliyeti
diistirmektedir. Cilinkii toplam kalite yonetimi bir Orgiitiin tiim faaliyetlerinin kalitesini

yiikseltmeyi hedeflemek suretiyle tiim asamalarda hatalar1 Onlemektedir. Hatalarin

*2 Durak, 1. (2006). Denizli Tekstil isletmeleri Neden Fason Uretim Yapiyor? Bir Sebeke Organizasyon
Cesidi Olarak Fason Uretim ve Denizli Tekstil Isletmeleri Uygulamasi. Erciyes Universitesi I.I.B.F. Dergisi,
27(7), 103-104.

%% Uygur, A. (2005). Yonetim ve Organizasyon. (Besinci Baski). Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 154.

> Akasyali, C. ve Aktas, H. (2003). Tiirkiye’de Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelerde Yénetim Krizi ve
Toplam Kalite Yonetimi, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 10(2), 38.

% Kiigiik, O. (2004), Standardizasyon ve Kalite. (ikinci Baski). Ankara: Seckin Yaymeilik, 77.
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onlenmesi ise kayiplar1 azaltmakta, fireleri diistirmektedir. Boylece gereksiz stoklar, zaman
kayiplari, teslimattaki gecikmeler, kisaca Orgiitsel tiim hatalarin ve istenmeyen durumlarin

Oniine gecilmekte ve beklentilerin yerine getirilmesi saglanmaktadlr.56

Sonug olarak; miisteri odakli, ¢alisan odakli, siirekli gelisim ve yenilik diisiincesine sahip,
sifir hataya ulagsmay1 amaclayan ve bu konuda onlem alan, takim c¢aligsmasin1 6ngdren,
digsal giidiilemeden cok igsel gilidilemeye ©nem veren, bireysel giidiilemeden grup
giidiilemesine gecen, insana giiveni, yetki dagilimini ve siirekli 6grenmeyi 6ngéren bir

siire(;tir.57
1.3. Yeniden Yapilanma Siireci

Orgiitler genel olarak ¢alisanlari ve yapilari ile degisime uzak durmaktadir. Yonetim,
mevcut durumu korumak ve 6rgiit kurucusunun tasarladigi modeli gelistirmekten bagka bir
amag¢ tagitmamaktadir. Ancak bir seyleri yeni bir yolla yapmak, yeniligin faydalarindan
daha onemli olabilmektedir. Bu sebeple yeniden yapilanma girisimlerinde kullanilan
yontem ve uygulanan siirecin dnemi bilytliktiir. Bu baglamda 6rgiitlerde yeniden yapilanma

siireci su asamalardan olusmaktadlr:58

Orgiitlerin yeniden yapilanmaya hazir hale getirilmesi,

Orgiitiin yeniden kesfedilmesi,

Orgiitlerde yeniden yapilanma siirecinin planlanmasi,

Yeniden yapilanmanin uygulamaya gecirilmesi
1.3.1. Orgiitlerin yeniden yapilanmaya hazir hale gelmesi

Orgiitlerin yeniden yapilanmaya hazir hale getirilmesi icin oncelikle 6rgiitiin yeniden
yapilanma gereksinimin fark edilmesi ve buna bagli olarak kararin alinmas1 ancak bu karar
alinirken iist diizey fikir birligi saglanmali ve bunlarin sonucunda bunun tiim Orgiite

duyurulmasi gerekmektedir.

% Aslan, S. ve Ozgelik, S. (2009). i¢ Denetim ve Toplam Kalite Yonetimi iliskisi, ZKU Sosyal Bilimler
Dergisi, 5(10), 111.

> Temgilioglu, D., Atilla, E.A. ve Bektas, M. (2009). Isletme Yonetimi i¢inde. Ankara: Seckin Yayincilik,
279.

58 Yildirim, H. ve Yavan, O. (2007). Kit’!'erde Ozellestirme Sonrasi Yeniden Yapilanma: Caycuma Seka
Ornek Uygulamasi. Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 3(5), 120.
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1.3.1.1. Yeniden yapilanma gereksinimin fark edilmesi

Yeniden yapilanma beraberinde degisimi ve Orgiitlerin rekabet avantajini artiracak yeni
yapilarin arayisi igine girilmesini gerektirmektedir. Orgiitler, kendi 6zelindeki sorunlarmn
bircogunu mevcut Orgiit yapisindaki yetersizliklere baglama egilimindedirler. Bunun
sonucunda da hemen yeniden yapilanma siirecine girmektedirler. Oysa boyle bir siirece
baglamadan 6nce buna olan gereksinimin aragtirilmasi gerekir. Mevcut sorunlar yapidan mi1
kaynaklaniyor, yoksa kisilerden mi? Eger sorun yapidan kaynaklaniyorsa mevcut yapida
kiiciik degisimlerle bu problem giderilebilir mi? Yoksa koklii degisimlere mi gerek
duyuluyor? Bu tiir bir arastirma yapmadan dogrudan yapida koklii degisimlere gitmek, ¢ok
basit bir sekilde ¢ozlimlenebilecek sorunlar1 giderek karmasiklastirip i¢inden ¢ikilmaz hale
getirebilir. I¢cinde yasadiklar1 ¢evreyi tarayan ve bu konuya karsi duyarli olan acik ve disa
doniik bir yonetimi benimseyen isletmelerin yoneticileri, bu sorunlarin yanitlarini ararlar.
Pazar pay1 ve yapisinda, miisteri tercih ve zevklerinde, hiikiimetin yasal diizenlemelerinde,
sosyo-ekonomik sartlardaki hizli ve siirekli gelismeler ve artan rekabet ortami gibi
durumlar degisimi gerektirebilir. Eger orgiit icin degisime gitmek s6z konusu ise dncelikle

degisimin niteliginin ve orgiitiin i¢inde bulundugu durumun degerlendirilmesi gerekir.S9
1.3.1.2. Yeniden yapilanma kararimin alinmasi

Yeniden yapilanma siirecine hazirligin ikinci basamagini olusturan karar alma siirecinde
orgiitiin stratejik zirvesinin Orglit i¢in gecerli problemi tanimlayip kabul etmesi ile ilgilidir.
Yeniden yapilanma Orgiitiin tamamin1 kapsayabilecegi gibi yalnizca bir departmanin ya da
belli bir siirecin yeniden diizenlenmesi seklinde de planlanabilir. Yalnizca bir departman
distintildiiglinde bu calismalarin getirecegi degisikliklerin tiim yapi tizerindeki etkileri de
g6z onilinde tutulmali ve gerekli baska diizenlemeler yapilmalidir. Yeniden yapilanmanin
kapsamu, diizeyi ve 6zellikleri orgiit i¢cinden ya da disindan olan bir uzmanin tavsiyeleri de

g0z oniinde tutularak rgiitlin iist yonetimi tarafindan belirlenmelidir.*

Yeniden yapilanmanin; 1) koklii bir nitelige sahip olmasi, 2) 6rgiit kiiltiiriinde biiyiik bir

degisim kapsamasi, 3) yukaridan asagiya dogru calismasi ve 4) gii¢lii ve tartismasiz bir

% Aydmtan, B. (2005). Degisim ve Yeniden Yapilanmada Basarih Bir Ornek: Arcelik. Gazi iiniversitesi
LIB.F. Dergisi,7(2), 78.

% Meric, E.B. (2010). Yeniden Yapilanma Siirecinin Isgéren Performansina Etkileri: Iller Bankas: Ornegi,
Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 58.
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liderligi gerektirmesi nedeniyle bu siirece gecis ile ilgili bir karar1 {ist yonetim verir. Bu
karar1 verirken Orgiitiin dis ¢evresinde ortaya c¢ikan degisimleri anlamaya calisir ve bu

dogrultuda degerlendirir.61
1.3.1.3. Yeniden yapilanma konusunda iist diizey fikir birliginin olusturulmasi

Yeniden yapilanma tanimini verirken belirtildigi gibi yeniden yapilanma, isletmenin en iist
kademesindeki yoneticiler tarafindan baslatilan ve yonetilen bir siirectir. Yeniden
yapilanma uygulamalarinda uygulanacak degisiklikler oOncelikle {iist diizey yonetim

tarafindan kabul edilmeli ve érgiitiin alt diizeylerine aktariimalidir.®?

Burada dikkate deger en Onemli konu yoneticiler ve onlarin danismanlarinin kendi
hatalarin1 ve fikir ayriliklarini degisimin oniindeki en biiyiik engel olarak gérememeleridir.
Yoneticiler cogu zaman kendi degerlerinin farkinda olamazlar ve Orgiitiin karsilastig
engelleri hep degisik yerlerde ararlar.®® Bu sebepten dolay1 yeniden yapilanma siirecine
karar veren yoneticilerin kendileriyle ilgili olumlu ve olumsuz oOzelliklerinin de bir
degerlendirmesini objektif sekilde yapmalar1 ve ortak bir fikir birligine varmalar1 gerekir.
Aksi takdirde siirecte aksakliklar ortaya ¢ikacak ve bu aksakligin asil nedeni hi¢bir zaman
tespit edilemeyecektir.** Yeniden yapilanma konusunda iist diizey yonetimin fikir birligine

varmast sonucu, alinan kararlar igletmenin biitiin birimlerine duyurulur.
1.3.1.4. Yeniden yapilanma kararimnin tiim 6rgiit birimlerine duyurulmasi

Isgorenlerine yeniden yapilanma yoniindeki degisimi kabul ettirmekte basari gdsteren
orgiitlerler incelendiginde, bunlarin, yeniden yapilanmaya duyulan gereksinim hakkinda en
acik mesajlar iiretip iletmekte basarili olduklari goriilmektedir. Bu mesajlardan ilki, *
Orgiit olarak bulundugunuz yer ve bu yerde kalamayacak olusumuzun nedeni budur”
seklindedir. Goriildiigii gibi bu mesaj, degisim i¢in zorlayic1 bir tez igermekte olup;

yonetimin ve Orgiitlin tiim calisanlarinin, orgiite ve performans diizeylerine diiriistce

8 Topca, E. (2006). Avrupa Birligi'ne Upyelik Siirecinde Kobilerin Yeniden Yapilanmasi: Tiirkiye deki
Kobilerin Yonetim ve Organizasyon Yapisimin Tespitine Yonelik Bir Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Maltepe
iiniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 92.

%2 \ardar, a.g.e. 31.

% Boonstra, J. J. (2004). Dynamics of Organizational Change and Learning. USA: John Wiley Sons Ltd., 4.
64Ayarloglu Sisman, F. (2007). Isletmelerde Yeniden Yapilanma Siireci ve Bunun Calisanlarin Is Tatmini ve
Orgiite Baghliklarina Etkisi( Bir Kamu Kurumu Uygulamasi), Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 37.
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bakmalarini saglar. Ikinci mesaj ise, “Bizim orgiit olarak olmaniz gereken sey, iste budur”
olarak ifade edilebilir ve bu mesajin séze dokiilmesi, yonetimin ve ¢alisanlarin yeniden
yapilanma programinin amaci ve bu yolla yapilmasi gereken degisimin boyutu iizerinde ilk
etapta genel bir fikir edinmelerine yardimci olmasini saglar. Tanimdan da anlasilacagi gibi,

ikinci mesaj aslinda bir “vizyon bildirisi’dir.%°
y

Ust yonetim tarafindan alinan yeniden yapilanma’ya gecis karar1 dogrultusunda, yukarida
sO0z edilen mesajlar, orta kademe yoneticlerden baglayarak tiim calisanlara aktarilmalidir.
Bu aktarma sirasinda c¢esitli faaliyetlerden ve araglardan yararlanilabilir. Bunlar arasina,
tim Orgiit birimlerini kapsayan genis katilmli toplantilar, haber biiltenleri,
memorandumlar, orgiit gazeteleri, poster veya ilan tahtalari vb. gibi haberlesme araglar
yer alabilir. Bu aktarimi takiben de, orgiit i¢ ¢evresinden geri-bildirim saglayabilmek i¢in
kisisel goriismeler anket uygulamalari, departman yoneticlerinden ve ¢alisanlarindan rapor
ve gorlis isteme gibi yollarla veriler elde edilebilir. Tiim bu faaliyetler, iist yonetimin, orgiit
genelinde yeniden yapilanma’ya iligkin gereksinimini, gecis kararin1 ve degisimin temel
cergevesini  duyurmak ve Dbenimsenmesini saglamak amaciyla ilk asamada

gerceklestirecegi faaliyetlerdir. 66
1.3.2. Orgiitiin yeniden kesfedilmesi

Orgiit yeniden kesfedilirken isletmenin 6z yetenekleri tanimlanmir. Misyon , vizyon ve
stratejik planlama gergeklestirilir. Yeniden yapilanma projesini gerceklestirecek oOrgiitsel

birimler olusturulur.
1.3.2.1. Orgiitiin 6z yeteneklerini tanimlanmasi

Literatiirde 6z yetenek kavramiyla farkli terimlerin birbirleri yerine kullanildig
goriilmektedir. Orgiitsel dgrenme {izerine vurgu yapmak isteyen yazarlar dinamik 6grenme
stirecini daha iyi ifade ettigi gerekgesiyle “6z beceri” kavramimi tercih etmektedirler.

b2 13

Benzer sekilde “orgiitsel bilgi”, “goriillemez/dokunulamaz varliklar (invisible/intangible
assets)”, “Ustiinliikler”, “igsel kabiliyetler (internal capabilities)” gibi kavramlar da bir¢ok
yazar ve arastirmaci tarafindan 6z yetenek kavraminin yerine kullanilmaktadir. Hangisi

tercih edilirse edilsin kullanilan tiim bu terimlerin ortak ozelligi ise, rekabet avantaji

% Hammer and Champy, a.g.e. 137-138.
% Seymen, a.g.e. 85.
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yaratmada organizasyonun sahip oldugu bilgi, beceri, fiziksel sistem, yonetim sistemi ve
davranis usulleri gibi kendine 6zgii bir potansiyel kaynagi ifade ediyor olmalaridir. Kisaca
orgiit politikalarinin se¢iminde ve segilen politikalarin bagarisin1 artirmada kritik 6neme

sahip olma, tiim bu terimlerin ortak noktasini olusturmaktadir.®’

Oz yetenegin esas 6zelligi biitiinlestirmeden kaynaklanmaktadir. Oz yetenek, tek tek beceri
kiimeleri ile orgiitsel birimlerin toplamindan olusur. Tek bir kiside ya da ekipte temsil
edilmesi genellikle s6z konusu degildir. Belli bir beceri ile bunun katkida bulundugu 6z
yetenek arasindaki ayrim c¢izgisini belirlemek genellikle giictiir. Eger bir yonetici orta
biiylikliikteki bir orgiitteki 6z yetenekleri sayarken 40-50 “yetenek “ten s0z ediyorsa,
kastettigi, yetenekten ¢ok beceriler ya da teknolojilerdir. Tersine yalnizca bir iki yetenek
saytyorsa, fazla bir anlam tasimayacak sekilde cok genis bir harmandan s6z ediyor
demektir. Yararli bir harmanlama diizeyi, genel olarak, ortaya sayisi bes ile on bes arasinda
degisen 0z yetenek cikaran bir diizeydir. Eger yonetim ekibi elindeki biitiin yeteneklerin
hiyerarsisini dnce en biiyiik yetenekler, sonra temel yetenekler, sonra da kurucu beceriler
iyi kavramissa, o zaman katkida bulunan beceriler ile yetenekler arasindaki ayrim ¢izgisini
cizmek, daha c¢ok pratik bir sorun haline gelir. Her durumda, bir firmanin 6z yetenekler
stokunu iyi yonetebilmek i¢in, iist yonetimin elindeki 6z yetenekleri, belli 6zelliklere sahip

tek tek bireyler diizeyine kadar kurucu beceri pargalarina ayirmay1 bilmesi gerekir.68

Oz yetenek, orgiitleri iyi bildikleri isleri yapmaya; bazi isleri diger firmalardan iyi bilir
hale gelmeye; iyi bildikleri is disinda yapilmasi gereken tiim isleri bagka ilgili orgiitlere
yaptirmaya ve siirekli olarak yenilik yapmaya odaklanmaya sevk etmektedir.* Orgiitiin kar
ederek biiyiimesine ve bu gelismeyi devam ettirmesine imkan veren dort farkli yetenek

vardir.”” Bu yetenekler; yenilik yapabilme, stratejik kaynaklar, uyumlastirma, {indiir.

Ozetle, yeniden yapilanmanin planlamasi asamasindan itibaren organizasyonlar, temel

fonksiyon iizerinde yogunlasmali, ana is siliregleri disinda kalan ve isin biitiinligilini

% Dogan, H. (2004). isletmelerde Bir Rekabet Avantaji Olarak Oz Yetenek Kesif Matrisi ve Gelisim Rotas1.
Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 5(2), 24.

% Hamel, G. and Prahald, K.C. (1996). Gelecegi Kazanmak (gev. Z. Dicleli). inkilap Yaynlari., 262-263.

% Kogel, T. (2001). Isletme Yéneticiligi Yonetim ve Organizasyon Organizasyonlarda Davrams Klasik-
Modern-Cagdas ve Giincel Yaklasimlar. (Sekizinci Baski). Istanbul: Beta Yayinlari, 389.

" Tampoe, M. (1994). Exploiting The Core Competences of Your Organization. Long Range Planning, 68.
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bozmadan daha hizli ve ekonomik bir bi¢imde disaridan saglanabilecek hizmetlere zaman

ve kaynak tiiketmemelidirler. "*
1.3.2.2. Misyon, vizyon ve stratejik planlamanin olusturulmasi

Yeniden yapilanmaya gecis siirecinde ilk adim misyonu olusturmaktir. Her Orgiitiin bir
varolus nedeni ve hedefleri vardir. Orgiitler ayn1 sektdrde ayni isi yapsalar bile kimlikleri,
deger yargilari, is yapis sekilleri, stratejik hedef ve amaglari birbirinden farklilagir. Misyon
ile orgiit, degerlerini ortaya koyar, kendine 6zgl bir kimlik kazanir ve kendine benzer
orgiitlerden ayrilir. Yeni bir orgiit kurarken ya da var olan bir orgiite yon verirken, stratejik
karar mekanizmalar1 6rgiitiin hedefi, amaci, temel karakteristik 6zellikleri ve felsefesi gibi
oOrgiit stratejisine yon verecek bir takim 6zellikleri géz oniine alirlar. Tiim bunlarin bilegimi

C : 72
ise Orgiitiin misyonunu olusturur.

Misyon, oOrgiitiin ne yapmak ve hangi amacla yapmak {izere kuruldugunu, kendini nasil

gormek istedigini, 6rgiitiin varlik nedenini ifade eder. "

Strateji olusturma siirecinin baslangici olarak kabul edilen misyon ciimlelerinin orgiitlere

kazandirdig1 faydalar sdyle siralanabilir,

e Isgdrenin oOrgiit amaclarim dogru sekilde algilamasmi; bdylelikle bu amaclarla
biitiinlesmesini saglar,

e Misyon, toplum iginde 6rgiit imajinin olusumunda belirleyicidir,

e Misyon, Orgiitiin belirli ¢erceve i¢inde hareket etmesini saglar,

e Isgdrenin motivasyonuna ve ekip ¢alismasina katki saglar,

o Stratejik planlama siirecinin gergeklestirilmesine yardimeci olur,

e Faaliyetlerin gergek¢i degerlendirilmesini kolaylastirir.

Belirtilen bu yararlar yaninda misyon ifadelerinin, belirlenmesi ve yazili hale
getirilmesinin zorlugu, isletmelerin esnekliklerinin yitirilmesine yol agmasi, hizli ¢cevresel

degisimin disinda kalma, degisimin gereklerini yerine getirememe olasilig1 ve yalnizca

™ Seymen, a.g.e. 87.

2 Alkog, G. P. (2010). Misyon ve Vizyon Ifadelerinin Isletme Stratejisindeki Yeri ve Isletme Performansi
Uzerindekileri Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2.

" Kogel, a.g.e. 92.
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imaj olusturmaya yonelik bir ¢aba olarak kalmasi konularinda olumsuz goriisler de ileri
striilmektedir. Ancak, oOrgiitlerin basarmak icin neye tesebbiis ettiginin bilinmesini
degerlendiren miisterilere, Orgiitiin pozisyonunu ve gelecekteki onceliklerini net olarak
anlamak isteyen potansiyel yatirimcilara ve ayrica hem orgiitsel bagliligi hem de isi
kavramay1 gelistirmek amaciyla yoneticiler ve igsgorenler i¢in misyon ifadelerinin énemli

bir rol iistlendigi séylenebilir.™

Planlamanin ikinci adim1 vizyondur. Bir orgiit vizyonu en basit sekliyle, tiim calisanlarin
paylastig1 orgiitiin gelecegine ait bit resim demektir. Bu agidan, vizyon bireysel bir hayal
degil, gelecegin nasil olabilecegini ve istenilen durumlarin ideal olarak hangi yollarla
yapilabilecegine iligkin inanglari bir araya getiren zihni bir tasarim olarak diistiniilmelidir.
Oyleyse, vizyon; mevcut gercekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya
gelmesiyle olusan, Orgiitiin bir biitlin olarak gelecegini tanimlamasi ic¢in bilinenden

bilinmeyene dogru zihni bir bakis olarak tanimlanabilir.”

Gelecekteki c¢alisanlara rehber olan vizyon, ayni zamanda yatirimcilara da hedeflenen
amaglara ulagsmak icin nasil hareket etmeleri gerektigi konusunda yol gosterir. Bir
organizasyonun saptanmis olan vizyonu, sdz konusu organizasyonda caliganlart belirli
ilkeler cercevesinde, belirli hedeflere yonlendirir ve bdylece onlar1 bir siirli verimsiz is
yapmaktan kurtarir. Vizyonu olmayan bir organizasyon ise, rotasi olmayan gemiye benzer.
Diger bir ifade ile vizyonun varligi, oOrgiiti koordinasyona, yaraticilik ve rasyonel
davraniglar gostermeye yonlendirirken, vizyonun yoklugu ise oOrgiit ve c¢alisanlar

basarisizlik ve kaosa siiriikler.®

Bir orgiitiin vizyonunun, oOrgiit igindeki yer alan herkes tarafindan benimsenebilmesinin
kosulu i¢in ise, saptanmis olan vizyonun, basit, hatirlanabilir ve etkileyici olmas1 gerekir.
Diger yandan basit ve hatirlanabilir olan vizyon ayn1 zamanda “Iddiali, orgiit igi ve dist

paydaglara uygulanabilir, Orgiitiin ne istedigi ile paydaslar1 tarafindan nasil bilinmek

™ Koseoglu, M.A. (2008). isletmeler Var Olma Sebeplerini Nasil ifade Ederler?: Kobilerin Misyon ifadeleri
Uzerine Bir Arastirma. Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 15(2), 91-92.

" Dinger, a.g.e. 5-6.

® Ulgen, H. ve Mirza, S. K. (2014). Isletmelerde Stratejik Yonetim. (Yedinci Baski). Istanbul: Beta Basim
Yayin, 180.
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istedigini anlatabilen, Orgiitiin hizmetlerinden yararlananlarin yasam kalitesini nasil

artirabilecegine iligskin varsayimlari olan bir yapida olmalidir. »17

Yeniden yapilanma siireci i¢in vizyon gelistirilirken, degisime ni¢in gerek duyuldugu ve
bu degisimle hangi amaglarin gergeklestirilecegi belirlenmis olur. Orgiit degisimi
gerceklestirmek icin gerekli olan ilk adimi, gelistirdii vizyon sayesinde, miisterilerin
ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda ulagsmak istedigi hedefleri, tiim isgdrenlerin katilimini
saglayarak atmis olur. Ayrica vizyon, amaclara ulasmada, yeniden yapilanma siirecinin

hangi asamada oldugunu gosterir. 8

Yeniden yapilanmada misyon ve vizyon olusturduktan sonra planlama yapmak gerekir.
Stratejik planlama bir Orgilitin mevcut durumunu, ne yaptigini, ne icin yaptigin
sekillendiren ve bu siirece Onciiliik eden temel kararlar ve eylemleri iireten disiplinli bir
calismadir.  Stratejik planlama, kurumsal hedeflere odaklanmay: engelleyen
olumsuzluklarin gelecekte ne gibi durumlar ortaya ¢ikarabilecegini anlamayla iliskilidir.
Gelecegi bugiinden 6ngorerek orgiitii bu 6ngorii ¢ergevesinde amaglara yonlendiren ve en

iyi sonucu almaya doniik planlamalar, stratejik planlama i¢in temel olustu rmaktadur.”

Stratejik planlama, firmay1 bir biitlin olarak degerlendirerek, firmanin ulasmay1 hedefledigi
ana amaclarin en yiiksek yonetim seviyelerinde sistematik olarak belirlenmesini ve bu
hedeflere ulasmak amaciyla gereken orgiit kaynaklarinin elde edilmesi ve gelistirilmesini
saglamada kullanilan 6nemli orglitsel aractir. Stratejik planlamanin hedefi, orgiitii olmak
istedigi yere tasiyarak, bu siire¢ i¢inde Orgiitiin yer aldigi sektorlerde siirdiiriilebilir bir

rekabet avantaj1 elde etmesini ve bunu korumasini saglamaktlr.8o

Yeniden yapilanma oOncesinde, bir Orgiitiin kendisini gelistirdigi vizyona ulastiracak
stratejik planlamay1 yapmasi, i¢c ve dis cevresel kosullarin iyi degerlendirilmesini ve

bunlara uygun olarak bir plan gelistirilmesini gerektirir. Isletme misyonunun, vizyonunun

" Dinler, A. M. (2009). Stratejik Yonetim Siirecinde Misyon ve Vizyon. Paradoks Ekonomi, Sosyoloji ve
Politika Dergisi, 5(2), 3.

® Hammer and Champy, a.g.e. 143.

" Kunt, S. (2012). Tiirkiye'de Universitelerin Stratejik Planlarindaki Misyon, Vizyon ve Stratejik Amaglarin
Icerik Analizi, Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova iiniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana, 8.

8 Simgek, M. (2006). Konya'da Faaliyet Gosteren Otomotiv-Yan Sanayi Isletmelerinde Yoneticilerin Bakus
Acilaryla Stratejik Planlama. Erzurum:14.Ulusal Yo6netim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 451.
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ve stratejik planmin belirlenmesiyle degisimin ana hatlar1 belirlenmis olur. Bu

caligmalardan sonra degisimi gergeklestirecek olan bireyler belirlenir.*

1.3.2.3. Yeniden yapilanma projesini gerc¢eklestirecek orgiitsel birimlerin

olusturulmasi

Yeniden yapilanma projesinin planlanmasindan baglayarak, siireclerin yeniden tasarimi ve
projenin uygulama asamalarinda, yeniden yapilanma yaklasimini gergeklestirecek
bireylerin belirlenmesi gerekmektedir. Burada en 6nemli nokta, siireci gergeklestirecek
olan bireylerin, tepe yonetiminden alt kademedeki isgérene kadar herkesi kapsayacak
sekilde planlamasidir. Ust diizey yonetim, projenin genel sorumlulugunu alan ve
isgorenlere hedeflere ulasma konusunda yol gosteren bir gorevi yaparken, orta ve alt

kademede gorev yapan iggorenler, daha ¢ok tasarim ve uygulama asamalarinda yer alir.

Yeniden yapilanma siirecini gergeklestirecek projenin organizasyonunda su birimler yer

alir:

e Lider

e Siire¢ sahipleri (gorev ekibi liderleri),

e idare komitesi (proje koordinasyon komitesi),
e Proje koordinatorti,

e Siireg ekibi (siire¢ gorev ekiplerinde yer alan elemanlar).83

Lider: Tim yeniden yapilanma ¢aligmalarini onaylayan ve isgdrenleri degisim

miihendisligi projesini basarili bir sekilde tamamlanmasi i¢in motive eden kisidir.

Siire¢ sahibi: Belirli bir siirecin ve siirece uygulanan yeniden yapilanma c¢alismasindan

sorumlu olan yoéneticidir.

Idare Komitesi: Ust diizey yoneticilerden olusan, sirketin genel yeniden yapilanma

stratejisini gelistiren ve bunun ilerlemesini izleyen birimdir.

8 Armistead, C. and Philip R. (1996). Managing Business Process BPR and Beyond. England: John
Wiley&Sons, 35

8 Roberts, L. (1994). Process Reengineering The Key to Achieving Breakthrough Success. USA, ASQC
Quality Press, 80-81

& Hammer and Champy, a.g.e. 93.
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Proje Koordinatorii: Sirket iginde yeniden yapilanma teknik ara¢ ve gereglerini
gelistirmekten ve ayr1 projelerin birbirlerini giiclendirmesini saglayan bu projeleri entegre
bir sekilde yoneten ve yonlendiren kisidir. Ekip i¢indeki her birimin gorevini eksiksiz bir

sekilde yapiyor olmas1 yeniden yapilanmanin basarili olmasini saglayacaktir.
Siire¢ Ekibi: Teshis koyan ve uygulamasini yoneten takimdir.®!
1.3.3. Orgiitiin yeniden tasarim

Orgiitiin yeniden tasarimi, orgiitiin biitiin ugrasilarinin ve temel yapismin yeniden
tasarlanarak daha tliretken bir c¢alisma ortaminin yaratllma51d1r.85 Yeniden tasarim, is
stireclerinin yeniden tasarimi (business process reengineering) ile orgiitiin daha dinamik ve

daha esnek hale getirilmesi faaliyetlerinden olusur.

Orgiite ait siireclerin daha etkin ve daha verimli bir hale getirilmesi i¢in yapilan calismalar,
siireglerin yeniden tasarimi olarak adlandirilir.®® Siireclerin yeniden tasarmm orgiitiin gok
sayida cesitli islevler olarak degil, az sayida basi sonu belli olan ve devamlilik gosteren
stiregler olarak goriilmesidir. Bu ¢alisma, bir biitiindiir ve orgiitiin bir biitiin olarak ele
alinmasi, tiim orgiit siireclerinin kapsanmasi gerekir.*” Ayrica orgiit siiregleri yeniden

tasarlanirken, yeni tiriinlerin gelistirilmesine ve siirekli iyilestirmeye odaklanilmaktadir.

Orgiit icerisinde siireglerin yeniden tasarlanmasi ve siirekliliginin saglanmasi kolay
degildir. Siireglerin yeniden tasarimi, Orgiitteki tiim isgdrenlerin katki saglamasini,
organizasyon icerisindeki tiim birimlerin metodolojiyi anlamasini ve diger birimlerle uyum

igerisinde ¢alismasini gerektirir.88

Siireglerin  yeniden tasarimi, siire¢ kavramimi kavrayip, tasarimi yapilacak siirecleri
belirlemeyi, ardindan bu siireclerden kritik olanlar1 belirleyip, tasarimi1 yapilacak siireglerin

onceliklendirilmesi ve analiziyle tamamlanacaktir.

8 Ozkan, Y. (2004). Degisim Miihendisligi. Is Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(2), 213.
& Goker, M. (1996). 2000’li Yillarda Kamu ve Ozel Sektérde Yeniden Yapilanma. Istanbul: Tiigiad Yayini,
21.

% Akat, I. ve Budak, G. (1999). Isletme Yonetimi. izmir: Fakiilteler Kitabevi, 85.

8 Goker, a.g.e. 152-153.

8 \Vanhecke, B. (2013). How Managers Can Make a Success of Business Process Management. BpTrends, 1.
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1.3.3.1. Siire¢ kavraminin yeniden yapilanma cercevesinde tanimi

Siire¢ 6nceden belirlenmis bir iiriin, sonu¢ ya da hizmete ulagsmak icin yerine getirilen,
birbiriyle baglantili eylemler ve aktiviteler kiimesidir.% Siirecler, genel olarak asagidaki

dzelliklere sahiptirler,”

e Siirecler, tamimlanabilir Ozellige  sahiptir.  (siireglerin  temel  unsurlarmin
aciklanabilmesidir.)

e Siirecler, Olctlebilir 6zellige sahiptir (siire¢ performansinin uygun gosterge ve/veya
olgiitlerle izlenebilmesidir.)

e Siiregler, yinelenme 0Ozelligine sahiptir (siirecin, ayni ve/veya degisen girdilerini
islenmesi sonucunda ortaya g¢ikan c¢iktinin miisteri ihtiyag ve beklentilerini siirekli
olarak karsilayabilmesidir.)

e Siiregler, kontrol edilebilme 0&zelligine sahiptir (slireg sorumlularmin siirecin
performanst hakkinda her zaman igin bilgi sahibi olmasi ve gerektiginde diizeltici
faaliyetleri yerine getirebilmesidir.)

e Siiregler, katma deger yaratma 6zelligine sahiptir (siirecin, iiretilen ¢iktinin kalitesi ve

ciktiy1 kullanan miisterinin tatmini {izerinde olumlu etki yaratabilmesidir.)

Yeniden yapilanma kapsaminda siireglerin yeniden tasarimi yapilirken bu o6zelliklere

dikkat edilmelidir.
1.3.3.2. Yeniden tasarim yapilacak siireclerin belirlenmesi

Yeniden tasarimi yapilacak siireglerin belirlenmesinde belli kriterler goz Onilinde
bulundurulmalidir. Bu kriterler yonetim faaliyetleri, kaynak temini, iiriin gerceklesmesi
O0lcme asamalaridir. Siiregler belirlenirken, dis miisterinin ve organizasyonun tiim

faaliyetleri mutlaka g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Orgiit de yeniden tasarim yapilacak temel siirecler belirlendikten sonra, her bir temel

siireci olusturan siiregler belirlenmelidir. Temel siireglerin siireclere, siireclerin de alt

8 Proje Yonetimi Enstitiisii. (2013). Proje Yonetimi Bilgi Birikimi Kilavuzu (PMBOK Kilavuzu). Tiirkiye.
Proje Yonetimi Enstitisi, 46.
% Bozkurt, R. (2003). Siire¢ Iyilestirme. Tiirkiye: Milli Prodiiktive Merkezi, 12.
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stireglere boliinmesinde; alt siireclerin siiregleri, siireclerin temel siiregleri ve temel

siireglerin de Grgiitii tiim sistemini olusturdugu goz éniine ahnmalidir.**

Yeniden tasarimi yapilacak stiregler tespit edilirken, secgilen siireclerin kendi i¢inde bir
biitlin teskil etmesi ve siirece yonelik isin nerede baglayip nerede bittiginin iyi saptanmasi
gerekmektedir. Tespit edilen siireclerin kapsadigi alanlar belirlenirken, miimkiin oldugunca

2

fonksiyonel organizasyonla paralellik kurulmaya calisgiimalidir.** Yeniden tasarimi

yapilacak temel siirecler belirlendikten sonra kritik siiregler belirlenir.
1.3.3.3. Kritik siireclerin belirlenmesi

Kritik siiregler, orgiitii miisterinin géz Oniinde rakiplerinden farkli kilacak olan, pazarda
rakiplerine gore dustiinlik saglamasina imkan verecek olan, giiclendirilmesi ve

odaklanilmasi gereken yénlerdir.‘93

Siireglerden hangisinin kritik siire¢ olarak secilecegi konusunda dikkate alinmas1 gereken
konu, stratejik hedeflerin basariya ulagsmasinda hangi silireglerin etkisinin daha yiiksek
diizeyde oldugudur. Bu amacla da katma deger, karlilik, marjinal, maliyet ve duyarlilik
analizlerinin yapilmas: gerekmektedir. Bir oOrgiitte yiizlerce siire¢ yer almaktadir ve bu
stireclerin tiimii ayn1 6nemde degildir. Bunlarin i¢inden “6nemli” olanlarmin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu amagla da Onem farkliliklarint ortaya koyacak kriterler

tanimlanmalidir.**

Kriterlerin bazilarini sdyle siralanabilir;*

Aciklik, belirlilik, tanimlanabilirlik

Stratejilere uygunluk

Uygulanabilirlik

Ekonomiklik, yliksek katma deger iiretmek

° Burtlon, R. (2001). Business Process Management. USA: Sams Publishing, 26.

% Wendell, L. French, C. and Bell, H. (1995). Organization Development Behavioral Science Interventions
for Organization Improvement, (5th Edition), New Jersey: Prentice Hall, 5.

% yusof, S.M. and Elaine, A. (1999). Critical Success Factors for Total Quality Management Implementation
in Small and Medium Enterprises. Total Quality Management.10,4(5), 803-809.

% David, R. (1998). Concepts of Strategic Management. New Jersey: Prentice-Hall Inc., 187.

% Okay, 1. (1999). Isletmelerde Siire¢ Yonetimine Gegis ve Uygulama Sonuglari, Yiksek Lisans Tezi, iITU
Fen Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 38.
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e Olgiilebilirlik
¢ Gelistirmeye agiklik
e Esneklik

Bu kriterlerin sayis1 daha da artirilabilir. Ayrica bunlar orgiitten orgiite de farkliliklar

gosterebilirler. Bundan dolay1 yeniden tasarimi yapilacak siiregler onceliklendirilmelidir.

Kritik siiregler, kurulusu miisteri géz oOniinde rakiplerinden farkli kilacak, pazarda
rakiplerine gore ustiinlilk saglamasina imkan verecek, giiclendirilmesi ve odaklanmasi

gereken yt')nlerdir.96
1.3.3.4. Yeniden tasarimi yapilacak siireclerin onceliklendirilmesi

Orgiitler, ayn1 anda tiim kritik siireclerinin yeniden tasarimim gergeklestiremez. Boyle bir
durum, yeniden yapilanmaya geciste biiylik karigikliklara yol agabilir. Dolayisiyla yeniden
yapilanmay1 gerceklestirecek siire¢ ekibinin, siirecleri degerlendirmeye tabi tutmasi ve bu
degerlendirme sonucunda bir Oncelik siralamasi yaparak yeniden tasarimi yapilacak
strecleri belirlemesi gerekir. Siirecler arasindaki onem farkliliklarini ortaya koyacak
kriterlerin belirlenmesinde, slire¢lerdeki mevcut sorunlara degil, genel ilerleme yoniine ve
firsatlara odaklanarak hareket etmek ¢ogu kez daha iyi Sonug vermektedir.”” Oncelik

siralamasi yapilacak siiregler belirlendikten sonra siire¢ analizine gegilir.
1.3.3.5. Yeniden tasarim yapilacak siireclerin analizi

Stire¢ analizi, siire¢ tanimlamalarmi yeniden goézden gecirir, hatalar1 veya kusurlari
belirler. Bu sonuglar, yalnizca hatalar1 bulmak igin degil, amaglarina ulagsmada ki etkisiz ve

gereksiz faaliyetleri belirlemek i¢in de kullanilir.®®

Stire¢ analizi ile ¢aba 6zel bir alana cevrilir. Uygunluk belirlemenin ¢iktilari siire¢ analizi
i¢in yararli olmaktadir. Ozellikle miisteri ihtiyaclarinin belirlenmesi acisindan énemlidir.

Boylece hedef degisimler i¢in ¢izilecek yon belirlenmektedir.*

% Okay, a.g.m. 42.

% Seymen, a.g.e. 129-130

% Cetinoglu, N. (2012). Mekansal Veri Uretiminde Kalite Yonetimi Sistemi, Siire¢ Analizi ve Risk Yonetimi,
Uzmanlik Tezi, Tapu ve Kadastro Midiirliigii Cevre ve Sehircilik Bakanligi, Ankara, 18.
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Siire¢ analizinin amaci; Orgiitiin gelecekteki her tiirlii ihtiyacini saptayarak, kaynaklarin
planlamasina yardimci olmak, siire¢ uygulamalarinda acik ve kesin kriterleri olugturmak,
su andaki ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek, performans
standartlarin1 belirlemek, kariyer planlamasinin saglikli bir sekilde yapilmasini saglamak,
caligma kosullarindaki olumsuzluklart ortadan kaldirmak, is degerlemesi icin her bir igin
goreceli Onemini ortaya koymayr saglayacak temel bilgilere ulagsmak olarak
tanimlanabilir.'® Yukardaki belirtilen tanim icin analizden sorumlu kisiler ve mevcut
siiregler belirlendikten sonra, siire¢ hiyerarsisinin  belirlenmesi ve siire¢ akis
diyagramlarinin ¢izilmesi gerekmektedir. Siire¢ hiyerarsisi; siire¢lerin kademeli olarak
yapilandirilmasidir. Bu yapilandirma da esas olan siireglerin kapsamidir. Hiyerarsi kapsami

en biiyiik olan siirecten baslayarak detaylara inilecek sekilde yapllandlrlhr.101

Siiregler farkli sekillerde olabilirler. Kiiglik ve basit olabilecegi gibi genis kapsamli ve
karmasik da olabilir. Yani bir fonksiyon igerisinde baslayip o fonksiyon igerisinde
sonlanabildigi gibi, bir baska fonksiyona da tasabilir. Siirecin bilyiikliigii, kapsami1, misyon
acisindan stratejik dnem derecesi hiyerarsinin kurulmasinda etken faktorlerdir. Siireg
icerisindeki karmagsiklig1 ortadan kaldirmak {izere, gerceklestirilen veya gergeklestirilmesi
gereken tiim gorevler dnemli 6nemsiz ayrimi yapilmaksizin, bir ¢aligma toplantisiyla siireg

olarak tespit edilerek, en iistten alta dogru ¢oziimlenir ve siire¢ hiyerarsisi olusturulur.*®

Siire¢ hiyerarsisi olusturulduktan sonra, siire¢ akis diyagramlart cizilir. Siire¢ akis
diyagrami; bir siirecteki ardisik islemler dizisi arasindaki mantiksal iligskiyi ve karar
noktalarin1 gorsel olarak tanimlar. Stire¢ akig diyagramlarini ¢izilmesinde dikkat

edilecek bazi 6nemli noktalar agagidaki sekilde siralanabilir; 104

e Bir siirecin siire¢ akis diyagramlar ¢izilirken, diger siireclerinde gozden gecirilmesi
gerekli biitlinlesmenin saglanmasi,

e [llgili siirecin gesitli varyasyonlarmin degerlendirilmesi,

% Selek, 1. (2006). Siire¢ Yonetiminin Bagsarisinda Ekip Calismasinin Etkisi ve Funika Tekstil A.S. Bir
Uygulamasi, Yiiksek lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 37.

190" 5zdemir, E. (2007). Siire¢ Yénetimi ve Kara Kuvvetlerine Bagli Bir Birlikte Siire¢ Yonetimi
Uygulamalari, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii, Izmir, 54.

19 Tiitiinei, O., Dogan O.1. ve Topoyan, M. (2004). Siireglerde Yonetim ve Bir Hizmet Isletmesi Uygulamast.
IV. Ulusal Uretim Arastirmalar1 Sempozyumunda sunuldu, Konya.

192 Tyral, H. (2009). Belediyelerde Siire¢ Yonetimi ve Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Hifzissihha Miidiirliigii
Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 8.

193 Erkut, H. (1998). Siireglerle Yonetim. istanbul: Miika Yayncilik, .43.

104 Seymen, a.g.e. 139.
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e Siirecte yapilacak iyilestirmelerin ve gelistirmelerin dikkate alinarak siirecin yeniden
tasarimi i¢in 6n fikirlerin olusturulmasi,

e Siirecin yeniden tasarimi sonrasinda, diger siireclerin bundan ne sekilde
etkilenebilecegine ve ortaya ¢ikabilecek sorunlar ve c¢atigmalarin  nasil
giderilebilecegine iliskin ¢ozlimler gelistirilmesi,

e Siire¢ akis diyagramin detaylandirilmasinda siire¢ ic¢i hiyerarsiye uygun hareket
edilmesi,

e Siireci olusturan iglerin kimler tarafindan ve nasil yapildiklarinin gosterilmesi,

e Siirec icindeki bilgi akisinin gosterilmesi,

e Siirecin ana ve alt hedeflerinin, siirece iliskin performans kriterlerinin ve ydnetim
acisindan kontrollerin nasil yapildiginin yazili hale getirilmesi,

e Siirecin girdileri, ¢iktilari, tedarik¢ileri ve miisterilerinin net bir sekilde tanimlanmasi

stire¢ akig diyagramlarinda gosterilmesi.

Yukarida belirtilen asamalarin saglikli bir gsekilde uygulanmasi siireglerin yeniden tasarimi
asamasinda silire¢ analizinin uygulanmasint kolaylastirir. Ancak bu siiregte siireci

ayrintilarina kadar planlamak yerine siirecin nasil isledigini belirlemek daha 6nemlidir.

1.4. Yeniden Yapilanma Siirecine Etki Eden Etmenler

Yeniden yapilanma siirecinde cevresel etkilesim sonucu degisime giden Orgiitiin, bu
degisimden basarili bir sonug elde edebilmesi i¢in insan boyutunu dncelikle dikkate almasi
gerekir. Yeniden yapilanmanin iggérenler iizerinde yaratacagi motivasyona olumlu ya da
olumsuz etkisi, isgorenin degisim faaliyetlerinden bekledigi sonucu alip almamasi, is
tatmini saglayip saglayamamasindan kaynaklanmaktadir. Motivasyon, kisilerin istedikleri
doyumu elde etmeleri yoniinde tesvikle olusur. Burada zor olan, insanlarin ne istedigini ve
cabalarinin karsiligina nasil bir deger bigildiginin bilinmesidir. Insanlar, ¢abalarinin
karsiligina ne kadar yiiksek deger bigilirse o kadar da ellerinden geleni yapma konusunda
gayret gostereceklerdir. Bir iggdrenin etkili bigimde c¢alisip ¢calismamasi, orgiite ve onun
amaglarina kendini adamis, sadik sevkle bagli olup olmamasi, biiyiik 6l¢lide iki kosula
baghdir. Birincisi, orgiitiin kendisine ne saglayacagi ve isletmenin ne borglu oldugu
hakkindaki genel beklentilerinin, rgiitiin ne verecegi ve alacagi ile ilgili beklentilerine
uygunluk derecesidir. ikincisi ise, beklentiler arasinda uygunlugun saglanmasindan sonra,

neyin miibadele edildigi is basinda harcanan zamana karsilik para, kaliteli is ve orgiit
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amaglarina hizmette yaratici ¢aba karsiliginda ugrasma istegi veren gii¢ isler yapma

olanaklaridir.'®

Bu agidan ele alindiginda yeniden yapilanma g¢alismalarinin iggdrenlerin goziinden yani
onlarin algilar1 dogrultusundan bakilarak da degerlendirilmelidir. Gergeklestirilecek
olumlu degerlendirmeler uygulamanin basarili sonuclar verdigini gosterecektir, olumsuz
degerlendirmeler ise basarili sonu¢ elde edebilmek igin hatali noktalarin belirlenmesine

fayda saglayatcaktlr.106
1.5. Yeniden Yapilanmanin Ciktilar

Orgiitler, icinde bulunduklar1 toplumsal ¢evrenin iiriinleridir ve gevrelerinde yer alan hizli
ve devamli hareketlilik, degisim olaymni orgiitlerin de kacinilmaz bir sorunu haline
getirmigtir. Bugiliniin genis hacimli karmasik orgiitleri, ¢evrelerinde cesitli tekniklerin,
makinalarin, yontemlerin ve {Uriinlerin devamli ve hizli degisimi ile kars1 karsiya
kalmiglardir. Onlar, varliklarini devam ettirebilmek, gelisebilmek ve diger oOrgiitlerle
rekabet yeteneklerini artirabilmek igin, ¢evrelerindeki degisiklikleri yakindan izlemek ve
kendi yapilarinda da gerekli degisiklikleri zamaninda gerceklestirmek zorundadirlar.'”’ Bu

orgiitsel degisim siire¢lerinden biri de yeniden yapilanmadir.

Yeniden yapilanma insan davraniglarimi degistirip oOrglit amacglart dogrultusunda
yonlendirmek ve bunlar arasinda etkili bir esglidiim saglayarak, orgiitsel yapiy1 etkileyen i¢
ve dis nedenlerle basa ¢ikmak suretiyle orgiitiin etkinligini arttirmak igin girigilen ¢abalarin

tiimiidiir.2%®

Yeniden yapilanmanin temelinde yatan Orgiitiin degisen kosullarda rekabetgi
listiinliiklerini korumak istemesidir. Orgiitiin performans1 istenen diizeyden farkli
oldugunda yeniden yapilanma ihtiyaci ortaya ¢ikar. Yeniden yapilanma ile daha dinamik,
daha yaratici, degisen kosullara ¢cok daha kolay uyum saglayacak bir 6rgiit yapisi ortaya
konur. Olusan yeni sistemin Orgiitsel islem ve sorunlara getirecegi uygulamalarin farkli

olmasi nedeniyle isgdren performansi bu nedenle orgiitsel performans da farkli bigimde

105 Schein, E.H. (1999). Corporate Cuture Survival Guide:Sense Nonsesnse about Cultural Change (cev.
Mustafa T.), Ankara: TODAIE, No. 173. 96.

106 Bayrak, A. (2011). Banka Yoneticilerinin Yeniden Yapilanma Siirecine Yonelik Algilarimin Belirlenmesi ve
Beklentileri ile Karsilastirilmasini Kapsayan Bir Arastirma, Doktora Tezi, Marmara Universitesi Bankacilik
Ve Sigortacilik Enstitiisii, Istanbul, 134.

Y97 Dicle, U. ve Dicle, A. (1973). Orgiitsel Degisim. Verimlilik Dergisi, 2(3), 699.

198 Altunay, O. (2006). Orgiit Yapisindaki Degisimlerin Orgiit Kiiltiirii Uzerindeki Etkilerini Belirlenmesine
Yénelik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 94.
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etkilenir. S6z konusu degisimin etkisiyle iggorenler, orgiitiin hedeflerini daha iyi kavrarlar.
Bu nedenle yaptiklar1 biitiin igleri, orgiit amaclarina uyumlu hale getirmeye g¢alisirken
orgiitsel bagliliklar1 da artar. Is siireglerinin yeniden tasarlanmasi sonucu degisen orgiit
yapist daha dinamik, esnek ve yalin hale gelmesinin yami sira yeni bilgi teknolojisinin
Orgiite yayilmasi ile Orgiitiin daha etkin ve verimli faaliyette bulunmasi saglanir. Ayrica
isgdrenlerin performanst daha saglikli degerlendirilirken, adil bir degerlendirme sistemine
bagl olarak motivasyon artar. Artan motivasyon ise isgorenleri daha hizli, azimli ve
verimli olmaya yonlendirir.'®® Sonu¢ olarak; yeniden yapilanma, isgdren performansini

etkilemektedir.

Bu hususlar gz oniinde bulundurularak caligmanin ikinci kisminda yeniden yapilanma
stirecinde ¢alisan motivasyonunu artiran ve orgiite baghlig: etkileyen is tatmini ve isten

ayrilma niyetini kapsamli olarak ele alinacaktir.

1_09 Gokmen, A. (2006). Durumsallik Yaklasimi Kapsaminda Yeniden Yapilanma ve Kiigiilmenin
Isletmelerdeki Etkisi, Yiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 42-25.
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2. BOLUM

IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI

Bireylerin davranislarina neden olan faktorler incelendiginde birgok faktor ile karsilasilir.
Ancak bunlarin i¢inde ikisi ¢ok onemlidir. Birincisi is tatmini ve ikinci ise isten ayrilma

niyetidir.
2.1. s Tatmini

Orgiitsel davranis acisindan en &nemli tutumlardan biri bireyin isine karsi gelistirdigi
tutumlardir. Eger bu tutumlar olumlu ise isgorenlerin tatmin diizeylerinin yiiksek, olumsuz

ise tatmin diizeylerinin diislik oldugu goriiliir.
2.1.1. is tatmini kavram

Is tatmini bircok yazar tarafindan farkl sekillerde tanimlanan bir kavramdir. Bunun altinda
yatan neden ise, isgdrenin isinden tatmin olmasini saglayan bircok unsurun var olmasi ve

tanimlamalarinda bu unsurlar ¢ergevesinde yapilmis olmasindandir denilebilir.**°

[s tatmininin en yaygin kullanilan tanimi1 Locke (1976) tarafindan gelistirilmistir. Is tatmini
kisinin isini veya isle ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan memnun edici

111

veya olumlu duygusal durum olarak tanimlanmaktadir." Is tatmini kisinin isine karst

genel tavrini ifade eder ve tatmini yiiksek seviyede olan bir kisinin isine kars1 olumlu,

112 Is tatmini, ¢alisanlarin islerine

diisiik seviyede olanin ise olumsuz bir tutumu vardir.
kars1 hissettikleri hognutluk ya da hosnutsuzluk duygularinin ise iligskin objektif diistinceler
ve davranigsal niyetlerden olusan bir seridir.*® Ote yandan is tatmini, sorumluluk, gorev
cesitliligi veya iletisim gereklilikleri gibi is kosullari ile ilgili durumlarin nesnel bir sekilde

degerlendirilmesine iligkindir. Ciinkii is tatmininin giicli bir sekilde bu kosullardan

10 Bozkurt, i. ve Bozkurt, . (2008). is Tatminini Etkileyen Isletme Ici Faktorlerin Egitim Sektorii
Acisindan Degerlendirmesine Yénelik Bir Alan Arastirmasi. Dogus Universitesi Dergisi, 9(1), 2.

11 ocke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M.D. Dunnette (Ed), Handbook of
industrial and organizational psycology . Chicago: Rand McNally, 1304.

12 Robbins, S.P. and Coulter, M. (2012). Management. (Eleventh Edition), New Jersey: Pearson Education,
375.

3 Davis, K. and Newstrom, J.W. (1989). Human Behavior at Work: Organizational Behavior, (8th.
Edition), New York: McGraw-Hill Book Co., 176
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kaynaklandig1 Varsaylhr.114 Is tatmini, calisanlarin kendilerini isleriyle ilgili olarak olumlu
veya olumsuz hissetme derecesidir ve yalnizca yaptiklar1 gorevler degil ayni zamanda

isyerinin hem sosyal hem de fiziksel sartlaria karsi gosterdikleri tutum veya duygusal
tepkidir.**°

Hoppock (1935) “kisinin, ger¢ekten isimde tatmin oluyorum demesine sebep olan

118 \/room

psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin bir biitiinii olarak” tanimlamistir.
(1964) ise is tatminini “kisinin halihazirda isgal ettigi is roliine yonelik duygusal yonelimi"
olarak tammlatmls‘ur.117 Is tatmini, en basit bir ifadeyle bir isgdrenin isi ile ne kadar mutlu
oldugunun belirlenmesidir.*® Bagka bir tamima gore ise i tatmini; isgorenin isinden ne
elde etmek istedigi ile ger¢ekten ne elde ettigini algilamasi arasindaki farkin derecesidir.
Bu yiizden is tatmini iste tecriibe edilen ile istenilen arasindaki farkin bir fonksiyonudur.119
Ancak kisinin isine kars1 tutumu olumlu veya olumsuz olacagina gore is tatmini, “kisinin is
deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde tanimlamak, isgorenin
isine kars1 olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu demek daha dogru olacaktir.*?® Diger
bir tanima gore, is tatmini, bir bireyin bekledigi ve istedigi durumlarla gergeklesen
121

durumlar arasinda yaptig1 karsilagtirma sonucunda isine karsi besledigi duygusal tepki

veya isgorenlerin islerinden duyduklart memnuniyet veya memnuniyetsizliktir.122
2.1.2. Is tatmininin 6nemi

Isgorenlerin is tatminini etkileyen ii¢ temel iliski vardir, bunlar; (1) isgdren-orgiit iliskisi,
(2) isgdren-yonetici iliskisi ve (3) isgdren-is arkadasi iligkisidir. Isgoren-orgiit iliskisi
orgiitsel strateji ve Orgiit hedefleriyle 6zdeslesme ve baglilik faktorlerinin dnemini

vurgulamaktadir. Ayrica isgorenlere is-aile dengesi konusunda oOrgiitiin destegini de

4 Dormann, C. and Zapf, D. (2001). Job satisfaction: A meta-analysis of stabilities. Journal of
Organizational Behavior, 22(5), 483.

115 Schermerhorn, J. R., Hunt, J. G. and Oshorn, R. N., (2000). Organizational Behavior. (7th Edition), New
York: John Wiley & Sons, Inc, 118-119

118 Hoppock, R. (1935). Job Satisfaction. New York: Harper and Brothers, 47.

7 \/room, V. H. (1964). Work and Motivation. New York: John Wiley and Sons, 99.

18 Weiss, H. M. (2002). Deconstructing Job Satisfaction Separating Evaluations, Beliefs and Affective
Experiences. Human Resource Management Review,12, 173.

9'Miner, J. (1992). Industrial-Organizational Psychology. New York: McGraw-Hill, 116.

120 Erdogan, 1. (1997). Isletmelerde Davranis. istanbul: istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymnlari,
231.

121 Cranny, C. L., Simith, P. and Stone, F. F. (1992). Job Satisfaction: How People Feel About Their Job and
How It Affects Their Peformance. New York: Lexington Books, 1.

122 Deniz, M. (2005). Tutum Cesidi Olarak Is Tatmini., M. Tikici (Editér). Orgiitsel Davranis Boyutlarindan
Se¢meler. Ankara. Nobel Yayinlari, 310.
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icermektedir. Isgdren-yonetici iliskisi ise is tatmininde kilit dneme sahip‘[ir.123 Yoneticiler
isgdrenlerin is tatminleri ile ilgili olarak {i¢ nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi tatminsiz
is¢i isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska bir ise gegcmenin yolarini
arar. Bu da orgiite bilyiik zarar verir. Ikincisi is tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir
ve daha uzun yasar. Ucgiinciisii is tatmini yiiksek olan birey bu mutlulugunu is disina da
tasir ve yansitir. Tatmin olan igsgdren ise zamaninda gelir ve devamsizlik yapmaz. Ayrica
isten ayrilma istegi ¢ok diisiiktiir. Bu olgu arastirmalarla da kanitlanmistir. Tatmin ve
isgoren sagligi konusu genelde az incelenen ve iizerinde durulan bir konudur. Yapilan
calismalarda tatminsiz isgdrenlerin sik sik hasta olduklari goriilmiistiir. Ozellikle bas agris1
ve kalp rahatsizliklar1 sik¢a goriilen hastaliklardir. Bu nedenle is tatmini yiiksek olan
kisiler daha az doktora gider, daha az rapor alir. Bu da orgiit i¢in saglikla ilgili masraflarda
bir azalma saglar. Tatminkar olan isgoren olumlu davranislarini hem isyerinde hem de
toplum yasaminda, aile ¢evresinde siirdiiriir. Bu insanlarin yasama ve ¢evrelerine karsi
olumlu tutumlart mevcuttur. Hayata daha dinamik ve daha optimistik bakar. Buna karsin
tatminsiz iggoren hem isyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini

124
yansitir ve onlar1 da mutsuz eder.

2.1.3. Is tatmininin genel 6zellikleri

Is tatmini tartismasiz bir dinamizm igerir. Yoneticiler bir defaya mahsus yiiksek is tatmini
saglayip sonra bu konuya birkag y1l gozden uzak tutamazlar. Is tatmini geldigi kadar ¢abuk
gidebilir, bu nedenle is tatmininin yillik olarak hatta aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve

korunmas gerekir.'?

Is tatmininin {i¢ dnemli boyutu vardir. 126
e [s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Boylece goriilemez, sadece ifade edilir.

e I tatmini genellikle kazanclarin ne dl¢iide karsilandigini veya beklentilerin ne kadarmin

asildiginin belirlenmesidir.

12 Alegre, 1., Mas-Machuca, M. and Berbegal-Mirabent, J. (2015). Antecedents of employee job satisfaction:
Do they matter?. Journal of Business Research,10(113), 1-2.

124 Ozkalp, E. ve Kirel, C. (2010). Orgiitsel Davrams. (Dérdiincii Baski).Bursa: Ekin Basin Yayim Dagitim,
123.

125 Bren, M. S. ve Titizoglu, O. (2014). Déniisiimeii ve Etkilesimei Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Ozdeslesme
ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri. Selcuk Universitesi 1IB.F. Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi,
4,27.

126 Simsek, L. (1995). is Tatmini. Verimlilik Dergisi, 12.
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e s tatmini, birbirleriyle iliskili gesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin, isin kendisi, iicret,

terfi imkanlari, yontem tarzi, ¢alisma arkadaslar1 vb.
2.1.4. Is tatminini etkileyen faktorler

Isgorenleri kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inan¢ ve degerleri, is yasamindaki
deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapisi ve yasam standardi gibi sosyal 6zellikleri ve ise

iliskin beklentileri farklilastik¢a is tatmini saglayan is 6zellikleri de farklilagsmaktadir.

Is tatmini, isgdrenin isine kars1 genel tutumu olarak goriildiigiine gore, ise karst olumlu
tutumu olusturan faktorleri, i tatmini yaratan degiskenler olarak goérmek dogru
olacaktir.’?’ Aragtirmacilarin bir kismi ise, is tatminini etkileyen faktorleri bireysel
faktorler ve orgiitsel faktorler olarak ayirmaktadir. Bireyin beklentileri, kisiligi, cinsiyeti,
yasi, egitim diizeyi gibi boyutlar bireysel faktorler olarak degerlendirilirken; isin genel
gorinimi, zorluk derecesi, ¢alisma kosullari, ilerleme olanagi, calisanlarin kararlara
katilim derecesi gibi boyutlar da is tatminini etkileyen Orgiitsel faktorler olarak

degerlendirilmektedir.128
2.1.4.1. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler

Is tatmininin olusmasinda ¢ok &nemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler, kisinin
dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasam1 boyunca elde ettigi deneyimlerle
ilgilidir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi gibi faktorler kisinin i¢inde bulundugu
mevcut durumu algilamasimi dogrudan etkilemektedir.® Bu sebeple is tatminini goreceli

olarak etkileyen bireysel degiskenleri ayr1 basliklar altinda incelemek gerekmektedir.

Cinsiyet

Isgorenlerin cinsiyetleri ise karsi tutumlarinin  olusmasinda ve is ortaminin
degerlendirilmesinde farkliliklar yaratabilir. Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi
inceleyen aragtirma sonuglarma bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira

kadin ve erkek calisanlarin kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik

%" Erdogan, a.g.e. 233.

128 Ozgen, H., Oztiirk, A. ve Yalgin, A. (2002). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Adana: Nobel Kitabevi, 327.
129 Atakli, A., Dikmentas, E. ve Altmisik, S. (2004). Universite Hastanelerinde Calisan Yonetici ve Klinik
Sekreterlerinin Is Doyumu. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 6, 2.
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gostermedigi de goriilmektedir. Erkek calisanlarin kadin calisanlardan daha fazla iste
kendilerini ifade etmeleri ve kendilerini gerceklestirmeleri i¢in daha fazla firsatlar buluyor
olmasi, ise verdikleri degerin artmasi dolayisiyla da ig tatmininin artmasinin saglamaktadir.
Kadmnlarin is tatmininin azalmasinda “iste kadin olma” nedeni ile ortaya c¢ikan
engellemelerin biiyiik etkisi oldugu agiklanmaktadir. Ayrica, kadinlarin ev ve aile ile ilgili
sahip olduklari sorumluluklar nedeni ile daha fazla catisma yasamasi da kadmnlarin is

tatmininin azalmasinda bir etken olarak g_d,rt')sterilebilir.130

Arastirmacilarin bazilari, cinsiyet faktoriiniin kendisinden ziyade, kadinlarin ayni is igin
erkeklere kiyasla daha diisiik iicret almalari, ayni odiilleri kazanmak igin daha agir
caligmalar1  gerektigini  hissetmeleri  gibi  durumlardan  kaynaklanabilecegini
belirtmislerdir.** Okpara (2006) nin, Nijeryada yag sirketlerinde gorev yapan yoneticiler
iizerinde yaptig1 bir arastirmada, is tatmininde erkek yoneticilerin kadin yoneticilerden

daha memnun olduklari yoniinde bulgular bulmustur.**?

Is ve meslek faktorlerini sabit tutmak kosuluyla heniiz kadin ¢aliganlarin m1 yoksa erkek
caliganlarin mi1 iglerinden daha fazla tatmin sagladiklarimi gosteren tutarli bir kanit
bulunamamigtir. Belirtilen c¢aligmalar neticesinde cinsiyetin i§ tatmininde bir etken
oldugunu soyleyebiliriz. Ancak hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda kesin bir

sey soylemek imkansizdir.™®

Yag

Yapilan aragtirmalara gore yas faktori ile is tatmini arasinda pozitif iliskilerin oldugu,
isgorenlerin yas1 arttikca is tatmin diizeylerinin de paralel olarak yiikselme egilimi
gosterdigi tespit edilmistir. Bunlara deneyim nedeniyle uyumun artmasi, daha az hirsh

olmalari, yas ilerledik¢e olgunluk diizeyinin de artmas1 gibi nedenler yol agabilmektedir. 134

130 Eginli, A. (2009). Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarmin Is Doyumuna Yénelik
Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi 1.1 B.F. Dergisi, 23(3), 2009, 39.

Bl Yelboga, A. (2007). Bireysel Sosyo-demografik Degiskenlerin is Doyumu ile iliskisinin Finans
Sektoriinde Incelenmesi. Sosyal Bilimler Dergisi, 4(2), 3.

132 Okpara, J.0. (2006). The Relaitionship of Persoonal Characteristics and Job satisfactoin: a Study of
Nigerian Managers in the Oil Industry. The journal of American Academy of Business, 10(1),

133 Boran, T. (2007). Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri Izmir’deki Bes Ve Dért Yildizli
Otellere Yonelik Bir Uygulama. Dogus Universitesi Dergisi, 8(1), 103.

B34 Barly, 0. (2008). Davranis Bilimleri ve Orgiitlerde Davranis, Erzurum: Aktif Yaymevi, 349.
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Mottaz (1987) tarafindan yapilan farkli yas gruplari ve is tatmini arasindaki iliskiyi
inceledigi arastirmasinin sonucunda, geng¢ calisanlarin igsel motivasyona ¢ok Onem
verdigini, bu nedenle yas1 daha biiyiik calisanlara gore is degistirmeyi daha eglenceli
bulduklar1 goriilmistiir. Yasi daha biiylik olan calisanlarin ise digsal motivasyon
faktorlerine daha fazla 6nem verdikleri, buna bagl olarak da iicret artis1 ve is yerinden
saglanan olanaklarin varligina bagli olarak is tatmininin arttigi belirtilmektedir.
Calisanlarin  yasmin ilerlemesi yasam ve 1is ile ilgili beklentilerinin bir¢ogunun
gergeklestirilmis olmasi nedeni ile is tatmini diizeylerinin yasin artmasi ile paralellik
gosterdigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamani yaklagan c¢aligsanlarda is
tatmininde azalma oldugu, bu durumun kisinin isten ayrildigi zaman ne yapacagi endisesi

ile ilgili oldugu agiklanmaktadir. 135

Sonug¢ olarak isgorenler yaslandikca, geng isgorenlere nazaran islerinden elde ettikleri
tatmin artmaktadir. Bunun nedeni yash isgdrenlerin islerinden elde ettikleri kazanim ve
deneyim sonucunda ise karsi uyumlarinin artmasi gosterilmektedir. Buna karsilik geng
isgorenler yiikselme ve diger is sartlarina iliskin asir1 beklentilere sahip olabilmektedir. Bu

yiizden ilk ise basladiklarinda tatmin olmamalar1 normal olarak gérﬁlmektedir.136
Egitim

Egitim, kisinin 6grenim sonucu elde ettigi bilgileri uygulamaya doniistiirmesini saglayacak
davranis degisikligini meydana getiren, amaglar1 saptanmis, planl bir etkinliktir. Egitim,
bir yandan davraniglarda bir takim degisiklikler yaratmakta; diger yandan insanin mevcut
ve gelecekteki becerilerini dengeleyerek, bugiinkii ve gelecekteki gereksinimlerini

karsilamasini saglamaktadlr.l?’7

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski ¢cok net olarak ortaya ¢ikmayan, karmasik bir
iliskidir. Genel beklenti, isgorenin egitim diizeyi yiikseldik¢e is tatmininin artmasidir.
Ciinkii egitim daha iyi is olanaklarini ve yiiksek {iicreti beraberinde getirmektedir. Ancak
bu durum baz1 durumlarda gerceklesmemektedir. Iyi egitim alan her kisinin, beklentilerine

uygun ise yerlesmesi miimkiin olmadig1 gibi, 1yi bir iicret diizeyi ile caligma olanaginda

3 Mottaz, C. J. (1987). Age And Work Satisfaction. Work And Occupations, 14(3), 389-408

B3¢ varol, F. (2010). Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmininin Isten Ayrilma Uzerine Etkisi: Konya Ili Ila¢ Sektérii
Calisanlar: Uzerine bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Konya, 42.

Y7 Tinaz, P. (2005). Calisma Yasamindan Ornek Olaylar. Istanbul: Beta Basim. 95.
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sahip olmayabilmektedir. Bu durum bireylerde tatminsizlik yaratmaktadir. Egitim diizeyi
diisiik olan iggoérenin, mevcut isini koruma gayreti icinde olmasi (is giivencesi) ve ¢ok
fazla ilerleme (kariyer) beklentisinin olmamasi, kisacasi iyi egitimli igsgérene oranla daha

miitevazi beklentilerinin olmasi is tatmininin diizeyinin artmasina neden olmaktadir.*®

Bu konuda yapilan ¢ok sayidaki arastirma, kisilerin egitimleri ile kazandiklarini, diger
kisilerin kazandiklar1 ile karsilagtigini, bir esitlik veya kendilerine gore pozitif bir sonuca
ulagirlarsa is tatminine; tersine bir durumda ise is tatminsizligine ulastiklarii ortaya

koymak‘[adlr.139

Medeni Durum

Isgorenlerin evli veya bekar olma durumlarini ifade eden medeni durumun is tatmini
iizerindeki etkilerinin belirlenmesi i¢in yapilan arastirmalarda, medeni durum ile is tatmini
arasinda ¢ok anlamli bir iliski bulunmasa bile genel olarak, evli c¢alisanlarin bekar
caliganlara gore daha fazla isinden tatmin sagladig1 ortaya ¢ikarilmistir.*® Ornegin, Atakli,
Dikmentag ve Altimigik (2004)’1n, tniversite hastanelerinde g¢alisan sekreterler {izerinde
yaptiklar1 bir arastirmada, evlilerin bekar olanlara gore (¢alisma kosullari unsuru haric)
daha yiiksek is tatmini yasadiklar1 belirlenmistir. Evliligin kendilerine getirdigi birtakim
gereklerin yan sira, diizenli ev hayati, es ile cocuk sorumlulugu, bekar isgdrenlere oranla
daha fazla islerine sahip ¢ikmalari nedeniyle olabilmektedir.**" Aksu, Acuner ve Tabak’in
2002 yilinda yaptiklar1 bir arastirmada medeni durum degiskeninin genel is tatmininde

farklilik yaratmadig1 sonucuna ulasiimigtir.**?
2.1.4.2. s tatminini etkileyen orgiitsel faktorler

Isgorenlerin is tatmin diizeylerine etki eden orgiitsel faktdrlerin bireysel faktdrlere nispeten

is tatmin diizeylerine etkilerinin daha fazla olmasi dolayisiyla is tatmin caligmalarinda

138 Keser, A. (2006). Calisma Yasaminda Motivasyon. istanbul: Alfa Aktiiel Yaymlari. 112.

139 Kesici, S. (2006). Bankalarda Motivasyon ve Is Tatmini Iliskisi ve Uygulamadan Bir Ornek, Yiksek
Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli, 41.

10 Telman, N. ve Unsal, P., (2004). Calisan Memnuniyeti, istanbul: Epsilon Yaymncilik, 59.

11 Atakli, A., Dikmentas, E. ve Altmisik, S. (2004). Universite Hastanelerinde Calisan Yonetici ve Klinik
Sekreterlerinin Is Doyumu. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 6, 2.

12 Aksu, G., Acuner, A. ve Tabak, R. (2002). Saglik Bakanligi Merkez ve Tasra Teskilat1 Yéneticilerinin Is
Doyumuna Yonelik Bir Arastirma (Ankara Ornegi). Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Mecmuasi, 275-276.
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yalnizca bireysel farkliliklar degil; 6rgiit biiyiikligii, yonetim bigimi, ¢aligma kosullari, isin

niteligi, licret ve terfi, arkadaslik iligkisi ise iliskin ¢esitli yonlerde dikkate alnmalidir.**®

Orgiit Biiviikliigii

Orgiit biiyiikliigiiniin 6rgiitsel davranis degiskenleri {iizerindeki etkisi genel olarak

b

olumludan ¢ok olumsuzdur. Orgiitsel faaliyetlerin artmas: “Behemot Sendromu” olarak
adlandirilan birbirleriyle iligkili bir dizi semptom ve sorun yaratir. Daha biiylik orgiitsel
hacim isgdren tatminini azaltirken, tatminsizlik isgérenlerin devamsizligini arttirma
egilimindedir. Daha biliylik orgiitsel hacim isgdrenlerin birbirleriyle ve Orgiitle
uyumlastirma isini karmasiklastirir, ige karsit engellemeler artar ve verimlilik azalir. Bu

baglamda orgiit yonetiminde yeni is baskilar1 gelisirken, orglit i¢erisinde bir takim sorunlar

ortaya ¢ikar.'**

Yonetim Bicimi

Birincisi, isgdrene yonelik olma ikincisi ise, kararlara katilima izin vermeleridir. Ozellikle
yOneticinin personelin isiyle ilgilenmesi, yardim ve destekte bulunmasi, kisisel sorunlarina
ilgi gbstermesi is tatminini etkilemektedir. Pek ¢ok calismada isgdrenlerin yaptiklari ise
katilmalariin is tatminini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir. Kararlara katilan isgéren
isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek bu sayede is tatmini
yiikselecektir. Yoneticilerin isgdrenlerin ise katilmalarini saglamasi inisiyatif, yaraticilik,
yenilik gelistirme gibi firsatlar sagladig: icin is niteliklerini de olumlu etkilemektedir.
Kararlara katilimin tatmin saglayici olmasi iletisim kanallarinin kullanilmas: ile olur.
Boylece ast ve {ist arasinda gizlilik kalmadig1 vurgulanir ve giiven ortami yaratilir. Ciinkii
orgiitsel hiyerarsi ¢ogunlukla ast ve {ist arasinda anlagsmazliga yol agar. Katilim ve iletisim

bu durumu yok ederek tatmine katki da bulunur.**

3 Barls, a.g.e. 348.

14 Kegecioglu, T. (2008). Orgiit Biiyiikliigiinin Orgiit Yapisma Olan Etkileri Uzerine Cok Boyutlu
Yaklasimlar. Gazi Universitesi I[IBF Dergisi, 10(2), 1

Y Eronat, Z. (2004). Isletmelerde Is Tatmini ve Isgiicii Devir Hiz Problemlerinin Céziimiinde Bir Faktor
Olarak lletisim: Kobi’lerde Ampirik Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Ankara, 17-18.
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Calisma Kosullari

Genel olarak isgorenler 1sisi, nemi, havalandirmasi, aydinlatmasi, sessizligi, rahatligi,
tehlikesiz olusu yonlerinden ¢alismaya elverisli kosullar olan isi, isvereni tercih ederler.**°
Calisma kosullar1 isgorenin beklentileri ve istekleri ile dogru orantili olmalidir. Bunun
sonucunda Kisisel ve orgiitsel amaglar ortiismekte ve dolayisiyla isgdrenin tatmin seviyesi
yiikselmektedir. Calisma Kosullarinin isgoreni tatmin edecek diizeyde olmasi iggdrenin
tatminini etkileyen faktorlerden biridir.**’

Isin Niteligi

Isin niteliginin ilging ve zevkli olmasi, ¢alisanin isinin niteligini begenmesi is tatminini
etkileyen baglica faktorlerden biridir. Bu faktoriin en Onemli ii¢ unsuru bagimsizlik,
cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Isgdrenlerin, calismada bagimsiz
olmay1 istemeleri, onlarin dogasindan kaynaklanan bir duyguyu ifade etmektedir.
Isgorenler, asir1 baski altinda galismay1 sevmemekte, her konuda islerine karisilmasindan,
kendilerine emir verilmesinden kaginmaktadirlar. Isgdrenlerin biiyiikk cogunlugu, benlik
duygularin1 tatmin etmek ya da kisisel gelisme giiclerini artirmak amaciyla, bagimsiz

caligma ve inisiyatif kullanma ihtiyacina 6nem vermektedirler.**®

Kisaca bilgi ve yetenek gerektiren karmasik isler is tatminini arttirmaktadir. Bu durum
isgorenin isini daha anlamli gérmesini ve kendisini farkli hissetmesini saglar. Ancak isin
karmasiklig1 calisanin yeteneklerinin ¢ok iizerinde olmamali ve bu denge iyi korunmali,
aksi halde tam tersine is tatminsizligine yol acacaktir. Basarisiz olma korkusu, isgérenin
bunalima girmesine ve sinirli olmasma neden olacaktir. Islerin fazla monoton olmasi,
isgdrenin birbirine benzeyen hareketler yapmasim gerekli kilar. Isgdren bu gibi islerde

sadece dikkatini kullanacak zihinsel ¢alismasina ihtiya¢ kalmayacaktir. Isgdrenin asgari de

Y8 Caliskan, Z. (2005). Is Tatmini: Malatya’'da Saghk Kuruluslari Uzerine Bir Uygulama. Malatya: Dogu
Anadolu Bolgesi Arastirmalari, 10.

Y7 Aksu, A. ve Aktas, A. (2005). Job Satisfaction Of Managers In Tourism Cases In the Antalya Region Of
Turkey. Managerial Auditing Journal, 20(5), 480.

Y8 Gorgiiliier, A. A. (2013). Orgiitsel Adalet ve Is Tatmininin Orgiitsel Baghhga Etkisi Uzerine Bir
Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde, 82.
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olsa zekasini1 kullanmasini gerekli kilmayan isler, higbir ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin

verdigi yaraticilik, insanin ruhsal bir ihtiyamdlr.149
Ucret

Ucret, tiim calisanlar i¢in is tatmininde 6nemli rolii olan bir faktdrdiir ve dogrudan is
tatminine etki etmektedir. Bu noktada ticretin yeterliligi, almas1 gerekene oranla normalligi
ve ihtiyaglarini karsilama derecesi 6nemli olmaktadir.**® Isgoren yasamini siirdiirebilecegi
miktarda gelire ihtiya¢ duymaktadir. Bu sebeple licret bireyin en temel ¢alisma amaglari
arasinda yer almaktadir. Calisma yasamina yeni girecek olan bireylerin veya mevcut isini
degistirecek olan bireylerin oncelikli aradigi kosul iyi iicret olmaktadir. Ucret ayrica
toplum igerisinde statii belirleyici olarak da is tatminine etki etmektedir.™®* Bunlara ek
olarak isgdrenlerin ticrete iligskin algilari, yeterliligin yaninda adalet boyutunda da olustugu
icin, licret 0demelerinin adil bir sekilde yapilmasi isgdrenin is tatminini etkileyen dnemli

bir faktdr olmaktadir.*>?

Terfi olanaklar:

Ucret gibi terfi olanag1 da, isgdren doyumunda dnemli bir faktdrdiir. Terfi olasiliginin fazla
olmasi, siklig1, adilligi ile ylikselme isteginin iggérence duyulmasi, bu etkenin doyum
saglayicilik niteligini arttiran unsurlardir. Arastirmalar, isgorenlerin istedikleri yiikselme
olanagina zamaninda ulasamamalarinin 1§ doyumlarin1  olumsuz etkiledigini

géstermektedir.153

9 Budak, A. (2006). Kamu Sektériinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli Savunma Bakanhg Akaryakt
Tkmal ve Nato Pol Tesisleri’nde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Eskigehir, 41-42.

%0 galih, Z., imamoglu H.K. ve Serhat, E. (2005). Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile Is Tatmini Arasindaki
Mliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama. Celal Bayar Universitesi 1.1B.F. Yonetim ve Ekonomi, 11(1),
169.

B Askin, K. (2006). Calisma Yasaminda Motivasyon. Bursa: Alfa Aktiiel Yaynlari, 80.

52 Sait, G. (2007). Kamu Personelinin Ucret Tatmin Seviyelerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma.
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 6(21), 242.

153 Bagaran, 1. E. (2000). Orgiitsel Davranis — Insanin Uretim Giicii. Ankara: Feryal Matbaasi, 219.
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Terfi, kisisel gelisme, daha ¢ok sorumluluk ve yiliksek sosyal statii firsatin1 saglar. Terfi
kararlarmin diiriist ve hakca yapildigi diisiincesine sahip bireyler muhtemelen daha fazla

tatmin olacaklardir.*>

Arkadashik iliskisi

Gliniliniin biiylik bir boliimiinii igyerinde gegiren isgorenler i¢in is arkadaslariyla kurulan
iliskilerin &nemi biiyiiktiir. Isgdrenler arasindaki iliskiler orgiit yapisma gore farklilik
gostermektedir. Kati, biirokratik bir 6rgiit yapisi, insan iligkilerin gelismesini engelleyerek
monotonluga neden olacak, buna karsilik formel iliskilerin yan1 sira informal iligkilerin de
yerlestigi, esnek nitelikli organizasyon yapisi, personelin kendisini rahat hissetmesine ve
caligsmasina, dolayistyla etkinligi artirmasina yol ag:acaktm155 Calisma kosullari, igyerinde
grup calismalar1 yapildiginda, ortak bir amag¢ etrafinda birlesen c¢alisanlarin igerisinde
bulundugu c¢alisma grubunun uyumlu olmast ve grup i¢i iletisimin gii¢lii olmasi hem
grubun basarisini hem de grup iiyelerinin isten memnuniyetini saglamaktadir. Isgérenin
basarili sayilan bir grup icerisinde yer almasit ve hayat goriisii kendisine uygun calisanlarla

birlikte olmasi, onun is tatminini arttirmaktadir.**®

Orgiitlerde is tatminini etkileyen c¢alisma arkadaslar1 faktoriinii etkileyen &nemli
kavramlardan birisi kisilerarasi iletisimdir. Kisilerarasi iletisim, kii¢iik bir grup iginde veya
iki insan arasinda anlamlarin iletilmesi ve elde edilen bilgilerin degisimi stirecidir.
Kisilerarast iletisim, oOrgiitlerde insan iligkilerinin olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde
onemli rol oynamaktadir. Calisma arkadaslar1 arasinda etkin olmayan iletisimin nedenleri
arasinda, kisilerin birbirlerini sevmemeleri, birbirlerine karsi olusan giiven kaybi ve
birbirleriyle anlagsamamalar1 gosterilebilmektedir. Bu yoniiyle, oOrgiit i¢inde calisma
arkadagslar1 arasinda bu huzursuzluklarin yasanmasi, bireyin bulundugu ortamda mutsuz

olmasina ve zamanla bireyin isine kars1 duydugu tatminin azalmasina neden olmaktadir.™’

54 Caligkan, a.g.m. 11.

15 Yesilyurt, N. (1991). Orgiitlerde Personel Motivasyonunun Yonetici Personel A¢isindan Ele Alinmast,
Istanbul: Rota Yayinlari, 55.

B8 Erdil vd., a.g.e. 20.

" Tutar, H. (2003). Orgiitsel Iletigim, Birinci Baski, Ankara: Seckin Yaymcilik, 77
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2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isgdrenler bir orgiitiin eleman1 olarak iiretime katkida bulunduklari siirece bir karsilik
beklerler. Orgiite sunulan hizmete karsilik, orgiitten beklediklerinin karsithgini gdrmek
isterler. Isten Ayrilma Niyeti isini, isyerini begenmeyen, kendisini o isyerinin bir parcasi
olarak gormeyen ya da goremeyen, sonu¢ olarak isine, is yerine, arkadaslarina ve
amirlerine kars1 olumsuz tutum gelistiren bireylerin ortaya koyacagi planlanmis davranig
seceneklerinden birisidir.”®® Diger bir tanima gore ise, temelde, isgdrenin tatminsizlik,
rahat olmama ve Orgiitsel bagliligin azalmasi gibi deneyimler sonrasinda ortaya ¢ikan bir
diisiincedir.™® Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalari

durumunda gosterdikleri yikic1 ve aktif bir eylemdir.*®

Isten ayrilma niyeti, isgdrenin bilingli ve amach bir sekilde calisti1 orgiitii terk etmeyi
tasarlamasidir. Genellikle, belirli bir araliga (Ornegin, sonraki 6 ay iginde) atifta
bulunularak 6l¢iiliir ve isi sonlandirma diisiincesini ve alternatif is imkanlar1 arama niyetini

181 fsten ayrilma niyeti, drgiitten ayrilma veya diisiinsel ve davranigsal eylem

ifade eder.
arasindaki gecici baglantiy1 kurma ile sonuglanacak bir karar verme siirecini kapsar.
Kisinin gelecek bir zaman diliminde orgiitten ayrilmasi olasiligidir. Bu olasilik kisinin
davranisina (Orgiitten ayrilma), davranisin hedefine (o6rgiit) ve davranisin ne zaman
olusacagina baghdlr.162 Isten ayrilma niyeti gesitli faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Bu
faktorler; yas, cinsiyet, gorev sliresi, tazminat, tecriibe, egitim ve is piyasast yapisidir.

Ayrica ticret ve yonetim tarzindan memnun olma durumu, orgiitsel baghilik ve prosediirel

adalet gibi faktorler de isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.'®®

Isgorenlerin isten ayrilma niyeti, isgdren davranislari ve bu davramslara bagli olan

faktorler orgiitler icin onemli bir sorun olma niteligi tasimaktadir. Isgdrenlerin

58 Taslak, S. (2008). Isten Ayrilma Niyeti., M. Ozdevecioglu ve H. Karadal (Editorler). Orgiitsel Davranista
Se¢me Konular: Organizasyonlarin Karanlik Yonleri ve Verimlilik Azaltici Davramiglar. Birinci Baski.
Ankara. G.U.V. ilke Yayinevi, 125.

9 Lobburi, P. (2012). The Influence of Organizational and Social Support on Turnover Intention in
Collectivist Context. The Journal of Applied Business Research, 28(1), 95.

1%0 Rusbelt, C., Farrel, D. and Rogers, G. (1998). Impact of Exchange Variables on Exit, Voice, Loyalty, and
Neglect: An Integrative Model of Responses to Declining Job Satisfaction. Academy of Management
Journal, 599.

161 Tett, R. and Meyer, J.P. (1993). Job Satisfaction Organizational Commitment Turnover Intention And
Turnovers. Personel Psychlogocy, 262.

%2 Hughes, L.W., Avey, J.B. and Nixon, D.R. (2010). Relationships between leadership and followers’
quitting intentions and job search behaviors. Journal of Leadership & Organizational Studies, 17(4), 353.

193 Kaur, B., Mohindru & Pankaj (2013). Antecedents of Turnover Intentions: A Literature Review. Global
Journal of Management and Business Studies, 3(10), 1220.
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yetistirilmesi orgiitler i¢in ¢ok zor olmakta ve Orgiitler iggbrenleri yetistirmek icin para ve
zaman harcamaktadir. Bundan dolay1 isten ayrilma, orgiitler i¢in 6nemli bir maliyet unsuru

olusturmaktatdlr.164

Isten ayrilma niyeti isgdren devrinin dnemli bir kestiricisi olarak kabul edilir. Genel olarak
isgoren devri, “belirli bir donemde bir Orgiitiin personel kadrosuna igsgérenlerin giris ve
cikis hareketi” olarak tamimlanmaktadir. Isgdren devrinin yiiksek olmasi orgiitler
tarafindan ¢ok fazla arzu edilmemektedir. Fakat bir orgiitte ne kadar 6nlem alinirsa alinsin
isgéren devrini tamamiyla yok etmek miimkiin olmamaktadir. Ozellikle isgdrenlerin
orgiitle kendilerini biitiinlestirmesi anlaminda, belli bir duygusal bagliligin olusamamasi
durumunda, orgiit mensuplarinda tepkisel olarak is yerinden ayrilma, isi birakma niyeti
gelismektedir. Bu kavram, bir igyeri ¢alisanlarinin ilgili kurumda isgérme siirecleri ve
genel olarak sosyo psikolojik kosullarin isgdrenleri tatmin etmedigi ya da onlarin

beklentilerini karsilamadiginin bir ifadesidir.*®

Isten ayrilma niyeti, is tatmini ile negatif bir iliski icerisinde olup, is tatmini veya
tatminsizligine bagli olarak olusan ayrilma niyeti de birlikte, isgoéren Oncelikle isini
degerlendirerek, is tatminini sorgulamaktadir. Sonucun olumsuz olmasi halinde, ise ve
isyerine karsi isteksizlikle birlikte uygunsuz is davramiglart goriilmekte, daha sonraki

asama ise olusan niyet dogrultusunda isten ayrilmay1 diigiinmektir.*®®

Isten ayrilma niyeti gercek isten ayrilmadan farklidir, dyle ki isten ayrilma niyeti
isgérenlerin is yerinde kalmak ya da istifa etmek i¢in kendini degerlendirme niyetleridir.
Isten ayrilma niyetinin, gergek isten ayrilmaya yol agtig1 tespit edilmistir. Isten ayrilma bir
orgiitte giderlerle sonuglanabilir ki bu orgiitlerin giderleri yeni isgdrenleri segme ve onlarin

egitimi ile ilgilidir.'®’

184 Okten, S.S. (2008). Giiclendirmenin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Kalite
Kiiltiiriiniin Ara Degisken Olarak Incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii,
Kocaeli, 35.

1% Demirdag, S. (2010). isletmelerde Egitim Faaliyetleri ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin
Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 46.

186 poyraz, K. ve Kama, B. (2008). Algilanan Is Giivencesinin, is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkilerin Incelenmesi. Siileyman Demirel I.1.B.F. Dergisi, 13(2), 149.

7 Oriicii, E. ve Ozafsarlioglu, S. (2013). Orgiitsel Adaletin Calisanlarin isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Giiney Afrika Cumhuriyetinde Bir Uygulama. Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
10(23), 339.
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Bir isgdren isten ayrildiginda isten ayrilan isgérenin yerine birisinin bulunmasi
zorunlulugu, orgiit acisindan onemli bir sorun olmaktadir. Ozellikle bu konu, yeni
isgorenlerin ise alinmalarinda ortaya ¢ikan yiiksek se¢im ve egitim maliyetleri nedeniyle
yoneticilerin yakindan ilgili olduklar1 bir konu haline gelmektedir. Goniillii olarak isten
ayrilmalarin izlenmesi, insan kaynaklart yoOnetiminin Onemli bir c¢alisma alanim
olusturmaktadir. Isten ayrilmanin ger¢ek nedenlerinin saptanmasi, Orgiitiin dogrudan
verimliligini ve karliligimm1 etkileyeceginden, Orgiitin insan giicii politikalarinin

belirlenmesinde yararlanacag: verilerin elde edilmesi énem arz etmektedir.'®®

Isten ayrilma niyeti; isgrenin isinden ayrilmay1 bilingli ve kasitli olarak istemesi olarak
tanimlanabilir. Calisma kosullarindan doyumsuzlugun ifadesinin bir baska yolu isten
ayrilma ya da kalma niyetidir. insan kaynaklar1 yonetiminde nitelikli isgdrenlerin iste
kalmasini saglamak orgiitsel performans gostergelerindendir. Yoneticiler 6zellikle orgiitiin
amacina ulagsmasinda etkili ve verimli ¢alisan personelleri orgilite baglamaya calisirlar.
Calisanlar orgilitiin degerine baglh degilse, degerlerin gergeklestirmesine katkida bulunmak

istemiyorlarsa Orgiitten ayrilma isteginde olacaklardir.*®®
2.2.1. isten ayrilma niyetinin nedenleri
Isten ayrilma diisiincesinin kiside olusmasinin nedenleri baslica iki grupta toplanabilir.

1)Genel Ekonomik Nedenler

Makro-ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
etkiler. Asagida sayilan nedenlerden otiirii isgiicii c¢ikislarin1 engellemek cogu zaman
isletmeler i¢in miimkiin olmamaktadir. Ciinkii s6z konusu sorunlarin boyutlar1 isletmeleri

asmaktadlr.170

¢ Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi,

¢ Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin ylikselmesi,

168 varol, a.g.m., 54.

169 Cekmecelioglu, H. G. (2005). Orgiit ikliminin is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir
Arastirma. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 6(2), 25.

0 Kaynak, T. (1996). Insan Kaynaklar: Planlamas:. Istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim, 37
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e Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca baska islere uyum saglama ve baska islere
gecme imkanlarinin artmast,

e Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik calisma alanlarinin etkisi.

2)Orgiit Ici Nedenler

Orgiitlerin {iretim ve ydnetim siireglerinde olusan nedenlerdir. Y&netimin bu sorunlarin

giderilmesinde onemli etkisi olmaktadir. Bu nedenler; 1

e Orgiitiin kurulus yeri (sehrin merkezinde veya disinda olmas),

e Ulasim olanaklart (servisten veya kamu tasitlarindan yararlanabilme, park yapabilme
imkanlari),

e Isin tiirii ve giicliik derecesi (pis isler, agir isler vb.),

e Olumsuz orgiitsel kosullar (iste sik yer degistirme, calisma kosullarinda asir1 katiliklar),

e Ucretlendirme sisteminin bozuklugu (adil iicretlendirme yapilmamasi performans
degerlendirmenin yapilmamig olmasi vb.),

e Esit olarak Odiillendirildiklerine inanan bireyler daha fazla tatmin olmakta ve
orgiitlerine olan bagliliklar1 artmaktadir.

e Orgiitsel iklimin etik olarak algilandig1 orgiitlerde bireyler 6rgiitten ayrilmay: daha az
diistinmektedirler.

e Kotii 15 kosullart (kaza olasiliginin yiiksekligi, is zamanlarmin iyl ayarlanmamis
olmast),

e Isgorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri acisindan asiri
zorlanmalari,

o Kotii personel yonetimi uygulanmasi (agir ve haksiz davranislarda bulunulmasi, gelisme
ve ilerleme firsatinin olmayist),

e Is yerlerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya yetersizligi,

e Uretim siirecinin iyi islememesi (yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin ¢alistirilmasi, asir1

1s yukii, arag ve gereclerdeki yetersizlikler vb.) gibi nedenlerdir.

1 Okten, a.g.m. 38-39.
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2.2.2. isten ayrilma niyetinin sonuclari

Orgiitler isten ayrilma niyeti sonucunda gelisen isten ayrilmalari ve bunun yogunlugunu
ifade eden isgiicii devir oranini izlemek ve denetim altinda tutmak durumundadir. Bunun
nedeni, ayrilan c¢alisanlarin yerlerine yenilerini almanin ve yetistirmenin yiiksek
maliyetleridir. Isgdrenin isten ayrilmasmin 6rgiite maliyeti, bosalan gérev pozisyonunun
kaldirilmasi, bos birakilmasi veya ayrilan kisinin yerine yeni bir ¢alisanin igse alinmasi
kararina bagl olarak degisiklik gostermektedir. Pozisyonun kaldirilmasi 6zellikle kiiclilme

uygulamalarinda maliyetleri azaltmak amaciyla gergeklestirilmektedir.172

Genel olarak isgorenlerin isten ayrilmalarinin, orgiitler i¢in 6nemli maliyetlere neden
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Parasal maliyetlerin yani sira, yetenekli isgorenlerin
kaybedilmesi, bu isgdrenlerden bazilarinin rakip firmalara ge¢mesi ve kalan isgdrenlerin
stres diizeyinin yiikselmesi ve morallerinin diigmesi de bu maliyetler arasindadir. Yeni
calisgan1 bulma, miilakat, secme ve ise alma, egitim ve yerlestirme maliyetleri ve ayrilan
kisiden kaynaklanan maliyetler, isgdrenin yenilenmesinin maliyetleri arasindadir. Isten
ayrilanlarin aldiklar1 tazminat, yasal 6demeler, yararlandiklar1 sosyal haklar, kurumun
imajima ve kalanlarin moral diizeyine yaptiklar1 zararlar ve aldiklar1 “disarida ise

yerlestirme” destegi de ayrilmanin maliyetleri arasindadir.*”

Isgorenlerin isten ayrilmalari her zaman olumsuz sonuglara sebep olmaz. Yiiksek
performansl calisanlarin isten ayrilmalar1 bir 6rgiit i¢cin hi¢ istenmeyen bir durum iken,
diisiik performansh c¢alisanlarin isten ayrilmasi bir orgiit i¢in fonksiyonel ve pozitif bir

durumdur.t™

Isten ayrilmalari azaltmak igin, isgdrenlerin isyerinden ayrilma nedenlerinin belirlenmesi,
is ortamindaki verimliligin saglanmasi, ¢alisanlara daha iyi ¢alisma olanaklar1 yaratilmasi
gerekmektedir. Isgoren devir hizinin azaltilmasi, hem ¢alisanlar hem de &rgiitler agisindan
ayr1 bir 5nem tagimaktadir. Isten ayrilma aym zamanda iilke ekonomisi, toplumsal etkenler

ve ekonomik karlili§in arttirilmasi yoniinden de incelenmesi ve ¢éziimlenmesi gereken bir

172 Barutgugil, a.g.e. 474.

13 Azakh, O. (2011). Calisanlarin Orgiite Baghliklar: ve Is Giivensizligi Algisi ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yénelik Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 89.

174 DeConninck, J. and Bachmann, D. (2005). An Analysis of Turnover Amaong Retail Buyers, Journal of
Business Research, 58(7), 875.
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sorun olarak goriilmektedir. Bu nedenle isten ayrilmaya etki eden etkenleri ortadan
kaldirmak veya azaltmak icin etkin bir insan kaynaklari planlamasi ve is analizleri
yapilmali, etkin bir yonetim sistemi ile uygun bir ¢alisma ortami olusturulmali, etkin bir
iicret sistemi ve terfi olanaklar1 gelistirilmeli, is garantisi ve sosyal giivenlik haklari
saglanmali, ¢alisanlarin isten ¢ikarilmalarina ya da c¢ikmalarina neden olan etkenlerin

yeniden degerlendirilmesi gerekmektedir.”

Literatiirde yeniden yapilanmanin isgorenler {izerindeki etkilerini ele alan birgok ¢alisma
mevcuttur. S6z konusu c¢alismalardan bazilar1 sunlardir; Jonsson (2012)’in yeniden
yapilanma sonucunda ¢aliganlarin is rollerindeki degisimin i tatmini, isten ayrilma niyeti
ve genel sagliklar tizerindeki etkisini kamu sektorii yoneticileri 6rnekleminde arastirdigi
calismasinda, 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 gdriilmiistiir.'”® Probst (2003)’iin
orgiitlerde yeniden yapilanmanin ¢alisan ¢iktilarina etkisini arastirdigr calismasinda
yeniden yapilanmanin is giivenligi, orgiitsel baglilik, zaman baskis1 algisi, psikolojik iyi
olma ve isten ayrilma niyeti lizerinde olumsuz etkisi olduguna iliskin bulgular ortaya

glkmlstlr.l77

Neuman (2003)’mn yeniden yapilanma ile is tatmini arasindaki iliskiyi hastane c¢alisanlar
iizerinde arastirdig1 ¢alismada yeniden yapilanmanin ¢alisanlarin is tatminine negatif etkisi
oldugu bulgusuna ulasiimustir.*"® Lee ve Teo (2005)’nun yeniden yapilanmanin giiven ve is
tatmini tizerindeki etkisini bir isletmede yeniden yapilanma gergeklestirilmeden once ve
gergeklestirildikten sonra inceledikleri arastirma sonucunda, stratejik karar vericilerin

yeniden yapilanmanin sosyal etkilerini goz oOnilinde bulundurmalar1 gerektigini ve

1 Titiincii, O. ve Demir, M. (2003). Konaklama isletmelerinde insan Kaynaklar1 Kapsanminda Isgiicii Devir
Hizinin Analizi ve Mugla Bélgesi Analizi. Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 5(2),
165.

178 J5nsson, G. (2012). After the change: How work role changes affect job satisfaction, turnover intention
and general health. Master Degree, Stockholm University Psychology Instution, Sweeden, 10-15.

77 probst, T. M. (2003). Exploring Employee Outcomes of Organizational Restructuring A Solomon Four-
Group Study. Group & Organization Management, 28(3), 416-439.

78 Neuman, K. (2003). The effect of organizational reengineering on job satisfaction for staff in hospital
social work departments. Social Work in Health Care, 36(4), 19-33.
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degisimin negatif etkilerinden korunmak i¢in sosyal destek sistemlerinin gelistirilmesini

onermektedir.'”

1% Lee, G. and Teo, A. (2005). Organizational restructuring: Impact on trust and work satisfaction. Asia
Pacific Journal of Management, 22(1), 23-39.
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3. BOLUM

ORGUTLERDE YENIDEN YAPILANMA SURECININ iS TATMINIi
VE ISTEN AYRILMA NIiYETI UZERINE ETKiSIi: ANKARA’DA
BIR ARASTIRMA

Finans sektoriinde bankalar uzun bir zaman kurumsal bankacilik iizerinde temellenen
klasik bankacilik hizmetleri sunmuslardir. Gegmiste miisteriler paralarmmi bankalara
yatiriyorlardi. Ancak, bankalar miisteriye parasini giiven altinda saklanmak disinda higbir
hizmet sunmuyorlardi. Miisteri ne kredi karti, ne de kredi ihtiyaci oldugunda para
cekebiliyordu ve bu bankacilik sistemi tek tarafli bir iliskiye dayaliydi. Ancak 20. Yiizyilin
ikinci yarisindan sonra bankalarin bireysel bankacilik faaliyetleri teknoloji ile beslenerek
geligsmistir. Artan banka sayisi, kurumsal rekabetin karliligi azaltmasi1 ve makroekonomik
riskler nedeniyle yeni arayislara giren bankalar miisteriye odakli sistemi kesfetmiglerdir.
Birbiri ardina miisteri odakli bireysel bankacilik iiriinlerini piyasaya siiren bankalar hizmet
kalitesinde farklilasmaya gitmek durumunda kalmislardir. Bunun sonucunda bankalar asir1
bir rekabetin yasandigi giiniimiizde rakiplerine istiinliilk saglamak i¢in ¢esitli ve kaliteli

hizmet sunma yarisina girmislerdir.

Bankacilik sektoriinde artan asir1 rekabet isletmelerin bulunduklar1 yapir ile ilgili
diizenlemelere gitmelerine neden olmustur. Bu yeni diizenleme de yeniden yapilanmadir.
Bu nedenle yeniden yapilanma siirecini yasamis bir bankanin calisanlarinin stirecteki is
tatmini ve isten ayrilma siireci arastirma kapsaminda incelenmistir. Oncelikle arastirmanin
amaci ve onemi, ardindan arastirmanin degiskenlerine bagh olarak arastirmanin modeli ve

analizlerle aragtirma siireci yer almaktadir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Rekabet ortaminin yiiksek oldugu giinlimiizde rekabete uyum saglamak i¢in Orgiitlerin
stirecleri ve isleyisi degistirmesi kacinilmaz hale gelmistir. Bu karar1 veren orgiitlerin
gerceklestirecekleri degisim ile birlikte isgdrenlerinin is tatmini ve isten ayrilma
egilimlerini diisiinerek hareket etmeleri gerekmektedir. Ozellikle emegin yogun oldugu
bankacilik gibi hizmet sektoriinde ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri ayr bir

Onem kazanmaktadir.
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Calismanin arastirma kismi igin bir kamu bankasi tercih edilmistir. Bunun nedeni
bankacilik gibi 6nemli bir sektoriin yeniden yapilanma siirecinde ¢aliganlarin ig tatmini ve
isten ayrilma niyetlerini nasil yonettigini goézlemlemektir. Arastirmanin amaci yeniden
yapilanma stirecini gergeklestirmis bir kamu bankasindaki isgdrenlerin is tatminin ve isten
ayrilma niyetlerinin nasil etkilendigini incelemektir. Bu amacla, kamu bankasinda ¢alisan
ve yapilan yeniden yapilanma siirecini algilamalar1 farkli olan bireylerin is tatminleri ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Ardindan c¢alisanlarin yeniden
yapilanma siirecine yonelik algilarinin, is tatmini diizeyinin ve isten ayrilma niyetinin yas,
cinsiyet, Ogrenim durumu, c¢alisma yeri ve gorev pozisyonuna gibi demografik

degiskenlerin etkisine gore farklilasip farklilagmadig arastirilmistir.

3.2. Arastirmamin Varsayimlari

Arastirmanin varsayimlar1 asagidaki gibidir.

e Olcme arac1 yeteri kadar gegerli ve giivenilirdir.

e Tiim katilimcilar goniillilydii, higbir zorlamada bulunulmadi.
e Katilimcilar anket sorularina dogru yanit vermistir.

e Katilimcilarin yasinda sinirlandirma yoktur.

e Katilimcilarin hizmet yilinda siirlandirma yoktur.

3.3. Arastirmanin Sinmirhhklari

Arastirmanin, kamu bankasinin ¢alisanlarinin tamamina ulagsmanin gii¢ olmasi, ¢alismanin
zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle yalnizca Ankara ilindeki pazarlama grubu
calisanlarina uygulanmasi, verilerin anketi cevaplayan katilimcilarin kisisel algilamalarina

dayanmasi sebebiyle arastirma belirli sinirliliklar tagimaktadir. Bu sinirliliklar soyledir.

1) Arastirma, agirhikli olarak sube olmak {izere bolge ve genel midiirliik ¢alisanlarina
uygulanmigtir.
2) Olgeklerin bazilarmin yabanci literatiirden Tiirkceye uyarlanmasi nedeniyle anket

formunun anlagilmasi sinirli kalmaktadir.
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3) Arastirmanin sadece bir kamu bankasinin Ankara ilindeki pazarlama grubu
calisanlarina uygulanmasi bulgularin genellenebilirligi bakimindan en 6nemli kisit

sayilabilir.

Ayrica arastirma ile ilgili olarak banka yoneticileri ile g¢alisanlarina anket formunun

uygulanmasina yonelik goriisiildiigiinde bankanin isminin verilmemesini talep etmislerdir.
3.4. Arastirmanin Yontemi
3.4.1. Anket formunun olusturulmasi

Anket formunda yer alan sorular, calismanin teorik c¢ergevesine uygun olarak
hazirlanmistir. Anket formu demografik degiskenler, yeniden yapilanma algis1 dlcegi, is
tatmini 6lgegi ve isten ayrilma niyeti 6lgcegi olmak tizere dort boliimden olusmaktadir.
Ancak bu kisimlar ayr1 ayri belirtilmemis, anketin cevaplandirilmasinda ve anlasilmasinda

en uygun olacak sekilde dizayn edilmistir.

Arastirmada Oncelikle calisanlarin yeniden yapilanmayi nasil algiladiklarini belirlemek
18

icin “yeniden yapilanma algist dlgegi” kullanilmistir. Zweni (2004) ’nin 0 gelistirmis
oldugu &lgekteki sorular Ingilizce ve Tiirkgeyi iyi bilen Ingilizce dil uzmanindan iki kisi ve
sosyal bilimler alaninda uzman iki kisi tarafindan Tiirk¢eye c¢evrilmistir. DOrt uzman
cevirisinin ortak noktalar1 dikkate alinarak ortaya ¢ikan Tiirkge taslak Olcekte yer alan
maddeler bir dil uzmam tarafindan tekrar Ingilizceye ¢evrilmistir. Bu islem sonucunda
orijinali ve Tiirk¢eden cevirisi birbiriyle uyumlu bulunan dokuz maddelik 6l¢ek formu
hazirlanmustir (bkz. Ek 1). Olgegin Tiirkce cevrisinde yer alan birkag soru &rnegi; Yeniden
yapilanma siirecinden sonra “Ust diizey yoneticiler etkili olarak yeniden yapilanma

stirecini uyguladilar.”, “Yeniden yapilandirma siireci iyi planlandi.” seklindedir.

Yeniden yapilanma Olceginin giivenirliginin 6lgiilmesi amaciyla dnceden belirlenmis 30
kisiye dlgekteki sorular sorulmus olup, 6l¢egin uygulandigi gruptan alinan sonuglara gore
Cronbach's Alpha degeri 0,967 olup, bu anketin yeterince gilivenilir oldugunu

gostermektedir.

180 Zweni T. (2004). An Assessment of The Impact of Organisational Restructuring on The Morale of
Employees at a Selected Financial Institution, Master Degree, Nelson Mandela Metropolitian University
Magister in Business Administration, South Africa, 118.
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[s Tatmini ile ilgili olarak Brayfield ve Rothe (1951)*!nin tarafindan gelistirilen 5
maddelik 6lgegin, Bilgin (1995)182 tarafindan Tirkce’ye uyarlanmig sekli kullanilmistir
(bkz. Ek 1). Olgegin Tiirkge gevrisinde yer alan birka¢ soru 6rnegi; Yeniden yapilanma
siirecinden sonra “Mevcut isimden olduk¢a memnunum”, “Isimin oldukca keyifsiz

oldugunu diisiiniiyorum” seklindedir.

isten Ayrilma Niyeti ile ilgili olarak Cammann, Fichman, Jenkins, ve Klesh, (1979)'

tarafindan gelistirilen Mimaroglu’nun (2008)184 Tirkgeye cevirerek caligmasinda yer
verdigi 3 maddelik isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilmistir (bkz. Ek 1). Olgegin Tiirkce
cevrisinde yer alan birkag¢ soru 6rnegi; Yeniden yapilanma siirecinden sonra “Kurumdan

ayrilmay1 sik sik diisiiniiyorum”, “Yakinda yeni bir is arama ihtimalim oldukga yiiksektir.”

Anket formunun ilk 7 sorusunda katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu gibi
demografik oOzellikleri Ozelikleri tespit edilmeye calisilmistir. 8. Sorudan itibaren
calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 yeniden yapilanma siireci ile ilgi
olarak belirlenmis 9 genel ifade degerlendirilmistir. Bu ifadelerden sonraki 5 soruda
yeniden yapilanma siirecinden sonra isgorenlerin is tatmini, sonraki 3 soruda da isten

ayrilma niyeti 6l¢tilmiistiir.

Anket formundaki demografik degiskenlerle ilgiler sorular hari¢ geri kalan tiim sorular 1-
Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Fikrim Yok 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle
Katiliyorum seklinde 5°li Likert 6l¢egiyle degerlendirmistir.

3.4.2. Arastirmanin evreni ve orneklemi

Aragtirmanin evrenini, bankacilik sektoriinde faaliyet gOsteren bir kamu bankasi
olusturulmaktadir. Bu bankay1 diger bankalardan farkli kilan nokta 151 yildir basarili
olarak kabul edildigi pazarda giivenilir banka algis1 ile faaliyet gdstermesi ve yakin bir

zamanda yeniden yapilanma siirecinden ge¢mis olmasidir. Yapilan uygulama bankanin

181 Brayfield, A.H. and Rothe, H.F. (1951). An index of job satisfaction. Journal of Applied Psychology, 35,
307-311.

182 Bilgin, N. (1995). Sosyal Psikolojide Yontem ve Pratik Calismalar. Istanbul : Sistem Yayncilik, 160.

18 Cammann, C., Fichman, M., Jenkins, D. and Klesh, J. (1979). Michigan Organizational Assessment
Questionnaire. University of Michigan, Ann Arbor, Michigan.

184 Mimaroglu, H. (2008). Psikolojik Sézlesmenin Personelin Tutum ve Davranislarina Etkileri: Tibbi Sats
Temsilcileri Uzerine Bir Arastirma, Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana,
197.
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Ankara ilinde gorev yapan pazarlama grubunda calisan 625 isgdreni kapsamaktadir.

Nt?pq

Ormneklemin belirlenmesinde %95 giiven araliginda e=%5 hata pay ile “n = 20D

t2pq”'® formiilii kullanilarak 6rneklem biiyiikligii 239 bulunmustur.
3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada yeniden yapilanma siirecinin ¢alisanlarin ig tatminlerini ve isten ayrilma
niyetlerini nasil etkiledigi incelenmistir. Bu dogrultuda aragtirmanin bagimli degiskenleri
i tatmini ve isten ayrilma niyetidir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni ise yeniden
yapilanma algisidir. Calisanlarin yeniden yapilanma siirecini algilamalarina gore is
tatminleri ve isten ayrilma niyetinin etkilenip etkilenmedigi incelenmistir. Ardindan
calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin, is tatmini diizeyinin ve isten
ayrilma niyetinin yas, cinsiyet, 6grenim durumu, ¢alisma yeri ve gorev pozisyonuna gibi
demografik degiskenlerin etkilerine gore farklilagip farklilasmadigi arastirilmistir. (bkz.
Sekil 3.1.)

Ha I is TATMINI

YENIDEN YAPILANNMA ALGISI

ISTEN AYRILMA NIiYETI

\ J

T Hs.,a s

DEMOGRAFIK DESISKENLER

YAS
CiINSIYET
OSRENIM DURUMU

GOREV POZISYONU

GOREV YERI

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin temel hipotezleri ve alt hipotezleri asagidaki gibidir.

H1: Orgiitlerde calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 is tatminlerini
etkiler.

H2: Orgiitlerde ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 isten ayrilma
niyetlerini etkiler.

H3: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 6rneklemin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

185 Biiyiikoztiirk, S. (2003). Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi. Ankara: Pegem Yaymncilik, 160.
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H3a: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilari cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H3b: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilart 6grenim durumuna gore
farklilik gostermektedir.

H3c: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 gérev pozisyonuna gore
farklilik gostermektedir.

H3d: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 kurumdaki gorev yerine
gore farklilik gostermektedir.

H3e: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilart yasa gore farklilik

gostermektedir.

H4: Calisanlarin is tatmini Orneklemin demografik oOzelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

H4a: Calisanlarin is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H4b: Calisanlarin is tatmini 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H4c: Calisanlarin is tatmini gérev pozisyonuna gore farklilik géstermektedir.

H4d: Calisanlarin is tatmini kurumdaki gorev yerine gore farklilik géstermektedir.

H4e: Calisanlarin is tatmini yasa gore farklilik gostermektedir.

H5: Calisanlarin isten ayrilma niyeti 6rneklemin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

Hb5a: Calisanlarin isten ayrilma niyeti cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H5b: Caliganlarin isten ayrilma niyeti 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.
H5c:Calisanlarin isten ayrilma niyeti gorev pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.
H5d: Calisanlarin isten ayrilma niyeti kurumdaki gorev yerine gore farklilik
gostermektedir.

Hb5e: Calisanlarin isten ayrilma niyeti yasa gore farklilik gostermektedir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Teknikleri

Arastirma Ankara ilinde gorev yapan pazarlama grubunda calisan 625 isgoreni
kapsamaktadir. Arastirma yeniden yapilanma siirecini gergeklestirmis bir kamu bankasinda
239 kisiye uygulanmistir. Anket sorular1 e-mail yoluyla bildirilmis olup, bildirim yapilan

kisiler e-mail de bildirilen link yoluyla anket sorularina online bir sekilde cevaplamistir.
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Ankete verilen cevaplar bilgisayar ortaminda SPSS 21.0 programi ile ¢éziimlenmistir.
Aragtirmada kullanilacak testleri belirlemek i¢in 6lgeklerin normal dagilimi ve homojenligi
Olclilmiis olup, baskinlik ve c¢arpiklik degerleri +1 -1 araliginda kaldigindan normal
daglhm186 gosterdigi ve Levene testi sonucunda Olg¢eklerinde homojende oldugu

belirlendiginden arastirmada parametrik testler kullanilmistir.
3.7. Arastirmanin Bulgular1 ve Degerlendirme
3.7.1 Orneklemin demografik 6zelikleri

Arastirmaya katilanlarin 137’si (%57,3) erkek 102°si (%42,7) kadindir(bkz. Cizelge 3.1.).
Arastirmaya katilanlarin %24,3 yiiksek lisans, %69 lisans, %2,9 6n lisans, %3,3 lise

mezunundan olusmaktadir (bkz. Cizelge 3.1.).

Arastirmaya katilanlar gorev yeri olarak sube, genel miidiirliik ve bolgelerde calismaktadir.
Ankete katilimlarina bagl olarak gorev yerlerine gore dagilimlari Sube 133 kisi, Bolge 30
kisi, Genel midiirliik 76 kisiden olusmaktadir (bkz. Cizelge 3.1.).

Arastirmaya katilanlarin yaslarini tespit etmeye yonelik sorulan soruya bagli olarak
ortalama yas 33,5’tir. Arastirmaya katilanlarin ortalama caligma siiresi 9 yil olarak

belirlenmistir.

Arastirmaya katilan 239 kisiden 234 kisi unvanini belirtmis olup, 5 kisi unvanini belirtmek
istememistir. 234 kisinin dagilimi su sekildedir. 2 Banko asistani, 34 Servis gorevlisi, 73
Servis yetkilisi, 46 Yonetmen yardimcisi, 47 Yonetmen, 6 Uzman yardimcisi, 12 Uzman, 2
I¢ kontrolér yardimcisi, 2 I¢ kontrolér, 1 Kidemli i¢ kontroldr, 9 Miidiir seklindedir (bkz.
Cizelge 3.2.).

Arastirmaya katilan 239 kisiden 121 tanesi Asistan, 106 tanesi Yetkili, 12 tanesi Ydnetici
pozisyonunda gorev almaktadir (bkz. Cizelge 3.1.). Arastirmaya katilanlardan 75 tanesi 1-
5 sene arasi, 92 tanesi 5-10 sene arasi, 9 tanesi 10-15 sene arasi, 37 tanesi 15-20 sene arasi,
7 tanesi 20-25 sene arasi, 17 tanesi 25-30 sene arasi ¢alismaktadir. 2 kisi ¢alisma siiresi ile

ilgili soruyu cevaplandirmamaistir (bkz. Cizelge 3.1.).

188 Tabachnick, G. and Fidell, L. S. (1996). Using Multivariate Statistics (Third Edition). Northridge: Harper
Collins College Publisher, 70.
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Cizelge 3.1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Degisken Frekans Yiizde
Erkek 137 57,3
Cinsiyet Kadin 102 42,7
Toplam 239 100
Lise 9 3,8
. On Lisans 7 2,9
Ofrenim Lisans 165 69
Yiiksek Lisans 58 24,3
Toplam 239 100
Sube (Kurumsal-Girisimci-Sube) 133 55,6
Girev Yeri lé(ilg; ﬁ;lfsriﬁ?etmlhgl Koordinatorliik) ?g ;i: g
Toplam 239 100
Asistan 121 50,6
Girev Pozisyonu Yetkili 106 444
Yonetici 12 5
Toplam 239 100
1-5 75 31,4
5-10 92 38,5
10-15 9 3,8
Calisma Siiresi 15-20 37 155
20-25 7 2,9
25-30 17 7,1
Toplam 237 99,2

Cizelge 3.2. Aragtirmaya katilanlarin unvana gore frekans dagilimi

Degisken Frekans Yiizde
Banko asistani 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¢ kontrolor yardimcisi 2 0,8
i¢ kontrolor 2 0,8
Kidemli i¢ kontrolor 1 0,4
Miidiir 9 3,8
Diger 5 2,1
Toplam 239 100




65

3.7.2. Arastirmada kullanilan é6l¢eklerin giivenirlik analizleri

3.7.2.1. Yeniden yapilanma algisi 6l¢ceginin giivenirlik analizi

Yeniden yapilanma algis1 6l¢egine yonelik biitiin sorular dahil edilerek yapilan giivenirlik
analizi sonucu Cronbach’s alpha degeri 0,946 bulunmustur. Bu sonug¢ yeniden yapilanma
Olceginin gilivenilir oldugunu gosterir. Yani bu sorularin tamami beraber kullanildiginda

alpha degeri 0,946°dir (bkz. Cizelge 3.3.).

Cizelge 3.3. Yeniden yapilanma algisina iliskin gilivenirlik analizi

Cronbach’in Alfa Katsayisi Maddelerin Sayisi

0,946 9

3.7.2.2. Is tatmini 6lceginin giivenirlik analizi

Is tatmini 6lgegine yonelik biitiin sorular dahil edilerek Cronbach’s alpha degeri 0,884
bulunmugtur. Bu sonu¢ yeniden yapilanma 6lgeginin giivenilir oldugunu gosterir. Yani bu
sorularin tamami beraber kullanildiginda alpha degeri 0.884d1r. Giivenilirligi azaltici etkisi
bulunan 4. sorunun (Her bir is giinii hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor) ¢ikarilmasi ile alpha

degeri 0,887 olarak belirlenmistir (bkz. Cizelge3.4.).

Cizelge 3.4. Is tatminine iliskin giivenirlik analizi

Cronbach’in Alfa Katsayisi Maddelerin Sayisi

0,887 4

3.7.2.3. isten ayrilma niyeti 6lceginin giivenirlik analizi

Isten ayrilma Olgegine yonelik biitiin sorular dahil edilerek yapilan giivenirlik analizi
sonucu Cronbach’s alpha degeri 0,763 bulunmustur. Bu sonu¢ yeniden yapilanma
Olceginin gilivenilir oldugunu gosterir. Yani bu sorularin tamami beraber kullanildiginda

alpha degeri 0,763 ’tiir (bkz. Cizelge 3.5.).

Cizelge 3.5. Isten ayrilma niyetine iliskin giivenirlik analizi

Cronbach’in Alfa Katsayisi Maddelerin Sayisi

0,763 3
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3.7.3. Arastirmada kullanilan dl¢eklerin faktor analizleri
3.7.3.1. Yeniden yapilanma algis1 6lceginin faktor analizi

Yeniden yapilanma algis1 Olgeginin Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore p degeri =
0,000 < 0,05 oldugundan degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli oranda iliski
vardir. KMO (6rnekleme yeterliligi testi) da 1 degerine yakin oldugu i¢in degiskenlerin
faktor analizine uygunlugu miikemmeldir. Olgegin faktdr analizi varimaks rotasyon
tablosu kullanilarak yapilmistir. Faktor analizi sonucu Olgegin tek faktorlii oldugu

belirlenmistir (bkz. Cizelge 3.6.).

Cizelge 3.6. Yeniden yapilanma algis1 faktor analizi

Faktor 1 (Varyansi aciklama giicii %70,228) Faktor Yiki
1. Ust diizey yoneticiler etkili olarak yeniden yapilanma siirecini uyguladilar. 0,775
2. Organizasyon olumlu anlamda degisti. 0,846
3. Organizasyon i¢indeki konumum ile ilgili pozitif duygular i¢indeyim ve gelecegimi bu 0851
organizasyon i¢inde goérebilmekteyim !

4. Bu organizasyonun {ist diizey yoneticilerine giivenmekteyim. 0,886
5. Ust diizey yéneticiler diiriist ve korumacidir. 0,847
6. Yeniden yapilanma siireci iyi planlandi. 0,871
7. Yeniden yapilanmanin banka i¢in pozitif getirileri oldu. 0,800
8. Organizasyon i¢inde uzun zaman ¢aligmay1 amaglamaktayim. 0,723
9. Ust diizey yonetime ve organizasyona halen giivenim devam etmektedir. 0,925

KMO: 0,937 BTS: 1865,460

3.7.3.2. Is tatmini olceginin faktor analizi

Is tatmini OSlceginin Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gére p degeri = 0 < 0,05
oldugundan degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli oranda iligki vardir. KMO
(6rnekleme yeterliligi testi) da 1 degerine yakin oldugu i¢in degiskenlerin faktor analizine
uygunlugu miikemmeldir. Olgegin faktdr analizi varimaks rotasyon tablosu kullanilarak
yapilmustir. Is tatmini dlceginden 4. soru cikarildiktan sonra dlgegin tek faktorlii oldugu

belirlenmistir (bkz. Cizelge 3.7.).
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Cizelge 3.7. Is tatmini dlgeginin faktor analizi

Faktor 1 (Varyansi aciklama giicii %74,864) Faktor Yiki
1. Mevcut isimden olduk¢a memnunum. 0,848
2. Bir ¢ok giin is konusunda hevesliyim. 0,880
3. Isimden gergekten keyif almaktayim. 0,909
4. Isimin oldukea keyifsiz oldugunu diisiiniiyorum. 0,821

KMO: 0,862 BTS: 651,123

3.7.3.3. Isten ayrilma niyeti 6lceginin faktor analizi

Isten Ayrilma 6lceginin Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna gore p degeri = 0 < 0,05

oldugundan degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli oranda iliski vardir.

KMO (6rnekleme yeterliligi testi) da 0,670 oldugu icin degiskenlerin faktdr analizine
uygunlugu orta diizeydedir. Olgegin faktdr analizi varimaks rotasyon tablosu kullanilarak
yapilmistir. Faktor analizi sonucu 6l¢egin tek faktorlii oldugu belirlenmistir (bkz. Cizelge
3.8).

Cizelge 3.8. Isten ayrilma niyeti dlgeginin faktor analizi

Faktor 1 (Varyansi aciklama giicii %67,979) Faktor Yiki
1. Kurumdan ayrilmayi sik sik diisiniyorum. 0,869
2. Tekrar segme imkanim olsa mevcut kurumumu tercih ederdim. 0,826
3. Yakinda yeni bir is arama ihtimalim ¢ok yiiksektir. 0,776

KMO: 0,670 BTS: 188,891

3.7.4. Korelasyon analizleri

3.7.4.1. Yeniden yapilanma algisi, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve demografik

degiskinler arasindaki iliskinin analizi

Yeniden yapilanma algisi, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve demografik degiskenler
arasindaki iliskinin yoniinii ve derecesini belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir.
Korelasyon analizine iliskin bulgular Cizelge 3.9.°ta sunulmustur. Cizelge 3.9.ta
goriildiigii gibi, yeniden yapilanma algisi ile is tatmini arasinda negatif yonlii ve giiclii bir
iliski (r=-0,745, p<0,01) bulunmaktadir. Isten ayrilma niyeti ile yeniden yapilanma algist
arasinda pozitif yonlii ve gii¢lii bir iliski (r=0,728, p<0,01) bulunmaktadir. Is tatmini ile
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isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonli ve gigli bir iliski (r=-0,762, p<0,01)
bulunmustur. Demografik degiskenler ile yeniden yapilanma algisi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde, cinsiyet ile yeniden yapilanma algisi
arasinda negatif yonlii ve zayif bir iligki (r=-0,248, p<0,01), is tatmini ile pozitif yonlii ve
zay1f (1=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 algis1 arasinda
pozitif yonlii ve zayif bir iligski (r=0,048, p>0,01), is tatmini ile pozitif yonli ve zayif bir
iliski (r=0,018, p>0,01), isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii ve zayif bir iligki (r=-0,034,
p>0,01) oldugu goriilmektedir. Gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma algisi arasinda
pozitif yonlii ve zayif bir iliski (r=0,213, p>0,01), isten ayrilma niyeti ile arasinda pozitif
yonlii ve zayif bir iliski (1=0,234, p<0,01), is tatmini ile arasinda ise negatif yonlii ve zayif
bir iligki (r=-0,264, p<0,01) oldugu goriilmektedir. Gorev yeri ile yeniden yapilanma algisi
arasinda pozitif yonli ve zayif bir iliski (r=0,038, p>0,01), is tatmini ile arasinda pozitif
yonlii ve zayif bir iligski (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 algisi
arasinda negatif yonlii 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.

Cizelge 3.9. Yeniden yapilanma algisi, Is tatmini ve Isten ayrilma niyeti degiskenlerine
iligkin korelasyon matrisi

Degisken
Degisken M SD N 1 2 3 4
Yeniden Yapilanma Algisi 28,9791 | 9,41322 239 1
Is Tatmini 13,4059 | 5,12763 239 -, 145%* 1
Isten Ayrilma Niyeti 9,5983 | 3,25489 239 ,128** | - 762** 1
Cinsiyet 1,4268 | 0,49565 239 -, 248** | 173** | -, 164**

Ogrenim Durumu | 4,1381 | 0,63657 239 ,048 ,018 -,034
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

Demografik
Degiskenler

** P<0,01
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3.7.5. Regresyon analizleri
3.7.5.1. Yeniden yapilanma algisi ile Is tatmini iliskisine yonelik bulgular

Yeniden yapilanma algis1 ve is tatminini faktorii arasindaki iliskiyi 6l¢gmek igin regresyon

testi yapilmistir. Regresyon analizine yonelik hipotezler sunlardir.

H1o: Orgiitlerde ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine ydnelik algilari is tatminlerini

etkilemez.

H1;: Orgiitlerde ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilari is tatminlerini

etkiler.

Yukarda belirtilen hipotezlere gore regresyon analizi sonucu F degeri 105,382 ve p degeri
0,000 oldugu i¢in H1g kabul edilmemistir. Yani orgiitlerde ¢alisanlarin yeniden yapilanma
stirecine yonelik algilar1 is tatminlerini etkiler. Calisanlarin yeniden yapilanma algist 1
birim arttikca is tatmininin 0,555 azaldig1 goriilmektedir. Bu durumda orgiitlerde
calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin is tatminlerini olumsuz

etkiledigi belirlenmistir (bkz. Cizelge 3.10.).

Yeniden yapilanma algisinin is tatmini iizerinde %30,5 agiklayici oldugu goriilmektedir.

(R*=0,305)
3.7.5.2. Yeniden yapilanma algisi ile Isten ayrilma niyeti iliskisine yonelik bulgular

Yeniden yapilanma algis1 ve isten ayrilma niyeti faktorii arasindaki iliskiyi 6lgmek igin

regresyon testi yapilmistir. Regresyon analizine yonelik hipotezler sunlardir.

H2o: Orgiitlerde calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilari isten ayrilma

niyetlerini etkilemez

H2;: Orgiitlerde ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 isten ayrilma

niyetlerini etkiler.
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Yukarda belirtilen hipotezlere gore regresyon analizi sonucu F degeri 150,848 ve p degeri
0 oldugu icin H2¢ kabul edilmemistir. Yani orgiitlerde ¢alisanlarin yeniden yapilanma
stirecine yonelik algilar isten ayrilma niyetlerini etkiler. Calisanlarin yeniden yapilanma
algist 1 birim arttikca isten ayrilma niyetinin 0,624 arttig1 goriilmektedir. Bu durumda
orgiitlerde c¢aliganlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin isten ayrilma

niyetlerini olumlu etkiledigi belirlenmistir (bkz. Cizelge 3.10.).

Yeniden yapilanma algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde %38,6 agiklayici oldugu

goriilmektedir. (R?=0,386)

Cizelge 3.10. Yeniden yapilanma algisi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti faktorleri
arasindaki iliskiye ait regresyon analizi sonucu

Standarize

2

edilmis Beta, T Anlamlilik p R F P
Is Tatmini -0,555 -10,266 0,000 0,305 105,382 0,000
Isten Ayrilma Niyeti 0,624 12,28 0,000 0,386 150,848 0,000

3.7.6. Demografik degiskenler ile yeniden yapilanma algis, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iliskiye yonelik bulgular

Bu boliimde calisanlarin cinsiyet, 6grenim durumu, gorev pozisyonu, gorev yeri yastan
olusan demografik 6zelliklerine gore yeniden yapilanma algisi, is tatmini, isten ayrilma
niyeti diizeylerinin farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Bu dogrultuda Tukey post hoc

analizi, tek yonlii varyans analizi ve bagimsiz t-test analizi yapilmstir.

3.7.6.1. Cinsiyet ile yeniden yapilanma algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskiye yonelik bulgular

3.7.6.1.1. Cinsiyet ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliski

Aragtirmada cinsiyet ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H3ap= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.
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H3a;= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilart cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin
cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini gormek amaciyla bagimsiz t-test analizi

yapilmustir.

P degeri 0<0,05 oldugundan H3a, kabul edilmemistir. Analiz sonucuna gore cinsiyete gore
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Erkek katilimcilarin yeniden
yapilanma siireci (ort.31, SS:9,1) kadin katilimcilarin yeniden yapilanma siirecinden
(ort:26,3, SS:9,18) yiiksektir. Dolayisiyla ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik
algilar1 cinsiyete gore gruplar arasinda anlamli bir farklilik géstermektedir. Bunun nedeni
erkek calisanlarin siirece yonelik sorumluluk almasi ve esnek calisma saatlerine ayak
uydurmasidir. Ayrica iist yonetimin neredeyse tamaminin erkek ¢alisanlardan olusmasi da

bu sonucu etkilemektedir (bkz. Cizelge 3.11.).

Cizelge 3.11. Cinsiyet ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliski

Cinsiyet N Ort. SS T P
Erkek 137 31 9,1

3,944 0
Kadin 102 26,3 9,18
p<0,05
3.7.6.1.2. Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski

Arastirmada cinsiyet ile 1§ tatmini arasindaki iligkiye yonelik hipotezler;

H4ap= Caliganlarin is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

H4a;= Caliganlarin is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin is tatmininin cinsiyete gore farklilik gosterip

gostermedigini gormek amaciyla bagimsiz t-test analizi yapilmustir.

P degeri 0,007<0,05 oldugundan H4ay kabul edilmemistir. Analiz sonucuna gore cinsiyete

gore gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Kadin katilimcilarin is tatmini
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(ort.14,4, SS:5,2) erkek katilimcilarin is tatmininden (ort:12,6, SS:4,9) yiiksektir.
Dolayistyla ¢alisanlarin is tatmini cinsiyete gore gruplar arasinda anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bunun nedeni kadinlarin yenilige daha acik olmasi ve siireci anlayarak

kendilerini 6ne ¢ikarma istekleridir (bkz. Cizelge 3.12.).

Cizelge 3.12. Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski

Cinsiyet N Ort. SS T P
Erkek 137 12,6 4.9

Kadin 102 14,4 52 -2,703 0,007
p<0,05

3.7.6.1.3. Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Arastirmada cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H5ap= Calisanlarin isten ayrilma niyeti cinsiyete gore farklilik géstermemektedir.

H5a;= Caliganlarin isten ayrilma niyeti cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore farklilik

gosterip gostermedigini gédrmek amaciyla bagimsiz t-test analizi yapilmigtir.

P degeri 0,011<0,05 oldugundan H5ay kabul edilmemistir Analiz sonucuna gore cinsiyete
gore gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu gorilmistiir. Erkek katilimcilarin isten
ayrilma niyeti (ort:10,06, SS:3,3) kadin katilimcilarin isten ayrilma niyetinden (ort.8,99,
SS:3,16) yiiksektir. Dolayisiyla ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti cinsiyete gore gruplar
arasinda anlamli bir farklilik géstermektedir. Bunun nedeni yeniden yapilanma siirecinde is
tatmini diisiik olan erkek calisanlarin kendilerine daha iyi bir i bulmak istemeleridir. (bkz.

Cizelge 3.13.).

Cizelge 3.13. Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Cinsiyet N Ot. SS t P
Erkek 137 10,06 3,3 256 0.011
Kadm 102 8,99 3,16 ' ‘

p<0,05
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3.7.6.2. Ogrenim durumu ile yeniden yapilanma algisl, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iliskiye yonelik bulgular
3.7.6.2.1. Ogrenim durumu ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliski

Arastirmada 6grenim durumu ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliskiye yonelik

hipotezler;

H3bo= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilari 6grenim durumuna gore

farklilik gostermemektedir.

H3b;= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 6grenim durumuna gore

farklilik gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin
O0grenim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini goérmek amaciyla tek yonli
varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda lise (n=9, ort;24,5, S:4), 6n lisans (n=7,
ort:27,9,S:4,7), lisans (n=165, ort:29,3, S:0,7) yiiksek lisans (n=68, ort:28,8, S:1,3)
grubunda bulunan c¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecinde ¢alisan algilarinin istatiksel
olarak farklilasmadig1 goriilmiistiir. P=0,563>0,05 oldugundan H3bg kabul edilmistir (bkz.
Cizelge 3.14.).

Cizelge 3.14. Ogrenim durumu ile yeniden yapilanma arasindaki iliski

Lise On Lisans Lisans Yiiksek Lisans
(N=9) (N=7) (N=165) (N=58)
Ort. S Ort. S Ort. S Ort. S P
Yeniden 245 4 27.9 47 29,3 0,7 28,8 1,3 0,563
Yapilanma
3.7.6.2.2. Ogrenim durumu ile is tatmini arasindaki iliski

Arastirmada 6grenim durumu ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H4bo= Calisanlarin is tatmini siirecine yonelik algilart 6grenim durumuna gore farklilik

gostermemektedir.
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H4b;= Calisanlarin is tatmini siirecine yonelik algilart 6grenim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, calisanlarin is tatminine yonelik algilarinin 6grenim
durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini gormek amaciyla tek yonli varyans
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda lise (n=9, ort;12,4, S:1,4), 6n lisans (n=7,
ort:13,86,S:2,4), lisans (n=165, ort:13,44, S:0,39) yiiksek lisans (n=68, ort:13,39, S:0,74)
grubunda bulunan calisanlarin is tatmini siirecinde calisan algilariin istatiksel olarak
farklilasmadigr goriilmistiir. P=0,945>0,05 oldugundan H4by kabul edilmistir (bkz.
Cizelge 3.15.).

Cizelge 3.15. Ogrenim durumu ile is tatmini arasindaki iliski

Lise On Lisans Lisans Yiiksek Lisans
(N=9) (N=7) (N=165) (N=58)
Ort. S Ort. S Ort. S Ort. S P
Is Tatmini 12,4 1,4 13,86 2,4 13,44 0,39 13,39 0,74 0,945
3.7.6.2.3. Ogrenim durumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Arastirmada 6grenim durumu ile igten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H5bo= Caliganlarin isten ayrilma niyeti siirecine yonelik algilari 6grenim durumuna gore

farklilik gostermemektedir.

H5b;= Calisanlarin isten ayrilma niyeti siirecine yonelik algilar1 6grenim durumuna goére

farklilik gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, calisanlarin isten ayrilma niyetine yonelik algilarinin
ogrenim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini gérmek amaciyla tek yonli
varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda lise (n=9, ort;9,77, S:0,81), 6n lisans (n=7,
ort:9,57,S:1,25), lisans (n=165, ort:9,67, S:0,26) yiiksek lisans (n=68, ort:9,36, S:0,43)
grubunda bulunan caligsanlarin isten ayrilma niyeti siirecinde calisan algilarinin istatiksel
olarak farklilagsmadig goriilmiistiir. P=0,937>0,05 oldugundan H5b, kabul edilmistir (bkz.
Cizelge 3.16.).
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Cizelge 3.16. Ogrenim durumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Lise On Lisans Lisans Yiiksek Lisans
(N=9) (N=7) (N=165) (N=58)
Ort. S Ort. S Ort. S Ort. S p
ﬁ?}e/gtf*ymma 9,77 | o081 | 957 125 | 967 | 026 | 936 | 043 | 0,937

3.7.6.3. Gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma algisi, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iliskiye yonelik bulgular

3.7.6.3.1. Gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliski

Aragtirmada goérev pozisyonu ile yeniden yapilanma algisi arasindaki iliskiye yonelik

hipotezler;

H3co= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 gérev pozisyonuna gore

farklilik gostermemektedir.

H3ci= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 gérev pozisyonuna gore

farklilik gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarmin
gorev pozisyonuna gore farklilik gosterip gostermedigini goérmek amaciyla tek yonli
varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda p=0,001<0,05 oldugundan gérev pozisyonu
farkli olan kullanicilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarmi farklilagtig
goriilmiistiir. Bu nedenle H3cg hipotezi kabul edilmemistir. Hangi gruplar arasinda farklilik
oldugunun belirlenebilmesi igin yapilan Tukey post hoc analizi sonucuna gore asistan
gorev pozisyonundaki katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 yonetici
gorev pozisyonundaki katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilariyla ile
anlaml diizeyde farklilagmaktadir. Yetkili gorev pozisyonundaki katilimcilarin yeniden
yapilanma siirecine yonelik algilar1 yonetici gérev pozisyonundaki katilimcilarin yeniden
yapilanma siirecine yonelik algilariyla ile anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Bunun nedeni
yonetici pozisyonunun asistan ve yetkili pozisyonunun iistii olmasidir. Dolayisiyla hipotez
(H3c;: Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilart gérev pozisyonuna gore

farklilik gostermektedir.) kabul edilmistir (bkz. Cizelge 3.17.).
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Cizelge 3.17. Gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iligki

Asistan (1) Yetkili (2) Y onetici (3)
(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

1 ve 3 ile gosterilen gruplar arasinda farklilik vardir.
2 ve 3 ile gosterilen gruplar arasinda farklilik vardir.

3.7.6.3.2. Gorev pozisyonu ile is tatmini arasindaki iliski

Arastirmada gorev pozisyonu ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H4co= Caliganlarin is tatmini gérev pozisyonuna gore farklilik gostermemektedir.

H4c,= Caliganlarin is tatmini gérev pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.

Seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin is tatmininin gorev pozisyonuna gore farklilik
gosterip gostermedigini gérmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda p=0<0,05 oldugundan gorev pozisyonu farkli olan kullanicilarin ig tatmininin
farklilastigr goriilmiistiir. Bu nedenle H4co hipotezi kabul edilmemistir. Hangi gruplar
arasinda farklilik oldugunun belirlenebilmesi i¢in yapilan Tukey post hoc analizi sonucuna
gore asistan gorev pozisyonundaki katilimcilarin is tatmini yetkili ve yonetici gorev
pozisyonundaki katilimcilarin is tatmini ile anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Bunun
nedeni emir komuta zincirinde asistan pozisyonun en alt pozisyon olmasi ve diger iKi
pozisyonun siireci yonetmedeki etkinliklerinin roliidiir. Dolayisiyla hipotez (H4c:
Calisanlarin is tatmini gérev pozisyonuna gore farklilik gdstermektedir.) kabul edilmigtir

(bkz. Cizelge 3.18.).

Cizelge 3.18. Gorev pozisyonu ile is tatmini arasindaki iliski

Asistan (1) Yetkili (2) Yonetici (3)
(N=121) (N=106) (N=12)
Ort. S Ort. S Ort. S
Is Tatmini 9,8 0,46 12,41 0,46 14,63 1,56

1 ve 2 ile gosterilen gruplar arasinda farklilik vardir.
1 ve 3 ile gosterilen gruplar arasinda farklilik vardir.
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3.7.6.3.3. Gorev pozisyonu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Arastirmada gorev pozisyonu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H5co=Calisanlarin isten ayrilma niyeti gorev pozisyonuna gore farklilik gostermemektedir.

H5c¢,= Calisanlarin isten ayrilma niyeti gérev pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin gorev pozisyonuna gore
farklilik gosterip gostermedigini gérmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Analiz sonucunda p=0,001<0,05 oldugundan goérev pozisyonu farkli olan kullanicilarin
isten ayrilma niyetinin farklilagtigi goriilmistir. Bu nedenle HS5co hipotezi kabul
edilmemistir. Hangi gruplar arasinda farklilik oldugunun belirlenebilmesi i¢in yapilan
Tukey post hoc analizi sonucuna gore asistan gorev pozisyonundaki katilimcilarin isten
ayrilma niyeti yetkili ve yonetici gorev pozisyonundaki katilimcilarin isten ayrilma niyeti
ile anlamli diizeyde farklilagsmaktadir. Bunun nedeni gorev pozisyonu yiikseldikce
sorumluluk ve buna bagl olarak stres seviyesinin artmasidir. Dolayisiyla Hipotez (HS5c;:
Calisanlarin isten ayrilma niyeti gérev pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.) kabul
edilmistir (bkz. Cizelge 3.19.).

Cizelge 3.19. Gorev pozisyonu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki

Asistan Yetkili Yonetici
(N=121) (N=106) (N=12)
Ort. S Ort. S Ort. S P
Isten Ayrilma Niyeti 8,97 0,3 10,03 0,3 12,17 0,78 0,001

1 ve 2 ile gosterilen gruplar arasinda farklilik vardir.
1 ve 3 ile gosterilen gruplar arasinda farklilik vardir.
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3.7.6.4. Gorev yeri ile yeniden yapilanma algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskiye yonelik bulgular

3.7.6.4.1. Gorev yeri ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliski

Arastirmada gorev yeri ile yeniden yapilanma algisi1 arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H3do= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilart gorev yerine gore farklilik
gostermemektedir.
H3d;= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 gérev yerine gore farklilik

gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin
gorev yerine gore farklilik gosterip gostermedigini géormek amaciyla tek yonlii varyans
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda sube (n=133, ort;29,08, S:0,78), bdlge yoneticiligi
(n=30, ort:30,6,S:2,12), genel miidiirlik (n=76, ort:28,16, S:1,04) grubunda bulunan
calisanlarin  yeniden yapilanma siirecinde c¢alisan algilarinin  istatiksel olarak
farklilagsmadiglr gorilmiistir. P=0,478>0,05 oldugundan H3d, kabul edilmistir (bkz.
Cizelge 3.20.).

Cizelge 3.20. Gorev yeri ile yeniden yapilanma arasindaki iliski

Sube Bolge Yoneticiligi Genel Midiirliik
(N=133) (N=30) (N=76)
Ort. S Ort. S Ort. S P
Yeniden Yapilanma 29,08 0,78 30,6 2,12 28,16 1,04 0,478
3.7.6.4.2. Gorev yeri ile is tatmini arasindaki iliski

Aragtirmada gorev yeri ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H4dy= Calisanlarin is tatmininin gorev yerine gore farklilik gostermemektedir.

H4d;= Calisanlarin is tatmininin gorev yerine gore farklilik gostermektedir.
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Seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin is tatminine yonelik algilarinin gdrev yerine
gore farklilik gosterip gostermedigini goérmek amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda sube (n=133, ort;13,3, S:0,44), bolge yoneticiligi (n=30,
ort:12,7,S:1,04), genel miidiirliik (n=76, ort:13,87, S:0,56) grubunda bulunan ¢alisanlarin is
tatmininin istatiksel olarak farklilagmadigi goriilmustiir. P=0,539>0,05 oldugundan H4do
kabul edilmistir (bkz. Cizelge 3.21.).

Cizelge 3.21. Gorev yeri ile is tatmini arasindaki iligki

Sube Bolge Yoneticiligi Genel Miidiirliik
(N=133) (N=30) (N=76)
Ort. S Ort. S Ort. S p
Is Tatmini 13,3 0,44 12,7 1,04 13,87 0,56 0,539
3.7.6.4.3. Gorev yeri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Arastirmada gorev yeri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H5do= Calisanlarin isten ayrilma niyetinin gorev yerine gore farklilik gostermemektedir.

H5d;= Calisanlarin isten ayrilma niyetinin gorev yerine gore farklilik gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetine yonelik algilarinin gérev
yerine gore farklilik gosterip gdstermedigini gérmek amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda sube (n=133, ort;9,79, S:0,28), bolge yoneticiligi (n=30,
ort:10,13,S:0,66), genel midiirlik (n=76, ort:9,05, S:0,36) grubunda bulunan ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetinin istatiksel olarak farklilagsmadigi goriilmistiir. P=0,183>0,05
oldugundan H5d, kabul edilmistir (bkz. Cizelge 3.22.).

Cizelge 3.22. Gorev yeri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Sube Bolge Yoneticiligi Genel Midiirliik
(N=133) (N=30) (N=76)
Ort. S Ort. S Ort. S P
Isten Ayrilma Niyeti 9,79 0,28 10,13 0,66 9,05 0,36 0,183
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3.7.6.5. Yas ile yeniden yapilanma algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskiye yonelik bulgular

3.7.6.5.1. Yas ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliski

Arastirmada yas ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H3eo= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 yasa gore farklilik
gostermemektedir.
H3e;= Calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilar1 yasa gore farklilik

gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin
yasa gore farklilik gosterip gostermedigini géormek amaciyla tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda 20-30 yas arast (n=93, ort;29,69, S:0,91), 30-40 yas arasi
(n=108, ort:28,92,S:0,9), 40-50 yas arast (n=35, ort:26,63, S:1,86), 50 yas ve tizeri (n:3,
ort:36,3, S:0,33) grubunda bulunan c¢alisanlarin yeniden yapilanma siirecinde ¢alisan
algilarmin istatiksel olarak farklilagmadigir gorilmistiir. P=0,209>0,05 oldugundan H3ey
kabul edilmistir (bkz. Cizelge 3.23.).

Cizelge 3.23. Yas ile yeniden yapilanma algis1 arasindaki iligki

20-30 yas arasi 30-40 yas arasi 40-50 yag arasi 50 yas ve tizeri

(N=93) (N=108) (N=35) (N=3)
Ort. S Ort. S Ort. S Ort. S p
Yeniden 29069 | 091 | 2892 | 09 | 2663 | 186 | 363 | 033 | 0,209
Yapilanma
3.7.6.5.2. Yas ile is tatmini arasindaki iliski

Arastirmada yas ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H4ep= Calisanlarin is tatmini yasa gore farklilik gostermemektedir.

H4e,;= Calisanlarin is tatmini yasa gore farklilik gostermektedir.
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Seklinde belirlendikten sonra, ¢alisanlarin is tatmininin yasa gore farklilik gosterip
gostermedigini gdrmek amactyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda
20-30 yas aras1 (n=93, ort;29,69, S:0,91), 30-40 yas aras1 (n=108, ort:28,92,S:0,9), 40-50
yas arasi (n=35, ort:26,63, S:1,86), 50 yas ve lzeri (n:3, ort:36,3, S:0,33) grubunda
bulunan c¢alisanlarin i tatmininin istatiksel olarak farklilasmadigr goriilmistiir.

P=0,209>0,05 oldugundan H4e, kabul edilmistir (bkz. Cizelge 3.24.).

Cizelge 3.24. Yas ile is tatmini arasindaki iligki

20-30 yas arasi 30-40 yas arasi 40-50 yas arasi 50 yas ve tizeri
(N=93) (N=108) (N=35) (N=3)
Ort. S Ort. S Ort. S Ort. S P
Is Tatmini 13,74 | 0,515 13,16 0,512 13,46 0,87 11 1,53 0,732
3.7.6.5.3. Yas ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Aragtirmada yas ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik hipotezler;

H5eo= Calisanlarin isten ayrilma niyeti yasa gore farklilik gostermemektedir.

H5e;= Caliganlarin isten ayrilma niyeti yasa gore farklilik gostermektedir.

seklinde belirlendikten sonra, g¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin yasa gore farklilik
gosterip gostermedigini géormek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir Analiz
sonucunda 20-30 yas arasi (n=93, ort;29,69, S:0,91), 30-40 yas arasi (n=108,
ort:28,92,S:0,9), 40-50 yas aras1 (n=35, ort:26,63, S:1,86), 50 yas ve iizeri (n:3, ort:36,3,
S:0,33) grubunda bulunan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin istatiksel olarak
farklilasmadigr goriilmistiir. P=0,209>0,05 oldugundan HS5ey; kabul edilmistir (bkz.
Cizelge 3.25.).

Cizelge 3.25. Yas ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

20-30 yas arasi 30-40 yas arasi 40-50 yas arasi 50 yas ve lizeri
(N=93) (N=108) (N=35) (N=3)

Ort. S Ort. S Ort. S Ort. S p

Isten Ayrilma

- 9,39 0,346 9,66 0,31 9,8 0,57 11,67 0,88 0,623
Niyeti
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SONUC

Giiniimiizde sosyal, kiiltiirel, teknolojik, ekonomik ve daha bir¢ok alanda siirekli hizli bir
degisim yasanmaktadir. Orgiitlerde kullanilan sistemler, bilgi, teknoloji ve ydntemler
stirekli yasanan degisime ayak uyduracak sekilde degismektedir. Rekabet yapisindaki bu
biiyilk degisim, orgiitleri Oncelikli olarak “degisimi” anlama ve kabullenme yoniinde
etkilemistir. Cilinki degisim ancak Orgiit icerisinde benimsendigi silirece basariya
ulagtiracaktir. Degisimin farkina varan orgiitler pazardaki degisime sadece Orgiit igerisinde
yapilacak stratejik odakli degisimle yanit verilebilecegini anlamustir. Iste rekabette iistiin
konumu yakalayabilmek i¢in degisime hizli bir sekilde uyum saglayabilmek hatta bu
degisimin Oniine gecebilmek ve bu siireci kendi lehine ¢evirmek gerekmektedir. Bunu

yapabilmenin bir yolu da yeniden yapilanmadir.

Yeniden yapilanma, ¢evrenin degisen kosullari karsisinda isletmelerin rekabet edebilirlik
ve siirekliliklerini koruyabilmeleri i¢in, miisteri odakli bir diisiince yapisiyla; is
stireclerinin yeniden tasarlanmasi, yonetim tarzlarmin ve gerekli goriildiigii takdirde

organizasyon yapilarinin degistirilmesi olarak tanimlanabilir.

Yeniden yapilanma ¢alismalari; Orgiitlerin siireglerini, sistemlerini ve bdliimlerini ele
alirken oOrgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasini saglayacak en Oonemli 6ge olan insan
kaynagini dikkate almak zorundadir. Yeniden yapilanma ¢aligmalarinin, yalnizca maddi
ogelerin gbz oniine alinmasi ile gergeklesecegini diisiiniip, orgiitteki insan dgesini géz ardi
etmek, bir orgiitii basariya ulastiramaz. Ciinkii bir 6rgiitiin sahip oldugu en degerli kaynak
olarak goriilen insanin igsinden tatmin olmasinin ve igyerinde mutlu olmasinin isgoren

verimliligi ile yaraticiliginin saglanmasi, orgiitlerin siirekliligi i¢in ¢cok dnemlidir.

Yeniden yapilanma 6zel ya da kamu sektorii ayrimi olmaksizin tiim Orgiitlerin ihtiyag
duydugu bir tekniktir. Ancak kamu sektoriinde giin gegtikge artan biirokrasi ve hantallasan
orglit yapisi giiniimiiz kosullarinda rekabet edebilmek i¢in orgiitleri degisime ve buna bagl
olarak cagdas bir yonetim anlayist olan yeniden yapilanmaya yonlendirmistir. Bu hususlari
gozoniinde bulundurarak aragtirmamizda yeniden yapilanma siirecini yasamis bir kamu

bankasi1 incelenmistir.
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Arastirmada yeniden yapilanma ile is tatminine yonelik bulgular incelendiginde, orgiitlerde
calisanlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin isten tatminlerini olumsuz

etkiledigi belirlenmistir.

Arastirmada yeniden yapilanma ile isten ayrilma niyetine yonelik bulgular incelendiginde,
orgiitlerde c¢aliganlarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilarinin isten ayrilma

niyetlerini olumlu etkiledigi belirlenmistir.

Arastirmada 6rneklemin demografik degisiklerinin yeniden yapilanma algisi, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik olarak bulgular incelendiginde, 6grenim
durumu, gorev yeri, yas ile yeniden yapilanma algisi, is tatmini, isten ayrilma arasinda
dogrusal bir iliskinin olmadig1 belirlenmistir. Ancak cinsiyet ve gorev pozisyonu ile
yeniden yapilanma algisi, 1§ tatmini, isten ayrilma arasinda dogrusal bir iligskinin oldugu

belirlenmistir.

Cinsiyet ile yeniden yapilanma siirecine yonelik ¢alisan algis1 arasindaki iligki
incelendiginde erkek katilimcilarin yeniden yapilanma siirecine yonelik algilari kadin
calisanlardan daha yiiksektir. Bunun nedeni erkek calisanlarin siirece yonelik sorumluluk
almasi ve esnek calisma saatlerine ayak uydurmasidir. Ayrica iist yonetimin neredeyse
tamaminin erkek calisanlardan olusmast da bu sonucu etkilemektedir. Cinsiyet ile is
tatmini arasindaki iliski incelendiginde kadin ¢alisanlarin is tatminin erkek c¢alisanlardan
daha ytiksektir. Bunun nedeni kadinlarin yenilige daha acik olmasi ve siireci anlayarak
kendilerini one ¢ikarma istekleridir. Cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki
incelendiginde erkek katilimcilarin isten ayrilma niyeti kadin ¢alisanlardan daha yiiksektir.
Bunun nedeni yeniden yapilanma siirecinde is tatmini diisiik olan erkek calisanlarin

kendilerine daha iy1 bir 1§ bulmak istemeleridir.

Gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma siirecine yonelik ¢alisan algilart incelendiginde
isgdrenin gorev pozisyonu arttik¢a yeniden yapilanmaya yonelik algi artmaktadir. Ayrica
asistan ve yetkili pozisyonlar1 yonetici pozisyonundan etkilenmektedir. Bunun nedeni
yonetici pozisyonunun asistan ve yetkili pozisyonunun {istii olmasidir. Gérev pozisyonu ile
is tatmini arasindaki iliski incelendiginde igsgorenin gérev pozisyonu arttik¢a is tatmini
artmaktadir. Ayrica asistan pozisyonu yetkili ve yonetici pozisyonlarindan etkilenmektedir.

Bunun nedeni emir komuta zincirinde asistan pozisyonun en alt pozisyon olmasi ve diger
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iki pozisyonun siireci yonetmedeki etkinliklerinin roliidiir. Gorev pozisyonu ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligki incelendiginde isgdrenin gorev pozisyonu arttik¢a isten
ayrilma niyeti artmaktadir. Bunun nedeni gorev pozisyonu yiikseldik¢e sorumluluk ve

buna bagli olarak stres seviyesinin artmasidir.

Aragtirmaya yonelik olarak demografik degiskenler incelendiginde, sadece cinsiyet ve
gorev pozisyonu ile yeniden yapilanma algisi, is tatmini, isten ayrilma niyeti arasinda iligki
bulunmustur. Bu durumun ana nedeni gorev pozisyonu degiskeninin is tatmini ve isten
ayrilma niyetini etkileyen tcret unsuru ile baglantili olmasidir. Diger demografik
degiskenlerle yeniden yapilanma algisi, is tatmini, isten ayrilma arasinda iligki
olmamasinin bir nedeni de 6zel sektdrde oldugu gibi isten ¢ikarilma korku ve kaygilarini

yasamamalaridir.

Yeniden yapilanma ile ilgili literatiirdeki arastirmalarin bulgular1 incelendiginde
arastirmacilarin  biiylik kisminin yeniden yapilanma siirecinde is tatmininin olumlu
etkilendigi sonucuna vardiklari, bazi aragtirmacilarin ise tam tersi bir sonu¢ buldugu
gozlemlenmistir. Arastirmamizda ise yeniden yapilanmanin i§ tatminini olumsuz etkiledigi
elde edilen bulgulardan anlasilmistir. Siirece yonelik olarak belirsizliklerin fazla olmasinin
bu duruma etki ettigi diisiiniilmektedir. Bu belirsizligin ortadan kalkmasi i¢in 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 baglayacagi, nasil gerceklesecegi, ne kadar siirecegi ve ne tlir sonuglar1 ortaya
cikarabilecegi gibi konularin agikliga kavusturulmasinin ¢alisanlarin belirsizlik algilarinin
azaltilmasinda faydali olacag ifade edilebilir. Ayrica, iist yoneticilerin siireci yonetirken
caligsanlarina kars1 agik olmalar ve iletisim kurmalar ¢alisanlarin is tatmini diizeyini ve
isten ayrilma niyetlerini degistirebilir. Daha da 6nemlisi, ¢alisanlarin yeniden yapilanma

stirecinde etkin bir sekilde rol almalarinin saglanmasidir.

Orgiitlerde yeniden yapilanma siirecinde calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetine

yonelik oneriler sunlardir;

e Isgodrenlerin ise gelmek isteyecekleri bir ortamin yaratilmas1 gerekir. Isgorenlerin yada

calisanlarin, calistiklart orgiitii benimsemelerini en 6nemli nedeni, kendi katkilarinin
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bir deger olusturdugunu bilmeleri ve o ortamda saygi gérmeleridir. Bu da isgdrenin is
tatminini artirabilir.

o Isgdrenler arasinda ortak bir amaca ulasmay1 dncelik haline getirmek ve igbirligini
saglamak, hem iggérenler hem de Orgiit ve is agisindan daha verimli olacaktir.

e Icsel ddiiller (sayg1 gorme, sorumluluk verme, terfi v.b.) isgorenleri, digsal ddiillerden
(maas, prim v.b.) daha fazla Orgiite baglayarak ve yiiksek kalitede is yapmalarini
saglayarak isten ayrilmalarini azaltabilir.

e lsgdrenler agisindan riskin, belirsizligin ve bagimliligin var oldugu ortamda giiven
artmakta ve buna bagli olarak isten ayrilma niyeti azalabilir.

e Yoneticiler yeniden yapilanma siirecine tiim c¢alisanlart dahil ederlerse ve bunun
herkesin ¢ikarina olduguna onlar1 inandirirlarsa yeniden yapilanma kurum tarafindan
igsellesir ve herkes buna sahip ¢ikar. Bunun sonucunda is tatmini artabilir ve isten
ayrilma azalabilir

e  Gorev pozisyonlar: arasindaki yetki ve gorev dagiliminin arasinda belirsizligin ortadan

kalkmasi isten ayrilma niyetini azaltabilir.

Ozetle, Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde yeniden yapilanma ¢alismalaria olan ihtiyacin
giin gectikce artmasi sonucu yapilan degisimler, sadece orglitsel yapinin veya mevcut is
yapma tarz ve usullerinin degismesi olarak ele alinirsa, sektorde verimliligi saglayan en
onemli faktorlerden biri olan isgiicii gdz ardi edilmis olur. Ozellikle isgdrenlerin is
tatminleri ve isten ayrilma niyetlerinin verimlilik {izerindeki etkisinin 6nemi dikkate
alinirsa hedeflere ulasmak i¢in yapilan degisimlerde en 6nemli faktoriin isgdren oldugu
bilinmelidir. Yeniden yapilanma siirecinde yasanan degisimler karsisinda korku ve kaygi
yasanmasi durumu siirecin iyi yonetilmesi durumunda gecerli degildir. Bu sebepten dolay1
yeniden yapilanma siirecinde isgiicii ile ilgili olumsuz faktorlerin de ele alinarak
diizeltilmesi, degisim siirecinin sadece i yapma tarz ve usullerinin degismesi olarak ele
almmamasi, degisimden etkilenecek biitiin isgorenlerin siirece katilmasi ve degisim

stirecinde yapilan faaliyetlerle ilgili olarak siirekli bilgilendirilmeleri gereklidir.

Sonug itibariyle bu calisma yalnizca bir orgiitle ve belirli bir zaman dilimiyle sinirhidir,
bundan dolayr da genelleme yapilmasi dogru olmayacaktir. Bu ylizden ileride basta bu
sektor olmak iizere bu konuda yapilacak arastirmalar, bu calismanin da gecgerlilik ve
giivenilirligine katki saglayacaktir. Bununla birlikte calismanin, yeniden yapilanmanin

calisgan lizerindeki etkilerine yonelik Onemli birtakim ipucglart  verebilecegi
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diisiiniilmektedir. Ozellikle bankacilik sektdrii hem emek yogun, hem de calisan miisteri
etkilesiminin bir¢ok endiistriye kiyasla ¢ok yiiksek oldugu kabul edilen bir alandir. Bu
cercevede miisterinin tekrar ayni isletmeyi tercih etmesi, diger bir ifadeyle banka ile olan
iliskisini siirdiirmesinde c¢alisanlar kritik roller iistlenmektedirler. Bu kapsamda yeniden
yapilanmanin ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyetleri iizerinde nasil bir etkiye

sahip oldugunun bilinmesi biiylik 6nem tagimaktadir.
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EKLER



EK-1. Anket Formu

Bu anket, yeniden yapilandirma kavraminin ¢alisanlarca nasil algilandigini ve yeniden yapilandirma siirecine
etkilerine iliskin goruslerin alinmasi amaciyla yapilmaktadir. Anketin amaci kurumu degerlendirmek degil, yeniden
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yapilandirma kavraminin calisanlarca algilanisi, yeniden yapilanma surecinin is tatmini ve isten ayrilma tGzerine iliskin

goruslerinin alinmasidir. Sorulara verilen yanitlar gizli tutulacak ve bilgiler bu dogrultuda degerlendirilecektir.

Ayirdiginiz zaman ve degerli katkilariniz icin simdiden tesekkiirler. Ahmet Eralp Celen Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlist isletme Ana bilim Dali-insan Kaynaklari Yénetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

1.

Yasiniz

2;

Cinsiyetiniz

C Erkek ¢ Kadin

3.

Ogrenim Durumunuz
C ilkégretim

€ On Lisans

" Yuksek Lisans

@ Diger Diger

C Lise

C Lisans

 Doktora

Kurumda goérev yeriniz

C Sube (Ticari-Kurumsal- Girisimci-Sube)

" Bolge (Bolge Yoneticiligi-Koordinatorlik)

C  Genel Mudurluk

Gorev Pozisyonunuz

" Asistan
C Yetkili

C Yonetici

7. Unvaniniz

c

C

S

a

Banko Asistani
Yonetmen Yardimcisi
Uzman

Kidemli i¢ Kontrolér

Genel Mudur Yardimcisi

Servis Gorevlisi
Yonetmen
ic Kontrolér Yardimcisi

Mudar

C Servis Yetkilisi
(' Uzman Yardimcisi
¢ Kontrolér

(' Bolum Baskani



EK-1. (Devam). Anket Formu

8.

Yeniden yapilandirma sirecinden sonra

Katilmiyorum Katilmiyorum Yok
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Kesinlikle
Katiliyorum Katiliyorum

isimin oldukca keyifsiz oldugunu
dustnuyorum.

Bu organizasyonun Ust diizey yoneticilerime
glivenmekteyim.

Yeniden yapilandirma sureci iyi planland.

Yeniden yapilandirmanin banka i¢in pozitif
getirileri oldu.

Organizasyon icinde uzun zaman ¢alismay!
amaclamaktayim.

isimden gercekten keyif almaktayim.

Mevcut isimden olduk¢a memnunum.

Bircok gtin is konusunda hevesliyim.

Ust diizey yéneticiler etkili olarak yeniden
yapilanma surecini uyguladilar

Ust diizey yonetime ve organizasyona halen
glvenim devam etmektedir.

Organizasyon olumlu anlamda degisti

Ust diizey yéneticiler diiriist ve
korumaciydilar.

Yakinda yeni bir is arama ihtimalim cok
yuksektir.

Organizasyon icindeki konumum ile ilgili
pozitif duygular icindeyim ve gelecegimi bu
organizasyon icinde gorebilmekteyim.

Her bir isglini sanki hi¢ bitmeyecekmis gibi
gorunuyor.

Kurumdan ayrilmayi sik sik dastntyorum.

Tekrar se¢me imkanim olsa mevcut
kurumumu tercih ederdim.
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