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OZET

alisanlarin 6rgiitsel degisime yonelik tutumlari, kurumlarin degisim programlarinin

basariyla gerceklesmesi agisindan olduk¢a onemlidir. Bu nedenle, yéneticilerin ¢ali-

sanlarin degisime yatkinliklar1 hakkinda bilgi sahibi olmalari ve bu egilimi artracak
onlemler almalari yararli olacakur. Bireylerin degisime yatkinliklarini artracag: distiniilen 6nemli
degiskenlerden biri psikolojik giiclendirmedir. Calisanlarin psikolojik giiglendirme algilarinin, onla-
rin degisime yatkinliklari tizerindeki etkilerini test etmek amaciyla yapilan bu arastirma, Istanbul'da
farkli sektorlerde gorev yapan 256 kisiden veri toplanarak gerceklestirilmistir. Analizler sonucunda,
varsayildigt tizere, katulimeilarin iglerini yaparken hissettikleri “anlamlilik” diizeyi arttik¢a, “degisime
destek verme” ve “degisime katilma” diizeylerinin arttugi saptanmugstir. Buna ilave olarak kaulimeilar,
is sonuglari tizerinde etkileri oldugunu algiladiklarinda, orgiitlerinde yasanan degisimlere katilim-
lari da artmaktadir. Arastirmada ayrica, st diizey yoneticiler ile ¢aligma siiresi 10-15 yil arasinda
olanlarda“anlamlilik ve etki” diizeylerinin; 6-10 yil arast ¢alisma siiresine sahip olan katilimcilarda
ise “6zerklik” diizeyinin, diger gruplara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmigtir. Buna karsilik, alt
kademe yoneticilerde “anlamlilik ve yeterlilik”; yonetici olmayan personelde ise “degisime katilma”

boyutlarinin, diger gruplara kiyasla, anlamli diizeyde diisiik oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiglendirme, Degisime Yatkinlik, Orgiitsel Degisim.

1 Aksoy, Irmak (2017). “Is Yasaminda Psikolojik Giiglendirmenin Degisime Yatkinltk Uzerindeki Etkileri”. Dokuz Eyliil
Universitesi, SBE, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezinden uyarlanmustir. Ayrica 3-4 Kasim 2017°de Marmara Universitesi
tarafindan diizenlenen 5. Orgiitsel Davranis Kongresi'nde bildiri olarak sunulmustur.
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ABSTRACT

he attitudes of employees towards organizational change are very important in terms of

the successful implementation of institutions’ change programs. For this reason, man-

agers have to be informed about employees’ readiness for change and it will be useful
to take measures that will increase this tendency. One of the important variables that are thought to
increase the readiness for change is psychological empowerment. This study, which was aimed to test
the psychological empowerment of employees on readiness for change, was conducted by collecting
data from 256 individuals who work in different sectors in Istanbul. As a result of analyzes, as it is
assumed, it is found that the levels of “support for change” and “participation for change” increased
as the level of “meaning” felt by the participants when they doing their jobs. In addition, when
participants perceive that they have an impact on business results, their participation for changes in
their organizations also increases. In the survey, it is also found that top managers and participants
who have 10-15 years working period are higher levels of “meaning and impact”; and participants
who have 6-10 years working period are higher levels of “self-determination” than the other groups.
On the other hand, it is found that “meaning and competence” in junior administrative officer;
“participation for change” dimensions in non-executive personnel are significantly lower level when
compared with the other groups.

Keywords: Psychological Empowerment, Readiness for Change, Organizational Change.
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s yasaminda kiiresellesmenin artmasi, bilgi toplumu haline gelinmesi ve insan faktoriintin
degerinin anlagilmasi, rekabeti de beraberinde getirmistir. Yogun rekabet altinda yarisan
orglitler, varliklarini siirdiirmek ve rakiplerinden 6nde olmak zorundadirlar. Bunun igin
orgiitler yapilarinda, kiiltiirlerinde, stratejilerinde ve isleyislerinde stirekli olarak degisime gitmek
zorunda kalmaktadirlar. Belirlenen bu degisimlerin basariyla gergeklesmesi ise biiyiik ol¢tide orgii-
tiin ¢alisanlarina baglidir. Zira bir 6rgiitiin giinliik isleyisini gerceklestiren ve onu daha da ileriye
gotiirecek olan faktdr “insan”dir. Bu baglamda, 6rgiit ¢alisanlarinin degisime bakis agilari, tutumlari,
niyetleri, isletmenin degisim programlarinin basariyla gerceklesmesinde biiyiik 6nem tegkil eder. Bu

nedenle yoneticiler, her bir ¢alisanin degisime yatkinliklari hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

Calisanlarin degisime yatkinliklarinin saglanmasinda 6rgiitsel faktorlerin rolii biyiiktiir. Yabanci litera-
tiir incelendiginde (Bknz: Conner, 1998; Cunningham vd., 2002; Cinite, 2006; Lizar vd., 2015) bu fak-
torler igerisinde psikolojik gliclendirmenin 6nemli bir rolii oldugu goriilmektedir.Psikolojik giiglendirme
ile ilgili caligmalarda kavramin, calisanlara 6rgiit tarafindan sunulan giiglendirme kaynaklarinin, onlarda
giiclendirilme hissi yaratip yaratmadigini gosteren gtdiileyici bir yapi olarak incelendigi dikkat gekmekte-
dir (Ornegin, Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse,1990; Spreitzer,1995; Lee ve Koh,2001;
Cunningham vd.,2002, Art ve Ergeneli, 2003; Giindiiz Cekmecelioglu ve Eren,2007; Col,2008; Lizar
vd.,2015). Zira psikolojik gii¢lendirme, calisanlarin igleri tizerinde kontrol sahibi olduklar: hissini sagla-
yan psikolojik bir durumdur. Calisanlar, islerinin kendi kontrollerinde oldugunu hissettiklerinde, degi-
simin beraberinde getirdigi karmagiklik duygusu, stres ve belirsizlik gibi olumsuz hislere kargt daha sag-
lam durabilmektedirler. Dolayisiyla, isletmede gergeklestirilmesi hedeflenen herhangi bir yapisal, kiiltiirel,
stratejik veya siiregsel degisimde, direng gosterme olasiligy azalacakur. Ayrica degisimin yararli oldugu ve
bagari ile sonuglanacagina dair inang ve tutumlari da giiclenecektir. Boylece ¢alisanlarin degisime yatkin-
liklar1 saglanacak ve degisim programlari basari ile sonuglanacakur. Bu nedenle, ydneticilerin, ¢alisanla-

rin degisime yatkinliklari hakkinda bilgi sahibi olmalari ve bu egilimi artiracak dnlemler almalart gerekir.

Ilgili literatiir incelendiginde, konunun genellikle yabanct literatiirde ele alindig1 ve arastirmalarla
desteklendigi goriilmektedir (Conner,1998; Cunningham vd., 2002; Cinite, 20006; Lizar vd.,2015 ). Ul-
kemizde ise psikolojik giiclendirme ve degisime yatkinlik arasindaki ilikiyi inceleyen herhangi bir calig-
maya rastlanmamustr. Literatiirdeki bu eksiklikten yola ¢ikarak bu caligmada, farkli sekedrlerdeki cali-
sanlarin psikolojik giiclendirme ve degisime yatkinlik diizeylerinin belirlenmesine; cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi, gérev unvani, ¢alisma siiresi gibi demografik 6zelliklerinin belirlenmesine ve ¢ali-

sanlarin psikolojik giiglendirme algilarinin degisime yatkinliklari izerindeki etkilerinin tespit edilmesine



caligilacakur. Boylece, calismanin tilkemizde 6rgiitsel davranis, degisim yonetimi ve orgiit gelistirme li-
teratiirlerine katki saglamasi beklenmektedir. Ayrica, konuyla ilgili olarak ileride gerceklestirilecek arag-

tirmalara da 1s1ik tutmasi umulmaktadir.

Kavramsal ¢erceve kapsaminda, psikolojik giiclendirme kavrami, boyutlari, degisime yatkinlik ve

bu iki degisken arasindaki olasi iliskilere yonelik olarak literatiirde yer alan ¢aligmalara yer verilecektir.

Bir 6rgiitte astlari giiclendirici kosullar saglandiginda, calisanlarin bu kogullari nasil algiladiklarini
ve onlarda giiglendirilmis olduklart duygusunu yaratip yaratmadigini merak eden aragtirmacilar, bu an-
lamda gliglendirmeyi psikolojik bir olgu olarak ele almiglardir. Bu konuda ¢alisan 6ncii isimlerden Con-
ger ve Kanungo'ya (1988:474) gore psikolojik giiclendirme (psychological empowerment), “motivasyonel
bir yap1 olup giigsiizliigii besleyen nedenlerin belirlenmesi ve bunlarin hem bi¢imsel 6rgiit uygulama-
larindan hem de bilgi saglayici informel yapilardan kaldirilmast yolu ile 6rgiit tiyelerinin 6z-yeterlilik
duygularinin arturilmast siirecidir.” Buradaki 6z-yeterlilik kavrami, orgiit ierisindeki bireylerin iglerini
veya kendilerine verilen gorevleri bagarili bir sekilde yerine getirme ve sorunlarin iistesinden gelme ko-
nularinda kendilerine olan inanglarini ifade etmektedir. Bireyin isini anlamli bulmasi, isinde yeterli ol-

dugunu hissetmesi, karar verme firsatlar1 bulundugunu ve isinde etkili oldugunu diisiinmesini de iger-

mekeedir(Art ve Ergeneli, 2003:134-135).
Bu calismay1 inceleyen Thomas ve Velthouse (1990:668) ise psikolojik giiglendirmenin ¢ok yonli

bir kavram oldugunu savunmus ve kavrami, “i¢sel gorev motivasyonu” olarak tanimlamiglardir. Thomas
ve Velthouse, Conger ve Kanungo'nun modelini gelistirerek “Bilissel Giiglendirme Modeli’ni (Cogni-
tive Model of Empowerment) olusturmuglardir. Bu modelde gii¢glendirmeyi, ¢alisanlarda motivasyonu
belirleyen bilissel degiskenlerdeki degisiklikler (gorev degerlendirmesi) agisindan ele almis ve giiglen-
dirmeyi, igsel gorev motivasyonu olarak tanimlamislardir. Igsel gorev motivasyonu, bireylerin bir go-
revden olumlu yonde elde ettikleri degerli deneyimleri icermektedir. Bu deneyimler bireylerde moti-

vasyon ve is tatmini saglamaktadir.

Thomas ve Velthouse’un olusturduklart modelin temelini dort biligsel degisken olan etki hissi, ye-
terlilik, anlamlilik ve se¢im olusturmakrtadir. Bu bilissel degiskenler, igsel gérev motivasyonunun ve tat-
mininin temel belirleyicilerinden olan gérev degerlendirmelerini olusturmaktadir. Bu degerlendirme-
ler, gorevin icerigiyle ilgili olup ayni zamanda kisiye ozgiidiirler ve bireyin kendi icinde gergeklesirler.

Giintimiizde psikolojik giiclendirme literatiiriiniin en 6nemli isimlerinin baginda gelen Spreitzer
(1995), Thomas ve Velthouse’'un tanimini gelistirmistir. Spreitzer (1995:1444), calisanlarin psikolojik
giiclendirme algilarini etkileyen 6nemli belirleyicilerin kontrol odag, 6z-saygi, bilgiye erisim ve 6diil-
ler oldugunu ve yonetsel etkinlik ve yenilik degiskenlerinin psikolojik giiclendirmenin sonuglari oldu-
gunu belirtmistir. Bu baglamda yazar, psikolojik gliglendirmeyi, “anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki
olmak tizere dort biligsel boyutun olusturdugu, motivasyon saglayan psikolojik bir yap:” bi¢iminde ta-
nimlamig ve bu dort boyutlu yapy, literatiirde yaygin kabul gormiistiir (Spreitzer, 1995:1443; Spreit-
zer, 1996:484; Spreitzer vd., 1997: 681; Quinn ve Spreitzer, 1997:41; Laschinger vd, 2004: 528-529).

- Anlamlilik (meaning), bir kisinin kendi idealleri veya standartlariyla baglantli olarak bir gore-
vin hedefini veya amacini degerlendirmesidir (Thomas ve Velthouse,1990: 673; Spreitzer, 1995:1443;
Lee ve Koh, 2001:686). Bir bagka ifade ile anlamlilik, bir gérevin yapilis amacinin ¢alisan igin tasidigs



degerdir. Calisanlarin yaptiklar: isi 6nemseme ve islerinin 6nemli oldugunu diisiinme diizeyleriyle ilgi-
lidir (Tolay vd., 2012:452).

Lee ve Kol'a gore (2001:686) anlamlilik, bireyin inanglari, degerleri, davraniglart ve isin gerekleri
arasindaki uyumu ifade etmektedir. Eger bu uyum saglanmissa, is ¢alisan icin anlamli hale gelecektir.

Anlamliligin yiiksek diizeyde olmast ise ¢alisanin bagliligini, kaulimini ve konsantrasyon enerjisini ar-
tiracaktir (Thomas ve Velthouse, 1990:673).

- Yeterlilik (competence), bir bireyin gorev etkinliklerini ustalikla yerine getirebilme yetenegine
inanmasi (Lee ve Koh, 2001:6806); kisinin kendi yeteneklerine ve becerilerine giivenmesidir (Spreitzer
vd., 1997:681). Calisanlarin islerini iyi yapabilmeleri konusunda kendilerine ve yeteneklerine duyduk-
lart giiven diizeyiyle ilgilidir (Tolay vd., 2012:452).Yeterlilik ile ilgili 6rgiitsel psikoloji, egitim ydne-
timi, klinik psikoloji gibi bir¢ok alanda aragtirmalar yapilmistir. Tiim bu farkls disiplinler, yeterlilik ta-
nimui {izerinde uzlagmuglardir (Lee ve Koh, 2001:686).Buna gore yeterlilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar,
bir girisimi baglatma davranigi gostermekte, yiiksek derecede ¢aba sergilemekte ve engellerle kargilagti-
ginda azimli davranmaktadirlar (Thomas ve Velthouse, 1990:672-673).

- Ozerklik (self-determination), bir isi baslatma ve devam ettirme secimini; is yapma biciminde
bagimsizlig1 ifade etmektedir (Spreitzer, 1995: 1443; Lee ve Koh, 2001:686). Kavram, ¢alisanlarin is-
lerini nasil yapacaklari konusunda karar verme 6zgiirliiklerini ve isleri tizerinde kontrol sahibi olmala-

rint ifade eder (Tolay vd., 2012:452).

Literatiirde 6zerklik, i¢sel motivasyonu belirleyen 6nemli degiskenlerden biri olarak ele alinmakta;
isini yaparken 6zerklik hissedememenin, kisinin benlik saygisinin azalmasina neden olabilecegi ifade
edilmekeedir. Yiiksek diizeyde 6zerklige sahip olan ¢alisanlar ise esnek calismaya yatkin, yaratci ve gi-
risimci 6zellikler sergilemektedirler (Thomas ve Velthouse, 1990:673).

- Etki (impact), bir kisinin is yerindeki stratejik, yonetsel veya operasyonel sonuglart ne derece
etkileyebilecegine iliskin algisidir (Lee ve Koh, 2001:686; Spreitzer vd., 1997:681). Diger bir ifadeyle,
calisanlarin orgiitsel sonuglar tizerinde herhangi bir etkilerinin olup olmadigin: hissetmeleriyle ilgilidir.
Etki boyutu, calisanlarin isyerlerinde bir iz birakabilme ve 6rgiitiin onlarin fikirlerini ciddiye alma dii-
zeyini gosterir (Tolay vd., 2012:452).

Spreitzer ve arkadaslari (1997:681), birbirleri ile karistirilma olasiligt bulunan etki boyutunun, giig-
lendirmenin diger bir boyutu olan 6zerklikten farkli oldugunu agiklamiglardir. Buna gore 6zerklik, bir
kisinin isini kontrol altinda tutabilme, yol ve yontemlerini serbestge secebilmeyi belirtirken etki, 6rgiit-

sel sonuglari kontrol altinda tutabilme ve etkilemeyi ifade etmektedir.

Degisim yonetimi literatiiriinde, degisimlerin hayata gegirilmesi konusunda birgok érgiitte isteni-
len diizeyde performans saglanamadify; calisanlarin degisime karst olumsuz tepkiler verdigi ve bu ne-
denle de degisim programlarinin yiizde 70’inin bagarisizlikla sonuglandigr vurgulanmaktadir (Armena-
kis ve Harris, 2002:169; Pelletiere, 2006:38). Bu baglamda birgok arastirmaci, orgiitlerde hedeflenen
degisimleri basari ile gerceklestirmek ve degisime karst direnci azaltmak i¢in gesitli yontemler bulma
arayisina girmislerdir.

Degisime direncin azaltilmasi konusunda ¢igir acan bir deney olarak nitelendirilen Coch ve Fren-
ch’in (1948) calismasi, 6rgiit tiyelerinin degisim cabalarina katulmalarinin degerini ortaya koymustur.
Bu 6nemli ¢alismada, degisen kaulim derecelerini temsil etmek tizere dort arastirma grubu olusturul-

mus ve sonugta katllimin, orglitsel degisime direnci azaltug; tespit edilmistir (Armenakis vd., 1993:



683). Boylece, Coch ve French'in calismasi, 6rgiitsel degisim arastirmalarinin temelini olusturmustur
(Bernerth, 2004:38).

1957'deJacobson, sosyal psikiyatri sempozyumunda sundugu bir makalede, Coch ve French’in ¢alis-
masindaki degisime karsi diren¢ konusuna vurgu yapmistir. Bu calismada yalnizca degisime karsi direng
ve direngle bas etme konularinin ele alindiging; degisime yatkinliga dair herhangi bir analizin olmadi-
gin1 ve degisimi bagarili bir sekilde gergeklestirmek icin yeterince tartistlmadif gériistinii savunmustur.
Jacobsor’in bu goriisleri degisime yatkinligin arastirilmasini saglayan ilk 6neri olmustur. Bu baglamda
degisim yonetimi literatiiriinde “yatkinlik” terimini ilk kez kullanan aragtirmacinin Jacobson (1957) ol-
dugu soylenebilir (Bernerth, 2004:39).

Literatiirde degisime yatkinlik (readiness for change) kavraminin farkl: sekillerde tanimlandig: dik-
kat gekmektedir. Ornegin Beckhard ve Harris'e (1987:61) gére degisime yatkinlik, 6rgiit iiyelerinin ne-
rilen degisim ile ilgili sahip olduklari istek, giidii ve amaglarin yansimasidir. Bagka bir tanimda ise de-
gisime yatkinlik, degisimi diigiinmeye istekli olmay1 gostermektedir (Huy,1999:328). Cinite (2006:93)
de degisime yatkinlig1 benzer sekilde ele almistir. Ona gore degisime yatkinlik, orgiit tiyelerinin 6rgii-
tiin bir degisimi baglatma, basarili bir sekilde uygulamaya koyma ve siirdiiriilebilirligini saglayabilme

kabiliyetine inanma derecesidir.

Eby ve arkadaglari (2000:422) ise degisime yatkinlig1, derecelendirme yoluna gitmislerdir. Buna gére
degisime yatkinlig, yiiksek yatkinlik derecesi (¢alisanlarin, orgiitiin degisimi bagsariyla yonetebilecegine
ve degisime basariyla adapte olabileceklerine olan inanglari) ile diisiik degisime yatkinlik derecesi (ca-
lisanlarin, orgiitiin degisim gegirmeye uygun olmadigi yoniindeki inanglari) arasinda degisen bir 6lgek
olarak degerlendirmiglerdir.

Holt’a (2002:73) gore degisime yatkinlik, ayn1 anda icerik (degistirilen sey), siire¢ (degisimin nasil
uygulanacagt), durum (degisimin meydana geldigi kosullar), bireyler (degisimden etkilenecek olan bi-
reylerin karakterleri) gibi faktorlerden etkilenen genis kapsamli bir tutumdur. Ozetle degisime yatkin-
lik, bireyin meveut durumu degistirmek icin belirli bir plani kabul etmeye ve benimsemeye biligsel ve

duygusal acidan ne derece egilimli oldugunu yansitan bir olgudur.

Degisime yatkinlik konusu ile ilgili yabanct literatiir incelendiginde, degisime yatkinligin genellikle
bireysel bir siire¢ olarak ele alindig1 séylenebilir (Bknz: Armenakis vd., 1993; Hanpachern, 1997; Holt,
2002; Bernerth, 2004; Cinite, 2006). Degisime yatkinlik kavraminin literatiirde en kabul gormiis ta-
nimi, Armenakis ve arkadaglari (1993:681) tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore degisime yatkinlik,
Kurt Lewin’in (1951) degisim modelindeki ¢oziilme asamasina benzer gekilde; “degisimin gerekli oldu-

guna ve basarili olacagina dair 6rgiit tiyelerinin inan¢ ve tutumlarinin degistirilmesi stirecidir.”

Hanpachern'a gére (1997:11) degisime yatkinlik ise bireylerin zihinsel ve psikolojik olarak degi-
sime hazir olma diizeyleri ve 6rgiit gelistirme uygulamalarina katilma derecesidir. Yazara gore degisime
yatkinligin degerlendirilmesi, liderler ve 6rgiit gelistirme uygulayicilart icin biiyiik 6nem tagimaktadir.
Orgiit, bireylerden olustugu igin 6rgiit iiyelerinin degisime yatkinligini 6lgmek gerekir. Bu élgiim sonu-
cunda, ¢alisanlarin degisime destek vermeye ve degisime katilmaya hazir olma dereceleri ortaya ¢ikacakur.

Konu ile ilgili literatiirde dikkat ¢eken bir bagka husus ise degisime yatkinlik ile ilgili arastirmala-
rin daha ¢ok saglik ve up alanlarinda yapilmis olmasidir. Bu aragurmalarda sigara vb. madde kullanimi
gibi zararli aligkanliklarin durdurulmasi ve pozitif davraniglarin olusturulmast tizerinde durulmakeadir.
Bu caligmalardan biri olan Prochaska ve arkadaglarinin (1979) aragtirmalarinin konu ile ilgili alanda ¢1-
gir agu@l vurgulanmakradir. Yazarlar, degisime yatkinlikla ilgili bu arastirmalarini psikoterapi alaninda
gerceklestirmis ve Transteorik Degisim Modeli'ne dayanarak bireylerin degisime yatkinliklarinin belirli

asamalardan gegerek olustugunu ileri siirmiiglerdir (Aktaran: Hanpachern, 1997:23).



Degisime yatkinlik, orgiit gelistirme alaninda da yaygin bir sekilde uygulanmaktadir. Degisim prog-
ramlarinin basariyla gerceklestirilebilmesi icin ¢esitli yontemler bulmaya ¢alisan aragtirmacilar, 6rgiit
gelistirme ¢abalarinin ¢ogunlukla hedefe ulasamadigini; 6zellikle de ¢alisanlarin yatkinligt saglanmadi-
ginda, degisim girisimlerinin basarisiziginin kacinilmaz oldugunu savunmuslardir. Gerekli kaynak ve
enerjiden yoksunluk, yanlis zamanlama gibi durumlar, 6rgiit gelistirme faaliyetlerine katilmada isteksiz-
lige, olumsuz sonuglara ve bazi zamanlarda da degisime karsi direncin olusmasina yol agmaktadir. Cali-
sanlarda cesitli sekillerde ve diizeylerde ortaya ¢ikan bu direng ise bazen degisimlere engel olabilmekte-
dir (Hanpachern, 1997:24). McNabb ve Sepic’e gore (1995), eger bireyin degisime yatkinlig1 yoksa ve
se¢im sanst varsa, degisime katilimi erteleme egilimi gosterebilir. Eger secim sansi yoksa, bu durumda
da degisim i¢in olmasi gerekenden ¢ok daha az bir ¢aba gosterecektir. Bu nedenle, degisim programini

uygulamadan once, ¢alisanlarin degisime yatkinliklarinin l¢tilmesi oldukga 6nemlidir.

Literatiirde, degisime yatkinligin belirleyicileri olarak liderlik (Armenakis vd., 1993), iletisim (Kotter
ve Schlesinger, 1979; Ford ve Ford, 1995), destekleyici orgiitsel iklim (Eby vd. 2000) ve katulimcr yo-
netim(Cinite, 2006) degiskenleri vurgulanmakta; bunlara ilave olarak ¢alisanlarin degisime yatkinligini
arttiran en 6nemli fakesrlerden birinin “psikolojik giiclendirme” oldugu dikkat gekmektedir. Ornegin
Spreitzer (1995:1449) psikolojik gii¢lendirmenin degisim icin bir uyarict oldugunu ve drgiitlerdeki de-
gisimin yonetiminde ¢ok dnemli bir rolti bulundugunu belirtmistir. Yazar, psikolojik giiglendirmenin,
ozellikle 6zerklik ve etki boyutlarinin, ¢alisanlarin is prosediirlerini yerine getirirken kendilerini daha

ozgiir hissetmelerini sagladigina isaret etmistir.

Psikolojik gii¢clendirme ve degisim arasindaki iliskiyi inceleyen diger bir ¢alisma Conner (1998:225)
tarafindan yapilmistir. Aragtirmasinda, calisanlarin kendilerini giigsiiz hissettikleri zaman degisimi kar-
maga olarak algilayabileceklerini, ancak degisimin ¢alisanlar icin bir anlami oldugu zaman yonetilebi-
lir ve kabul edilebilir bir hale gelebilecegini ileri siirmiistiir. Bu durumunda ancak, ¢alisanlarin psiko-
lojik giiclendirme algilari ile gerceklesebilecegini savunmustur. Zira, drgiit tiyelerinde olusan psikolojik
giiclendirme algisi, ¢alisanlarin igleri tizerinde kontrol sahibi olduklar: hissini artiracaktr. Gliglendiril-
mis calisanlardaki bu kontrol hissi sayesinde, degisimin beraberinde getirdigi stres diizeyi de azalacak-
ur. Buna ilave olarak, calisanlarin giiclendirilmesi, calisanlar ile yoneticiler arasindaki karsilikli saygt ve
giiven diizeyini de arttirmakeadir. Sonug olarak, bireylere artan kontrol hissi veren psikolojik giiclen-
dirmenin, degisime yonelik direng egilimini azaltacag: sdylenebilir.

Bu iligkiyi inceleyen ¢aligmalardan bir digeri, Cunningham ve arkadaglari (2002:379) tarafindan ya-
plmustir. Bu ¢alismada, giliglendirilmis ¢calisanlarin degisime yatkinliklarinin arttgy saptanmugsur. Giig-
lendirilmis ¢alisanlarin iglerinde daha aktif olmalari ve karar verme alanlarinin daha genis olmasi, ken-
dilerini iglerinin sahibi gibi hissetmelerini saglamistir. Calisanlarin igleri tizerinde kontrol sahibi olmalar:
ise stres diizeylerini azaltmis ve boylece kendilerini gelistirmek i¢in ¢ok daha fazla ¢aba sarf edebilmis-
lerdir. Bunlarin yani sira aragtirmacilar, giiglendirilmis calisanlarin yénetimin herhangi bir degisim ger-
ceklestirme girisiminde kendilerini daha giivende hissettiklerini savunmuglardir. Diger taraftan, kisitl
karar verme ve kontrole sahip calisanlarin, 6zerkliklerinin az ve degisime yatkinliklarinin sinirli oldugu
belirtilmistir. Cunningham ve arkadaglarinin (2002:384) yapuklar: bu aragstirmanin en carpict bulgu-
larindan biri ise psikolojik giiglendirmenin degisime yatkinlig1 yiizde 43 diizeyinde pozitif ve giiglii bir
sekilde etkilemesi olmustur.

Cinite (2006:73) de yapug: arastirmada, giiglendirmenin uygun bir sekilde kullanilmasi halinde, di-

ren¢ davraniglarini azaltabilecegini saptamusur. Clinkii giglendirme, ¢alisanlarin ¢evre tizerindeki kontrol



hissini arttirmakta ve buna bagli olarak, degisimi daha yonetilebilir hale getirmektedir. Bu da ¢alisan-

larin degisim nedeniyle olusan stres ile bas etmelerinde 6nemli bir faktér olmaktadir.

Psikolojik gliglendirme algisinin degisime yatkinlik tizerindeki etkilerini inceleyen diger bir aras-
tirma ise Lizar ve arkadaglar1 (2015) tarafindan yapilmistir. Endonezyadaki bir devlet sirketinin 6rgiitsel
degisim girisimlerini inceleyen Lizar ve arkadaslarina (2015:346) gore anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve
etki boyutlarini iceren psikolojik giiglendirme, bireyin isi ile ilgili olarak kontrol hissi duymasi i¢in ge-
rekli olan bir dizi psikolojik durumu igermektedir. Psikolojik giiglendirmenin olusturdugu bu durum-
lar, degisime yatkinlig1 yiizde 41.8 arttirma potansiyeline sahiptir (Lizar vd, 2015:348).

Goriildiigi tizere, yabanct literatiir psikolojik giiclendirmenin degisime yatkinlik tizerindeki etkilerini
aragtirma sonuglari ile desteklemektedir. Ancak tilkemizde psikolojik giiclendirme ve degisime yatkinlik
iliskisini inceleyen bir aragtirmaya rastlanmamugtir. Bu agidan bu iki degisken arasindaki iligkiyi tilkemiz
isletmelerinde incelemenin, Tiirk Orgjitsel Davranis, Degisim Yonetimi ve Orgiit Gelistirme literatiirlerine
katk: saglamasi agisindan 6nemli ve 6zgiin olacag: diistiniilmektedir. Uygulama agisindan bakildiginda ise
orgiitsel degisimlerin sik¢a yasandig giintimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin degisime yatkinliklari hakkinda
Turk yoneticilerde farkindalik yaratmak ve bu egilimin arttrilmasinda psikolojik giiclendirme olgusunun
onemine dikkat cekmek agisindan ¢aligmanin is yasamina yonelik 6nemli ipuglari saglamast umulmaktadur.

Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin onlarin degisime yatkinliklarina etkisini aragtirmak
amactyla Survey yontemi kullanilmis ve veri toplama araci olarak anketten yararlanimigtir. Aragtirma
kapsaminda, Istanbul ilinde faaliyet gosteren farkli sektérlerdeki calisanlara ulagiimaya galisilmustir. Ge-
rek basili soru formu gonderilerek gerekse internet araciligt ile ulagilabilen 256 katulimeidan gerekli ve-
riler toplanmugtir. Verilerin analizi SPSS istatistiksel veri analizi programu ile gerceklestirilmistir. Calig-
mada, kuramsal ¢erceve 1s181nda, psikolojik giiclendirmenin degisime yatkinlik {izerinde etkisi oldugu

varsayimina dayanilarak bir model gelistirilmistir (Bknz. Sekil 1).

PSIKOLOJIK £ DEGISIME

GUCLENDIRME ; : YATKINLIK
Anlamlilik — Ly
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Arastirma modeline dayanarak gelistirilen hipotezler ise soyle siralanabilir:
H1: Calisanlarin islerini anlamli bulma derecesi arttik¢a degisime destek verme diizeyleri artacakuir.

H2: Calisanlarin kendilerini islerinde yeterli hissetme derecesi arttik¢a degisime destek verme dii-

zeyleri artacakur.



H3: Calisanlarin kendilerini islerinde 6zerk hissetme derecesi arttik¢a degisime destek verme dii-

zeyleri artacakur.

H4: Calisanlarin isin sonuglari tizerinde etkileri oldugu algist arttikca degisime destek verme dii-

zeyleri artacakur.
H5:Calisanlarin iglerini anlamli bulma derecesi arttik¢a degisime kaulim diizeyleri artacakur.

H6:Calisanlarin kendilerini islerinde yeterli hissetme derecesi arttikga degisime katilim diizeyleri

artacakir.

H7:Calisanlarin kendilerini islerinde 6zerk hissetme derecesi arttik¢a degisime kaulim diizeyleri ar-

tacaketr.

H8:Calisanlarin isin sonuglar1 tizerinde etkileri oldugu algist artuk¢a degisime kaulim dizeyleri ar-

tacaketir.

Analiz agamasinda, arastirmada kullanilan soru formlarinin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapil-
mustir. Daha sonra katulimeilarin, psikolojik giiclendirme ve degisime yatkinlik diizeylerini belirlemek
amaciyla ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmigtir. Katulimeilarin psikolojik giiclendirme ve
degisime yatkinlik diizeylerinde demografik faktorlere gore farklilik olup olmadigin: tespit etmek icin
t-testi ve tek yonli varyans analizleri (one-way ANOVA) yapilmugtir. Daha sonra ise psikolojik giiclen-
dirme ve degisime yatkinlik boyutlar: arasindaki nedensel iliskiyi belirlemek iizere regresyon analizi ya-
ptlmustir. Bu analiz sonucunda, denkleme giren degiskenlerin degisime yatkinligi agiklama yetenegi de-

gerlendirilmistir.

Caligmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anket formu, Psikolojik Giiglendirme ve Degisime Yat-
kinlik l¢ekleri ile ¢alisanlarin demografik ozelliklerinin saptanmasina yonelik ifadelere yer verilmistir.
Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarini 6l¢mek i¢in Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psiko-
lojik Giiglendirme Olgegi'nin Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanmis versi-
yonu kullanilmistir. Anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak {izere dért alt boyuttan olusan anket,
1=Kesinlikle Katlmiyorum ve 5=Kesinlikle Katilltyorum biciminde 5’li Likert 6l¢egi ile hazirlanmistir.

Calisanlarin degisime yatkinliklarint 6lgmek i¢in ise Hanpachern (1997) tarafindan gelistirilen De-
gisime Yatkinlik Olgegi’nin Peker (2008) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan formu kullanilmistir. Olgek,
“degisime destek verme” ve “degisime katilma” olmak tizere iki alt boyuttan olusmaktadir. Ankette kul-

lanilan 5’li Likert 6lgegi, 1=Hig Istemem—5=Her Zaman Isterim seklinde derecelendirilmistir.

Psikolojik Gii¢lendirme dl¢egindeki alt boyutlarin cronbach alpha katsayilarinin .81 ile .92 arasinda

oldugu saptanmistir (Bknz. Tablo 1). Olgegin tamaminin giivenilirligi ise (.90) olarak bulunmustur.

Tablo 1'deki Degisime yatkinlik 6l¢eginin boyutlarina iliskin giivenilirlik analizi sonuglarina bakil-
diginda ise Degisime destek verme ve Degisime Katilma boyutlarinin cronbach alpha degerlerinin sira-
styla (.89) ve (.70) oldugu goriilmektedir. Olgegin toplam giivenilirlik katsayisi (.88)dir. Genel olarak,

aragtirma icin kullanilan soru formunun oldukea giivenilir bir 6l¢gme aract oldugu soylenebilir.
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Tablo 1: Ol¢gme Araglarina iliskin Bulgular

ifade o B

sayist X 4
Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlar:
Anlamlilik 3 .85 4,19 .69
Yeterlilik 3 .81 4,41 .62
Ozerklik 3 .86 3,60 .84
Etki 3 92 3,62 .96

Degisime Yatkinlik Boyutlar:

Degisime destek verme 8 .89 4,30 .55
Degisime katilma 4 .70 3,70 .69

Diger taraftan, 6rneklemin faktor analizi iin yeterli olup olmadigini tespit etmek amaciyla KMO
ve Bartlett’s testleri yapilmistr. KMO degeri (.857) olarak bulunmustur. KMO degerinin .60 ve {ize-
rinde olmasi, rneklemin faktor analizi icin yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett’s testi sonucunun
anlamli olmast icin p<0,05 olmalidir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 311). Yapilan analiz sonucunda anlam-
lilik degerinin (.000) olarak bulunmasi, degiskenler arasi iliskilerin olusturdugu matrisin, faktdr analizi
icin anlamli oldugunu goéstermistir. Faktor analizinde, fakeor yiikii degeri (.50) olarak kabul edilmis-
tir. Psikolojik giiclendirme dl¢egine iliskin faktor analizi sonucunda, faktor yiiklerinin yiiksek oldugu
tespit edilmis ve Spreitzer’in orijinal dl¢eginde oldugu gibi, 3’er ifadeden olusan dort alt boyut ortaya
cikmistir (Bknz. Tablo 2).

Tablo 2. Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlarina iliskin Faktér Yiikleri

Ifade Numaras: | Boyutlar Faktor Yiikleri
1 2 3 4
1 Anlamlilik 754
2 ,802
3 ,874
4 Yeterlilik ,709
5 ,878
6 757
7 Ozerklik ,867
8 ,854
9 ,750
10 Etki ,822
11 915
12 ,860

Degisime Yatkinlik Olgeginin KMO ve Bartlett’s testleri sonucunda ise dlgege iliskin KMO degeri
(.906) olarak bulunmustur. Bartlett’s testi sonucu ise (.000) oldugundan faktor analizi icin anlamli ol-
dugu goriilmiistiir (p<0,05). Yapilan faktor analizinde, fakeor yiikii degeri (.50) olarak kabul edilmistir.

Yapilan faktor analizine gore, faktor degeri .50 nin altinda olan ifadeler ankete alinmamistir. Bu analiz
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sonucunda, 1. ve 13. ifadeler degisime yatkinlik 6l¢eginden ¢ikarilmis ve 12 ifade ile agiklanan iki bo-

yut elde edilmigtir. Bu bilgilere ait veriler ise Tablo 3’te gosterilmistir.

ifade Numaras Boyut Faktor Yiikleri
1 2

2 Destek ,705

3 770

4 ,848

5 ,758

6 ,708

9 ,675

10 ,692

14 ,597

7 Katilim ,574
8 ,554
11 ,841
12 ,522

Toplam 256 kaulimcinin demografik ozelliklerine iliskin bulgular séyle 6zetlenebilir:
- Katulimalarin %53’ kadin, %47si erkektir.
- %39u 20-29, %47’si 30-39, %10’u 40-49, %4’ 50 ve lizeri yas grubundadr.

- 178 kisi (%70) fakiilte veya yiiksekokul mezunu, 57 kisi (%22) yiiksek lisans mezunudur. 17
kisi ise (% 6,6) doktora derecesine sahiptir.

- Kaulimcilarin %10’u st diizey yonetici, %31’ orta kademe yonetici, %11’i alt kademe yone-

ticidir. Geriye kalan %48’lik kesimi ise (123 kisi) yonetici olmayan ¢alisan olusturmakradir.

- Caligma siirelerine bakildiginda ise aragtirmaya katlanlarin %55’inin 4 yilin altnda, %34 tiniin

4-10 yil arasinda, yaklagik %11’inin ise 10 yil ve tizeri hizmet ettigi goriilmekeedir.

Kaulimcilarin psikolojik giiglendirme ve degisime yatkinlik diizeylerine iligkin ortalama ve standart
sapma degerleri Tablo 1'degdsterilmistir.Analiz sonucuna gore kaulimeilarin anlamlilik (X =4,19) ve ye-
terlilik (X =4,41) boyutu ortalamalarinin oldukea yiiksek; 6zerklik boyutu ortalamasinin ise en diisiik (
X = 3,60) oldugu saptanmistir. Ancak genel olarak degerlendirildiginde, katilimcilarin gerek psikolojik

giiclendirme algilarinin gerekse degisime yatkinlik diizeylerinin, ortalamanin {izerinde oldugu soylenebilir.

Arastirmaya kaulanlarin psikolojik giiclendirme algilarinda ve degisime yatkinliklarinda demogra-
fik faktorlere gore farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla da analizler yapilmugtir. Yapilan t-testi
sonuglarina gore cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinin hem psikolojik giiglendirme hem de de-

gisime yatkinlik boyutlar1 agisindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmustur.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda ise katulimeilarin psikolojik giiclendirme algilarinin
“gorev unvanina gore” farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore, alt diizey yoneticilerin, islerini
anlamlt hissetme diizeyleri(X=3,84, 0 =1.08) ile islerinde kendilerini yeterli hissetme diizeylerinin (X

=4,14, 0=1.16) diger gruplardan anlamli derecede (p=.005) diisiik oldugu saptanmistir. Buna kargilik,



tist diizey yoneticilerin 6zerklik (X=4.00, 0=.86) ve is sonuglarini etkileme diizeylerinin (X=4,38, O
=.71) diger gruplardan anlamli derecede (p=.000) yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Analiz sonucunda ayrica, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarinda, katlimcilarin “caligma siirele-
rine gore” de farkliliklar bulundugu saptanmigtir. Buna gore, 10-15 yil arasi ¢alisanlarin islerini anlamli
hissetme diizeyleri (X=4,50, 0=.64, p=.03) ile 10-15 yil arast ve 15 yildan fazla ¢alisanlarda islerin so-
nuglarini etkileme diizeylerinin (sirasiyla X=4,35, 0=.72 ve X=4,33, 0=.38), diger calisma siireleri ile
kargilastirildiginda, anlamli derecede (p=.001) yiiksek oldugu gorilmistiir. Bunlara ilave olarak, 6-10
yil arast calisma siiresine sahip olan katlimcilarda, 6zerklik boyutunun(X=4,05, 0=.66), diger ¢alisma
sirelerine kiyasla anlamli diizeyde (p=.000) yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Demografik faktorler arasinda degisime yatkinlik agisindan farklilik olup olmadig: incelendiginde
ise katlimeilarin degisime katulma diizeylerinin, “gorev unvanlarina gore” farklilastig: tespit edilmistir.
Yapilan analize gore, yonetici olmayan personelin degisime kaulma diizeyleri(X=3,579, 0=.660), diger
pozisyonlarda calisanlara gore anlamli derecede diisiik bulunmugtur (p=.02). Benzer sekilde, tist diizey
yoneticilerin degisime katulma diizeyleri ise, diger gruplara kiyasla, oldukea yiiksektir (X=3,94, 0=.79).

Psikolojik giiclendirmenin degisime yatkinlik tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla Stepwise
Regresyon analizi yapilmistir. Degisime destek verme boyutunu etkileyen psikolojik giiglendirme bo-
yutlarini belirlemek icin dort alt boyut denkleme alinmug; bu analizde, sadece psikolojik giiclendirme-
nin “anlamlilik” boyutunun degisime destek verme iizerinde etkili oldugu saptanmugtir (Bknz. Tablo
4). Buna gore, anlamlilik, degisime destek vermedeki varyansin % 13’tinii agiklamaktadir (R*=.125,
P=.000). Ayrica, anlamlilik, degisime destek vermeyi anlamli, pozitif yonde ve giiglii bir sekilde etki-
lemektedir (B=.35, p=.000). Bu bulguya gore, katulimcilarin islerini anlamli bulma diizeyleri artukea,
degisime destek verme oranlarinin yiizde 35 artacag séylenebilir. Bu baglamda, arastirmanin hipotez-
lerinden H1 hipotezi kabul edilmis; H2, H3 ve H4 hipotezleri ise reddedilmistir.

Denkleme Giren Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degisken
Degisime Destek Verme
Anlamlilik B p
353 .000
R?=.125 F= 36,218 P=.000

Degisime yatkinligin diger alt boyutu olan degisime katilma degiskenini etkileyen psikolojik giig-
lendirme boyutlarini belirlemek amaciyla yapilan analizde ise denkleme yalnizca anlamlilik ve etki bo-
yutlart girmigtir (Bknz. Tablo 5). Anlamlilik degisime katilmay1 yaklasik yiizde 7(R*=.066, P=.000); etki
ise yiizde 9 (R*= .088, P=.000)oraninda agiklamakrtadir. Ayrica ¢alisanlarda, islerindeki anlamlilik hissi
arttik¢a degisime katulmanin yiizde 18 (B=.178, p=.009); islerinin sonuglarini etkileme hissi artuginda
ise degisime katilmanin yiizde 17 oraninda (B=.169, p=.013)artacagt bulunmustur. Béylece, H5 ve H8
hipotezleri kabul edilirken H6 ve H7 reddedilmistir.



Denkleme Giren Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degisken
Degisime Katilma
B p
Anlamlilik 178 .009
R?*=.066 F= 17,813 P=.000
Etki .169 .013
R?=.088 F= 12,196 P=.000

Bu aragtirmanin sonucunda, yabanct literatiirde yer alan aragtirma bulgularini destekleyen sonug-
lar elde edildigini séylemek miimkiindiir. Diger bir ifadeyle, Istanbul ili 6rnekleminde, genel olarak
psikolojik giiclendirme algisinin degisime yatkinlik tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin ol-

dugu saptanmugtur.

Orgiitsel degisim programlarinin en énemli basart kosulu “6rgiit iiyeleri’dir. Ciinkii 6rgiit capinda
degisime destek verip degisime katlarak onu gerceklestirecek olan unsur ¢alisanlardir. Dolayisiyla, plan-
lanan bir degisimi hayata gecirmeden once, ¢alisanlarin degisim hakkindaki tutumlar: bilinmeli ve degi-
sime destek olma ve katilma isteklerinin; bir bagka ifadeyle degisime yatkinliklarinin arttrilmasi gerekir.

Calisanlarin degisime yatkinliklarinin artturilmasinda 6ncelikli olarak onlarin idealleri, amaglari ile
yaptiklari is arasinda uyum saglanmalidir. Boylece calisanlar, islerini yaparken anlamlilik hissi duyacak-
lardir. Bu durum, olast bir degisime olan tutumlarini olumlu ydnde etkileyecektir. Bunun yani sira,
calisanlara isin sonuglart hakkinda bilgi verilmesi ve bu sonuglar tizerinde s6z sahibi olabilmeleri (etki
boyutu) de, degisim konusunda olumlu duygu ve diisiince beslemelerini, degisim programlarina kendi
istekleriyle katilmalarini ve destek vermelerini saglayacakur. Sayilan bu unsurlar, ¢alisanlarin isyerlerinde
kendilerini psikolojik agidan giiclendirilmis hissetmelerini saglayacak degiskenleri olusturmaktadur. Psi-
kolojik gii¢lendirme algisi, gerek uygulamada gerekse orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi literatii-
riinde giderek 6nem kazanan bir konudur.

Bu baglamda, calisanlarin psikolojik gii¢lendirme algilarinin onlarin isyerlerindeki degisim cabala-
rina destek verme ve katilma egilimlerini artiracagt varsayimu ile gerceklestirilen bu aragtirmada, lite-
ratiir ve is hayat1 a¢isindan dikkat ¢ekici bulgulara ulagildig diisiintilmektedir. Elde edilen sonuglar ve
bunlara iligkin agiklama ve oneriler, asagida siralanmaktadir.

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda, alt diizey yoneticilerin, islerini anlamli hissetme ve is-
lerinde kendilerini yeterli hissetme diizeylerinin, diger gruplara kiyasla, diisiik oldugu saptanmistir. Bu
durum, alt kademe yoneticilerin yapuklar: isleri degerli ve anlamli bulmadiklarini; ayrica kendilerini
islerinde yeterli gormediklerini gostermektedir. Literatiirde yer alan aragtirma sonuglarina dayanarak,
yapugi isi ve gorevi anlamli bulmamanin ve kendini yetersiz hissetmenin, degisim ¢abalarina yeterince
katilmama ve destek vermeme ile sonuglanacagi soylenebilir. O halde, isletmelerde bu kademelerdeki
yoneticilerin iglerini anlamli ve degerli gormelerini saglayacak onlemler alinmali ve bu kisilerin egitim
ve gelisme ihtiyaglari saptanarak gerekli yeterlilikler kazandirilmalidir.

Arastirmada elde edilen bir diger bulgu ise tist diizey yoneticilerin 6zerklik ve is sonuglarini etkileme

diizeylerinin, diger gruplardan daha yiiksek olmasidir. Ust diizey yoneticilerin is yapis yontemlerini,



zaman planlamalarini, kaynak tahsislerini vb. kendilerinin belirlemelerinin ve isin sonucundan dogru-
dan sorumlu olmalarinin, 6zerklik ve etki boyutlarinin yiiksek ¢tkmasini sagladig diistiniilmekeedir.
Psikolojik gii¢lendirme literatiirii agisindan degerlendirildiginde, 6zellikle orta ve alt kademe yonetici-
lerin ve hatta yonetici olmayan personelin kendilerini giiglendirilmis hissedebilmeleri i¢in, bulunduk-
lart kademeyle orantili olarak, islerinde bu 6zelliklere sahip olmalari saglanmalidir.

Aragtirmada ayrica, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarinda, katulimcilarin “calisma siirelerine
gore” de farkliliklar bulundugu saptanmugstir. Yukarida sozii edilen bulgularla paralel olarak, 10-15 yil
arast ¢alisanlarin iglerini anlamlr hissetme diizeyleri ile 10-15 yil arast ve 15 yildan fazla ¢alisanlarda is-
lerin sonuglarini etkileme diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunlara ilave olarak, 6-10 yil aras
calisma siiresine sahip olan kaulimcilarda, 6zerklik boyutunun, diger ¢alisma siirelerine kiyasla anlamli
diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular, genel anlamda, bireylerin ¢aligma siiresi (kidemi)
arttikca, bireysel amagclarinin ve isin gereklerinin daha uyumlu hale gelmesi; 6rgiit hiyerarsisinde yiik-
selerek yonetici pozisyonuna gelmeleri ve boylece yetkilerinin artmasi ve iglerinin sonuglarini daha iyi
anlama ve etkileme yeteneklerinin gelismesi ile aciklanabilir.

Kaulimcilarin degisime katulma diizeylerinin, “gdrev unvanlarina gore” farklilastigr da bu arastirmada
ulagilan bir diger bulgudur. Bu bulguya gére, yonetici olmayan personelin degisime katlma diizeyleri,
diger pozisyonlarda ¢alisanlara kiyasla diisitk bulunmustur. Benzer sekilde, tist diizey yoneticilerin de-
gisime katilma diizeyleri ise, diger gruplara kiyasla, oldukga yiiksektir. Orgiitsel degisim programlarina
“yonetici pozisyonunda olmayanlarin” dahil edilmesi, onlarda, degisimin diginda birakildiklari algisina
neden olabilir. Diger yandan, gegmiste yasadiklar1 olumsuz tecriibeler ya da yoneticilerinin degisime
baks agilart hakkinda negatif diisiincelere sahip olmalari gibi farkl fakeorler de degisime yatkinligin bu
boyutunun diisiik olmasina yol agmis olabilir.

Psikolojik giiclendirmenin degisime yatkinligin ‘destek verme’ alt boyutu tizerindeki etkilerini belirle-
mek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda, psikolojik giiglendirmenin sadece “anlamlilik” boyu-
tunun degisime destek verme tizerinde anlamli, pozitif ve giiclii bir etkisi(ytizde 35) oldugu saptanmugtur.

Degisime yatkinligin diger alt boyutu olan degisime katilma degiskenini etkileyen psikolojik giic-
lendirme boyutlarini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonucunda ise denkleme yalnizca anlamlilik ve
etki boyutlart girmistir. Buna gore ¢alisanlarda, islerindeki anlamlilik hissi arttik¢a degisime katlmanin
ylizde 18; islerinin sonuglarini etkileme hissi artuginda ise degisime katilmanin yiizde 17 oraninda arta-
cagt bulunmustur. Ozetle, mevcut calismada, psikolojik giiglendirmenin 6zellikle “anlamlilik” ve “etki”
boyutlarinin, degisime yatkinlik boyutlarini arttirdig saptanmuistr.

Bu baglamda, isletme yéneticileri, ¢alisanlarda islerinin anlamli oldugu hissini arturabilmek icin
onlar1 motive etmeli, islerinin degerli ve 6nemli oldugunu onlara anlatmali ve is zenginlestirme gibi is
tasarimi tekniklerini kullanarak isin planlanmasi, yiirtitiilmesi ve kontrolii gibi sorumluluklar istlen-
melerini saglamalidirlar. Ayrica, drgiit tiyelerinin is sonuglari tizerindeki etkilerini bilme ihtiyaglarini
karsilamak icin zamaninda geribildirim vermeli; amaglara gore yonetim, yetki devri, yonetime katilma
gibi yonetsel araglar kullanmalidirlar.

Bu aragtirmada, degisime yatkinlig1 etkileyen degisken olarak sadece psikolojik giiclendirme olgusu
ele alinmugtir. Bu durum géz 6niinde bulunduruldugunda, bagka faktdrlerin de degisime yatkinliga etki
edecegi konusu yeni arastirmalara igik tutabilir. Ayrica, degisime yatkinlik kavrami, gelismeye acik bir
konu oldugundan ve giiniimiiz kosullarinda bir¢ok orgiitiin degisime ihtiya¢ duymast nedeniyle konu-
nun yeni arastirmalarla desteklenmesi 6nerilebilir.

Diger yandan, veri toplamada karsilasilan bazi sorunlardan dolayi, arastirmada kolayda 6rnekleme
yoluna gidilmistir. Bu da, arastirma sonucunun genellenebilirligini kisitlayan bir faktor olarak kargi-
miza ¢itkmakeadir. Gerek nicelik gerekse nitelik bakimindan farkli 6rneklemler ile ¢aligiimasinin, alan

yazinina katki saglamasi agisindan énemli oldugu diistintilmektedir.
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