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DEGIiSiM MUHENDISLiGi, ORGUT iKLiMIi VE PSIKOLOJIK
SERMAYENIN FIRMA PERFORMANSI UZERINE ETKIiSi: iSTANBUL
ANADOLU YAKASI AILE SIRKETLERI UYGULAMASI

Calismada, Istanbul Anadolu Yakas: aile sirketlerinde degisim miihendisligi,
orgiit iklimi ve psikolojik sermaye kavramlari ile ilgili yapilan literatiir ¢aligmalar1
neticesinde firma performanslarini ne o6lclide etkileyeceginin arastirilmasi hedef

alimustir.

Istanbul Anadolu Yakasi’nda faaliyet gosteren kiiciik, orta ve biiyiik 6lgekli
aile sirketleri calisanlarina 64 sorudan olusan bir anket uygulanmistir. Toplamda 310
anket degerlendirilmeye alinmistir. Anket sonuclar1 igin SPSS programi kullanilip,
verilen cevaplarin giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizi yOntemleri 1ile incelenmistir. Yapilan analiz caligmasiyla, degisim
miihendisligi, orgiit iklimi ve psikolojik sermayenin firma performansi iizerindeki

etkisi belirlenmeye caligilmustir.

Sonug olarak, orgiit ikliminin 1liman oldugu isletmelerin firma performansi
iizerinde onemli diizeyde anlamli bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir. Bagka bir
ifadeyle firma performansinin artirilmasinda orgiit ikliminin gii¢lii bir etmen oldugu

belirlenmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF REENGINEERING, ORGANIZATIONAL CLIMATE
AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON THE FIRM PERFORMANCE:
APPLICATION TO FAMILY BUSINESSES IN THE ANATOLIAN SIDE OF
ISTANBUL

In the study of family companies in the Anatolian side of Istanbul a result of
the literature studies of reengineering, organizational climate, and psychological

capital to what extent and how these affect their performance have been targeted.

The Anatolian side of Istanbul that operates on small, medium and large-scale
family businesses to their employees completed a questionnaire of 64 questions. 310
surveys were taken into account in total. The results of the questionnaire, the SPSS
program is used whether the answers are reliability analysis, factor analysis,
correlation analysis and regression analysis methods were investigated. The work of
this analysis, reengineering, organizational climate, and to identify the impact of

psychological capital on firm performance have been made.

As a result, the temperate climate on firm performance to a significant level
organizational businesses a significant relationship has been found. In other words,
organizational climate was determined to be a strong factor in improving firm

performance.
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GIRIS

-Calismanin Amaci: Giiniimiiz kosullarinin beraberinde getirdigi rekabet konusunda
literatiirde bircok calisma yapilmustir. Isletmelerin bakis acismndan bakildiginda
genellikle i¢ ve dis ¢evrelerinin analiz edilmesi sonucunda yeni aksiyonlarm alinmasi
yoniinde gelistirmelere gidildigi goriilmektedir. Var olan siireglerini iyilestirmeye
odaklanan isletmelerin, kokli degisiklikleri beraberinde getiren degisim
mithendisligi bakis agisini ele alip, ayn1 zamanda isletme c¢alisanlarinin igerisinde
bulundugu psikolojik ortamlar1 ve calisma atmosferlerini irdeleyip, sonucunda da bu
degiskenlerin firma performansma etkisi olup olmadiginin arastirilmasidir.
Calismamizda; literatiirin derinlikli olarak incelenmesi ve bu teknikler iizerine aile
isletmeleri ile yapilan arastirma araciligiyla, bahsi gecen kavramlar hakkinda

isletmelerin bagvurabilecegi tatmin edici bir kaynak olusturulmasi amag¢lanmistir.

-Calismanin  Onemi: Degisimin kagmnilmaz oldugu giiniimiiz diinyasmdaki
isletmelerin, de8isime kendini adapte edip ve bu durumu siirdiiriilebilir kilmanin
onemi ele alinmaktadir. Isletmelerin giiglii ve zayif yanlarmna bakildiginda genellikle
zaylf yanlarmin gelisimi ele alinmaktadir. Degisim miihendisligi ile birlikte ise var
olan siireci iyilestirmek degil kokten bir degisimin yasanmasi hedef alinmaktadir.
Isletmelerin yonetim anlayisi, calisanlarin davranislarini etkilemektedir. Son yillarda
calisanlarin degerleri, yapilar1 kisacasi kiiltiirlerinin bilinmesi art1 bir rekabet avantaji
saglamaktadir. Isletme performansmi gelistirebilmek icin ilk ©nce c¢alisanin
performansmi gelistirmeleri gerekliligi ortaya konulmaktadir. Oz yeterlilik, umut,
tyimserlik ve dayaniklilik olmak iizere dort boyutta incelenen “Psikolojik Sermaye”
calismalari, c¢alisanlarn  bireysel olarak pozitif psikolojik  durumlarina
odaklanmaktadir. Degiskenler arasindaki bu iligkilerin, isletmelere pozitif yonde

katki saglamas1 beklenmektedir.

-Calisma Planmi: Calismanin birinci boliimiinde degisim ve degisim miihendisligi
kavramlari, degisim miihendisliginin siire¢leri ve uygulamalari, degisim
mithendisligi uygulayan isletmelerde goriilen degisiklikler de§isim miihendisligi

uygulayan isletmelerde goriilen degisiklikler konusu iizerinde durulmaktadir. ikinci



boliimde, orgiit iklimi kavrami, orgiit iklimi tipleri, orgiit iklimi boyutlari, orgiit
iklimine yoOnetsel etki eden kuramsal goriisler konusunda yapilan calismalar
aciklanmaktadir. Ugiincii bdliimde, pozitif psikoloji kavrami ve gelisimi, pozitif
orglitsel davranig kavrami ve diizeyleri, psikolojik sermaye ve boyutlar1 lizerinde
durulmaktadir. Dordiincti boliimde ise, arasgtirmanin amacina, yontemine, analiz ve
bulgulara, sonu¢ ve Oneriler kismina yer verilerek degisim miihendisligi, orgiit
iklimi ve psikolojik sermayenin firma performansi lizerinde etkili olduklar1 arastirma

sonucunda ortaya konulmustur.

-Kullanilan Yontem ve Teknikler: Arastirma icin gerekli bilgiler, yiiz yiize, e-posta
ve internet yoluyla anket ydntemi uygulanmustir. Istanbul Anadolu Yakasi aile
sirketleri ¢alisanlarinin verileri toplanmistir. Ankette toplam 64 soru bulunmaktadir.
64 sorunun 9 tanesi demografik sorular1 igermektedir. Ankette degisim miithendisligi,
orgiit iklimi, psikolojik sermaye ve firma performansina iliskin 55 soru yer
almaktadir. Yapilan anket ile degisim miihendisligi, orgiit iklimi ve psikolojik

sermayenin firma performansi tizerindeki etkisi 6l¢iilmeye calisilmistir.

-Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Calismamizda anketler aile sirketleri
calisanlar1 ile yapilabildiginden kendilerine ulasmada ve uygun olan zamanlarinin
belirlenebilmesi yoniinden zorluklar yasanmustir. Biiylik 6lcekli aile sirketlerinde,
yapilan anketin firma performansi boliimiinde genis bir agiklama istedikleri ve
verilerin gizliligi konusunda asir1 hassas davrandiklar1 gortilmiistiir. Ayrica
arastirmanin daha kapsamli olabilmesi i¢in arastirma varsayimmlarmin daha genis

kitleler lizerinde test edilmesi gerekmektedir.
-Calismanmin Bashca Varsayimlan:
Calsymada Asagidaki Varsayimlar Degerlendirilecektir:

H;: Orgiit iklimi firma performansmi dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.
H,: Degisim miihendisligi firma performansini dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

Hj: Psikolojik sermaye firma performansini dogrudan ve pozitif yonde

etkilemektedir.



BiRINCi BOLUM
DEGIiSiM KAVRAMI VE ONEMI
1.1. Degisim Kavram

Insanlar her devirde, zamanin kosullarina gore birgok degiskenlere baglh
olarak degisimden ka¢inilamaz bir yasam siirdiirmiistiir. Son yillarda giderek gelisen
ve degisim gosteren, kiiresellesmenin bir sonucu olan teknoloji, tiime varim seklinde
once bireylerin yasamlarini etkisi altina alip sonrasinda da ¢alisma ortamlarindaki
yerini hizlica almistir. Tek bir komutumuzla bilgilere ulasabilecegimiz bir ¢agda
yasamaktayiz. Toplum giderek bilinclenmektedir ve bu asamada farklilik
yaratacagimiz nokta, her seyin hizlica degistigi bir ortama adapte olup onu

stirdiiriilebilir kilmaktan gecmektedir.

“Degisim genel anlamda; ister planli olsun ister plansiz, herhangi bir
sistemin, bir siire¢ veya ortami belli bir durumdan bagka bir duruma doniismesidir”

(Dinger, 1992, 8).

Bir bagka tanima gore; “Genel olarak bakildiginda degisim, herhangi bir seyi
bir diizeyden bagka bir diizeye getirmeyi ifade eder. Bu, kisilerin, nesnelerin yerlerini
degistirmekten kisisel bilgi, yetenek vs.nin mevcut durumundan farkli bir konuma
getirilmesine kadar olan her tiirlii farklilig1 ifade eder. Organizasyonlardaki degisim
de organizasyon faaliyetleri ile ilgili hususlarda mevcut konumdan (durumdan) farkl

bir duruma gelme anlamindadir” (Kogel, 2014, 784).

Baska bir tanimla degisim; “Degisimin dogasi degismekte” denilmektedir.
Gercekten de olacaklar1 Onceden kestirebilmenin giderek zorlastigi, c¢arpici
karisikliklarla dolu bir diinyada yasiyoruz. Herakleitos, “Her sey akar. Ayni irmaga
iki kez giremezsiniz. Ciinkii, her girisinizde iizerinizden baska sular geger” diyor.
Bunun anlami, hem suyun ve hem de insanin zamanla degistigi diisiincesini
vurgulamak icindir. Isletmelerin de, gerek kendi i¢ yapilarmdan, gerekse dis
cevreden gelen degisime karsi oncelikle, “hayatta kalmak™ icin uyum saglamalar1

gerekmektedir” (Taskin, 1993, 92-93).



Isletmelere bakildiginda degisimlerin siirekliligini gérmekteyiz. Degisimlere
uyum saglayan isletmeler ise ongoriiye sahip olan, karliliklarmi ytikselterek rekabet
ortaminda ilerleyen, etkin isletmelerdir. Isletmelerin esas olgusu; talep gdren iriin ve
hizmetleri tretip, kar elde etme amacgli piyasaya sunmasi iken, artik miisteri
beklentileri dncelikleridir. Giliniimiiz diinyasinda miisterinin istekleri ve bu isteklere
en kaliteli, en hizli ve en giivenilir sekilde hizmet veren isletmeleri tercih ediyor

olmasi, isletmelerin isleyislerini daha farkli bir boyuta getirmistir.
1.1.1. Degisimin Amaci

Is diinyasindaki degisim her yerde oldugu gibi bireyden baslar. Bireyler
gruplara, gruplar ise orgiite doniisiir sekilde yol alir. Esas amag; planlanmig degisim
stirecini Orgiitteki calisanlara benimsetip, ayni vizyonu hedef almalarini saglamaktir.
Olas1 biitiin sorunlara karsi ongoriilii (proaktif) bir bakis agisina sahip olmayi
gerektirir. Aksi takdirde isletmenin ugrayacagi bariyerlerden kagmmak imkansizdir.
Degisim stirecini stratejik bir tabana oturtup, vizyona giden yolda bir harita gibi
gormek gerekmektedir. Giincel kalabilmek basartyr beraberinde getirmektedir.
Basariyla birlikte ¢alisanlarin motivasyonu artar ve bunun sonucunda da verimliligi

artmaktadir.

Isletmelerin biiyiik bir ¢ogunlugunda, ¢alisanlardan beklenen yetkinlikler ve
beceriler ge¢misten c¢ok farkli olarak Oniimiize ¢ikmaktadir. Isletmelerin
calisanlardan, calisanlarin ise isletmelerden beklentileri, deger yargilari, is yapis
sekillerindeki bakis agilar1 daha dnceden yasanmamis sekillerde degisiklikler arz

etmektedir. Barutgugil’e gore degisimlerin oldugu asamalar sunlardir;

e “Bilgi ve beceri gereksinimleri degismektedir.
e Isgiiciiniin esnekligi ve hareketliligi artmaktadur.

e Kiiresel ve sanal organizasyonlarda calisma yayginlagsmaktadir”

(Barutgugil, 2004, 26-27).

Degisim kavraminda, giincel kalmak ve yeniliklere ayak uydurmak en 6nemli
unsurlardir. Isletmeler agisindan baktigimizda ise rakip isletmelerin yaptig1 yenilikler

ve degisimler, ayn1 hizmeti veren diger isletmeleri de etkisi altina almaktadir. Bir



isletmede alinacak bir calisanin yetkinliklerinden, c¢alisma siirelerine kadar yapilan

her degisimin sonucunda diger isletmeleri de etkisi altina almaktadir.
1.1.2. Degisimi Etkileyen Faktorler

Degisim siirecinde isletme faaliyetlerini etkileyen bircok  faktor
bulunmaktadir. Literatiirde degisim ile ilgili etkisi alan faktorlere baktigimizda
Kogel’e gore; degisime etki eden digsal ve i¢sel nedenler vardir. Digsal nedenler,
isletmeyi degisime zorlayan kuvvetlerdir. Teknoloji, rekabet, ekonomik kosullar,
sosyal, kiiltiirel ve demografik kosullar, devletin ekonomik, dogal cevre, sosyal
nedenlerle yaptig1 diizenlemeler, rekabet ortaminda en 6nemli rolleri oynayan digsal
nedenlerdir. I¢sel nedenler ise isletmelerin kendi icerisindeki gelismeler ve olaylar ile
ilgilidir. Isletme biinyesinde sorun olarak ele alinmasi, isletmenin igsel degisim
nedenidir. Igsel nedenleri olusturan faktorler; verimsizlik, finansal problemler,
yonetim uygulamalarinda yapilan hatalar, is yapis tekniklerini degistirmek,

isletmenin biiylimeye gitmesi, personel sorunlar1 gibi her sektorde goriilmesi

muhtemel konular yer almaktadir (Kogel, 2014, 792-793).

Basar1 faktorlerinin degisimiyle birlikte ileriki yillarda himayesi altina
alabilecek; toplum, ekonomi, politika, demografik, dogal kaynaklar ve ¢evre, bilim
ve teknoloji, kiiresellesme, ulusal ve uluslararasi1 yonetimler, gelecekteki catigmalar
gibi bircok degiskenin etkisi vardir. Degiskenler kendi igerisinde birbirleriyle
etkilesim igerisindedirler (Arikboga, 2003, 34).

Isletme icerisinde de degisimi etkileyen igsel ve dissal nedenler vardir. Bir
isletme igerisindeki i¢sel nedenler; ¢alisanlar, isletmenin finansal durumu, iletisim
gibi isletmenin i¢ dilinyasinda olup bitenleri 6rnek verebildigimiz gibi, dissal
nedenlerine de Kocgel’in bahsettigi tiim digsal nedenleri Ornek olarak
gosterebilmekteyiz. Isletmenin degisimine etki eden bu i¢ ve dis faktorleri dikkate

alip degisim siirecine gec¢is yapilmasi uygun goriilmektedir.
1.1.3. Degisim Siireci

Isletmeler acisndan degisim siirecine bakildiginda, isletme yetkililerine

degisim siirecine nasil adapte olunup, bu yolda nasil ilerlemeleri gerektigiyle ilgili



yol gdstermektedir. Isletmeler siiregler araciligiyla, talepleri yerine getirecek ve

hizmet verecek is boliimlerini anlatmaktadir (Bakan, 2004, 273).

Degisim; bircok diisiince/bilgi, 1y1 planlanmis bir plan, entelektiiel yaklasim
ve saglam liderlik gerektirir. Degisimden yararlanabilmek bir siire¢ olgusudur.
Isletme siiregleri ii¢ ana faktdore dayanmaktadir. Faktorler; girdiler, siirecler ve
¢iktilardan olusmaktadir. Isletmede degisim miihendisligi temel olarak siire¢ kismina

dayanir (Zigiaris, 2000, 2).

Isletmeler, degisime “nasil karar vermeli ve nasil yol almalilar” sorusunun
cevabi niteliginde, isletmelere degisim siireci i¢in kilavuzluk edecek nitelikte

Harrington’a gore su sekilde 6zetlenmektedir:

e Orgiit kendi gelecegi i¢in degisimin 6nem ve degerine inanmalidir.

e Istenilen gelecekteki durumu resmeden, herkes tarafindan goriilen ve
anlagilan bir vizyonun olmasi gereklidir.

e Var olan ve olas1 engeller tanimlanmali ve ortadan kaldirilmalidir.

e Biitiin Orgiit vizyonu gerceklestirebilmek i¢in stratejinin arkasinda
durmalidir.

e Orgiit liderlerinin siireci bigimlendirip, bir 6rnek olusturmasi
gerekmektedir.

e (Caligsma, istenilen yeni yeteneklere hazirlikli olmalidir.

e Olgii sistemi kurulmus olmal1 ki sonuglar sayisallastirilabilsin.

o Siirekli gelen geri bildirimler, herkese temin edilmelidir.

e Kocluk; istenilmeyen davranislar diizeltmeyi gerektirir.

e (Qdiillendirme sistemi etkin bi¢imde istenilen davranislar saglamlastirmak

icin kurulmalidir (Harrington, 1991, 6).

Degisim siireci, isletmelerin her bir agamasma etki etmektedir. Degisimin
yasanmasiyla birlikte isletme yapisinda, dijital diinyada ve calisanlardaki degisimler
acik bir sekilde goriilmektedir. Isletme yapisindaki degisim; biitiin isletme
icerisindeki asamalarin, denetim siire¢lerinin, isin gerektirdigi yetkinlik ve
becerilerin degisimlerinde olan degisimleri barindirir. Dijital diinyadaki degisimler;

isletmedeki degisime bagli olarak gereksinim duyulan teknolojik degisimlerdir.



Calisanlardaki degisim ise; isletme ¢alisanlarmin belirlenmis olan hedefler
dogrultusunda tiretken bir sekilde ¢alismalaridir. Calisanlarin tutumlar1 6nem arz

eder (Barutgugil, 2004, 158).

Isletmenin aldig1 degisim karar1 sonrasinda, calisanlar tarafindan degisim
siirecine karst olumsuz tepkilerle karsilagilabilmektedir. Olumsuzluklara karst
isletme olarak tedbirli olunmasi, c¢alisanlarin da degisim siirecinin bir parcasi
olmalarina inandirmalari, olumlu iletisimlerin kurulmasi ve dayanisma onem arz

etmektedir.
1.1.4. Degisimin Zorluklar ve Degisime Direncin Olumlu Yonleri

Degisim siirecinde zorluklarla karsilasmak kacmilmaz bir sliregtir.
Calisanlarin  degisim silirecinde zorluk ¢ikarmalarinin nedenleri su sekilde

siralanabilir:

e “Isile ilgili nedenlerden dolay1
e Kisisel nedenlerden dolay1 ve

e Sosyal nedenlerden dolay:1 insanlar degisime direng gosterir” (Kogel,

2014, 798-799).

Is ile ilgili nedenlerden dolay1 ortaya ¢ikan degisime direncin temelinde;
teknolojinin getirmis oldugu isletmelerde olusan kiigiilmelerden dolay1 issiz kalma
diisiincesi, bunun tam tersi olarak islerdeki artisin disiiniilmesi, alisilagelmis
olduklar1 1s yapislar/maaslarinda farklilik olacagi diislincesi, mevcut olan is
ortaminda farkliliklarin olacagi diisiincesi. Kisisel nedenlerden dolay1 ortaya ¢ikan
degisime direncin temelinde; Ozgilivensizlik hali, rutinlerinden vazge¢cme, yeni
sisteme ayak uyduramayacagmi diisiinme, yeni is silire¢lerinin getirmis oldugu
diizende yeni bilgiler edinmenin endisesi, yeni sistemin neler getireceginin

bilinmezligi (Kogel, 2014, 799-800).

Isletme ¢alisanlarmin degisim karsisinda yasadiklari giigliikler, iist yonetime
ve ¢alisma arkadaslarma gosterilen bir tepki olarak ortaya ciktigi goriilmektedir.
Isletmenin degisime olan direncin kirilmasi ydniinde nceden hazirlikli olmasi

gerekmektedir.



Degisime direncin isletmelere kazandiracagi olumlu etkileri de s6z

konusudur. Maddeler sirasiyla su sekildedir;

e “Degisiklik onerilerini yeniden gozden gecirmeye yoneltir.

e Degisim sirasinda veya sonrasinda problem olabilecek konular:
onceden teshise yarar.

e Degisimi gergeklestirmek i¢cin daha etkin iletisim sistemi kurmaya
zorlar.

e (iddi sorunlar ¢ikmadan 6nce 6nlem almaya imkan saglar.

e Onerilerin uygunlugunu irdelemeye (hatta sorgulamaya) sevk eder.

e Ek bilgi ve ek secenek aramaya sevk eder.

e Degisim Oncesi degisime uygun Kkiiltiir olusturmaya sevk eder”

Kogel,2014, 804).

Degisime direncin olumlu yonlerine baktigimizda, isletmelerin kendilerini
giincelleyebilmeleri, 6n goriilerini gelistirebilmeleri ve kendileriyle ilgili eksik
gordiikleri yerleri tamamlayabilmeleri i¢in bir firsat olarak goriilebilmektedir.
Firsatlar dogru yonde kullanildigi takdirde, isletmenin arti bir rekabet avantaj

kazanacagi da on goriilmektedir.
1.1.5. Degisimin Sonucunu Degerleme

Degisim siireci baglamadan, bir bilinmezlik s6z konusu oldugu i¢in degisime
tepkiler degisik sekillerde ortaya cikabilir. Tepkiler isletme igerisinde meydana
gelecektir, cilinkii ¢alisanlar rutinlerinden farkl bir siirece girecegi icin belirsizlik
calisanlar icin endise kaynagi olacaktir. Diger bir yandan degisim siiregleri
isletmenin boliimlerinde birlestirmeye gidileceginden isten c¢ikarilma endisesi,
calisanlar i¢in olumsuz bir etken olacaktir. Siire¢ oturdugunda ise, zaman
yonetiminin 1iyi yapildigi, etkin ve verimli caligma sahasmnin olusturuldugu bir

calisma ortaminin olusacagi calisanlar tarafindan gézlemlenecektir.

Degisim siireglerini uygulama siireci sonrasinda, daha diisiik maliyetlerle
daha fazla tlretimin/hizmetin gerceklestigi, daha az miisteri sikayetine rastlandigi

bilinmektedir. Miisteri sikayetlerinin azalma sebebi ise; miisteri tatmini i¢in tiretim



veya hizmette atilacak dogru adimlar i¢in geri besleme almalaridir. Alinan bu geri
beslemeler sayesinde ise, isletmeler kendilerini miisterilerin beklentilerine gore

degistirip, gelistirmektedirler.
1.2. Degisim Miihendisligi Kavram ve Tanim

Insanlarin gereksinimlerinin ve taleplerinin artisi, firma miisterilerinin mal
veya hizmet olgularini karsilamaya ¢alisan is diinyasindaki rekabeti de giinden giine
artrmaktadir. 1990’l1 yillarda batili firmalarin isleyislerinde yeniden go6zden
gecirilmesi  gereken 1is siireglerinin oldugu diisiiniiliip, radikal degisimlerin
icsellestirilmesi ve uygulanmasma adim atilmistir. “Her seye sifirdan baslamak™
olarak adlandirabilecegimiz Hammer ve Champy’nin degisim miihendisligi
yaklasimu, is siiregleri hakkinda firmalarin kendilerine dogru sorulara dogru cevaplari
bulmalarna iliskin bir bakis agis1 saglamaktadir. Genellikle firmalarin kendilerine
sorduklar1 soru “Yaptigimiz isi neden yapiyoruz?” olup, artik bu sorunun yerine
“Yaptigimiz isi nasil daha hizli yapabiliriz?” ya da “Yaptigimiz isi nasil daha iyi
yapabiliriz?” gibi dogru sorularla degistirip, geleneksel yaklagimlari tamamen terk

etmemiz gerektigini vurgular (Hammer ve Champy 1998, 4).

“Degisim miihendisligi, herhangi bir organizasyonda yapi, sistem, siire¢ ve
uygulanan politikalarda hizl1 ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak
organizasyonun daha yiiksek bir performansa wulasmasini ve bir atilimi
gergeklestirmesini amaglayan yeni bir yOnetim teknigidir”

(http://www.canaktan.org/yonetim/degisim-yonetim/degisim-muhendis.htm).

Degisim miihendisligi 1990’11 yillarda teknolojinin gelismesiyle birlikte
isletmelerde yerini almus, ingilizce “reengineering” kelimesinden dilimize ¢evrilmis
bir terimdir. Hammer ve Champy’e gore; “Degisim miihendisligi, maliyet, kalite,
hizmet ve hiz gibi ¢agimizin en 6nemli performans ol¢iilerinde carpict gelistirmeler
yapmak amaciyla is siire¢lerinin temelden yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir sekilde

yeniden tasarlanmasidir” (Hammer ve Champy, 1998, 29).

Diger bir tanima goére ise; “Dilimize “siire¢ yenileme” veya “degisim
miihendisligi” olarak aktarilan “Business Process Reengineering-BPR” kavrami,

toplam kalite yonetiminden sonra, son yillarda en ¢ok sozii edilen kavram olmustur.



Siire¢ yenileme, bir kavram olarak, isletmelerin rekabet kosullarma uyabilmeleri ve
miisterilerine daha iyi, daha kaliteli, daha cabuk ve daha ucuz hizmet sunabilmeleri
icin, isletme bilinyesindeki tiim is yapma usul ve siireclerinin kokli bir sekilde
gbzden gecirilmesi ve yeniden yapilandirilmalarmi ifade etmektedir” (Kogel, 2014,
463-464). Degisim miihendisliginin ele aldig1 konular; miisteriye odaklanma, hiz,

kisaltma, esneklik, kalite, yenilik ve iiretkenliktir (Zygiaris, 2000, 8-9).

Ozetle, degisim miihendisligi kavrami, miisteri taleplerini en kisa siireye
indirip, pazardaki rekabet giiciinii cogaltmayr amaclayan bir terimdir. Isletme
birimlerinin yeniden gozden gegirilmesi siireclerini kapsamaktadir (Kogel, 2014,

469).
1.2.1. Degisim Miihendisligi’nin Dort Temel Anahtan

Degisim miihendisligi taniminda dikkat edilmesi gereken dort unsur vardir.

Unsurlar; “temel”,”radikal”,”¢arpict” ve “stire¢’tir:

e “Temel: Degisim miihendisligi i¢in, i yapis tarzinin sorgulanmasi gerekir.
“Isler yapiliyor ama neden yapiliyor?” sorusunun cevaplarina ulagmak
gereklidir. “neyi”, “neden” yaptigin1 sorgulamak ve almman cevaplar1 yok
sayarak herseye yeniden baslamak gerekir.

e Radikal: Latince “radix” sozciiglinden tiiremistir. Radix, kok anlamina
gelmektedir. Radikal ise mevcuttaki her seyi kenara itip, her seyi sil bastan
tasarlamak anlamma gelmektedir.

e (Carpict: Degisim miihendisligi ile amaglanan asla siire¢ icerisinden artarak
devam eden bir basar1 grafigi degildir. Performansta ani sigcramalar amaglanir.
Verimlilik, kalite, maliyet ve hizmet konularinda %10’luk bir gelisime
ithtiyaci olan bir sirketin kalkisacag1 degil, daha caresiz durumda ya da daha
basarida zirve yapmis ve hi¢ bir kaygist olmayan bir sirketin kalkigsmasi
gereken bir durumdur.

e Siire¢: Tanimin en 6nemli noktas1 olmasiyla birlikte, aslinda sirketleri en ¢ok
zorlayan noktadir. Ciinkii sirket yoneticileri misyon, ¢alisma, calisan ve yapi1

olgularma takilip kalirken, siire¢ odakli olmay1 beceremezler. Ancak degisim
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miihendisliginde en Onemli nokta siire¢ odakli olmaktir” (Hammer ve

Champy 1994, 29-32).

Degisim miihendisligi kavrammi olusturan temel, radikal, carpict ve siire¢
unsurlari, degisim miihendisligini uygulayacak isletme tarafindan igsellestirildiginde

asil degisim siireci baglamaktadir.
1.2.2. Degisim Miihendisligini Gerekli Kilan Etkenler

Degisim miihendisligi, isletmelere son yillarda giderek artis gosteren bir
sekilde adindan bahsettirmektedir. Gelisen ve yeni diinyamizda, degisen ve gelisim

gosteren bir takim etkenler mevcuttur.

1990’11 yillarda temelleri atilan degisim miihendisligi kavramini bu kadar
onemli ve ayirt edici kilan 6zellikler incelendiginde, degisim miihendisligini gerekli
kilan ii¢ 6nemli faktor vardir; miisteri, rekabet ve degisimdir (Hammer ve Champy,

1998, 16-21).
1.2.2.1.Miisteri

Miisteri profili gecmisten bu yana cok degismistir. Eskiden satici hangi
iirlinli, ne kadara, ne zaman {iretecegine karar verirken artik biitiin glic miisteridedir.
Uriin ¢esitliligini sunan kiiresellesmeyle birlikte miisterilerde farkli bir alg:

olusmustur (Hammer ve Champy, 1998, 16).

Miisteriler isteklerini isletmelere bildirirken bir yandan da aslinda isletmeler
icin Ar-Ge calismas1 yapmaktadirlar. Miisterilerin isteklerine gore isletmeler iiriin ve
hizmet olusturmaktadir. isletmeler bunu yaparken aslinda ¢alismalarini kazan-kazan
stratejisine dayandirmaktadirlar. Potansiyel miisterilerin talepleri yerine getirildikce
hem isletme kazanmis olmakta hem de miisteriler isteklerine ulagsmis olmaktadirlar.

Cesitlilik arttik¢a da firmalar arasindaki rekabet artmistir.
1.2.2.2.Rekabet

Isletmelerde kisa bir gegmise yolculuk yapacak olursak eger, SN-1K olarak

bilinen neyin tiretilecegini, nerede satilacagi, ne zaman satilacagy, liriin veya hizmetin
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ni¢in dretildigini ve hangi tiir miisterilere/kimlere hizmet edecegini kendilerinin

belirledigi bir isletme yapis1 goriilmektedir.

Kiiresellesen pazarda kimisi fiyatlar1 esnek tutarak, kimisi hizmeti hizli
sunarak, kimisi tirlinlerin kalitesini gelistirerek varligini idame ettirmekteyken, bazi
isletmeler de tiim Ozellikleri igerisinde barindirarak satislarina devam etmektedirler.

(Hammer ve Champy, 1998, 19).

Gilinitimiizde ise bahsetmis oldugumuz biitlin bu degisim dongiisii sonucunda
artik isletmelere gerek yerel gerekse kiiresel bazda birgok rakibinin oldugu
mevcuttur. Ayni hizmeti veya tiriinii iiretip satmaya calisan birgok igsletme mevcut.
Fark olusturmak icin bu benzerlikler arasinda Onceliklerin 1iyi belirlenmesi,
stratejilere dayali caligmalarin yapilmasi ve en 6nemlisi de miisteri geri beslemeleri

Onem arz etmektedir.

1.2.2.3.Degisim

Degisimi insa etmek; baglilik, kaynak ve zaman gerektirir. Yikselen
isletmelerde degisim miihendisligi; yonetim, calisanin degisim ile ilgili bilgisi ve
becerileri ile baglar. Siire¢ liderlerin ve degisim takimi liyelerinin, planlama, tasarim
ve degisim uygulama becerilerini gelistirmesi gereklidir. Yoneticiler, kendi
operasyonel alanlarinda degisimi kolaylastirmak i¢in, ¢alisanlarin bagliliklarint ve
onlar1 degisimin bir parcasi olarak gérmeyi 6grenmeleri gerekmektedir. Calisanlarin
da degisime nasil adapte olmalar1 gerektigini, degisimi kendilerine uygun hale
getirip, basarili sonucglar elde edilmesine katki saglamalidirlar (Anderson ve

Anderson, 2010, 108).

“Bir degisimin proaktif olmasi, gelecekte olusacagi tahmin edilen cevre
kosullarina gore, organizasyonun is, faaliyet ve prosediirlerinin degistirilmesini;
dolayisiyla ongoriilen sartlar gerceklestiginde organizasyonun hazir olmasini ifade
eder. Buna karsilik reaktif de§isim, Onceden tahmin edilen kosullara gore
organizasyonda degisim yapmak degil, fakat fiilen karsilasilan kosullara uyabilmek

icin degisim yapmaktir” (Kogel, 2014, 790).
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Gilintimiizde degisim farkli bir durum olmamakla birlikte artik olmasi
gereken, kaginilamaz bir durumdur. Degisime en biiylik etki yaratan teknolojinin
gelisimiyle birlikte {iriin ve hizmetlerdeki farklhilasma da gittikce degiskenlik

gostermektedir.
1.2.3. Degisim Miihendisligi Ekibinin Kurulma Asamasi ve Ana Roller

Degisim Miihendisliginde dogru ekibi kurabilmek i¢in bazi bilgilere ihtiyag
duyulmaktadir. Degisim miihendisliginde 6ncelikli olarak belirlenmis olan isletme
vizyonunun ve stratejilerine bagli olarak c¢alismada yer alacak kisilerin
belirlenmesidir. Calisma arkadaslarindan 6nce, bu calisma grubunun daha etkin ve

verimli ¢alisabilmesi i¢in bir liderin belirlenmesi gereklidir.

Degisim miihendisligini isletme siire¢lerine uygulayacak dogru kisileri secip,
dogru kombinasyonlar1 saglamak, isletmenin basarisina etki eden bir asamadir.
“Klasik olarak bilinen fonksiyonlar ve hiyerarsik olarak farklilasmis departmanlar
yerine, bu siire¢clerden sorumlu gruplardan olusan “takim bazinda organizasyon”
yapist ortaya c¢ikacaktir” (Kogel, 2014, 466). Hammer ve Champy’e gore degisim

miihendisligini gergeklestirecek roller sunlardir;

e “Lider

e Siire¢ Sahibi

e Degisim Miihendisligi Ekibi
e Idare Komitesi

e Degisim Miihendisligi Car1” (Hammer ve Champy, 1998, 93).

- Lider: “Liderlik genellikle bir siire¢ bir de 6zellik acisindan tanimlanmaktadir.
Siire¢ acgisindan liderlik; 6rgiit iiyelerinin faaliyetlerini 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
yonlendirerek, diizenleyen kisidir. Ozellik olarak liderlik ise, grup iiyelerini basarili
bir bicimde etkileyebilecek karakteristik 6zelliklere sahip olmasidir” (Ozkalp ve
Kirel, 2004: 148, Akt. Tunger, 2011, 60).

“Degisimlerin ortaya c¢ikardigi firsatlardan yararlanmak ve tehlikelerden
kacinmak icin yapilmasi gereken, degisim donemlerinde insanlar1 dogru anlamak ve

dogru yonetmektir” (Barutgugil, 2004, 480). Lider, calisanlar i¢in bir ilham
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kaynagidir. Lider, isletmenin amaglar1 icin, enerjisini, heyecanini calisanlarla

paylasan ve onlarinda ayni heyecan1 hissetmesini saglayabilen bir 6nderdir.

- Siire¢ Sahibi: Siire¢ sahibinin gorevi, degisim miihendisligin daha kii¢iik bir siirece
uygulamasidir. Isletme icerisinde degisim miihendisliginin uygulanmasmdan
sorumludur. Siire¢ sahibinin 6zellikleri; glivenilir, isletme i¢cinden, sorumluluklarini
yerine getirmeyi bilen, risk alabilen kisidir. Liderle benzer bir nokta olan ve siire¢
sahibinde olmas1 gereken nokta ise; calisma arkadaslarinin motivasyonunu yiiksek
tutmalarimi saglamak, yol gdsterici olmak ve caligma arkadaslarmin isine konsantre
olabilmesi i¢in biitlinciil bakis acgisina sahip olup gereken 6zeni gostermeleridir

(Hammer ve Champy, 1998, 99).

- Degisim Miihendisligi Ekibi: Hammer ve Champy’nin ekip kurma siiresinde
belirtildigi iizere iki tiir topluluga ihtiyaci vardir. Igeridekiler ekibini secerken o
isteki ¢alisma siirelerine bakilmaktadir. Is yerini tammalilar fakat siirec ile ilgili ¢ok
fazla bilgiye sahip olmamalar1 tercih edilmektedir. Genelde yapilan islerin siireclerin
yanhgliklarma adapte olmamalidirlar. Kurallar1 bilmeliler. Igeridekiler ekibinde
olabilmeleri igin o isteki en iyiler secilmektedir. Igeridekiler ekibi siireclerde hangi
asamalarin degisecegini bilmek i¢in var fakat bir de asil degisimi yaratmak icin
disaridakilere ihtiya¢ vardir. Disaridakiler ekibi siirecten sorumlu degillerdir o
nedenle daha objektif yaklasip farkli bakis agilar1 getirebilmektedirler. Disaridakiler
ekibinin iletisim kabiliyetlerinin yiliksek olmasi, etkin ¢alisan, risk alabilen ve biiyiik
tabloyu gorebilecek kisilerden olusturulmasi gerekmektedir (Hammer ve Champy,

1998, 100, 101).

- Idare Komitesi: Liderin basinda oldugu, iist diizey yoneticilerin igerisinde yer
aldigi, siire¢ sahiplerinin de bulundugu ve degisim miihendisliginde rol almak
isteyenlere agik olan bir komitedir. Idare komitesinin gdrevi; isletmelerde degisim
miihendisligi taktiklerinin ve stratejilerin belirlenmesidir. “Siire¢ sahipleri ile
ekipleri, kendi baslarina c¢ozemeyecekleri sorunlarla karsilastiklarinda idare
komitesine basvururlar. Komite iiyeleri siire¢ sahipleri arasindaki c¢ekismeleri

dinleyip ¢oziime ulastiri” (Hammer ve Champy, 1998, 104-105).

- Degisim Miihendisligi Car1: Degisim miihendisligi ¢ari, liderin yonetimindedir.

Car, gerekli biitiin bilgilendirmeleri lidere yapar. Car, degisim miihendisligiyle ilgili
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ihtiya¢ duyulan temeli olusturur. Carm iki iglevi vardir: Birincisi her bir siire¢ sahibi
ile degisim miihendisligi ekibini destekleyip calisabilmelerini saglamak; ikincisi ise
siirmekte olan tiim degisim miithendisligi faaliyetlerini koordine etmektir” (Hammer

ve Champy, 1998, 105-106).

Degisim miihendisligi siirecinin aksamamasi i¢in Hammer ve Champy’nin
belirttigi, lider, siire¢ sahibi, degisim miihendisligi ekibi, idare komitesi ve degisim
miihendisligi ¢ar1 gorevlerinde kimlerin rol alacagii saptamak, bu gorevlilerin
isletmenin degisim miihendisliginin amacini igsellestirip ve gorevlerini koordineli bir

sekilde yerine getirmesi gerekmektedir.
1.2.4. Degisim Miihendisligi Siirecleri ve Uygulamalar

Ik etapta “her seye sifirdan baslamak” fikri firmalarin gdziinii korkutabilir.
Degisim risk ister. Degisim miihendisligi siireci, firma calisanlarinin hiyerarsik
tabanini ele aldigimizda mavi yakalisindan beyaz yakalisina etkisi altina alacak genis
bir yelpazeyi ilgilendirir. Degisim miihendisligine ilk adim radikal kararlarin

alinmasiyla baslar.

Etkin bir degisim miihendisligi siirecinin kosullarina bakildiginda Ozalp’e

gore;

e “Takim ruhunun gelistirilmesi

e Personeli 1y1 tanimalidir

e (Gorev kisiligi gelismemis kisileri drglitten uzaklastirmalidir

e Personel isletme arasindaki iliskileri yakindan tanimalidir

e Yonetici gevresine 1yi bir 6rnek teskil etmelidir

e Personeli devamli teftis ve denetim altinda tutmalidir

¢ Yonetimde danigma sistemi kurulmalidir

e Yonetici ayrmt1 iginde bogulmamaya dikkat etmelidir” (Ozalp, 1995,
193-194).

“Siireclerin tasarlanmasi ve yonetilmesi degisim miihendisliginin esasidir. Bu
yaklagima gore, isletme mensuplar1 artik hiyerarside yukariya dogru degil, sonugta

isletmenin gercek yoneticisi olan miisterilere yonelmelidirler. Siire¢ merkezlilik,
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degisimin geregine gore iki sekilde ele alinabilir: Siirecin basitlestirilmesi ve siirecin
yeniden diizenlenmesi. Basitlestirme, hali hazirdaki yapi i¢inde kurulmus olan
bilisim teknolojisi, yerlesik davranis ve tutumlarin smirladigr alanda s6z konusu
iken, siireclerin yeniden diizenlenmesinde, mevcut yapinin temelden degistirilmesi
s0z konusudur. Degisim miihendisligi calismalariyla, mevcut yapmin degistirilmesi,
tutum ve davraniglarin sorgulanmasi ve tamamen yeni bir bilisim teknolojisinin

adaptasyonu s6z konusudur” (Bediik, 2011, 84).

Degisim miihendisligi siirecini 6zetlemek gerekirse; dncelikli olarak var olan
is akismin genel bir tablosunun cizilmesidir. Ikinci islem olarak, is akis tablosunun
teker teker incelenip, isletme i¢in Onem sirasmma gore swralanmasidir. Deger
yaratmayan i akislar1 genel tablomuzdan ¢ikarilarak, miisteri taleplerine en hizl
sekilde geri doniis yapacak sekilde revize edilir. Tim bu is akiginin basarili bir
sekilde ilerleyebilmesi i¢in, liderin gorevi olan calisanlarin motivasyonunu saglayip,

bu siireglerde yer almalarini saglamasi 6nem arz etmektedir (Kocgel, 2014, 468).

Ayni degisim miihendisligi programi her tiir isletmede sonu¢ vermez. Her
isletmenin giiclii ve zayif yanlar1 vardir. Isletmeler oncelikle kendilerini iyi
tanimalilar ve seffaflik icerisinde bu zayifliklar/giicli yanlar1 ¢alisanlarla
paylasmalidirlar ki degisim miihendisligi sonu¢ odakli bir c¢alisma olarak
yiiriitiilebilsin. Degisim programini isletme kendi biinyesi i¢in olusturduktan sonra
calisanlardan ve miisterilerden aldigi geri beslemelerle birlikte gelistirmeli ve
diizenlemeler sonrasinda ise bu programin uygulamaya konulmasi gerekmektedir.
Onem arz eden ince bir nokta olarak sunu belirtmekte fayda vardir, program
uygulama Oncesinde ve uygulama siirecinde degisime karsi koyan giiglerin
olabildiginde en aza indirgenmesi, siireci olumlu etkileyecektir. En son asama olarak,

uygulama sonuglarinin degerlendirilmesidir.

1.2.5. Degisim Miihendisligi’ni Uygulayan Isletmelerde Gériilen
Degisiklikler

Hammer ve Champy’e gore degisim miihendisligini uygulayan isletmelerde

goriilen degisiklikler sunlardir;

e “Ig birimleri islevsel boliimlerden siire¢ ekiplerine dogru degisir.
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e Isler, basit gérevlerden ¢ok boyutlu islere degisir.

e Insanlarin rolleri degisir — kontrol edilenden yetkilendirilene

e Ise hazirlanma degisir — yetistirmeden egitime

e Performans 6l¢iim ve ticret politikalarinda odak noktasi degisir — faaliyetten
sonuglara

e Ilerleme kriterleri degisir — performanstan yetenege

e Degerler degisir — koruyucudan tiretkene

e Yoneticiler degisir — amirden antrendre

e Organizasyon yapilar1 degisir — hiyerarsiden sadelige

e Ust diizey yoneticiler degisir — skor tutucudan lidere” (Hammer ve Champy,

1998, 59-72).

Degisim  miihendisligi  uygulayan isletmelerde goriilen  degisikliklere
baktigimizda, 6ziinde geleneksel yaklasimdan uzaklagmanin s6z konusu oldugunu
gorebiliyoruz. Isletmenin biitiiniinii etkileyen bir degisim s6z konusudur. Uygun
boliimleri birlestirmeye gidilip, ¢ok boyutlu islere de§isimin saglanmasi, calisanlar
icin endise yaratabilir. Calisanlar islerini kaybetme korkusuna kapilabilirler. Insan
kaynaklarina bu asamada ihtiya¢ duyulmaktadir. Hiyerarsiden yataylasmaya giden
yolculukta ise, unvanlar1 dogrultusunda ego problemi yasanabilir ve bu tip calisanlar

tarafindan gelecek degisim miithendisligine karsi direnmeye hazirlikli olunmalidir.

1.2.6. Degisim Miihendisligi Projesinde Basarinin Kosullar

Herhangi bir iste basarili olabilmenin Oncelikleri; bilgi, bakis acis1 ve
davranig/tutumlardir. Higbir ¢alisan, temel bilgilerini iste kullanmazsa basarili
olamaz. Agikgas1 biitiin ¢alisanlar, isin gerektirdigi yetkinlikleri ve becerileri

ogrenmelidir (Hammer, 1997, 54-55).

Degisim miihendisligi s6z konusu olunca risk kagmilmazdir. Kokli
degisikliklerin yapildig1 bu siiregte basarili olan firmalar kadar basarisizliga ugramis
firmalar da mevcuttur. Yapilan basarisizliklardan ders alinmasi, akabinde basariy1
getirecektir. Degisim miihendisliginde ortaya cikacak degisime karsi direng ig¢in

onlemlerin almmmasi, ihtiya¢ duyulmayan bilisim teknolojisinden uzak durulmasi
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gerekip, ayni zamanda bilisim teknolojisine uyum saglama konusunda aktif olunmasi

gerekmektedir (Bediik, 2011, 97).

Degisim miihendisligini, isletmenin biitiiniine yaymadan once kavramin net
bir sekilde ¢alisanlara bildirilmesi gerekmektedir. isletmenin su anki durumunu ve
gecmis siireglerinin degerlendirilmesi agsamasinda, ¢alisanlardan gelebilecek degisim
siirecine direnmelerin Onceden planlanmasi 6nem arz etmektedir. Calisanlarin
taleplerini ihmal etmeden ilerlenmelidir. Degisim miihendisligini isletmenin
tamamina uygulamadan 6nce bir 6rneklem {izerinde sonuglarinin gozlenebilir olmasi1
gerekmektedir. Tiim bu siireglerde yonetici ve liderlerin yol gostericili§inde olmasi,

siirece zaman kazandiracaktir (Barutgugil, 2004, 183-184).

Bediik’e gore degisim miihendisligi projesinde basarinin kosullar1 sunlardir;

e “Ust ydnetimin uzun vadeli katiliminin saglanmasi

e Departmanlar arasi iligkilerin tanimlanmasi yoluyla, isletme siiregleri ve is
akismin anlagilmasi

e Alt1 temel sorunun cevaplanmasiyla isletme siirecleriyle ilgili bilgilerin elde
edilmesi: Kim, neyi, ne zaman, nerede, nasil ve ni¢gin?

e Sirket stratejisinin, hedeflerinin, problemlerinin hem sirketin tiimii hem de tek
tek boliimler i¢in tanimlanmasi

e Her boliimiin sorumlulugunun belirlenmesi

e Faaliyet ve liretim problemlerinin belirlenmesi

e Faaliyetler icin esnek modellerin kullanilmas1

e Degisimin kendisinin ve bir gegis stireci olarak kullaniminin anlagilmasi

e Uretim araclari, iletisim araglar1 ve aglari, bilgisayarlar ve yazilim gibi
teknolojiler ve onlarm konumlarmin anlagilmasi

e Sirket kiiltiiriinlin anlagilmasi

e Degisimin yayilmaci etkisinin anlasilmasi ve muhtemel sonuglarinin tahmin

edilebilmesi” (Bediik, 2011, 88).

Degisim miihendisligini uygulayan isletmeler, heniiz projeye baslarken risklerini
de gbz Oniline alarak basladigi goriilmektedir. Direncler, kayiplar ve olumsuz

olusabilecek her tiirlii durum karsisinda isletmelerin 6ngoriilii olmalar1 ve her tiirli
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ihtimal karsisinda yeni bir planlarinin olmasi, o isletmeye rekabet avantaji

kazandirmaktadir.

1.2.7. Degisim Miihendisligi’ni Basarisizhga Siiriikleyen Hatalar

Degisim yonetimi uygulamalarini basarisizliga siiriikleyen neden kisaca soyle

Ozetlenebilir;

e “Bir siireci degistirmek yerine tamir etmeye ¢alismak.

e Issiirecleri iizerinde yogunlasmak.

e Siirecin yeniden tasarlanmasi disinda her seyi goz ardi etmek.

e Insanlarin deger ve inanglarmi géz ardi1 etmek.

e Kiiciik sonuglarla yetinmeye hazir olmak.

e Degisim miihendisligini en alt kademelerden baslatarak uygulamaya koymak.

e Degisim mithendisliginin yonetimini isten anlamayan birilerine vermek.

e Degisim mithendisligini igletme glindeminin ortalarina atmak.

e Degisim miithendisligi uygulamalarinda ayni anda tiim siirecleri radikal bir
yeniden tasarima tabi tutmaya ¢aligmak.

e Degisim mithendisligini kimseyi mutsuz etmeden basarmaya caligmak.

e Degisim miihendisliginin getirdigi degisimlere gosterilen direng karsisinda
geriye ¢ekilmek.

e Degisim miihendisligi calismasini siirlincemede birakmak” (Hammer ve

Champy, 1998, 189-202).

Degisim miihendisliginde basariya gidebilmek i¢in yapilan hatalardan ders
almmas1 gerekmektedir (Bediik, 2011, 85). Genellikle yapilan hatalarin basinda,
degisim miihendisligi kavraminin net bir sekilde ifade edilmemesi gelmektedir.
Stireglere hakim olunamamasit ve bunun iizerinde c¢ok fazla durulup zaman
kaybetmeleri, mevcut sistemi degistirmeye calismak, deneme yapilmadan direkt
uygulamaya gecilmesi, degisim miihendisligi sonucunda isletmede olacak
degisimleri 6n planda tutmamak, calisanlarin degisim siirecini igsellestirmeleri i¢in

destek olmamak gibi hatalar yapilmaktadir (Bakan, 2004, 277-278).
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Degisim miihendisligi siirecindeki basarisizligi olusturan nedenlerin dnceden
belirlenmesi ve bu olumsuzluklarin ortaya ¢ikmadan onlenmesi, isletme agisindan
biliylik bir avantaj konumundadir. Belirtilen hatalar ve bu hatalara neden olan
sebeplerin igsellestirilmesi sonrasinda da aksiyon alinmasi, isletmenin rekabet

giiciinii artirmaktadir.

1.2.8. Tiirkiye’de Degisim Miihendisligi Uygulamalarinin Karsilasacagi

Sorunlar

Her yeni siire¢ gibi degisim de orgilitlerde bazi sorunlara neden olmaktadir.
Sorunlarin bilinmesi degisim siirecinde ortaya cikacak olumsuzluklari gidermek

acisindan son derece 6nemli ve gereklidir (Tiiz, 2004, 57).

Tirkiye’de degisim miihendisligi uygulayan isletmelerin karsilasacagi olasi

sorunlar sunlardir;

e “Tepe yonetiminin kararlilig1 ve destegindeki eksiklikler,

e Orgiit kiiltiiri kavraminin istenildigi olciide anlasilamamasi nedeniyle
calismalarin teori diizeyinde kalmasi ve uygulama sathasina gecememe,

e Her yeni uygulamada oldugu gibi bir takim zorluklar ve bu zorluklarin sebep
oldugu zaman alic1 islemler sebebiyle hedeflerden taviz verme,

e Liderlik ve motivasyon eksikligi,

e Teknolojik ve sosyal tekniklerin uygulamaya gecirilmesinde toplumsal
kiiltiir ve bunun yansimasi olan orgiit kiltiirii géz ardi edilerek yonetim
modelinin aynen kopya edilmesi yoluna gidilmesi ve neticede uyum
sorununun yasanmast,

e Yonetimin vizyon eksikligi ve ¢ogu zaman modele ve yonetim teknigine
gecici bir modaymis ve zamani geldiginde unutulacak ve vazgecilecekmis
gibi bakmasi,

e Ekip calismasi yerine bireysel ¢calismalara ve ¢cekismelere meydan verilmesi,

e Is siireclerinin, fonksiyonel bagimliliktan kurtarilamamasi,

e Her asamada egitim eksikligi,

e Tedarikcilerle kurulan yanls iliskiler ve yan sanayi yetersizligi,

e Tesvik ve 6diil sistemlerindeki eksiklikler ve yetersizlikler,
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e Sendikalar, dernekler, meslek odalar1 ve bunun gibi tutucu yapilar” (Olmez

2008, 75).

Tirkiye’de degisim miihendisligi uygulamasi, kamu ve o6zel sektdrlerin
biinyesinde barmndirilmalidir.  Rekabet ortami sadece iilke icerisinde olmayip
uluslararas1 bir onem teskil etmektedir. Tirk isletmelerin degisim siirecine ayak
uydurmas1 gerekmektedir. Amerika’da ortaya ¢ikan degisim miihendisligi kavrami,
farkli iilkelerde, siirec iizerinde degisimleri de beraberinde getirmektedir. Ilk etapta
radikal degisim s6z konusu oldugundan c¢alisanlar tarafindan tepkiye maruz
kalmacaktir. Tirk isletmeler de zaman igerisinde is diinyasindaki basarisini
artrrabilmesi icin, kararh bir sekilde olabilecek biitlin sorunlara kars1 yol ve yontem

gelistirmeleri 6nem arz etmektedir (Bakan, 2004, 292-293).

Degisim ¢6ziim odakli olmasina ragmen yeni problemleri de beraberinde
getirebilir. Isletmeler degisime adapte olmalidirlar, kendilerini giincellemedikleri
takdirde kisa siirede degisime uyum saglamayan isletmelerin yok olup gitmesi uzun
siirmeyecektir. Isletmeler, teknolojilerini de ayni zamanda giiniimiiz rekabet
kosullarina uyum noktasia getirebilmelidirler. Degisime kars1 gosterilen olumsuz
tutumlar ve degisime karsi direngler ile miicadele edilmelidir. Geleneksel bakis

acimizdan uzaklasip kiiresel bakis acis1 kazanmamiz gerekmektedir.
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IKINCi BOLUM
ORGUT iKLiMi
2.1. Orgiit Kavram ve Tanim

Belirli bir amag¢ i¢in bir araya gelen bireyler toplulugunun genel ismini
olugturan oOrgiit kavrami, icerisinde bulundu§umuz yasamin kagmilmaz bir
parcasidir. Orgiit kavraminda bireyler siirekli birbirleri ile etkilesim igerisindedirler.
Bireylerin tutumlari, inanglari, degerleri, yargilari, Ozetle biitiin diisiince yapilar1

orgiitii etkilemektedir.

“Toplumda bir grubun veya kurulusun iiyesi olmak o topluluga uyum
saglamay1 gerektirir. Uyum saglamanm ve grup ya da kurulus tarafindan
benimsenmesinin temel kosulu ise, ortak amaglar, standart ve degerler ile
ahiskanliklar, felsefe ve ideolojileri paylasma geregini ortaya koyar. Uyelerin benzer
davraniglar, tutumlar ve isbirligi icinde hareket edebilmeleri i¢in bu gerekli bir

husustur” (Simsek vd, 2001, 32).

Orgiit kavrami birebir insan ve insan iliskilerine bagli oldugundan, psikoloji,
sosyoloji ve yonetim bilimi gibi insan1 ele alan bilim dallarina arastirma konusu

olmustur.

Orgiit kavramma iliskin tanimlara baktigimizda; “iki veya daha fazla bireyin
amaclarin1 gerceklestirmek icin bir araya gelerek isbirligi yaptiklar1 gruplar” (Ulgen
ve Mirze, 2004, 20) olarak ifade eder.

Simgek (2002, 30) orgiit kavrami, ortak bir hedef i¢in bireylerin gruplara
doniisiip, her birinde var olan diisiince, emek ve yeteneklerini bir araya getirerek,
sistematik bir bicimde hedeflerini gerceklestirmeye calisan bireylerin topluluguna
deginmistir.

Kogel (2003, 26), 6rgiit kavramini iki farkh sekilde ele almustir. Ik olarak
orgiiti bir yapi, iskelet olarak goriip, Onceden belirlenen iligkiler topluluguna
deginmistir. Ikinci olarak da bu yapmin olusturulma asamalarmi, organize etme

islevlerine deginmektedir.
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Barutgugil (2002, 23), sosyal bilimciler, bireyler ve gruplar arasindaki
etkilesim firsatlar1 bulundugunda, bu etkilesimin biitiinlestirilmesi istendiginde

orgiitlerin olustuguna deginmektedir.

Sosyal bilimcilerin tanimlarina baktigimizda, genel olarak Ozetlememiz
gerekirse eger, Orgiit kavraminda en Onemli unsur birey bireylerin amaclari
diyebiliriz. Amaclar dogrultusunda gruplar halinde hareket etmeleri ve birbirleriyle
etkilesim halinde olmalar1 6nem arz etmektedir. Sistematik bir bicimde ele alinan
orgiit kavrami, kiicliik ya da biiyiik isletmeler icerisinde hatta yasamin her alaninda

mevcuttur.
2.1.1. Orgiit Kavramia Duyulan Gereksinimin Temel Nedenleri

Orgiit kavramina hem kar amaci giiden hem de kar amaci giitmeyen
isletmeler agisindan bakildiginda, basariya giden yolda isbirligini saglama noktasinda
onem arz etmektedir. “Gelismis ve gelismekte olan tilkelerde artan oranda orgiitlere
duyulan gereksinmelerin belli basli nedenleri birka¢ nokta etrafinda soyle

siralanabilir:

e Orgiitler, tek tek bireyler olarak iistesinden gelemedigimiz isleri
basarmamizi miimkiin kilan toplumsal isbirligi sistemleridir.

e Orgiitler, bilgilerin birikiminde ve gelecek nesillere aktarilmasinda
bizlere yardimci olurlar.

e Orgiitler, bizler igin ¢ok &nemli meslek kaynaklar1 olarak hizmet

ederler” (Simsek, 2002, 31).

Bireylerin 6rgiite doniismesinde, yapilacak isleri daha kiigiik parcalara boliip
gerek is yiikii azaltma gerekse motivasyon saglama acisindan, orgiit iiyelerinin
birbirlerine destegi amaca giden yolda daha fazla basar1 saglama imkani saglar. Her
bir bireyin ayr1 ayr1 yetenek, bilgi ve tecriibelerinin oldugu varsayildiginda ve bu
bireyler arasindaki etkilesim sonunda isletmedeki yaraticiligin gelistirilmesi de sz

konusudur.
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2.2. Orgiit iklimi Kavram

Orgiit iklimi kavram, orgiitteki bireylerin davranislarmi etkileyen ve ayni
zamanda agiklayan bir dzellik olarak ifade edilebilir. Orgiit ikliminin olusmasinda,

orgiitteki bireylerin diistinceleri, kisilikleri, tutumlar1 da 6nem arz etmektedir.

Iklim kavramina iliskin ilk ¢alisma, Lewin ve arkadaslarinmn motivasyon
teorisine dayanmaktadir. Cevresel gii¢clerin birlesmesinden meydana gelen cografi
bolgeler iklimine ya da hava tanimlamalarina benzetilebilir. Benzetmeler Orgiite
uyarlandiginda, orgiitli ¢evreleyen moral diizeyi, orgiit liyeleri arasinda 1yi niyet, ait
olma duygusunun giicii seklinde ifade edilebilir. iklim, drgiite yonelik c¢alisanlarin

algilarinin temeline dayanir (Terzi, 2000, 92).

Orgiit iklimi, bir is yerine girdiginizde hissedilen hava olarak tanimlanabilir.
Isletmedeki is yapis sekilleri, uygulamalari, prosediirleri o isletmenin Orgiitsel
iklimini yansitir. isletmede her gecen giin olusan algilar, yoneticilerin davranislari ve

uygun gordiigii eylemlerle ilgilidir (Balci, 2001, 184).

Sisman’a gore (2002, 156), orgiitii olusturan bireyler tarafindan algilanan ve
onlarin davranislarmi etkileyen faktorler biitiiniidiir. Orgiit iklimi, orgiitiin fiziki,
nesnel ortami, uygulamalar1 ve kosullarmma iliskin ¢alismalarin 6znel algilaridir.
Orgiitiin iicret uygulamalari, isin yapisi, fiziksel kosullari, grup ve bireylerarasi
iligkiler 6rgiit ikliminin konularidir. Calisanlarin beklentileri ve olmasi gerekenler ile

var olan durum arasinda varsa farki ortaya ¢ikaracaktir.

Kavram bir yonii itibari ile meteorolojik iklime de benzer. Meteorolojik
iklimde sicaklik, nem ve benzeri degiskenlerle agiklaniyorsa, orgiitsel iklim de orgiit
iiyelerinin birbirlerine destek olma, risklerini iistlenme, iyi niyet gibi degiskenlerle
ifade edilmektedir. Orgiit iklimini olusturan degiskenler, orgiit iiyelerinin moral
diizeyini de etkiler ve bu etkilesim de is tatminini gosterir. Orgiit iklimi ile rgiit
iiyelerinin davranig sekilleri arasinda ¢ift tarafli bir iliski s6z konusudur. Olumlu
orgiit iklimi, ¢alisanlarin performansini, diger ¢alisanlarla olan iligkilerini etkiler.
Diger bir yandan ise, orgiit iiyelerinin moral, motivasyon veya Orgiite duyduklari
baghlik duygusu, orgiit ikliminin olusmasina katkida bulunan faktorler arasinda

sayilmaktadir. Kis sporlarin1 seven biri icin kayak yapmak zevkli olabilecegi gibi,
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yaz mevsimi seven biri i¢in yiizmek bir o kadar keyifli olacaktir. Orgiit iklimi,
calisanlara gore degismektedir, 6rnegin hirshi biri i¢cin arkadasca vakit gegirmek
tatmin olamayacagmdan, farkli bir 6rgiit iklimi bulabilmek i¢in bulundugu Grgiitii

terk etmesi dogal karsilanacaktir (Can, 1997, 201).

Litwin ve Stringer 6rgiit iklimini; ¢caligma atmosferinin ¢alisanlar tarafindan
algilanmas1 agisindan ele almistir. Onlara gore, algilanan cevre, calisanlarin
davranislar1 iizerinde birinci derecede etkili olmaktadir. Orgiit iklimini agiklarken

algilamanin 6nemini vurgulamistir (Arslan, 2004: 207).
2.2.1. Orgiit iklimi Tipleri

Halpin ve Croft, orgiitsel iklim tiirlerini alt1 ayr1 baslhiga ayirmaktadir;

1. “Acik iklim
Bagimsiz Iklim
Kontrollii iklim
Samimi Iklim
Babacan Iklim

Kapali Iklim” (Sertkaya, 2009, 14).

AN O

Orgiitsel iklim tiirlerinin 6zellikleri asagidaki sekillerde ifade edilebilir;
2.2.1.1. Agik iklim

Caligma ortamindaki astlarin ve istlerin uyum igerisinde oldugu bir iklim
tiiriidiir. Is tatminlerinin yiiksek oldugu, yerine getirilmesi gereken gdrevleri sevkle
yerine getirirler (Kiicliksari, 2012, 13). Yoneticiler, diger ¢aligma arkadaslarindan
gelecek olan elestirilere agik olup, anlayis diizeyleri yiiksektir. Ustler kendi

kurallarinit koyma ve diger ¢alisanlarin bu kurallara uymalarma deger verirler.
2.2.1.2. Bagimsiz iklim

“Bagimsiz iklim tipinde sosyal doyum ile sosyal gereksinimleri 6n plana
¢ikmaktadir. Orgiit icinde kiiciik baski gruplar1 bulunmasina ragmen grupla uyum

icinde ¢alismaya engel teskil etmemektedir” (Baskaya, 2014, 54).
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Bagimsiz iklim ile a¢ik iklim benzerlik gostermektedirler. Bagimsiz iklim ile
acik iklimi farkl kilan 6zellik ise, tistlerin astlarla aralarinda mesafelerinin olmasidir

(Dinger, 2013, 15).
2.2.1.3. Kontrollii iklim

Kontrollii iklim tipinde, kontrol mekanizmasi yiiksek olup, ¢alisanlarin
birbirleri arasindaki samimiyetleri ve anlayis gosterme diizeyleri diistiktiir.
Calisanlarin birbirleriyle olan iligskilerinden daha 6nem arz eden nokta gorevlerin
yerine getirilmesi boyutundadir. Is tatmini diisiiktiir. Ustlerin diisiinceleri 6nemlidir
kontrollii iklimde ve astlarm diisiinceleri iistleri ilgilendirmemektedir. Ustlerin kendi
dogrularinm, diger calisanlarm da dogrusu olarak kabul edilir. Ustlerin koydugu
kurallar ¢ercevesinde hareket edilip, simir disina ¢ikilmaz. Calisma yerinde yogun

isler mevcuttur (Dinger, 2013,15).
2.2.1.4. Samimi iklim

Ustlerin en anlayishi oldugu iklim tiiriidiir. Ustler, calisma yerinde
birlikteligin 6nemini vurgular. Hedefler dogrultusunda caligmalarda, denetim az
olup, sosyal ihtiyaclarm tatmini yiiksektir. Ustler kendini diger ¢alisanlardan ayr1 biri

olarak gérmez (Ozsoy, 2012, 45).
2.2.1.5. Babacan iklim

Orgiit igerisindeki samimiyetin ve is tatmininin diisiik oldugu bir iklim
tiiriidiir. Ustler, astlarla birlikte calismaktan hosnut olmazlar. Ustlerin, diger calisma
arkadaslarini {izerindeki denetimi ve onlarin sosyal ihtiyag¢larii karsilama diizeyleri
disiiktiir (Dinger, 2013, 15-16). Babacan iklim tiirlinde iistler, diger c¢alisanlarla
birlik olmaya ve onlar1 denetimi altinda tutmaya calisir fakat basarisiz bir {ist ast

iligkisini temsil eder. Calisanlarin is tatminin diisiik oldugu bir iklim tiirtidiir.
2.2.1.6. Kapah iklim

Kapali iklim ile babacan iklim tiirleri birbirleri ile benzerlik gostermektedir.
Kapal1 iklim tiirtinde de is tatmininin, anlayis diizeylerinin diisiiktiir. Calisanlarin

birbirleriyle yakin olmalar1 ve sosyal iliski yiiriitebilmeleri s6z konusu degildir.
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Ustler emreder sekilde calisanlarina yaklasip, ornek teskil etmemektedirler. Kapali
iklim tiirlinii biinyesinde barmdiran orgiitler, calisanlarina yaklasimlari anlayigh bir

tavri barindirmamaktadir (Dinger, 2013,16).
2.2.2. Orgiit iklimi Boyutlar

Orgiit iklimine iligkin literatiir ¢ahiymalarma bakildiginda, farkli
arastirmacilar tarafindan Orgiit iklimi farkli sekillerde ele alinmustir. Litwin ve
Stringer’in lizerinde ¢alismis olduklar1 6rgiit iklimi boyutlari, bu alanda kullanilan en
genis yelpazeye sahip Olgme ve degerlendirme araci olarak kullanilmaktadir.

Tablo’da orgiit iklimi boyutlarinin ve igerikleri yer almaktadir.

Tablo 1.1: Litwin ve Stringer Tarafindan Belirlenmis Orgiit ikliminin Alt1
Boyutu ve icerikleri

iklim boyutu Icerik

Esneklik / Uyumluluk e Orgiit kural ve prosediirlerinin ne kadar gereksiz oldugi,
e  Yeni fikirlerin ne derece kabul gordiigii ile ilgili orgiit
iiyelerinin algilamalarmi igermektedir.

Sorumluluk e Calisanlari herhangi bir goézetim olmaksizin islerini yerine
getirebilecekleri,
e Sonugtan tamamen kendilerinin sorumlu oldugunu
hissetmeleri,

e Var olan siirecin “sahibi” olduklar ile ilgili 6rgiit liyelerinin
duygularmi ifade etmektedir.

Standartlar e  Zorlayici ama ulagilabilir hedeflerin saptandigi,

e  Yoneticinin tiim ¢alisanlardan “yapabileceklerinin en iyisini
yapmalarmi” bekledigi ile ilgili orgiit liyelerinin
duygularmi ifade etmektedir.

Odiil e  Yaptiklari iyi islerin fark edildigini ve bu isler i¢in
odiillendirildiklerini,

e Fark edilme ve geri bildirimin tamamen performanas gore
farklilik gosterdigi ile ilgili orgiit iiyelerinin duygularini
ifade etmektedir.

Netlik e  Calisanlarin isleri ile kendilerinden beklenenlerin neler
oldugu tam olarak bilmeleri,

e Kendiroller ile 6rgiitsel amaglar arasinda olan iligkisinin
acik olmasi ile ilgili orgiit tiyelerinin duygularini ifade

etmektedir.
Takim caligsmasina yatkinlik / e Herkesin ortak bir amaca yonelik calistigini hissetmeleri,
Takim ruhu e Calisanlarm o drgiite ait olmalarmdan dolayr gurur
duyduklari,

e Kisilerin gerektiginde daha fazla caba gosterecegi ile ilgili
orgiit Giyelerinin duygularini ifade etmektedir.

Kaynak: (Onen, 2008, 28).
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Kopelman, Brief ve Guzzo’ya gore, orgiit iklimin bes boyutu ele alinmistir

(Donmez, 2009, 46):

e Amac Vurgusu: Orgiit ikliminin ama¢ vurgusu boyutunda, yonetim
tarafindan c¢alisanlarin yapmalar1 gereken ve sonucunda basarilmasi
beklenen standartlar1 ve sonuglar1 bildirir.

e Arac¢ Vurgusu: Yonetim tarafindan calisanlardan beklenen gorevleri
nasil yerine getirecekleri diisiiniiliip, bunun i¢in gerekli yontem ve
prosediirleri ¢aligsanlara bildirir.

e QOdiil Oryantasyonu: Odiil oryantasyonu, calisanlarin
performanslarina gore birbirinden farkli orgiitsel 6diillerin, ¢alisanlara
verilmesi anlamima gelmektedir.

e Gorev Destegi: Yerine getirilmesi gereken gorevler icin, calisanlara
saglanan araglar, kaynaklar ve hizmetler biitiintidiir.

e Sosyo-Duygusal Destek: Yonetim tarafindan ele alinan, c¢alisanlarin
kisisel huzurunun yerinde olmasi1 ve sosyal yardimlarin yerine

getirilmesi yoniinde olusan algilardir.

Orgiit iklimi {izerine gesitli ¢alismalar yapmus olan Yiicel Ertekin’e gore orgiit
iklimi boyutlari; bireysel ozellikler, orgiitsel 6zellikler ve gevresel 6zellikler olmak
iizere li¢ ana baghiga ayrilmaktadir. Tablo 1.2.°de Ertekin’in o6rgiit iklim boyutlar,
kategorik sekilde aktarilmaktadir (Akt. Kiicliksar1 ve Ertekin, 1978, 27).
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Tablo 1.2.Yiicel Ertekin’e Gore Orgiit iklimi Boyutlar

Bireysel Ozellikler

Orgiitsel Ozellikler

Cevresel Ozellikler

e Tatmin

e Yiikselme ve
ilerleme olanaklar1

e Kisiye verilen
onem ve sayginlik

e Engellenme

e @Giliven duygusu

e Diger orgiit
iiyelerine kars1
beslenen duyarlilik

e Tehlikeyi goze
alabilme

o Arkadaslik iliskileri

e Orgiit yapis1

e  Orgiitiin politikasi

e  Orgiitiin amac1

e (diil diizeni ve
ucret

e Orgiitsel ¢atisma

e  Orgiitle
bagdasmazlik

e Cok sik1 gozetim

ve denetim

Bildirisme

Liderlik

Karar verme

Orgiitiin gelisme

olanaklar1

e Orgiitsel agiklik

e Sinrrlayici ve
giidiileyici cevre

e (alisma kosullar
(sikici, hosnut
edici)

e Yonetsel destek

e Baski

e YoOnetimi elestirme

Kaynak: Ertekin, 1978: 27 (Kiigiiksar1, 2012, 38).

2.2.3. Orgiit iklimine Yonetsel Etki Eden Kuramsal Gériisler

Yonetsel acidan bakildiginda, Orgiitii anlayabilmek ve buna gore oOrgiit

iklimine uygun yaklasimlar sergileyebilmek, Orgiit basarisin1 artiran bir unsurdur.
Yonetsel ve Orgiitii daha iyi anlayabilme iizerine bazi kuramsal goriislere deginerek,

orgiit iklimi kavrami daha 1yi sentezlenebilmektedir (Eren, 1993, 23-34);
2.2.3.1. Douglas McGregor ve X ve Y Kuramlari

McGregor ilk olarak X kuramini olusturup, akabinde de X teorisini elestirip
Y teorisini ortaya koymustur. X teorisi daha ¢ok klasik yonetim kuramini ele alirken,
Y teorisi daha ¢ok insan iliskileri kuramini ortaya c¢ikarmaktadir. X teorisinde
insanlar1 sorumluluk almaktansa, birileri tarafindan yonlendirilmeyi yegledigine,
isten kagmaya meyilli olduklarina, yeniliklere kars1 diren¢ gdstermekte olduklarmna,
inandirilmas1 gereken seyler i¢in insanlar1 ikna etmenin kolaylhigina dikkat

cekilmistir. Sorunlara kars1 yonetim tarafindan 6ngoriilii davranip bir takim 6nlemler
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almmalidir. Yonetim, ¢alisanlardan daha fazla performans beklerken ayni zamanda

maddi olarak da calisanlar1 6diillendirmelidir.

McGregor klasik kurami daha sonra elestirip yerine, “Bireysel ve Orgiitsel
Amaglarin Kaynastirilmasr” basligiyla Y kurami ortaya atmustir. Y kuramma gore
ise; calisanlarmm ise sadik olma durumu, ¢alistigi kurumun amaglarina bagli olmasi,
calisma arkadaslari sevmesi gibi etkenler, firma i¢in daha olumlu ve faydali oldugu
vurgulanmaktadir. Y teorisinde “beseri iliskiler” onem arz etmektedir. Y teorisi

akimi kendinden sonra gelen her bakis agisina dnciiliik etmektedir.
2.2.3.2. George V. Homans'in insan Grubu Yaklasim

George V. Homans ¢alismalarma psikolojik agidan yaklasimda bulunup,
orgiit igerisindeki kontrol edilemeyen davranislar tizerinde durulup, bu davraniglarin
sebepleri analiz edilip bir sosyal model ortaya c¢ikarmistir. Homans’m sosyal
modelini olusturan 6geler; faaliyetler, karsilikli iliskiler ve duygulardir. Genel olarak
bir Orgiitii olusturan temel varlik insandir. Homans calismalar1 boyunca insana
yonelip, yaptiklar1 islerde birbirleriyle etkilesimde olduguna ve sonucunda
birbirlerini daha 1yi taniyip anlama firsati elde edeceklerdir. Ortak diisiinceler insan
gruplarmi  olusturup zaman icerisinde birbirlerine benzeme firsatlar1 elde
edeceklerdir. YoOnetim tarafindan ¢alisanlari, oOrgiit igerisindeki normlara
uydurabilmek ya da herhangi bir direnmeyle karsi karsiya kalmamak i¢in cezalar

uygulanmaktadir.
2.2.3.3. Chris Argyris'in Olgunlasma Teorisi

Argyris’in c¢alismasmin temel amaci g¢alisanlarin motivasyonlarii artirict
yondedir. Esas alinan nokta calisanlarin sorumluluk diizeyini yiikseltip ve kontrol
mekanizmasinda yer almasi hem bireyin kendisi i¢in hem de orgiit i¢in daha faydali
olma firsat1 saglamaktadir. Argyris’e gore bir bireyi olgunlagmasi i¢in yedi faktor
ortaya koymustur. Ilk olarak, bireyi bir bebege benzetip baskalarma bagiml
oldugunu, ikinci olarak kismen kendi bagimsizligin1 ortaya koyduguna, {i¢iincii
olarak davranig bicimlerini ¢ok yonlii hale getirecegine, dordiincii olarak, eskiye
nazaran daha igsellestirilmis ilgilerinin olacagma, besinci olarak bireyin zaman

kavramma bakis agisinin onceden ani diisiiniirken sonrasinda gecmis ve gelecek
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olarak bakacagindan, altinci olarak birey kendini diger kisilerle ayn1 diizeylere veya
daha yukar1 diizeylerde gorecektir ve yedinci olarak birey kendi davranislarini

kontrolii altina aliyor olacaktir.
2.2.3.4. A.Maslow'un insan Gereksinimleri Kuram

Maslow, bireylerin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olduguna,
ayrica bireylerin ihtiyaglarimin yerine getirilme istegine sahip olduguna deginmistir.
Maslow’un hiyerarsisinde bes faktdr bulunmaktadir. Thtiyaclar hiyerarsisinin en alt
basamagindan en iiste dogru sirasiyla saymak gerekirse; bireyin fizyolojik ihtiyaglari,
giivenlik ihtiyaci, sevgi ve ait olma hissiyati, takdir ve saygi gérme ve son olarak da
kendini gergeklestirme (yaraticilik) evreleri mevcuttur. Ilk iki gereksinim birincil

ithtiyaglari, son li¢ gereksinimler ise ikincil ihtiyaglar1 olusturmaktadir.
2.2.3.5. F. Herzberg'in Cift Etmen (Hijyen-Giidiileme) Kuram

Herzberg’in ¢ift etmen kuraminda, bireyleri motivasyondan ¢ok tesvik etme
yoniinden ele almaktadwr. Hijyen ve gilidiileme olarak iki ¢esit tesvik araglari
mevcuttur. Oncelikli olarak hijyen faktoriinii ele aldigimizda, eger ki bir isletme
kendi biinyesinde temel olan sistemleri oturtamamigsa, Ornegin; ast ve {stlerin
birbirleriyle iligkileri, teknik yeterlilik, isletme politikasi, is giivenligi, bordro ve
ozliik haklari, bu ortamda ¢alismak imkansiz hale gelmektedir. Giidiileme faktoriine
baktigimizda ise, is tatminine, ise baghlig1 ve sevgisi, terfi, calisan1 gelistirme gibi
etmenler mevcuttur. Hijyenik kosullar yerine gelmedikge, glidiilleme olmamaktadir.

Iki faktor arasinda dogru bir iliski s6z konusudur.
2.2.3.6. Rensis Likert'in Yonetim Sistemi Yaklasimi

Likert ve arkadaslar1 orgiitsel degisim programlar1 gelistirmislerdir. Likert’e
gore birey ver sermaye terimleri onem arz etmekte olup sermaye kavramindaki
eksiklikler tolere edilebildigi gibi, bireye iliskin kayiplarin yerine gelmesi
gliclesmektedir. Likert, 1’den 4’e¢ kadar olan bir yOnetim sistem anlayisina
deginmistir. Birinci sistem yaklasiminda, ast ve iist kavramlarina ilgi ¢ekip, astlarin
karar verme mekanizmasinda yer alamadiklarini ve giiven duygusunun eksikliginden

bahsedilmektedir. Ikinci sistem yaklasiminda, kontrol mekanizmas1 yine ydnetimde
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olup, astlara giiven duyulmakta fakat sinirlamalar s6z konusudur. Ceza ve &diil,
sistem iki yaklasiminda motivasyon igin kullanilmaktadir. Ugiincii sistemde, astlara
olan giiven digerlerine oranla daha fazla olup, isletmeye yonelik karar mekanizmasi
yonetimdedir. Orgiit igerisinde hiyerarsi vardir. Her seviye kendi icerisinde daha
teknik kararlar verme siirecindedir. Dordiincii sistem yaklasiminda ise, astlara giiven
tamdir. Biitiin diizeydeki calisanlar yatay bir haberlesme sistemi igerisinde,

birbirleriyle koordineli bir sekilde isleri ylirtitmektedirler.
2.2.3.7. Kurt Lewin'in Gii¢ Alam1 Analizi

Stiriikleyici giicler ve kisitlayici giicler Lewin’in analizini olusturmaktadir.
Stiriikleyici giigler, isletmenin giiclerini isletme hedeflere yoneltirler. Kisitlayici
giicler ise, stiriikleyici giiclerin etkilerini azaltan ya da kisitlayan gii¢lerdir. Giiglerin
ortak yonii sosyal ve psikolojik baski unsurlari olmasidir. Yoneticiler her iki gilic
arasindaki dengeyi saglamak durumundadirlar. Dengenin saglanabilmesi icin
stiriikleyici giiclerin artirilmasi, kisitlayict giiglerin azaltilmasi gerekmektedir ve bu
da ancak egitim ile miimkiindiir. Denge saglandig1 takdirde oOrgiitsel verimlilik

diizeyi artar.
2.2.3.8. Blake ve Mouton'un Yonetim Bicimleri

Blake ve Mouton, yonetsel davranislarin anlamlandirilmasinda 6nemli bir
yere sahip olan Yonetsel Izgara adimi verdikleri bir model gelistirmislerdir. Modelde,
insana doniikliik ve iretime doniikliik boyutlari mevcuttur. Boyutlarin farkl
kombinasyonlarma bakilarak yonetsel davraniglara iliskin aciklamalar yapilmaya

calisiimastir.
2.2.4. Orgiit iklimine Etki Eden Kavramlarla iliskisi

Orgiit ikliminin yakimndan iliskili oldugu orgiit kiiltiiri, motivasyon ve is

doyumu arasindaki iligkiler alt basliklar halinde incelenecektir.
2.2.4.1. Orgiit iklimi ve Orgiit Kiiltiirii

Orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii kavramlar1 ¢ogu zaman ayn1 anlamdaymis gibi

bilinmektedir fakat aralarinda farkliliklarin oldugu iki farkli kavramlardir. Kiiltiir
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kavram1 daha ¢ok genel degerleri kapsarken, iklim kavrami daha c¢ok psikolojinin

derinliklerinde, etkilesimle gerceklesmektedir.

Birey nasil ki kendine 6zgii bir yapis1 varsa, orgiitiin de kendine 6zgli ayirt
edici bir yapis1 vardir. Orgiitiin degisik yapilarindan dolay: kiiltiiriin her bir pargasi
ayr1 ayrt etkilenir bu durumdan ve dolayli olarak isletme performansma etki
etmektedir. Firma basarisini etkileyen ana husus ise ¢alisanlarin orgiit kiiltiiriint
benimseyip kendi amaglarin1 buna gore yonlendirmeleridir. Bir bagka deyisle kendi
degerlerini oOrgiitiin degerleriyle uyumlu hale getirdikleri takdirde motivasyon
artmaktadir. Orgiit kavrami, kurum kiiltiirii ile es anlamlidir. Schein, 6rgiit kiiltiiriinii
sOyle tanimlamaktadir; bir grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarini
¢6zmek icin olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel varsayimlardir. Orgiit
kiiltliriinii 6zetlemek gerekirse; calisanlarin degerleri, is yapis sekiller, orgiitiin
yapisini sekillendirmek ve hikayeler, mitler, inanglar, sloganlardan olusan bir yapidir

(Kose vd, 2001, 227-228).

Orgiit kiiltiirii ¢alisanlar1 bir arada tutan bir deger anlamina gelmekteyken,
orgiit iklimi orgiitteki bireylerin davraniglarini etkileyen ve ayni1 zamanda agiklayan
bir 6zelliktir. Literatiir calismalarina bakildiginda Chris Argyris, Katz ve Kahn gibi
sosyal bilimciler de orgiit kiiltiirinii ve orgiit iklimini es degerli anlamlarmig gibi

gormektedirler.
2.2.4.2. Orgiit iklimi ve Motivasyon

Orgiit iklimi ile motivasyon arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Calisan
kendini ¢alistig1 biinyeye aidiyet duygusuyla baglanip, kendini kurumun kiiltliriiyle
birlestirdiginde ve Oncelikle kendi i¢ motivasyonu saglayip sonrasinda da calistigi
kurum tarafindan giidiilendiginde kisi daha fazla basarili olmaktadir. Kisinin basarisi

da firma performansina da yansimaktadir.
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Gerilimin
azalmasi

Ta'tmin ' Gerilim Diirtiiler Arastirma Tatmin
'ed1.lmem1$ —> » davraniglari edilmis [,
ithtiyac ithtiyac
Sekil 2.1. : Temel Giidiileme Siireci (Robbins, 1994, 40).
Robbins’e gére motivasyon kisilerin  gosterdikleri  davranislaridir.

Motivasyonu saglanan kisiler, motivasyonu olmayan kisilere gore yaptiklar1 ise ¢ok
daha fazla emek verirler. Calisanin kurumdan beklentileri ve kurumun calisandan
beklentileri mevcuttur. Calisanlar1 motive etmek i¢cin temel giidiileme siirecine
bakmamiz ~ gerekmektedir.  Siireci  Ozetlemek  gerekirse;  beklentilerin
karsilanmadiginda ¢alisanda gerilim yaratmaktadir. Gerilim duygusu c¢alisanlardaki
diirtiileri meydana getirir. Diirtiiler, calisanlar1 kendilerine bir hedef belirleme
siirecine gotiirlir ve bu hedef gerceklestiginde ¢alisan kisi beklentisini giderecek ve
gerilimi olabildigince azalacaktir. Robbins’in goriisiine gore ¢alismaya kendisini
daha ¢ok adamis calisanlar, giidiilenmis kisilerdir ve hedefine varmak i¢in daha fazla

emek gosterdikleri sonucuna varabiliriz (Robbins, 1994, 40).
2.2.4.3. Orgiit iklimi ve Is Doyumu

Orgiit iklimine etki eden bir kavram olan is doyumunun yeri ve &nemi
calisma ortamlarinda ¢ok biiylik derecede 6nem arz etmektedir. Tatminkar Olgtilerde
calisan c¢alisanlarm isletmeye olan bagliliklar1 artmaktadir. Orgiit iklimi ve is
doyumu arasindaki iliski ne denli pozitif olursa firma performansma katkisi o

derecede olumlu olacaktrr.

Orgiit iklimi, calisanlarm ¢alisma ortamlarindaki kurallarin olusturulmasi
olarak tanimlanmaktayken, is doyumu ise oOrgiit icerisindeki 6nem verdikleri
konulara ¢alisanlarin gostermis olduklar1 duygusal reaksiyonlardir. Orgiit iklimi ve is
doyumu kavramlar1 birbirleriyle benzerlik gostermektedirler ve bu iki kavrami
birbirinden ayr1 diistinmek zorlayicidir. Bergson’a gore orgiit ikliminin kapsamini
olusturan seyler; yapi, yontem ve politikalar, liderin 6zellikleri, gruplar ve bireyler

aras1 iligkiler, is ve fiziksel ortam, oOrgiitsel sorunun ger¢cek durumu ve Orgiit
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iiyelerinde bu gercegin tanimlanmasidir. Is doyumu, gériinenle umulan veya olmasi

gerekenin karsilastirilmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Arslan, 2004, 211).
2.2.5. Orgiit ikliminde Giincel Uygulamalar

Glinlimiiz firmalarma baktigimizda orgiit ikliminin 6nemi gittikce daha fazla
anlagilmakta ve kendi bilinyelerinde uygulama asamalarma gecildigini
gorebilmekteyiz. Orgiit iklimini etkileyen bir¢ok faktdr (is yapis sekilleri, calisma
ortammin fiziki yapis1 gibi) bulunmaktadir. Oznel bir tanim olmasindan sebep

calisandan ¢alisana farklilik gostermektedir.

Calisanlarin  beklentileri ve beklentilerinin isveren firma tarafindan
karsilanmasi basar1 performansini artirmaktadir. Orgiit iklimini kendi biinyesinde ¢cok
dogru sekillerde benimseyip calisanlarina deger verdigini gosteren ve ayni1 zamanda

ornek teskil eden Google’m yaptiklarma baktigimizda;

e Google, calisanlarinin psikolojisini diisiindiigii kadar bedensel saghgmi da
diisiiniip, fitness salonunu giin igerisinde bile ¢alisanlar kullanabilmekte ve
hatta olumsuz bir saglik sorunu ile karsilasilmamasi i¢in hazirda doktorlar
bekletilmektedir. Ayrica Google, calisanlarina iicretsiz check-up firsat1 da
sunmaktadir.

e (Google biinyesinde acik havanin calisanlar i¢in 6nemini bilip, ¢alisanlarin
dinlenebilmeleri i¢cin acik havada kafeteryalar1 bulunmaktadir.

e (Googleplex calisanlar1 istedikleri takdirde bisikletle dolagsabilmektedirler.

e Googleplex calisanlar1 mesai saatleri icerisinde de hobileri ile
ilgilenebilmeleri i¢in bir ¢ok firsat sunmaktadir. Bilardo masasi, masa tenisi,
voleybol sahalar1 gibi.

e Googleplex calisanlar1 kendilerini yorgun hissettiklerinde uyuyabilecek
alanlar da 6nceden diisiiniiliip faaliyete gecirilmistir.

e Googleplex calisanlarinin yam: sira hayvan severligini de ortaya koyup,
calisanlarinin  kopeklerini ofislerine getirebilme imkani saglamaktadir
(ortaligi kendi ithtiyaglar1 bakimindan kirletmeme sartiyla)

(http://caglardirmikci.com/sirketlerde-orgut-kulturu/).
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Ornegimizde de goriildiigii gibi tiim bu 6rgiit ikliminin olusturulmasmdaki esas
sebep calisanlarin orgiitsel bagliligm artirp, akabinde verimliliklerinin artirilmasi
yoniindedir. Calisanlar kendilerine deger verildigini goriip isletme ile aralarinda

giiclii bir bag kurmaktadirlar.
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UCUNCU BOLUM
PSIKOLOJIK SERMAYE

Psikolojik sermaye kavramini daha iyi anlayabilmek i¢in, psikoloji, pozitif

psikoloji ve pozitif orglitsel davranis kavramlarma deginmek gerekmektedir.
3.1. Psikoloji Kavrami ve Amaci

Insan psikolojisi, kisinin diisiincelerini, duyumsamalar1 ve davranslarimni
kapsamaktadir. Is yasantisinda birgok farkli psikolojik kimlikler bir arada
calismaktadir. Gerek diistince bigcimleri gerek his farkliliklari, kisisinin davranislarina
etki etmektedir. Calisanlarin davramiglarimi iyi analiz edebilmek i¢in, ¢alisanlarin
psikolojilerini iyi anlamak gerekmektedir. Is yapis sekillerine kadar etki eden
psikoloji kavramui, iistler tarafindan igsellestirilmis olmasi uyumlu caliyma ortami

yaratma acisindan 6nem arz etmektedir.

Insan ve insan psikolojisini anlamlandirip sekillendirme calismalari,
insanligm tarihi kadar ge¢mis bir siirece sahiptir. Unlii filozoflardan Sokrates,
Aristoteles ve Platon’un diislinceleri, insanm1i ve insan davraniglarin1 felsefik
boyutlarda ele alip, bugiinkii psikoloji kavramina 1sik tutmaktadir. Wilhelm
Wundt’un 1879 yilinda gerceklestirdigi ilk psikoloji laboratuvarmi olusturmasiyla,
psikoloji kavramimin bilim diinyasima giris yaptig1 kabul edilmektedir (Kelekgi, 2015,

1.

Psikoloji, davranis ve zihin siire¢lerinin bilimsel arastirma yoluyla test edilip,

incelenmesidir (Kasschau, 2003, 9).

Psikologlar, davranisin tiirlerinin 6nemi konusunda farklilik gosterebilir, fakat
davranis incelemelerinin sistematik olmasi konusunda wuzlagsmaktadirlar. Bir
sistematik metodu kullanilirken soru ve cevap yontemiyle, yanls sonuclarin gelme
thtimalini disirmek i¢in, kisiye nasil diisiindigli, hissettigi ve davranislari
konusunda sorular sorulmaktadir (Kasschau, 2003, 9). Is yerlerinde calisanlarin
psikolojilerini anlamlandirabilmek ic¢in sistematik yontem kullandiginda, calisanlar
seffaflik ve giliven cercevesinde olmadiklarimi hissettiklerinde dogru cevaplarin

almamamas1 sonucunda yanlis sonuglar elde edilebilmektedir.
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Psikolojinin amaci; tanimlama, aciklama, onleme ve davranisa etkisi olarak
dort kategoriye ayrilmaktadir. Ilk kategori olan tanimlama asamasmin amact; tiim
bilimciler ve psikologlarin ilk hedefi olup, bilinen ve daha 6nce ¢alisilmis davranislar
hakkinda bilgi toplama ve tanimlama asamasidir. ikinci kategori olan agiklama;
sadece gercekleri bilme durumu degil insanlarin davranislarmin nedenlerini
arastirmaya yonelik bir siirectir. Onleme ise iiciincii hedeftir ve bilgi birikimleri
sonucunda olusmaktadir. Ornegin, daha 6nce yasanilan cesitli durumlarda “insanlar
nasil diisiiniyor ya da nasil hissediyordu” sorusuna cevap aranip, alinan cevaplarla
gecmis davraniglardan gelecekteki davranislarin tahmin edilme asamasidir. Etki
asamasi ise psikoloji biliminin hedeflerinden sonuncusudur. Baz1 psikologlar, insan
davranislar1 hakkinda uzun donemli hedeflerle bilgi saglamaya caligmaktadirlar,
bunlar arastrrma yontemini kullanmaktadirlar. Kullandiklar1 yontem kendi yararlari
icin bilgi toplamaktir. Diger psikologlar ise baskalarinin yarari i¢in zaten bildigimiz
seyleri kullanmanin yollarin1 6grenmekle daha ¢ok ilgilenmektedirler. Kullandiklar1
yontem uygulamali bilimdir ve psikolojinin prensiplerini problemleri ¢6zmek i¢in
kullanmaktadirlar. Uygulamali bilimde, bilimsel bulgular pratik hedeflere ulagsmak
icin yeni yollar kesfetme siireci kullanilmaktadir (Kasschau, 2003, 10-11).

Psikoloji biliminin kavrami 151ginda, insan davraniglarini ele almasindan
dolay1 anlasilir olmasi, insanlarin birbirleriyle iletisimi agisindan 6nem tasimaktadir.
Giinliikk hayatta ve is yasantilarinda insanlar arasi etkilesimin yiiksek olmasindan

otiird, pozitif etkilesim i¢in psikoloji biliminin 6gretileri 6nem arz etmektedir.
3.2. Pozitif Psikoloji Kavrami ve Gelisimi

Is yasamlarmma bakildiginda, kendileri i¢in belirlenen hedeflerle isletmenin
hedefini gerceklestirmek icin ¢alisan bir insan toplulugu mevcuttur. Asil 6nemli olan
bu insan toplulugunun yani ¢alisanlarin mutlulugu, refah1 ve kendi gelisimleri i¢in
pozitif bakis acilarina sahip olunmasidir. 2000’11 yillarda pozitif psikoloji kavramu,
akademik caligmalarda oldukc¢a yayginlasmis olup aymi zamanda is yerlerinde de

kendisini gostermeye baslamistir.

Bireylerin yasamlarinda olumlu anlamda ivmelerin olabilmesi ve bireylerin

var olan becerilerini gelistirmeyi esas edinmis olan “Pozitif Psikoloji” kavrami,
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psikoloji biliminde pozitif bakis acilarina duyulan ihtiyaci hissettiren bir kavramdir.
Psikoloji bilimine bakildiginda genel olarak ruhsal hastaliklar alanina odakli olarak
calismalarindan sebep, pozitif psikoloji kavrami 1998 yilinda psikolog Martin
Seligman tarafindan ortaya ¢ikarilmistir. Psikoloji biliminin sadece bireylerdeki
negatif yonlerin iyilestirilmesinde degil, bireylerin mutlulugunun ve kendilerini
gelistirebilmeleri igin  gereken destegin verilmesinde de o©Onem arz ettigini

vurgulamaktadir (Polatci, 2011, 5-6).

“Seligman’in bu yaklasimindan sonra 6zellikle mesleki saglik psikolojisinde,
insanlarin yasaminda bir¢ok alani etkileyen ve kisilerin basarilariyla ilgili olan
“mutluluk” kavraminin iizerinde sikliklar durulmaya baslanmistir. Yaklasimda

ozellikle asagidaki sorulara cevap aranmaya ¢alisilmistir;

e Karsilagilan zor durumlarda saglikli ruh hali nasil korunabilir?

e Neden bazi durumlarda insanlarin bir kismi caresizlik hissederken
digerleri bu durumlardan fazla etkilenmezler?

e Karsilagilan sorunlarla daha iyi miicadele edebilmek i¢in kendimizi nasil

gelistirebiliriz?

Yukaridaki sorularin cevabir Seligman ve arkadaslarmma gore, pozitif diistinmeyi

ogrenmekten gecer” (Erdem, 2014, 98-99).
3.3. Pozitif Orgiitsel Davrams Kavram

Psikoloji alaninda, bireylerin sadece ruhsal hastaliklarinin iyilestirilmesine ya
da olumsuzluklar1 giderme asamasma ek olarak, bireylerin pozitif bakis agilarma
sahip olabilmeleri ve mutlu hissetmelerinin 6nemine duyulan ihtiyagla birlikte 1998
Martin Seligman’in bulusuyla pozitif psikoloji kavrami ortaya ¢ikmistir. Pozitif bakis
acilarmin 6neminin bir orgiit icerisinde de eksik oldugu fark edilip, 2002 yilinda

Luthans tarafindan pozitif 6rgiitsel davranis kavrami ortaya ¢ikmistir.

Pozitit orgiitsel davranis (POB), bugiinkii is yerlerinin performanslarimni
artrrmak i¢in Ol¢iilli, gelismis ve etkili bir sekilde yonetilmis insan kaynaklarinin
giiclii yonleri ve psikolojik kapasitelerinin pozitif yonlii calisma ve uygulamalaridir

(Luthans, 2002, 59). Pozitif orgiitsel davranisin icerisinde pozitif psikolojik
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kaynaklar yer almakla birlikte kavramimizin esas amaci oOrgiit basarisint ve

calisanlarin performanslarini artirmaktir.
3.4. Pozitif Orgiitsel Davramsin Diizeyleri

Pozitif orgiitsel davranis kavramini daha anlasilir kilabilmek i¢in ii¢ farkl
diizeyde incelenmistir. Bireysel diizey, grup diizeyi ve orgiit diizeyi olmak iizere ii¢

farkl diizey kullanilmistir.

Tablo 1.3. : Pozitif Orgiitsel Davramisin Diizeyleri

Bireysel Diizeyi Grup Diizeyi Orgiit Diizeyi
e Oz Yeterlilik e Grup giicii e Toplam verimlilik
e Grup ve takim
verimliligi
e Umit e Yiiksek e Pozitif misyon ve
performansl vizyon

takimlarin hedef
ve standartlari

e lyimserlik e Yiiksek e Misyon basarisi
beklentiler: pozitif i¢in savasma
grup modeli

e Oznel Iyi Olus e Pozitif zihinsel o Isgorenlerin icsel
takim modeli motivasyonu

e Grup morali ve
bagimliligi

e Duygusal Zeka e Grubun duygusal e Duygusal olarak
zekasi saglikli orgiit

Kaynak: Yammarino; Dionne; Schriesheim ve digerleri. 2008, s. 699. (Akt. Polatci, 2011, 30).

Tablonun birinci siitununda pozitif 6rgiitsel davranisin bireysel diizeyi temsil
etmektedir. Bireysel diizeyde, pozitif orgiitsel davranis incelendiginde ortaya 6z
yeterlilik, iimit, iyimserlik, 6znel iyi olus ve duygusal zeka boyutlar1 ortaya

cikmaktadir.

Ikinci siitunda, pozitif oOrgiitsel davranmism grup diizeyine yansimasi
goriilmektedir. Grup diizeyinde ¢alisanlarm bir takim olmas1 ve takimin ya da grubun

hem psikolojik hem de verimliliklerine bakilmaktadir.
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Ugiincii siitunda ise pozitif 6rgiitsel davranisin drgiit diizeyi ele alinmaktadir.
Orgiit diizeyinde ise bir isletme olarak genel sonuglara bakilmaktadir. Bir isletmenin
sahip oldugu vizyon, misyon, verimlilik, motivasyon ve duygusal agidan orgiit ele

alimmakta ve yorumlanmaktadir.
3.5. Psikolojik Sermaye Kavramm

Psikolojik sermaye, firmalar ve firma calisanlar1 arasinda rekabet avantaji
saglamak, calisanlarin biyolojik ve fizyolojik mutluluklarinin 6nemini ortaya
koymak amaciyla gelistirilmis bir kavramdir. Psikolojik sermayeyi olusturan
unsurlar; umut, 6z yeterlilik, optimizm (iyimserlik) ve dayanikliliktir. Dort ana
unsura baktigimizda calisanlarin tutumlari, davranislar1 ve performanslarina iliskin

olduklarmi gormekteyiz.

Psikolojik sermaye kavramina, konusunda oncii Luthans ve arkadaslarmin
yapmis oldugu tanim soyledir; psikolojik sermaye “PsyCap”, (1) zorlu durumlari
basarmak i¢in efor sarf etmesi ve bu durumu iistlenme konusunda kendine duydugu
giliven (0z yeterlilik), (2) simdi ve gelecekte basarili olabilmek i¢in pozitif tutumlar
(iyimserlik), (3) hedefi gergeklestirmek icin azimli olup ve bu hedefler dogrultusunda
yeniden rota ¢izip hedefe ulasabilme (umut), (4) problemler ve sikintilar sardiginda,
basartya ulasmak i¢in gosterilen giiclii durus (dayaniklilik), niteliklerine ayrilan
boyutlar bireylerin pozitif psikolojisinin gelisimini ifade etmektedir (Luthans,

Morgan ve Avolio, 2015, 2).

41



Oz yeterlilik/ Kendine giiven
Bireyin, belli sonuglara wulasabilmek icin
biligsel kaynaklar1  harekete gegirebilme
kabiliyetine duydugu inangtir.

Umut
Bireyin hedefine ulasabilmesi icin istekli
olmas1 ve  gerektiginde yeni  yollar

belirleyebilmesidir.

Iyimserlik
Bireyin, pozitif olaylar1 icsel, kalict ve
genellenebilir sebeplere baglayan bir aciklama

bicimine sahip olmasidir.

Pozitif Psikolojik Sermaye

e Olgiilebilir
e Gelistirilebilir
e Performans tizerinde etkili

Esneklik

Bireyin zorluk, belirsizlik, basarisizlik ya da
artan sorumluluk gibi pozitif olmakla birlikte,
bliyiik ¢aphi  degisikliklerle karsilagmasi
halinde, bunlarla bas edebilme ve kendini

toparlama kapasitesidir.

Sekil 3.1. : Pozitif Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Kaynak: Fred Luthans and Carolyn M. Youssef, “Human, Social and Now Positive

Psychological Capital Management: Investing in People for Competitive Advantage”, Organizational

Dynamics, 33 (2), In Press, 2004, p. 152. (Aktaran, Akcay, 2011, 41).

Performans ve davranis iizerinde, pozitif psikolojik sermayenin etkisi, dort

bilesenden olusan pozitif drgiitsel davranism etkisinden daha fazladir. Ornegin, umut

dolu insanlar basariya ulagsmak i¢in kendi yolunu belirler ve onlar daha ¢ok iyimser

ve dayaniklidirlar. Diger bir deyisle, pozitif psikolojik sermayenin her bir bileseni,

diger bilesenlerle etkilesim i¢indedirler. Pozitif psikolojik sermayenin goriistine her

bir bileseni yeni bir 6zellik katmaktadir ve birbirlerinden farkli olan bu bilesenlerin

tim bu Ozellikleri birlestiginde yeni bir goriis olusur (Luthans et al., 2006; Akt.

Aliyev ve Karakus, 2014, 71).
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3.5.1. Psikolojik Sermaye Boyutlar

Psikolojik sermayenin dort boyutunu olusturan; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik

ve dayaniklilik kavramlar1 ele aliacaktir.
3.5.1.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, Bandura’nin gelistirmis oldugu sosyal bilissel teorisinin en
onemli degiskenindendir. Oz yeterlilik, bireylerin hedeflerini gergeklestirmek igin
sahip oldugu kendine giiveni temsil etmektedir. Bireyler kendileri hakkinda zaman
icerisinde yeni seyler 6grenirler ve bu dgrendiklerini gelistirmeye calismaktadir. Oz
yeterlilik  boyutu, bireylerin pozitif yonli olarak gosterdigi de§isimlerin

farkindaligina varma siirecidir.

Bandura’ya gore 0z yeterlilik: insanlarmn nasil diisiinecegine, hissedecegine,
kendilerini motive edecegine ve davranislarma etki etmektedir. Motivasyonun,
heyecanin ve davranisin temel sorunlari, gilindelik hayatimiza etki etmektedir
(Bandura, 1995, 2). Bandura, 6z yeterlilik algisini, "Bireyin belli bir performansi
gostermek i¢in, gerekli etkinlikleri organize edip, yerine getirme kapasitesi hakkinda,

kendine iligskin yargisi" olarak tanimlanmaktadir (Akt. Karatiirk, 2015, 64).

Luthans ve arkadaslarma gore 0z yeterlilik; belirlenmis sartlar icerisinde
belirli bir eylemi gergeklestirmek i¢in motivasyon, biligsel kaynaklar1 ve eylemlerin
stireglerini harekete gecirmek i¢in kisinin kendi yetenegine olan inancidir (Luthans,

Morgan ve Avolio, 2015, 50).

Luthans ve arkadaglarmna gore, psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z

yeterlilik kavramimin bes ana bulgusu vardir.

Bulgu 1: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlilik belirli ilgi

alanidir.

Her bireyin belirli ilgi alanlar1 vardir. Her bir ilgi alaninda kendine duyulan
ozgiiven ile baska alanlarda kendine duyulan 6zgiiven ayni olmayabilir. Bireyler
kendilerini hangi konuda daha donanimli hissediyorlarsa, 6zgiivenleri de o derecede

daha yiiksek olmaktadir.
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Bir lider olarak, kendinizi bire bir gelistirme konusunda ¢ok daha 6zgiivenli
hissedebilirsiniz. Diger bir yandan, bir konusma platformunda, kendi konfor
alanimizdan ¢iktiginizda, yetenek ve yetkinliklerinizin gelismeye ihtiyact oldugunu
hissedebilirsiniz. Bakis agilarmizi ve bilgilerinizi farkl yapilardaki dinleyicilerinize
aktarirken, kendi giiclii yanlarinizi kullanmaya yonelmeye ¢alisilmaktadir (Luthans,

Morgan ve Avolio, 2015, 49).

Ilgi alanlarma gore degiskenlik gosteren 6z yeterlilik boyutu ayni zamanda
ayni ilgi alanina sahip olmasina ragmen gosterdikleri 6zgiiven, kisilik tiirlerine gore
de degiskenlik gostermektedir. Cekingen yapidaki bir insan, kendi donanimina ne
kadar giivenirse gilivensin, karsi tarafa bunu aktarmak icin yeterli bir davranig

sergilemeyebilmektedir.

Bulgu 2: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlilik, alisgkanliktan
gelir.

Ozgiivensizlik, kendini yeterli bulamamaktan gelmektedir. Bireyler daha az
tecrilbbeye sahip oldugunu diisiindiigli yetkinliklerde kendilerine daha az

glivenmektedirler.

Bireyler pratik yaparak kazandiklar1 ve uzmanlastiklar1 alanlarda, kendilerini
daha ¢ok giivende hissederler. Oz yeterlilik, kisinin kendini gelecekte neleri
basaracagini tahmin edebilmesine dayandirilmaktadir. Ornegin, ata binerken
dengesini ¢ok iyi saglayan biri, kayak yaparken de dengesini saglayabilir. Ornekteki
kilit nokta, dengedir. Her iki ilgi alaninda da denge 6nem arz etmektedir (Luthans,

Morgan ve Avolio, 2015, 49).

Oz yeterlilik boyutunda, belirli ilgi alanlarina olan yeteneklerimizi sik sik
tekrarlayarak aligkanlik haline getirdigimizde, farkli ilgi alanlarimizda da bu bilgi ve

tecriibe direkt kullanilmaktadir.

Bulgu 3: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlili§in gelisimi i¢in

her zaman bir yer vardir.

Bireyler = yasamlar1  boyunca tam  olarak  kendilerini  yeterli
hissetmemektedirler. Karsilasilan sorunlar ya da durumlarla bireyler kendilerini

giincelleme ihtiyact duymaktadirlar.
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Bireyler en giivende hissettiklerini diisiindiikleri ilgi alanlarma baktiklarinda
bile ashinda kendilerini yeterli gdrmemektedirler. Ornegin, kendinizi sosyal
becerilerde ¢ok iyi olarak gorebilirsiniz, fakat analitik diisiinme beceriniz hakkinda

endise duyabilirsiniz (Luthans, Morgan ve Avolio, 2015, 49).

Oz yeterliligin gelisimi icin her zaman bir yer vardir, ¢iinkii bireysel tatmin
esigimiz disiiktiir. En 1y1 bilgi sahibi oldugunu diisiindiigii konu hakkinda bile,
zaman igerisinde o konu da degisim gosterdiginden dolayi, bireyler kendilerini
yetersiz veya eksik hissedebilmektedirler. Gelisime agik olunmali ve bireyler

kendilerini giincellemek durumundadirlar.

Bulgu 4: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 06z yeterlilik, kendini

degerlendirirken baska insanlarin senin hakkinda ne sdylediginden etkilenmektedir.

Baska insanlarm, kisi hakkindaki diisiinceleri olumlu yonde olursa kisinin
motivasyonu ve oOzgiiveni artirdigi gibi, olumsuz oldugu takdirde de 6zgiliveni
diisebilmektedir. Genellikle pozitif ve negatif diisiinceler karsi tarafi etkisi altina

almaktadir.

Bireyler kendilerine benzettikleri kisilerden etkilenmektedir. Kendilerine
benzeyen kisilerin tamamlamis olduklar1 gérevler ve hedeflerini bagsarmalari, bireyin
ayni seyleri kendisinin de yasayacagini diisiindiirmektedir. Bireyin kendisine rol-
model olarak sectigi kisi, Ozgiiveni artrmada ¢ok giclii bir etkendir (Luthans,

Morgan ve Avolio, 2015, 49-50).

Oz yeterlilik boyutunda baska insanlarin senin hakkindaki diisiinceleri ve
soylemleri, kendini degerlendirme konusunda etki etmektedir. Rol-model olarak
secilen kisinin yaptiklar1 ve gittigi yollar, bireye bir 6n hazirlik saglar. Sonucunda da

ayni seyleri kendisinin de yasayacagini diisiindiirmektedir.
Bulgu 5: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlilik bir degiskendir.

Oz yeterlilik boyutu bir degiskendir. Ozgiiveni etkileyen birbirinden fakli
bir¢cok etken bulunmaktadir. Bireyler kimi zaman degigkenleri kontrol edip kendisi
hedefine dogru o degiskeni adapte edebilirken, kimi zaman ise degiskenler bireyin

elinde olmayan sebeplerden 6tiirii de gergeklesmektedir.
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Ozgiiven bir¢ok degiskene bagli olarak degisim gostermektedir. Bireyin
elinde olan bazi faktorler vardir. Ornegin; 6grenilen bilgiler, beceriler ve yetkinlikler
hedefi gerceklestirmek i¢cin yardimci olmaktadir. Bazi faktorler ise bireyin elinde
degildir. Ornegin; yenilik¢i bir {iriin icin miikemmel bir fikre sahip olabilirsiniz.
Calistiginiz isletme ise yeterli finansal kaynaklara sahip olmadigi i¢in diisiinceniz
hayalinizde kalabilmektedir. Fiziksel ve ruhsal saghgimiz 6z yeterliliginize katkida
bulunmaktadir. Ornegin; saglikli bir yasam tarziniz ve saglikli bir iliskiniz varsa,
uykusuzluk, az uyku ya da kars1 taraf ile siirekli ¢atigsma iginde olan bireylerden daha
cok Ozgilivene sahip oldugu goriilmektedir (Luthans, Morgan ve Avolio, 2015, 49-
50).

Oz yeterlilik boyutuna etki eden degiskenler, karsilasilan olaylar ve
durumlara baghdir. Degiskenlerin ¢ok olmasi, bireyin her tiirlii olay karsisinda kendi
ozglivenini saglayabilmek adma bircok olayla kars1 karsiya kalip, yeni yollar

kesfetmesini saglamaktadir.
3.5.1.2. Umut

Psikolojik sermaye kavraminmn umut boyutunda esas amag, hedefi
gerceklestirmek i¢in gosterilen giigtiir. Umut kavrami bireylerin hedefleri i¢in, i¢ ve
dis motivasyonunu saglayip, gerceklestirmek istedikleri hedefleri dogrultusunda
“nasil basarili olabilirim?” sorusuna cevap arama ve bu siirecte kendisine yeni yol

veya yontemler bulabilmeyi ifade etmektedir.

Luthans ve arkadaslarma gére umut boyutunu agiklarken calisanlarin daha iy1
anlayabilmesi i¢in Oncelikle isinizdeki en zor durumunda kaldiginiz zamani
hatirlamasini isteyip, bunun sebebini sorgulamayi ve nasil listesinden gelindigini
disinmesine  yonlendirmektedir. Zor durumlarin sebeplerinden birkagma
baktigimizda; sizin bagli oldugunuz miidiiriiniiz, ¢alisma arkadaslariyla
uyumsuzluklar, cok calistigmiz halde aldigmiz diisiik performans notunuz gibi

sebepler olabilmektedir (Luthans, Morgan ve Avolio, 2015, 81).

“Snyder ve Lopez’e gbre umut “olumlu bir motivasyon durumu olup,
bireylerin basar1 duygusuna ulasmasinda onlar1 amaca yonlendiren enerji ve yol”

olarak tanimlanmaktadir. Belirtilen tanima gdre bireyin limitli olmasi sadece kendine
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ulagilabilecek hedefler belirlemis olmasini ifade etmemektedir. Bireyin amaglari
belirleyecegine, bu amaclara giden yolu ¢izebilecegine ve onlar1 basarmak i¢in kendi
kendini motive edebilece§ine olan inancinmi ifade etmektedir” (Snyder and Lopez,

2007, p. 189., Akt. Polatci, 2011, 45).

Umut kelimesi aslinda sik¢a giinliik dilde kullanilmaktadir. Pozitif psikolojik
kaynaklarda, umut kelimesini nelerin olusturduguna ve umut dolu bireylerin,
gruplarm, Orgiitlerin, topluluklarm ve {ilkelerin karakteristik 6zelliklerinin neler
olduguna yonelik bir¢ok algilama mevcuttur. Umut kavraminin bilesenlerinden,
vasita (hedefe giden yol, enerji) unsuru anlam olarak aslinda iradeyle es degerdir.

Yollar unsuruyla da ise amac1 yerine getirme anlamina gelmektedir.
3.5.1.3. yimserlik

Gegmise, simdiye ve gelecege iliskin bakis acis1 saglayan iki ¢esit diisiince
tarz1 vardir. Optimizm (iyimserlik) ve pesimizm (kotiimserlik). Iyimserlik, gegmiste
yasanilmis, simdi yasanilan ve gelecekte karsilagilacak olaylarin pozitif sonucglara
ulasacagini diistinmesidir. Kotiimserlik ise, negatif diisiinceler sonucunda yine

negatifligin karsisina ¢ikacagini diisiindiiren diisiincelerdir.

Iyimserlik, pozitif psikoloji kaynaklarinda ¢ok konusulan, fakat az anlasilir
bir kavramdir. Psikolojik sermayenin alt boyutu olan iyimserlik, sadece gelecekte
olacaklarin olumlu olmasmi diisiinme yonelimi degildir. Iyimserlik, kiiresel pozitif
beklentileri de kapsamaktadir, fakat bu beklentiler de belirli sebeplere baglhdir.
Gegmiste olanlari, simdi yasanilanlar1 ve gelecekte olacaklari, pozitif ve negatif
olarak agiklamalarda da kullanilmaktadir. Ornegin, pozitif olaylara ¢cok fazla zaman
ve enerji harciyor olunabilir, fakat eger bu olaylara iyimser agiklayici {iislup
kullanarak yorum yapilmiyorsa, hala kotiimser yani pesimist tarafta oldugun sonucu

cikmaktadir (Luthans, Morgan ve Avolio, 2015, 114).

“Giinliik yasamdaki anlamiyla iyimser birey, basmna iyi seylerin gelmesini
beklerken, kotiimser birey, basina daha ¢ok kotii seylerin gelecegini diistiniir. Halk
arasinda da bu anlamdaki iyimserligin bireylerin yasamlarint pek ¢ok yonden
etkiledigi kanis1 yaygmdir. Halk arasindaki diisiinceler her zaman isabetli

olmayabilir, ancak bu kani, 6zellikle son yiizyilda, bilimsel arastrmalarla da gilicli
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bir bicimde desteklenmektedir. Iyimser ve kotiimser bireyler pek ¢ok ydnden
farklidirlar ve bu hayatlarini 6nemli 6l¢tide etkiler. Bu farklilik da bireylerin olaylara
ve problemlere yaklagsma seklini, sorunlarla bas etme seklini etkiler” (Carver ve

Scheier, 2002:231, Akt. Cimar, 2011,16).

Iyimser bakis acisma sahip olanlar ile kdtiimser bakis agisma sahip olan
kisiler arasindaki farkliliklar kendi 6zel yasamlarin1i ve c¢alisma hayatlarini
etkilemektedirler. Diisiincelerin, giindelik hayata etkisi yadsinamaz derecede dnem

arz etmektedir.
3.5.1.4. Dayamkhhk

Is yasaminda dayaniklilik; gelisimsel bir yoriingede, is yerinde gosterdigi
yetkinlikler, profesyonel biiylime ve sikintili deneyimler olarak karakterize
edilmektedir. Dayanikliliga 6zgli durumlar; sikintinin varligi, adapte oldugunu
ispatlamaya ¢alismak ve sonraki gelismelerdir. Is yasaminda dayaniklilik gretisinin
hedefi, calisanlara, lidere ve oOrgiite kolaylik saglamaktir (Luthans, Morgan ve

Avolio, 2015, 145).

“Pozitif psikolojide bu kavram bireyin belirli risk ve olumsuz kosullar
altindaki durumlara gosterdigi olumlu uyumu seklinde tanimlanmaktadir. Pozitif
orgiitsel davranigin bir parcasi olarak ise bireyin olumlu ve olumsuz kosullar
karsisinda goOstermis oldugu canlilik veya bunlar1 karsilama giici seklinde
tanimlanmaktadir. Bireyin biitlin zorluklar1 karsilayip buna dayanma giicii, esnekligi,
uyumu, degisime karsi olan tepkileri ve devamlilik gosteren psikolojik baskilar

karsisindaki tutumunu icermektedir” (Ozkalp, 2009: 494, Akt. Kaya, 2012, 34).

Psikolojik sermaye yaklagiminda dayanikliligin tanimi, sadece sikinti geri
sigramas1 degil ayn1 zamanda pozitif zorlu olaylar (6rnegin, satis performansinin

kaydi1) ve normal ya da denge noktasinin Gtesine gitmeyi de icermektedir.
3.5.2. Psikolojik Sermaye ve Performans lliskisi

Performans iliskileri adina yillarca arastirmalar yapilmistir. Porter ve Lawler,
(1974), verilen durum i¢in bireysel yetenek, yetkinlik ve c¢aba sarf etmek, bireysel

performanst tanimlamaktadir. Locke (1970), tatmin olmanin performans sonucu
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oldugu, fakat hedefe yonelik davranislar ve hedefe deger verilmesi fonksiyonu olarak
da tanimlamaktadir. Diger bir degiskenimiz ise psikolojik sermayedir. Psikolojik
sermaye, bireylerin olumlu psikolojik durumunun bir gostergesidir. Psikolojik
sermaye dort bilesenden olusmaktadir. Bilesenler; 6z yeterlilik, umut, optimistlik ve
dayanikliliktir. Arastirmalar, psikolojik sermayenin performansla iligkili oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin performansi yiikseldikgce, bu onlar1 is yerinde daha
pozitif, 6z giiveni yiiksek ve daha pozitif davraniglar sergilemelerine yol agmaktadir.
Tiim bunlar yiliksek seviyedeki psikolojik sermaye sahibi ¢alisanlarin, islerinde daha

cok tatmin olduklarii gostermektedir. (Bitmis ve Ergeneli, 2013, 174).

Psikolojik sermaye bilesenlerinin bir isletmenin performansma etkisi
azimsanamayacak derecede etki etmektedir. Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile
firma performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Is tatminin ve
sirekliligin, c¢alisanlarin performanslarma olumlu ydnde etkisini gostermesi
sonucunda, bir biitiin olarak isletmenin performansina da pozitif yonde etki ettigi

goriilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
METODOLOJi VE UYGULAMA

Metodoloji ve uygulama boliimii kapsaminda, degisim miihendisligi, orgiit
iklimi ve psikolojik sermayenin firma performansi lizerine etkisi arastirmasinin
amaci, kapsam ve smirlari, arastirmada kullanilan yontemler, orneklem se¢imi,
arastrma sonucunda ortaya cikan veriler ve bu verilerin degerlendirilmesine yer
verilmistir. Giivenilirlik analizleri, faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizleri ele almmustir. Tez calismasinda Istanbul Anadolu Yakasi’nda aile sirketleri
calisanlarina uygulanan anketler ile dl¢iilmek istenen, degisim miihendisligi, orgiit
iklimi ve psikolojik sermayenin firma performansi iizerinde etkili olup olmadigi
yoniindedir. Anket yanitlari, e-posta, internet, yliz yilize ve sirketlere gidilip

calisanlarla goriisiilmesi yollariyla elde edilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci

Tez galismasmnin en temel amaci, degisim miihendisligi, orgiit iklimi ve
psikolojik sermayenin Onemi, degisim miihendisligi, orgiit iklimi ve psikolojik
sermayenin firma performansi iizerinde ne derece etkili oldugunun Olciilmesi ve

degerlendirilmesidir.
4.2. Arastirmanin Kapsam ve Sinirlan

Degisim miihendisligi, oOrgiit iklimi ve psikolojik sermayenin firma
performansma olan etkisinin 6lciildiigii arastirmada 6rneklem Istanbul Anadolu
Yakasi’nda faaliyet gosteren aile sirketleri iizerinde gergeklestirilmistir. Daha genis
bir Olcekte arastirma yapilabilmesi icin gerekli olan maddi kaynaklarin
yoksunlugundan dolay1 kapsam bu bdlge ile siirl tutulmustur. Ayrica bu ¢aligmanin
bir yiiksek lisans tezi oldugu disiinildiiglinde arastirma Orneklemi yeterli
bulunmustur. Arastirmanin bir diger sinir1 ise aile sirketlerinde yer alan yoneticilerin
bir kismmin egitim diizeylerinden dolay1 bazi sorulara anlam veremedikleri tespit
edilmistir. Tim bu kisitlamalarla 1lgili goriis ve Oneriler sonu¢ kisminda

aciklanmastir.
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4.3. Arastirma Orneklemi ve Verilerin Toplanmasi

Aile sirketlerinin odak noktasi oldugu arastirmamizda Orneklem o6zellikle
Istanbul Anadolu Yakasr'nda faaliyet gosteren aile sirketleri {izerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmamizda veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde
oldukga yaygm olan anket ydntemi kullanilmistir. Istanbul Anadolu Yakasi’nda yer
alan aile sirketleri ile iletisime gecip, calisanlara gerek yliz yiize gerekse internet
aracilifiyla anket toplanilmaya c¢alisilmistir. Yiiz yiize goriisme metodunun en
onemli avantaji, anketin dolduruldugu sirada ortaya c¢ikabilecek hatalar1 en aza
indirebilmektir. Internet araciigiyla da cesitli aile isletmelerine anketler
gonderilmistir. Biiyiikk oOlcekli aile sirketlerinde yoOneticilerin, 6zellikle yapilan
anketin firma performans:t boliimiinde genis bir agiklama istedikleri ve verilerin
gizliligi konusunda asir1 hassas davrandiklar1 goriilmiistiir. Anketlerde higbir isim
kullanilmadigi, arastrmanin tamamen bilimsel bir gayreti oldugu ve toplanan
verilerin istatistiksel programlar vasitasi ile yiiksek lisans tezi i¢in kullanilacagi
anlatilarak giiven ortami olusturulmaya calisilmistir. iletisime gegilen aile isletmeleri

calisanlarindan 310 kisi anketi yanitlamig bulunmaktadir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirma boyunca veri toplama metodu olarak anket yontemi kullanilmustir.
Toplam 310 anket degerlendirmeye almmistir. Anketlerin formlar1 yedili Likert
tutum Olgegine gore hazirlanmis ve uygulanmustir. Ayrica Likert tipi yedili dlgek
kullanilan  anket formu EK-1’de  sunulmustur.  Anketteki cevaplarin
degerlendirilmesine iliskin secenekler su sekildedir: (1) Tamamen katilmiyorum, (2)
Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne
katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum, (7) Tamamen
katiliyorum segenegini temsil etmektedir. 7’11 Likert dlgeginin diger 5’li ve 10’lu
Olceklere oranla daha giivenilir sonug verecegi diistiniilmiistiir.

Anket uygulamasi ile 6rneklem kitleden elde edilen veriler SPSS (Sosyal
Bilimler igin Istatistik Paketi) paket programiyla analiz edilmistir. Analizde degisim
miihendisligi, orgiit iklimi ve psikolojik sermayenin firma performansi iizerindeki
etkisi belirlendikten sonra faktor ve gilivenilirlik, her bir faktore yiiklenen

degiskenlerin ortalamasi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
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Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi i¢in literatiirde genel kabul goren

bazi kriterlere ve hususlara dikkat edilmistir:

Anketin giris yazisinda akici ve anlasilir bir dil ile arastirmanin igerigi,
bilimsel ve sosyal faydasindan bahsedilmistir.

Anketin igeriginin gizli tutulacagi net bir sekilde vurgulanmustir. Ozellikle
disartya bilgi sizdirilma tehlikesinin bulundugu birgok sirket i¢in ¢alisanlarin
cekince igerisinde kalmadan anketi rahat bir sekilde doldurabilmesi
hedeflenmistir.

Giris yazismin altma arastrmayi yiirliten kisilerin isimleri, unvanlar1 ve
iletisim bilgileri eklenmistir.

Yedili Likert 6lgegin dogru bir sekilde kullanilmasi i¢in agiklayici ifadeler
kullanilmastir.

Soru ve cevaplarin dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasma dikkat
edilmistir.

Sorular yedili Likert tipinde kapali u¢lu hazirlanmistir ve bu sayede
cevaplayan calisanlarin sorular1 yanitsiz birakmasi ya da fazla zaman

harcamasina engel olunmustur.

S6z konusu sorularmn yani swra ankette demografik bilgileri igeren sorular da

bulunmaktadir. Bu 6zel hazirlanmis sorularla isletme ve anketi dolduran hakkinda

bilgiler elde edilmistir. Anketteki demografik sorular toplam dokuz tanedir. Bununla

birlikte arastirma kapsaminda anket igerisindeki toplam soru sayis1 64 olmustur.
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4.5. Arastirmaya Katilanlara Ait Karakteristik ve Demografik Veriler

Tablo 4.1. Ankete Katilan Isletmelerin Siirlarinin Oranlar

Simirlar
Simirlar Sikhk Oran Gegerli Kiimiilatif Oran
Oran
Bolgesel 124 40,0 40,0 40,0
Gegerli Ulusal 141 45,5 45,5 85,5
Uluslararasi 45 14,5 14,5 100,0
TOPLAM 310 100,0 100,0

Ankete katilan aile isletmelerinin agirlikli olarak ulusal bir yapida faaliyet
gosterdigi goriilmektedir. Diger bir deyisle, bolgesel ve ulusal faaliyet gosteren aile
sirketlerin agirhigr %85,5°tir. Kiiresel diizeyde faaliyet gostermenin biiyiik bir
finansal gii¢ ve etkili bir organizasyon ve yapist gerektirmesinden dolayi
Tirkiye’deki aile sirketleri kiiresel bir yapilanmadan kac¢milmaktadir. %14,5 ile

kiiresel diizeyde faaliyet gdsteren firmalarm varlig1 mevcuttur.

Tablo 4.2. Ankete Katilan isletmelerin Faaliyette Bulunduklar Sektér Dagilim

Sektor
Faaliyet Gosterdigi Sektor | Sikhk Oran G(;'E:;h Kug; l:‘l;‘tlf
Gida/Igecek/Tiitiin 6 1,9 1,9 1,9
Agag/Kagit/Basim 3 1,0 1,0 2,9
[lag/T1bbi Cihaz 9 2,9 2,9 5,8
Giyim/Tekstil/Deri 8 2,6 2,6 8,4
Makine Techizat/Metal Esya 24 7,7 7,7 16,1
Otomotiv 13 4,2 4,2 20,3
Gegerli Mobilya 1 3 3 20,6
Bankacilik/Finans 2 ,6 ,6 21,3
Ana Metal 2 ,6 ,6 21,9
Bilisim 11 3,5 3,5 25,5
Telekomiinikasyon 8 2,6 2,6 28,1
Diger 223 71,9 71,9 100,0
TOPLAM 310 100,0 100,0

Ankete katilan isletmelerin faaliyette bulunduklar1 sektor dagilimlar:

incelendiginde, %71,9’u “Diger” olarak adlandirilan sektorlerde yer almaktadir.
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Akabinde %7,7 ile agirlikli olarak makine techizat ve metal esya endiistrisi
calisanlarinin yiiksek katilim sayis1 dikkat c¢ekmektedir. Ankette yer alan biitiin
sektorlere deginmek amaciyla birbirinden farkli sektor ¢alisanlarindan yanitlar alinip,

farkli bakis acilar1 da goriilmek istenmistir.

Tablo 4.3. Anketi Yanitlayan Aile Sirketleri Calisanlarinin Cahstiklar

Departmanlarin Oranlan

Departman
Cahstg Sikhk Oran Gegerli Kiimiilatif Oran
Departman Oran
Uretim 32 10,3 10,3 10,3
Mubhasebe 47 15,2 15,2 25,5
. Personel 80 25,8 25,8 51,3
Gegerli
Satig/Pazarlama 80 25,8 25,8 77,1
Diger 71 22,9 22,9 100,0
TOPLAM 310 100,0 100,0

Anketi yanitlayan aile sirketleri calisanlarinin c¢alistiklar1 departmanlarin
dagilimlar1 incelendiginde, %51,6 ile personel ve satig/pazarlama departmanlarinda
calisanlarin daha fazla katilim sagladig1 goriilmektedir. Aile sirketlerinde, iirtinlerinin
satis ve pazarlamaya yonelik faaliyetlerinin fazla olusu rastlantisal degildir. %22,9

orani ile 71 kisi ¢alistiklar1 departmanlar1 “diger” segenegi ile belirtmislerdir.

Tablo 4.4. Anketi Yamitlayan Aile Sirketleri Calisanlarinin Unvanlarinin

Oranlan
Unvan
Unvany/Statiisii Sikhk Oran G(;'E:;h Kiimiilatif Oran

Isletme Sahibi/Ortag 54 17,4 17,4 17,4

Ust Diizey Y6netici 41 13,2 13,2 30,6

. Orta Diizey Yonetici 70 22,6 22,6 53,2

Gegerli -
Alt Kademe YOnetici 144 46,5 46,5 99,7
Doldurulmayan 1 3 3 100,0
TOPLAM 310 100,0 100,0

Arastirma kapsami neticesinde aile sirketlerinin % 69,1 alt kademe yoneticileri

ve orta diizey yoneticileri ile katilim oranlarmin yiliksek oldugu goriilmektedir. En
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yiiksek katilimi gosteren gurup ise 144 kisiden olusan alt kademe ydnetim kadrosu
olarak tespit edilmistir. Ust diizey kademedeki yoneticilerin katilim oranlarinin
%13,2 oran ile elimizdeki unvanlarmi belirtmis katilimcilar arasindaki en diisiik paya
sahip oldugu goriilmektedir. Aile sirketlerindeki hiyerarsik yapilardan kaynakli

iletisim sorunlaridan 6tiirii {ist diizey yoneticilere ¢cok fazla ulagilamamaistir.

Tablo 4.5. Anketi Yanitlayan Calisanlarin Yas Ortalamalan

Istatistik
Yas
Gegerli 308
Say1 Eksik 2
Ortalama 33,8571
Medyan 31,0000

Ankete katilan 310 calisanin yas ortalamasi yaklasik 34 olarak tespit
edilmistir. Ortaya ¢ikan yas ortalamasi, ¢alisanlarin egitim hayatlarmin bitip caligma

hayatlarina dahil olduklarin1 gostermektedir.

Tablo 4.6. Anketi Yamitlayan Calisanlarin Cinsiyetlerinin Ortalamalan

Cinsiyet
A Gegerli Kiimiilatif
Cinsiyet Sikhik Oran OEan Oran
Kadin 90 29,0 29,1 29,1
Gegerli Erkek 219 70,6 70,9 100,0
Total 309 99,7 100,0
Eksik Sistem 1 3
TOPLAM 310 100,0

Katilimcilar 219 erkek ve 90 kadindan olusmaktadir. Katilimcilarin biiyiik bir
bolimii (%70,6) erkeklerden olusmaktadir. Sayilar arasinda ortaya ¢ikan bu sonug, is

hayatinda erkek egemenliginin devam ettigini gostermektedir.

Tablo 4.7. Anketi Yanmitlayan Calhisanlarin Egitimlerinin Oranlan
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Egitim

Egitim Durumu Sikhik Oran Gegerli Kiimiilatif

Oran Oran

[k gretim 29 9,4 9,4 9,4

Lise 90 29,0 29,0 38,4

Yiiksekokul 48 15,5 15,5 53,9

Gegerli Universite 123 39.7 39.7 93,5
Yiiksek Lisans 16 5.2 5.2 98,7

Doktora 3 1,0 1,0 99,7
Doldurulmayan 1 3 3 100,0

TOPLAM 310 100,0 100,0

Aile sirketlerinde ¢alisan 310 kisiden 123 kisinin iiniversite mezunu oldugu
goriilmektedir. Tabloya bakildiginda {iniversite mezunlarinin arastirma kapsaminda
ki orant %39,7 ile cogunlukta oldugu goriilmektedir. Genel egitim seviyesine
bakildiginda, ankete katilan c¢alisanlarin egitim durumlarinin ¢ofunu iiniversite
mezunlart olusturmas1 anket sorularinin anlasilarak cevaplandirildigi savini
giiclendirmektedir. Universite sonras1 egitim diizeyinin %6,2 olmasi, isletmelerin

giderek egitim seviyesine de dnem verdiginin gostergesidir.

Tablo 4.8. Ankete Katilan Aile Sirketleri Calisanlarinin Toplam Calisma

Siireleri Ortalamalari

Istatistik
Toplam Siire
Gegerli 309
Say1 Eksik 1
Ortalama 11,5081
Medyan 8,0000

Ankete katilim goOsteren calisanlarin bu zamana kadar ki toplam calisma
siirelerinin ortalamasi yaklasik 12 yildir. Calisanlarin toplam calisma siirelerinin
yaklagik 12 yil olmasi, ankete katilan calisanlarin sorulari i¢sellestirip dogru bir
sekilde analiz edebilmesine ve sorularin anlasilarak cevap verilmesine olanak

saglamaktadir.
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Tablo 4.9. Ankete Katilan Aile Sirketleri Cahsanlarinin Bu isyerinde Cahsma

Siirelerinin Oranlarn

Istatistik
Cahsma Siiresi

Say1 Gegerli 309
Eksik 1
Ortalama 5,7945
Medyan 4,0000

Ankete katilan calisanlarin ayni isyerinde c¢alisma siirelerinin ortalamasi
yaklagik 6 yildir. Uzun siire ayni isyerinde calisilmasi, o isyeriyle ilgili daha c¢ok
bilgiye sahip olundugunun ve boylelikle verilen cevaplarin anlagilarak yanitlandigi
thtimalini giiglendirmektedir. Calisma siirelerinin ayni is yerinde ortalama olarak 6
yil olmasi, ¢alistiklar1 isletmelerdeki is tatmini agisindan olumsuz herhangi bir sonug

ile karsilagilmayabilecegi kanisina varilabilmektedir.

4.6. Arastirma Olceginin Giivenilirlik Analizleri

Calismada arastirma modelinin herkes tarafindan anlasilir ve yapisal olarak
gecerli oldugunu dogrulamak igin ¢esitli teknikler kullanimustir. ilk olarak, tiim
degiskenlerin yer aldig1 genel giivenilirlik analizi gergeklestirilmistir. Toplam 55
soru i¢cin 0.972 degerinde Cronbach’s Alfa kat sayis1 tespit edilmistir. Belirtilen oran
arastirmaya dahil edilen tiim Olgeklerin birbirini tamamladigini, herkes tarafindan
ayni sekilde anlasildigini ve giivenilir oldugunu gdstermektedir. Hicbir siipheye yer
birakmamak i¢in her bir Olcegin kendi i¢indeki giivenilirlik oranlar1 kontrol
edilmistir. Belirtilen degerler tablo 4.10°da gorildiigi tizere 0,950 ile 0,964 arasinda
yer almaktadir. Analizlerin devami olarak, hi¢bir hataya yer birakmaksizin siradaki

faktor analizine gegilebilmektedir.
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Tablo 4.10. Degiskenlerin Giivenilirlik Analizleri

Ozet Madde Istatistikleri
En
Ortalama | En Az gnk Aralik | Cok/ | Varyans ]‘S{zdgf
0 En Az ’
Oge 5,640 | 3,157 | 6,588 | 3,431 | 2,087 | ,448 55
Ortalamalar
Cronbach Alfa : 972
Standart Ogelere Dayanarak Cronbach Alfa: ,976
Toplam Madde Istatistikleri ‘
Cronbach Alfa (Eger Madde Silinirse)
Kurumun bir pargasi oldugumu hissederim. 972
Gorevlerimi yapmam konusunda cesaretlendirilirim. 971
Kurumumuz yeniliklere agiktir. 971
Isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim. 972
Calisanlarin statiisii ve yeri ne olursa olsun fikirleri sayg1 ile karsilanmaktadir. | ,972
Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir. 971
Birlikte calistigim kisilere giivenirim. 971
Degisim Miihendisligi, baz1 durumlarda kurumun kimliginin, iiriin ve
hizmetlerinin yapisinin ve temel stratejilerinin yeniden yaratilmasina neden 972
olur.
Stireclerde hizli ve kokten degismeleri ongoriir. ,972

Degisim Miihendisligi’nin basarili olmasi i¢in en iist diizey yoneticiler

tarafindan yonetilmesi sarttir. 972
Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki iki ana 6rgiitsel problem degisime

. . . 972
kars1 gosterilen direng ve teknolojik siirlamalardir.
Orgiitlerde isin en mantikli yerde gergeklestirilmesini saglar. 972
Orgiitlerin yapilarinin hiyerarsiden sadelige dogru degismesini saglar. ,972
Icat, kesif, yaraticilik ve sentez igerir. 972
Degisim Miihendisligi, ge¢misin biitiin kural ve uygulamalarini bir kenara 973
itmektir. ’
Sirketin bastan asagiya yeniden yaratilmasidir. 973
Ise sifirdan baslamak demektir. ,974
Degisim Miihendisligi sistemi gelistirmekten ¢ok, koklii degisimi amaglar. 973
Degisim Miihendisligi uygulamalarinda isler tek bir is olarak birlestirilmeli ve 972
kararlar isin yerine getirildigi noktada alinmalidir. ’
Degisim Miihendisligi uygulanan siire¢lerin en 6nemli ortak 6zelliklerinden 972
biri de standartlasmanin kaldirilmasidir. ’
Degisim Miihendisligi uygulamalarinda, ekonomik deger yaratmayan aninda 972
kontrol mekanizmalar1 yerine genel kontrol mekanizmalari kullanilmalidir. ’
Sirketimizde; benzer isletmeler ile kiyaslama yapmak amaciyla bilgi alig 972

veriginde bulunulmaktadir.
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Cronbach Alfa (Eger Madde Silinirse)

Uzun dénemli bir soruna ¢oziim bulabilmek i¢in analiz yaparken kendime

gilivenirim. I71
Ust yonetimle veya amirlerimle yaptigim toplantilarda isimle (uzmanlik 971
alanimla) ilgili konularda kendime giivenirim. ’
Calistigim kurumun stratejisi ve amaglar1 hakkindaki fikir tartismalarma katki 971
saglarken kendime giivenirim. ’
Calisma alanimla ilgili hedef ve amaglarin belirlenmesine yardim ederken 971
kendime giivenirim. ’
Kurum disinda temas kurdugum insanlarla (miisteriler, tedarik¢iler gibi) 971
cesitli sorunlar tartisirken kendime glivenirim. ’
Calisma arkadaslarima bilgi aktarirken kendime giivenirim. ,972
Kendimi isler arasinda sikismis bir halde bulursam, bu karisikliktan 971
kurtulmanin pek cok yolu oldugunu bilirim. ’
Isimle ilgili amaglarimi su anda enerjik olarak takip edebiliyorum. 971
Bir problemin pek ¢ok ¢6ziim yolu vardir. 971
Su anda kendimi isimle ilgili oldukga basarili goriiyorum. 971
Su anda yaptigim isle ilgili amaglarima ulasabilmenin pek ¢ok yolunu

bulabilirim. 971
Isimle ilgili koymus oldugum amaglarimi su ana kadar gerceklestirdigimi 971
diistiniiyorum. ’
Isimle ilgili ortaya ¢ikan giicliiklerle genellikle dyle ya da boyle basa 971
¢ikabilirim. ’
Mecbur kalirsam isimde “kendi basima” da ¢alisabilirim. 971
Is yerinde bana sikint1 veren seylerden uzak durmaya ¢alisirim. ,972
Daha 6nceden edindigim tecriibeler sayesinde i yerindeki zorluklarin 971
iistesinden gelebilirim. ’
Isimde pek ¢ok seyin iistesinden sirasiyla gelebilecegimi hissediyorum. 971
(Dogrulayici Faktor Analizi sonucunda 6l¢ek disi birakildi.) ’
Isimle ilgili konular bana belirsiz ve karmasik geldiginde, genellikle en iyisini 971
yapacagimi limit ederim. ’
Isimle ilgili baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa gidecektir (Giivenilirlik 972
analizi sonucu 6l¢ek dis1 birakilmistir). ’
Isimle ilgili bardagin hep dolu tarafin1 gérmeye calisirim. 972
Isim s6z konusu oldugunda gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim. 971
Isimle ilgili hi¢bir sey istedigim sekilde gitmez. (Giivenilirlik analizi sonucu

N 973
Olcek dis1 birakilmistir).

Isime her zaman "her zorlugun sonunda bir hayr vardir” diye yaklasirim. ,972
Oz sermayenize oranla ortalama net karliligmiz 972
Vergi 6ncesi ortalama net karliliginiz 972
Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net gelir 972
Pazara sundugunuz yeni {iriinlerin finansal basarisi ,972
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Cronbach Alfa (Eger Madde Silinirse)

Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz 972
Satiglarimizdaki yillik ortalama artig 971
Pazara sundugumuz yeni {iriin sayisindaki artis ,972
Calisan saymizdaki artig ,972
Yeni miisteri saymizdaki artig 971
Genel olarak pazardaki rekabet giiciiniizdeki artig 971

Tablonun tamammna bakildiginda tiim degiskenler bir arada yer alirken
Olcegin giivenilirlik analizi 0,972 olarak belirlenmistir. Bir 6rnek ile agiklamak
gerekirse anketi dolduran katilimcilarin ayni tip sorulara benzer yonde cevaplar
verdikleri ve bu cevaplarin kendi icerisinde tutarli oldugu kanitlanmistir. Sorular
okuyan katilimcilar c¢ogunlukla ayni1 seyi algilamis ve bu dogrultuda cevap
vermislerdir. Anket i¢in secilen Olgeklerin birbirleri ile tutarli ve anlasilir oldugu

goriilmektedir.
4.7. Faktor Analizi

Arastirma Olceginde kullanilan her bir baglik i¢in ilk olarak orgiitsel iklim
toplam yedi degiskeniyle birlikte analize dahil edilmis ve 0,826 KMO orani1 tespit
edilmistir. Higbir soru analizden c¢ikarimamis ve icsel tutarlilik c¢ok yiiksek
bulunmustur. Ayni islem degisim miihendisligi 6rnegi i¢in de uygulanmis olup yine
hicbir degisken analizden c¢ikartilmadan 6lgek kendi igerisinde tlice ayrilmustir.
Olgekteki KMO orami 0,735’tir. Psikolojik sermaye &lgegi 0,857 KMO orani ile iice
boliinmiis ve son olarak performans 6l¢egi ise 0,903 orani ile tek bir alt faktor olarak
kiimelenmistir. Arastrmadan hicbir degiskeninin ¢ikartilmamasi, Olgeklerin gecerli
oldugunu ve arastirma modelinin tiim 6l¢eklerinin birbirleriyle baglantili oldugunu
gostermektedir. Ayrica firma performansi 6l¢eginin tek bir boyut olarak ele alinmasi
arastirmada bir sonraki asamada kullanilacak korelasyon ve regresyon analizleri i¢in
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi daha net bir sekilde ortaya
konulmasimi saglayacaktir. Tek bir bagimli degisken olmas1 6nceden beklenen bir

durum oldugu i¢in arastirmadaki bu ilerlemede beklenen yondedir.
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Tablo 4.11. Psikolojik Sermaye Ol¢ceginin Faktor Analizi

Degiskenler

Faktor 1 | Faktor 2

Faktor 3

Uzun donemli bir soruna ¢oziim bulabilmek i¢in analiz
yaparken kendime gilivenirim.

0,805

Ust yonetimle veya amirlerimle yaptigim toplantilarda isimle
(uzmanlik alanimla) ilgili konularda kendime giivenirim.

0,798

Calistigim kurumun stratejisi ve amaclar1 hakkimdaki fikir
tartismalarina katki saglarken kendime giivenirim.

0,732

Calisma alanimla ilgili hedef ve amaglarin belirlenmesine
yardim ederken kendime giivenirim.

0,749

0,505

Kurum disinda temas kurdugum insanlarla (miisteriler,
tedarik¢iler gibi) cesitli sorunlari tartisirken kendime
giivenirim.

0,760

Calisma arkadaslarima bilgi aktarirken kendime giivenirim.

0,851

Kendimi isler arasinda sikismais bir halde bulursam, bu
karisikliktan kurtulmanin pek cok yolu oldugunu bilirim.

0,513

0,597

Isimle ilgili amaglarimi su anda enerjik olarak takip
edebiliyorum.

0,780

Bir problemin pek ¢ok ¢6ziim yolu vardir.

0,698

Su anda kendimi igimle ilgili olduk¢a basarili goriiyorum.

0,747

Su anda yaptigim isle ilgili amaglarima ulasabilmenin pek ¢ok
yolunu bulabilirim.

0,711

Isimle ilgili koymus oldugum amaglarimi su ana kadar
gerceklestirdigimi diisliniiyorum.

0,747

Isimle ilgili ortaya ¢ikan giicliiklerle genellikle dyle ya da
boyle basa ¢ikabilirim.

0,529

0,723

Mecbur kalirsam isimde “kendi basima” da ¢alisabilirim.

0,811

Is yerinde bana sikint1 veren seylerden uzak durmaya ¢alisirim.

0,722

Daha 6nceden edindigim tecriibeler sayesinde is yerimdeki
zorluklarin iistesinden gelebilirim.

0,549

0,614

Isimde pek ¢ok seyin iistesinden sirasiyla gelebilecegimi
hissediyorum.

0,684

Isimle ilgili konular bana belirsiz ve karmasik geldiginde,
genellikle en 1yisini yapacagimi iimit ederim.

0,622

0,508

Isimle ilgili baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa gidecektir.

0,852

Isimle ilgili bardagin hep dolu tarafin1 gérmeye galigirim.

0,733

Isim s6z konusu oldugunda gelecekte yasayacaklarim
konusunda iyimserim.

0,766

Isimle ilgili higbir sey istedigim gibi gitmez.

0,810

Isime her zaman “her zorlugun sonunda bir hayr vardir” diye
yaklagirim.

0,764

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiisii

,857

Bartlett'in Kiiresellik Testi

1570,481
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Yapilan analiz psikolojik sermaye degiskeni Tlizerime gergeklestirilmistir.
Degisken kendi igerisinde dort ana unsura ayrilmigs bir sekilde soru dagilimi
gergeklesmistir. Psikolojik sermaye degiskeninin faktor analizi yapilirken higbir
anketteki soru analizden ¢ikarilmamis olup, ii¢ faktore ayrilmistir. Degiskenin KMO
degeri 0,857 ve Bartlett’in Kiiresellik Testi Yaklagik Ki Kare degeri 1570,481 olarak

tespit edilmistir.

Degisim miihendisligi degiskeninin faktor dagilimi sonuglar: tablo 4.12.°de

gosterilmektedir.

Tablo 4.12. Degisim Miihendisligi Olceginin Faktér Analizi

Degiskenler Faktorl | Faktor2 | Faktor3

Degisim Miihendisligi, bazi durumlarda kurumun
kimliginin, iiriin ve hizmetlerinin yapisinin ve temel 0,817
stratejilerinin yeniden yaratilmasina neden olur.
Siireclerde hizli ve kokten degismeleri ongoriir. 0,727
Degisim Miihendisligi’nin basarili olmasi i¢in en iist

. . e . . 0,746
diizey yoneticiler tarafindan yonetilmesi sarttir.
Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki iki ana orgiitsel
problem degisime kars1 gosterilen direng ve teknolojik 0,714
smirlamalardir.
Orgiitlerde isin en mantikli yerde gergeklestirilmesini 0.81
saglar. ’
Orgiitlerin yapilarmin hiyerarsiden sadelige dogru 0.822

degismesini saglar.

Icat, kesif, yaraticilik ve sentez igerir. 0,761

Degisim Miihendisligi, gegmisin biitiin kural ve

uygulamalarini bir kenara itmektir. 0,554
Sirketin bastan asagiya yeniden yaratilmasidir. 0,779
Ise sifirdan baslamak demektir. 0,91

Degisim Miihendisligi sistemi gelistirmekten ¢ok, koklii

S 0,518
degisimi amaglar.

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda isler tek bir is
olarak birlestirilmeli ve kararlar isin yerine getirildigi 0,737
noktada alimmalidir.

Degisim Miihendisligi uygulanan siireglerin en 6nemli

ortak ozelliklerinden biri de standartlagmanin 0,794
kaldirilmasidir.

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda, ekonomik deger

yaratmayan aninda kontrol mekanizmalar1 yerine genel 0,761

kontrol mekanizmalar1 kullanilmalidir.

Sirketimizde; benzer isletmeler ile kiyaslama yapmak

amaciyla bilgi alis verisinde bulunulmaktadir. 0,638
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiisii 0,735
Bartlett'in Kiiresellik Testi 508,557
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Degisim miihendisligi degiskeninin faktor analizi yapilirken veriler objektif
bir sekilde ele alinmistir ve higbir soru anket dis1 birakilmamistir. Analiz sonucunda
degisim miihendisligi kendi icerisinde {i¢ faktore ayrilmistir. Degiskenin KMO orani
0,735 ve Bartlett’in Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare degeri 508,557 olarak
bulunmustur.

Tablo 4.14. Firma Performansi Olceginin Bilesen Matrisi

Bilesen Matris
Bilesen
Oz sermayenize oranla ortalama net karliliginiz ,826
Vergi 6ncesi ortalama net karliliginiz ,861
Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net gelir ,864
Pazara sundugunuz yeni iiriinlerin finansal basarisi ,882
Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz ,901
Satiglarimizdaki yillik ortalama artig ,899
Pazara sundugumuz yeni iiriin sayisindaki artig ,800
Calisan sayinizdaki artig ,664
Yeni miisteri saymizdaki artig ,847
Genel olarak pazardaki rekabet giiciiniizdeki artig ,852
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiisii 903
Bartlett'in Kiiresellik Testi 3291,788

Son olarak firma performansi bagimli degiskenine ait tiim degiskenler tek bir
alt faktor altinda toplanmistir. Firma performansi 6lgeginin KMO orani 0,903 olarak
belirlenmis ve Bartlett’in Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare degeri 3291,788 olarak
tespit edilmistir. Tim faktor analizlerinde icsel tutarlilik oranlar1 esik degerin

iizerinde belirlenmis ve bir sonraki analiz olan korelasyon analizine gecilmistir.

4.8. Korelasyon Analizi

“Bir degiskenin diger bir degiskenle iligkisinin yoniinii ve giiciinii ortaya
koymaktadir. Korelasyon katsayisi, (yon) +1’e yakinsa pozitif yonlii bir iligki, -1°e
yakinsa negatif yonlii bir iligki, 0’a yaklasmasi ise iki degisken arasinda bir iliskinin

olmadig1r anlamindadir. Korelasyon katsayisi, (kuvvet) 0 ile 0.3 arasinda olmasi
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diisiik, 0.3 ile 0.7 arasinda olmas1 orta, 0.7 ile 1 arasinda olmasi yiiksek bir iligki

gostergesidir” (Saruhan ve Yildiz, 2009, 339).

Korelasyon analizi degerlerine bakildiginda bir sebep sonug¢ iliskisinden
ziyade tiim alt faktorlerin diger degiskenlerle karsilikli iligkileri incelenmistir.
Ozellikle firma performansi olarak isimlendirilen bagimli degiskeninin diger tiim alt
faktorlerle diisiik veya orta seviyede iliskili oldugu goriilmiistiir. En yiiksek etkilesim
orgiit iklimi ile psikolojik sermaye faktorlerinin performans iizerinde etkisi olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Etkilesimin nedeni, uygun bir 6rgiit iklimi kullanan ve psikolojik
sermaye unsurlarmin bir yonetim felsefesi haline getiren sirketlerin piyasadaki diger
firmalara oranla daha yiiksek basar1 elde edebilecekleri ihtimalidir. Degisim
miihendisliginin de orta diizeye yakin bir iligkisi olsa da diger faktorler kadar etkili
degildir. En Onemli nedeni ise degisim miihendisligi uygulamalarinin tilkemizde
heniiz yeteri kadar yaygilagsmamis olmasidir. Ayrica, bu tip uygulamalarin tasfiye
veya organizasyonel kiiclilmeye sebep olabilece§i icin yoneticiler risk almak

istemezler.

Diger bir 6nemli husus ise arastirmada yer alan bagimsiz degiskenlerin kendi
aralarindaki etkilesim diizeyleridir. Her bir alt faktor digerleri ile karsilikli olarak
analiz edilmis ve genel bir degerlendirme yapilmistir. Degisim miihendisligi ve
psikolojik sermaye gibi birden fazla baslikta kiimelenen faktorler, kendi iclerinde ¢ok
yiiksek bir korelasyon katsayisi gostermektedirler. Nedeni ise alt faktorlere
ayristirlmis olsalar da tek bir amaca hizmet etmeleridir. Orgiit iklimi ise herhangi bir
alt faktore sahip olmadigindan dolay1 kendi icerisinde bir etkilesime sahip degildir.
Son analiz olan regresyon analizine gecilmeden 6nce SPSS paket programi ile bu
Olcek Tlizerinde yapilabilecek her tiirli islem gergeklestirilmistir. Nedensellik
iligkisinin ortaya ¢ikacagi regresyon analizi li¢ bagimsiz degisken ve bir bagimli

degiskenle gerceklestirilecektir.
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Tablo 4.15. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Motivasyon Vizyon Sirket Yap1 Sirket O;gﬁven ve Hedef ve Pozitif Firma
Degisimi Kurallar Algisi Istikrar Beklentiler | Bakis Agist | Performansi
Pearson Korelasyon 1 ,564" 488" 2797 ,6527 ,6057 ,3937 ,5297
Motivasyon | Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 310 310 310 310 310 310 310 304
Vizyon Pearson Korelasyon ,564" 1 ,7407 ,5737 ,546" ,539" 336" 437"
Degisimi Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 310 310 310 310 310 310 310 304
, Pearson Korelasyon 488" 7407 1 618" 4727 ,5087 387" ,3997
Sirket Yap1 -
Kurallant Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 310 310 310 310 310 310 310 304
Pearson Korelasyon 2797 5737 618" 1 2707 3017 2747 ,2907
Sirket Algisi Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 310 310 310 310 310 310 310 304
Ozgiiven ve Pearson Korelasyon ,6527 ,546" 4727 2707 1 ,8627 5147 ,5087
ietikrar Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 310 310 310 310 310 310 310 304
Hedefve |_Pearson Korelasyon ,6057 ,539" ,508" 3017 ,8627 1 ,6147 ,536"
Beklentiler | Sig- (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 310 310 310 310 310 310 310 304
Pogitif Pee.lrson Korelasyon ,393** ,336** )3 87" ,274** 5 147 ,614** 1 ,443**
Bakis Actst Sig. (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 310 310 310 310 310 310 310 304
_ Pearson Korelasyon ,529" 437" ,3997 ,290" ,508" ,536" 4437 1
Performans, | Si& (2-kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 304 304 304 304 304 304 304 304

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo incelenirken dikkat edilmesi gereken bazi O6nemli hususlar
bulunmaktadir. Ik olarak, bir faktoriin kendi alt boyutlariyla degerlendirmeye
almmamasi gerektigidir. Bir unsur kendi ile karsilastirildiginda korelasyon analizinde
bir anlam ifade etmez. Ikincisi, bagimsiz degiskenlerin arastirmada yer alan bagimli
degisken iizerinde nasil bir etki gostereceginin tespit edilmesi ve yorumlanmasidir.
Ik etapta orgiit iklimi, degisim miihendisligi ve psikolojik sermayenin tiim alt
boyutlariyla birlikte firma performansi {izerinde nasil bir etkilesime sahip oldugunu
incelenmesi gerekmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda tim degiskenler
arasinda orta kuvvette bir etkilesim bulunmakta; hedef ve beklentiler faktorii ise
0,536’lik diizey ile diger bagimsiz degiskenlere oranla nispeten daha yiiksek bir etki
biraktig1 goriilmektedir. En diisiik iliski ise sirket algis1 faktorii ile firma performansi
arasindadir. Son olarak unutulmamasi gereken en 6nemli nokta korelasyon analizinin
asla bir sebep sonug iliskisi vermedigidir. Nedensellik iliskisi kurabilecegimiz

modeller regresyon analizi ile 6l¢iimlenmelidir.
4.9. Regresyon Analizi

Degisim miihendisligi, psikolojik sermaye ve Orgiit iklimi bagimsiz
degiskenlerinin incelendigi bu sayisal arastirmada bagimli degisken olarak
performans Olgegi ele alimmistir. Degisim miihendisligi ve psikolojik sermayenin
kendi igerisinde i¢ alt faktdre alindigi hesaba katilirsa arastirmadaki bagimsiz
degisken sayis1 yedi alt faktdre ayrilmistir. Onceden belirlenmis olan ii¢ hipotez
gilincellenmis ve toplam yedi hipotez olacak sekilde degistirilmistir. Motivasyonun
cok yiiksek bir beta degeri alarak (0.273) arastirmadaki en etkin belirleyici oldugu
dikkat ¢cekmektedir. Motivasyonun 0.164 beta katsayisiyla pozitif bakis acis1 faktorii
izlemektedir. Diger tiim alt faktorlerin orgiit iklimi ve pozitif bakis acisi tarafindan
golgelendigi gozlemlenmistir. Performans faktoriindeki degisimlerin %38.1°1 bu iki
bagimsiz degisken tarafindan agiklanmaktadir. Geri kalan yaklasik %62’lik kism1 bu
calismanin arastirma konusu degildir. Sosyal bilimlerde bu denli yiiksek bir oranin

ortaya ¢ikmasi kurulan arastirma modelinin dogrulugunu gostermektedir.
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Tablo 4.16. Regresyon Analizi

Katsayilar
Standartlastirilmamis Standartlastirilmig
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
Sabit 1,463 ,332 - 4,402 ,000
Motivasyon 222 ,052 273 4,257 ,000
Vizyon 065 069 074 949 344
Degisimi
Sirket Yap ,001 ,065 ,001 018 ,986
Kurallar
Sirket Algisi ,041 ,041 ,061 1,015 311
Ozgiiven ve ,024 ,105 ,022 225 ,822
Istikrar
Hedef ve
Beklentiler ,207 ,109 ,191 1,895 ,059
Pozitif Bakis | 45 055 164 2,789 | 006
Agist
F Degeri: 26,044 R Kare: 0,331

Bagimli Degisken: Firma Performansi

Yapilan kapsamli analizler sonucunda elde edilen bulgular birka¢ farkl
sekilde yorumlanabilir. Tiirkiye’de aile sirketleri genelde sermaye tabanl girisimciler
tarafindan kurulmakta olup hissedarlar, yoneticiler ve personelde mesleki
uzmanlasma ve entelektiiel birikim aranmamaktadir. Genellikle aile sirketlerinde
nepotizm adi verilen adam kayirma/akraba kayirma on plana ¢ikmaktadir. Bahsi
gecen sebeplerden otiirli degisim miihendisligi ve psikolojik sermaye gibi literatiir
tabanli giincel konularin yonetici ve ¢alisanlar tarafindan dogru bir sekilde algilanip
uygulamaya konulmast miimkiin olmamaktadir. Arastirma sonuglar1 bu goriisi
desteklemektedir. Bir baska husus ise, Orgiit iklimi kavrammin ehemmiyeti
dolayisiyla diger giincel yaklasimlar1 gblgelemis olma ihtimalidir. Iliman bir 6rgiit
iklimi Tirk sirketleri i¢cin estetik isimleri olan bir¢ok cagdas yaklasimdan daha
onemlidir. Ornegin, degisim miihendisligi kavrammn tiim yonleriyle birlikte
benimseyecek bir yonetici veya c¢alisanin bulunma ihtimali, 1liman bir 6rgiit iklimi
sayesinde yiiksek performans gosterecek calisanlarin bulunma ihtimalinden ¢ok daha
diisiiktiir. Ozetle Tiirkiye de gecerli olabilecek kavramlar Tiirkiye de ¢alisan yonetici

ve personelin entelektiiel algisinin 6tesine gecemez.
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| _--- v
ST J
Ozgiiven ve istikrar | -~
\_ ) /," .
Hedef ve ,
Beklentiler
Pozitif Bakis Agisi

Sekil 4.1.: Arastirma Hipotezleri Modeli

Arastirma hipotezleri modelinde goriildiigii iizere, motivasyon faktori firma
performansma dogrudan ve pozitif yonde etki etmektedir. Diger bagimsiz
degiskenlerin alt faktorleri ise kendi aralarinda tutarli olup, firma performansina

dogrudan etkisi s6z konusu degildir.
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Globallesen ekonomik degisimlerin neticesinde kiiciik ve orta O6lgekli
isletmelerin piyasaya direnme giicleri giderek artmaktadir. Arastirma neticesinde
Tiirkiye’de aile sirketleri genel anlamda sermaye tabanli sirketler kategorisine
girmektedirler. Olgek bazinda bakildiginda kii¢iik ve orta dlgekli sirketler olarak
siniflandirilmaktadirlar. Arastirma konusu kapsaminda degisim miihendisligi, orgiit
iklimi ve psikolojik sermayenin firma performansi iizerine etkisi incelenirken, firma
kisitlamasi Istanbul Anadolu Yakasi’nda bulunan kiigiik ve orta dlcekli aile sirketleri
calisanlar izerinden anket yanitlar1 elde edilmistir.

Degisim miihendisligi, oOrgiit iklimi ve psikolojik sermayenin firma
performansia etkisi incelendiginde ortaya c¢ikan bilgiler ile elde edilen verilerin
analizleri 1s18inda, firma performansia dogrudan ve yiliksek bir degerle etki eden
bagimsiz degisken orgiit iklimidir. Orgiit ikliminin 1lman oldugu isletmelerde firma
performansinmn arttig1 goriilmektedir. Isletme igerisinde orgiit ikliminin 1liman
olmasi; ¢alisanlar arasindaki ¢atigmalarin, hedef/is baskilarinin, stresin, denetimin az
oldugu, 6te yandan is tatminin, Orgiit {iyelerinin motivasyonlarmin yiiksek oldugu,
calisma ortaminda kendilerini 1yi hissettikleri ve oOrgilite duyduklar1 baghlik
duygusunu gostermektedir. Orgiit iklimi, ¢alisanlara gore farklilik gostermektedir.
Ornek vermek gerekirse; kalabalik ortamlarda ¢alismay1 sevmeyen biri icin takim
calismasinin uygun olmamasi ya da hirshi biri i¢in diger calisma arkadaslariyla
birlikte vakit ge¢irmenin kendisini tatmin etmeyeceginden dolay1 kendisine farkli bir
orgiit iklimi bulma arayisina girmesine sebep olabilmektedir. Orgiit ikliminin 1liman
oldugu oOrgiit liderleri/yoneticileri veya insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin iyi bir
gbzlemci olma 6zelligine sahip olmasi farkliligiyla, dogru kisileri dogru boliimlere
ve calisma kosullarina yonlendirdiklerinde, hem c¢alisan performansinin arttigi hem
de firma performansina olumlu etkileri goriilmektedir.

Degisim miihendisligi bagimsiz degiskeni kapsaminda genel bir
degerlendirme yapildiginda, ¢alisma sonucunda Tiirkiye’de bu kavramin heniiz yeteri
kadar bilinmedigi ortaya c¢ikmaktadir. Degisim miihendisligi kavrami 1900’li
yillarda ortaya ¢ikmis olmakla birlikte, amaci ise degisimin siirekliligi artik
kagmilmaz bir siire¢ olgusuna dayanmaktadir. Isletmelerde degisim miihendisligi

calismalarinin  uygulanmasinm temelinde kokli bir de§isimi amaclamalari
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yatmaktadir. Var olan siiregte iyilestirme yapmak ya da yavas bir ivmede yiikselis
cizgisini gormek degildir. Uygulama siirecinde isletme ani bir sicrama elde
edebildigi gibi, eger ki ongoriilii bir sekilde diisliniilemeyen bir eksiklikten dolay1
isletmenin sonunun gelmesi de olagan bir durumdur. Riski seven degisim
miihendisligi kavraminin Tiirkiye’de heniiz yeteri kadar bilinmemesiyle birlikte,
kendi biinyesinde uygulayan isletme sayilar1 da sayica c¢ok azdwr. Kavramin
yayginlastirilmas: i¢in lizerine c¢alisilmis akademik caligmalarin derinlemesine
incelenmesi gerekmektedir. Diger bir yandan isletme politikalarinda veya
siireclerinde radikal degisiklikler yapmak, her seye sifirdan baglamak, koklii degisim
sonrasinda risk alip ayni hizmeti veya iiretimi gerceklestiren isletmeler arasinda
rekabet avantaji elde etmek isteyen isletmelerde uygulanabilirligi izerine egitimlerin
diizenlenmesi 6nem arz etmektedir. Kavramin anlagilabilir diizeye getirilmesi
acisindan ge¢mis yillarda degisim miihendisligini uygulayan isletmelerin, uygulama
stireglerini, yasanilan sikintilarm, yapilmasi gerekenlere yonelik derinlemesine analiz
etmek gerekmektedir.

Yapilan arastirma kapsaminda psikolojik sermaye kavramimin g¢ok fazla
bilinmedigi goriilmektedir. Cok fazla bilinmeyen bu kavramin, Istanbul Anadolu
Yakasi’nda bulunan aile sirketlerinde firma performansi iizerine bir etkisi olmadigi

gerceklesen analizler sonucunda ortaya ¢ikmustir.

Calismada asagidaki varsayimlar degerlendirilmistir:

H;: Orgiit iklimi, firma performansmi dogrudan ve pozitif ydnde
etkilemektedir.

Anketin ilk 7 sorusunu iceren Orgiit iklimi faktorii, anketin 46-55 arasindaki
sorularm  incelemis  oldugu firma  performanst  faktori ile  birlikte
degerlendirildiginde, yapilan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine
gore Orgiit iklimi, firma performansini dogrudan ve pozitif yonde etkilemekte oldugu
sonucuna ulasilmistir. H; hipotezi kabul edilmistir. Beklenildigi yonde orgiit
ikliminin, firma performans: lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmistir. Degiskenin aldig1 0,273°likk beta degeri ile firma performansi lizerinde
bir sebep sonug iliskisi yasatmaktadir. Orgiit ikliminin 1liman oldugu sirketlerde

firma performans: yiikselir. Hipotez ile sonug beklenen yonde ¢ikmustir.
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H,: Degisim miihendisligi firma performansmi dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

Anketteki 8-22 arasindaki sorularin ait oldugu degisim miihendisligi faktorti,
anketin 46-55 arasimndaki sorulari iceren firma performansi faktorii ile birlikte
degerlendirildiginde, yapilan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine
gore degisim miihendisligi, firma performansint dogrudan ve pozitif ydnde

etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. H, hipotezi desteklenmedi.

H,,: Sirket yap1 kurallar1 firma performansini dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

Desteklenmedi. Sirket yapi kurallar1 bagimsiz degiskeni firma performansi
iizerinde herhangi bir etki olusturmamistir. Herhangi bir sebep sonug iliskisinden

bahsedilemeyecegi i¢in H,, hipotezi desteklenmemistir.

H,p:  Sirket algist firma performansmi dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

Desteklenmedi. Sirket algis1 bagimsiz degiskeni firma performansi iizerinde
herhangi bir etki olusturmamistir. Herhangi bir sebep sonug iliskisinden

bahsedilemeyecegi i¢in H,p, hipotezi desteklenmemistir.

Hj;: Psikolojik sermaye firma performansmi dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

Anketteki 23-45 arasindaki sorularin ait oldugu psikolojik sermaye faktorti,
anketin 46-55 arasindaki sorulari iceren firma performansi faktorii ile birlikte
degerlendirildiginde, yapilan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine
gore psikolojik sermaye bagimsiz degiskeni firma performansi lizerinde herhangi bir
etki olusturmamustir. Herhangi bir sebep sonug iligkisinden bahsedilemeyecegi i¢in

Hj hipotezi desteklenmemistir.

H3,: Hedef ve beklentiler firma performansini dogrudan ve pozitif yonde

etkilemektedir.
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Desteklenmedi. Hedef ve beklentiler bagimsiz degiskeni firma performansi
iizerinde herhangi bir etki olusturmamistir. Herhangi bir sebep sonug iliskisinden

bahsedilemeyecegi i¢in H3, hipotezi desteklenmemistir.

Hjsp: Pozitif bakis acisi firma performansmi dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

Desteklenmedi. Pozitif bakis acist bagimsiz degiskeni firma performansi
iizerinde herhangi bir etki olusturmamistir. Herhangi bir sebep sonug iligskisinden
bahsedilemeyecegi i¢in Hjp hipotezi desteklenmemistir.

Degisim miihendisligi, oOrgiit iklimi ve psikolojik sermayenin firma
performansi iizerine etkisi incelendiginde, isletme yoneticileri ve akademisyenler
acisindan 6nem arz etmektedir. Ilk olarak isletme yoOneticileri acisindan ele
aldigimizda, isletme kiiltiirii, vizyonu, misyonu, iklimi dogrultusunda esnek bir bakis
acisma sahip olmalari, degisim gosteren kosullara kolaylikla uyum saglayabilmesi
acisindan yeni fikirlere ve farkl bakis agilarina acik olmak son yillarda en 6nemli
nitelikler arasinda bulunmaktadir. Ydneticilerin iletisim becerilerinin yiiksek olmasi,
calisanlar arasindaki catigmalarin azalmasina ve daha iliman bir Orgiit iklimi
olusturabilmeleri agisindan gerekmektedir. Liderlik roliinii iistlenen yoneticilerin
sadece yoOnlendirici olmak degil, diger calisanlarla birlikte bir takim ruhunun
olusturulup hedefe yonelik caligmalar yapilmasi, takim igerisindeki sinerjiyi
yiikseltecegi gibi ayni zamanda isletmenin performansi i¢cin de rekabet avantaji
saglamaktadir.

Ikinci olarak akademisyenler agisindan arastirma konusu kapsaminda bagimli
ve bagimsiz degiskenler ele alindiginda, calismalar sonucunda ortaya ¢ikan kisit; veri
toplama kisminda ele alman Orneklem kitlesinin kiiresel dlcekte kiyaslandiginda
yetersiz kalmasidir. Anket sorularma iliskin iyilestirmelerin yapilmasi ve kiiresel
bazda bir 6lcek hazirlanmasi, farkli bir dile g¢evrildigince 6ziinii kaybedip farkli
anlamlarda anlasilmasina sebebiyet vermektedir. Ileriki zamanlarda bu ¢alisma
konularna iligkin yapilacak ¢alismalarda akademisyenlere bir 6neri olarak; 6rneklem
sayisinin daha genis bir kitleye ulastirmalar1 gerektigi ve ayni zamanda anket
sorularinin anlasgilmamasi sebebiyet vermemek i¢in agik, net bir sekilde anketin

olusturulmasi yoniinde olacaktir.
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EKLER
Ek-1 Anket

Sayin Katihmel,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Psikolojik
Sermaye, Degisim Miihendisligi ve Orgiit ikliminin Firma Performansi Uzerine
Etkisi” isimli arastirmanin deneysel kismi ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi
tamamen akademik bir amaca yonelik olup, ¢alismanin amaci; egitim ve
gelistirmeye sirketlerin verdigi onemle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli
bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar Kkesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuclar isletme ad1
belirtmeksizin genel ve ortalama oOzellikler seklinde, bu arastirmaya katilan
sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi
goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla
biitiin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in
biiyiik 6nem arz etmektedir. Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarmizda
basarilar dileriz.

Saygilarimizla...

Yrd. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG
Ozge AKBABA

Arastirma Sorumlusu: Ozge AKBABA ozge akbaba89@hotmail.com
Arastirma Sorumlusu: Yrd. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG
erkutaltindag@beykent.edu.tr

Isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Adi

Faaliyet Alaninin Sinirlar1 : Bolgesel Ulusal Uluslararasi

Faaliyet Gosterdigi Sektor : Gida/igecek/Tiitiin Agag/Kagit/Basim Ilag/Tibbi Cihaz.

Giyim/Tekstil/Deri Mak-Tech/Metal Esya Otomotiv
Mobilya Bankacilik/Finans Ana Metal
Bilisim Telekomiinikasyon Diger

78




Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Ad1 ve Soyadi (zorunlu degil) :

Calistig1 Departman

: Uretim Muhasebe Personel Satis/Pazarlama Diger

Unvani / Statiisii

. Isletme Sahibi/Ortagni  Ust diizey yonetici

Orta diizey yonetici Alt kademe yonetici

Yas1 Cinsiyeti
Egitim Durumu k6 gretim Lise Yiiksekokul
Universite Yiiksek Lisans Doktora

Toplam Caligma Siiresi

Bu Isyerinde Calisma Siiresi

Asagidaki sorular sirketinizin orgiit iklimi ile ilgilidir. Bu él¢ekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla
katihyorum ve (7) Tamamen katihyorum secenegini temsil etmektedir.

A. Orgiit iklimi

1 (2 |34 ]5|6]|7

Kurumun bir pargasi oldugumu hissederim.

Gorevlerimi yapmam konusunda

cesaretlendirilirim.

Kurumumuz yeniliklere agiktir.

Isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim.

Calisanlarin statiisii ve yeri ne olursa olsun
fikirleri saygi ile karsilanmaktadir.

Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir.

Birlikte calistigim kisilere giivenirim.
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Asagidaki sorular sirketinizin degisim miihendisligi ile ilgilidir. Bu olcekte; (1)
Tamamen katilmiyorum, (2) c¢ogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Ne katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)
Cogunlukla katihyorum ve (7) Tamamen katihyorum secenegini temsil
etmektedir.

B. Degisim Miihendisligi 11213 (4]5]6]|7

Degisim Miihendisligi, baz1 durumlarda kurumun
kimliginin, liriin ve hizmetlerinin yapisinin ve temel
stratejilerinin yeniden yaratilmasina neden olur.

Stireclerde hizli ve kokten degismeleri 6ngoriir.

Degisim Miihendisligi’nin basarili olmasi i¢in en
iist diizey yoneticiler tarafindan yonetilmesi sarttir.

Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki iki ana
orgiitsel problem degisime kars1 gosterilen direng
ve teknolojik smirlamalardir.

Orgiitlerde isin en mantikli yerde
gerceklestirilmesini saglar.

Orgiitlerin yapilarinin hiyerarsiden sadelige dogru
degismesini saglar.

Icat, kesif, yaraticilik ve sentez igerir.

Degisim Miihendisligi Algis1

Degisim Miihendisligi, gecmisin biitiin kural ve
uygulamalarmi bir kenara itmektir.

Sirketin bastan asagiya yeniden yaratilmasidir.

Ise sifirdan baslamak demektir.

Degisim Miihendisligi Yapisal Kurallan

Degisim Miihendisligi sistemi gelistirmekten ¢ok,
kokli degisimi amaglar.

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda isler tek bir
i3 olarak birlestirilmeli ve kararlar isin yerine
getirildigi noktada alinmalidir.

Degisim Miihendisligi uygulanan siire¢lerin en
onemli ortak 6zelliklerinden biri de
standartlasmanin kaldirilmasidir.

Degisim Miihendisligi uygulamalarinda, ekonomik
deger yaratmayan aninda kontrol mekanizmalari
yerine genel kontrol mekanizmalar1 kullanilmalidir.

Sirketimizde; benzer isletmeler ile kiyaslama
yapmak amaciyla bilgi alis verisinde
bulunulmaktadir.
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Asagidaki sorular psikolojik sermaye ile ilgilidir. Bu odl¢ekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla
katihyorum ve (7) Tamamen katihyorum secenegini temsil etmektedir.

C. Psikolojik Sermaye 1123|4567

Oz yeterlilik

Uzun doénemli bir soruna ¢oziim bulabilmek icin
analiz yaparken kendime giivenirim.

Ust yonetimle veya amirlerimle yaptigim
toplantilarda isimle (uzmanhk alanimla) ilgili
konularda kendime giivenirim.

Calistigim  kurumun  stratejisi ve  amaglari
hakkindaki fikir tartismalarma katki saglarken
kendime giivenirim.

Calisma alanimla ilgili hedef ve amaglarin
belirlenmesine yardim ederken kendime giivenirim.

Kurum disinda temas kurdugum insanlarla
(miisteriler, tedarikciler gibi) c¢esitli sorunlari
tartisirken kendime giivenirim.

Calisma arkadaslarima bilgi aktarirken kendime
glivenirim.

Umut

Kendimi isler arasinda sikigsmig bir halde bulursam,
bu karigikliktan kurtulmanm pek ¢ok yolu oldugunu
bilirim.

Isimle ilgili amaglarimi su anda enerjik olarak takip
edebiliyorum.

Bir problemin pek ¢ok ¢6ziim yolu vardir.

Su anda kendimi isimle ilgili olduk¢a basarili
gOrilyorum.

Su anda yaptigim isle ilgili amaclarima
ulagabilmenin pek ¢ok yolunu diisiiniiyorum.

Isimle ilgili koymus oldugum amaglarimi su ana
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kadar gerceklestirdigimi diistiniiyorum.

Dayamkhhk

Isimle ilgili ortaya ¢ikan giicliiklerle genellikle dyle
ya da boyle basa ¢ikabilirim.

Mecbur kalirsam isimde ‘“kendi basima” da
calisabilirim.

Is yerinde bana sikinti veren seylerden uzak
durmaya c¢aligirim.

Daha Onceden edindigim tecriibeler sayesinde is
yerimdeki zorluklarin iistesinden gelebilirim.

Isimde pek c¢ok seyin iistesinden sirasiyla
gelebilecegimi hissediyorum. (Dogrulayici1 Faktor
Analizi sonucunda 6lgek dist birakildi.)

Optimizm

Isimle ilgili konular bana belirsiz ve karmasik
geldiginde, genellikle en iyisini yapacagimi timit
ederim.

Isimle ilgili baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa
gidecektir (Glivenilirlik analizi sonucu dlgek dist
brrakilmistir).

Isimle ilgili bardagm hep dolu tarafini gdérmeye
calisirim.

Isim s6z  konusu  oldugunda  gelecekte
yasayacaklarim konusunda iyimserim.

Isimle ilgili hi¢bir sey istedigim sekilde gitmez.
(Glivenilirlik  analizi  sonucu  0Olgek  dist
brrakilmistir).

Isime her zaman “her zorlugun sonunda bir hayir
vardir” diye yaklagirim.
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Asagidaki sorular sirketinizin performansi ile ilgilidir. Bu dl¢ekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla
katihyorum ve (7) Tamamen katihyorum secenegini temsil etmektedir.

D. Firma Performansi 1121314567

Oz sermayenize oranla ortalama net karliligmiz

Vergi 6ncesi ortalama net karliliginiz

Temel faaliyetlerinizle elde ettiginiz net gelir

Pazara sundugunuz yeni tirlinlerin finansal basarisi

Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz

Satiglarimizdaki yillik ortalama artis

Pazara sundugumuz yeni {iriin sayisindaki artis

Calisan saymizdaki artig

Yeni miisteri saymizdaki artig

Genel olarak pazardaki rekabet giiciiniizdeki artig
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