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oz

Bu calisma, Oreg (2006) tarafindan gelistirilen Degisime Direng Olcegi’ nin, Tiirk¢ceye uyarlanmast
kapsaminda, giivenilirlik ve gegerlilik degerleri ile ilgili bulgular: icermektedir. Calisma, iki farkl
orneklemden (n=403, n=366) alinan verilerle yiiriitiilmiistiir. Analizler sonucunda, él¢egin orijinal
faktor yapilanmasina uygun bigimde Bilissel, Duygusal ve Davranissal Direng alt boyutlarindan
olugan ii¢ faktorlii bir yapi gosterdigi belirlenmigstir. Giivenilirlik analizleri sonucunda ise olgegin
tiimii i¢cin Cronbach Alfa katsayisi, birinci orneklem icin ,83, ikinci orneklem icin ,94 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar, uyarlamast yapilan 6lgegin, Tiirkiye 'deki farkli sektorler igin
degisime direng egiliminin él¢iilmesinde gecerli ve giivenilir olarak kullanilabilecek bir olgek
oldugunu gostermigtir.

Anahtar Kelimeler: Degisime Direng Olcegi, Dogrulayict Faktor Analizi, Gegerlilik, Giivenirlik.
Jel Kodlari: M10, M12, M16.

ABSTRACT

This study includes the adaptation of the Resistance To Change Scale developed by Oreg (2006) to
the Turkish language, and the findings about its reliability and validity values. The study has been
carried out on the data from two different samples (n=403, n=366). The results showed that the
scale consists of three sub dimensions cognitive, affective and behavioural resistance similar to the
original form. The reliability of the scale was computed for each sample by the Cronbach's alpha
coefficient technique and it was found to be ,83 for the first sample and .94 for the second sample.
Findings have shown that Turkish adaptation of the Resistance to Change Scale is a reliable and
valid instrument that can be used in measuring the employees’ resistance tends to change for
different sectors in Turkey.

Keywords: Resistance To Change Scale, Confirmatory Factor Analysis, Validity, Reliability.
Jel Codes: M10, M12, M16.

1. GIRIS

Cagdas organizasyonlar, meydana gelen c¢alismadir (Dogan, 2004). Organizasyonel
yeni yaklasimlarin neticesinde siklikla — degisim yOnetimi, bir organizasyonun kendi
degisimle yiizyiize gelmektedir. Bu yeni ¢evresiyle biitiinlesmesinde ve cevresinde
yonetim yaklagimlart, cagdas meydana gelen degigsimlere hizli bir sekilde
organizasyonlarin gelisen diinyada meydana uyum  gosterebilecegi  bir  esnekligin
gelen ani degisimlere siiratle adapte kazandirilmasinda rol oynayan biitiin
olmalarint hedeflemektedir. Organizasyonel  yonetsel ve organizasyonel tutumlarin
degisim, organizasyonu gelistirmek i¢in her  gelistirilmesi  ¢abalar1  sirasinda  her
tirli alanda etkin, sonuca yonelik bir  diizeydeki insanin yeteneginden, bilgisinden
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ve kisilik Ozelliklerinden yararlanma  degisim siirecini ciddi sekilde engelleyebilir
siireglerinin tamamidir seklinde ve azallms memnuniyet, verimlilik,

tanimlanabilir (Caligkan, 2007).

Degisimin gerekliligi tiim ¢evrelerce kabul
ediliyor olmasina ragmen, organizasyondaki
bireylerin, degisim yonetimi uygulamalarina
arzu edilen seviyede uyum saglamalar1 pek
kolay olmamaktadir. Degisim uygulamalari
karsisinda organizasyon igi en sik rastlanan
tutum direngtir (Lewin, 1947; Pideritt,
2000). Ciinkii, hangi sektorde yeraldigina
bakilmaksizin, bir organizasyonda
bulunanlarin pek ¢ogu, hatta, bulundugu
durumdan g¢ogunlukla sikayet¢i olmalarina
ragmen, degisme fenomeninden gekinirler,
korkarlar (Hussey, 1997). Organizasyonun
¢alisanlarinin kendisinde, grup
dinamiklerinde, kiiltiirlerinde olusan
degismeler bireylerin biligsel, duygusal ve
davranigsal  tepkilerine neden  olur
(Anderson ve Barker, 1996). Bu durum
organizasyonlar i¢in de gecerlidir. Her canli
gibi, her toplumsal agik sistem gibi
organizasyon da durulum i¢inde olmak ister,
degismeye karsi koyar (Basaran, 1992).
Organizasyonlarin davraniglart
incelendiginde, ekseriyetle isgorenlerin
bliyik bir kisminin islerini degistirmek
istemedikleri, aktif ya da pasif olarak
degisime kars1 direndikleri gdzlemlenebilir
(Coch ve French, 1948; Dent ve
Goldberg,1999; Aktan, 1999).

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Degisime Direng

Organizasyon igerisinde caligsanlarin ¢ogu,
acik ve gizli olarak degisikliklere engel olma
egilimindedirler ~ (Sabuncuoglu,  2000).
Ciinkii degisme alisilandan vazgegmeyi
Ongoriir. Bu neden ile ¢alisanlar degisimin,
simdiki durumu daha da kotiilestirecegi
inancim tasirlar. Ozellikle gizli direng soz
konusu oldugunda ve bu direng degisim
uzmanlar1 tarafindan  algilanmadiginda,
degisim caligmalar1 aksayabilir. Amaglanan
degisiklikleri gergeklestirmek icin
organizasyonlarin caliganlarinin igbirligine
ihtiyaglar1 vardir (Porras ve Robertson,
1992; Schyns, 2004). Degisime kars1 direng,

238

performans, psikolojik iyilik hali ve artan
devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi
olumsuz sonuglar getirebilir (Miller vd.,
1994; Stanley vd., 2005).

Tiim bu olumsuzluklar degisime kars1 direng
yaratabilir.  Direnme; bireyin  kendini
degisimin etkisinden korumaya doniik
davramisinin  gostergesidir. Kisaca direng,
degisime karsi en tipik birey ya da grup
tepkisidir (Ozgen ve Olger, 1997). Bu

kapsamda, ¢alisanlarin agik direngleri;
grevler, isi yavaglatma, sendikalagma
bi¢iminde olurken, gizli tepkileri ise;

organizasyona bagliligin ve giidiilenmenin
azalmasi, yanliglarin ve devamsizliklarin,
isten ayrilma niyetlerinin artmasi gibi
bigimlerde olabilir (Davis ve Newstorm,
1997; Dogan, 2004).

Diren¢  konusunda yeni yaklasimlar,
direncin engellenmesi gereken bir durum
degil, aksine kurum igerisinde yararli bir
mekanizma olarak kabul edilmesi gerekliligi
tizerinde durmaktadir (Dent ve Goldberg,
1999; Furst ve Cable, 2008). Ciinkii
isgorenlerin gosterdigi direng egiliminin
altinda yatan nedenler sorgulandigi takdirde,
degisim yOnetimi siirecini basarisizliga
gotiirecek etmenlerin  aydinlatilmast  ve
organizasyonel amagclarin karsiliklt kabul
edilebilir sekilde yeniden belirlenmesi ve
gelistirilmesi miimkiin olabilecektir (Kdse,
1997; Liischer ve Lewis; 2008; Ford ve
Ford, 2009).

2.2. Degisime Direncin Nedenleri

Organizasyonlar, yogun rekabet
kosullarinda degisim yOnetimi siirecini
basariyla siirdiirebilmek i¢in dncelikle digsal
degisimlere adapte olabilmeyi basarmali,
sonra da organizasyon igi sistemleri, yapilar1
ve siiregleri bu degisimin geregince yeniden
olusturmalidirlar (Kirim, 1998; Caldwell ve
Clapham, 2003). Organizasyon igin bu
degisim ve olusum nasil kagimilmazsa,
bunlara karst diren¢ de o derece
kacinilmazdir (Lawrence 2009; Harvey ve
Broyles, 2010). Calisanlar cesitli
nedenlerden dolay1 degisime kars1 direnirler
veya degisiklikleri anlayarak yoneticilere
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yardim edip, degisimin geregini Yerine
getirmeye ve katki saglamaya c¢alisirlar
(Daft, 1993; Atkinson, 2005).

2.2.1. Kisisel Nedenler

Insanlar dogustan tutucu dogarlar. Canlilar,
yasamlarini devam ettirme iggiidiisiiniin bir
pargast olarak kosullarin degismesini pek
istemezler. Degisikligi, ne getirecegi pek
belli olmayan, sonuclar1 dngoriilemeyen bir
macera olarak algilarlar. Bu nedenle insanlar
degisime kars1 direnilebilir, ¢linkii degisim,
insanlarin diinyay1 anlama bigimlerini tehdit
eder, degerlerini ve rasyonelliklerini
sorgulamaya cagirir (Argyris, 1990; Morris
ve Raben, 1995).

Bireyler dogalar1 geregi, her tiir degisimi
once reddetme ve direnme egilimindedirler
(Beerel, 2009). Calisanlarin, degisimle ilgili
gelistirdikleri degisimin organizasyonun ve
bireylerin  sahip  oldugu  degerlerle
ortiismedigi inanci, degisimin ihtiyaglarin
karsilanmasini zorlastiracagi hatta,
ihtiyaclarin ~ mevcut  sistemle  zaten
karsilandigi inanci, degisimin gereksiz
oldugu inanci, degisim siirecinin dogru
sekilde ele alimmadigina ve dolayisiyla,
degisim siirecini yoneten liderlere giiven
duyulmamasi disiincesi, degisimin
basarisizlikla sonuglanacagi inanci gibi bazi
tutumlarin, degisim stireglerinde
basarisizliga sebep oldugu goriilmiistiir
(Keenan, 2002; Chiang, 2010).

2.2.2. Sosyolojik Nedenler

Degisim siireci, yalnizca ¢alisani etkilemez,
ayni zamanda ¢alisanlarin meydana getirdigi
gruplar1 da etkiler. Bu nedenle calisanlar
icinde bulunduklar1 grubun bu siiregten
olumsuz etkilenmesinden korktuklarindan
degisime karsi cikarlar (Avey vd., 2008).
Degisim o6zellikle gruplarda var olan
bi¢imsel olmayan iligkileri tehdit eder.
Calisanin eski is grubundan ayrilmasi hatta

eski is arkadaglarinin bazilarinin
haksizliklara ~ ugramalar1  veya isten
atilmalar1 grup havasimi bozacagindan

degisimlere kars1 tepkiler kagimmilmaz olur
(Bovey ve Hede, 2001; Herold vd., 2008).
Isgorenlerin calistigi organizasyona
bagliliginin en bilyiik géstergesi, onun amag
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ve degerlerini kabul etme derecesidir.
Degisimin amaglar1 ile grubun amaglar
uyusmadigl zaman ¢atigma ortaya ¢ikabilir
(Burnes ve Philip, 2011). Grup iyeleri bu
catismadan kaginmak i¢in degisime karsi
diren¢ haline gegerler. Organizasyonlarda
var olan gruplar yoneticileriyle birlikte
calismaya alismig olabilirler. Degisimle
birlikte  yoneticilerin  degismesi  grup
iiyelerinde korkuya ve tepkiye neden olur
(Fox ve Hamburger, 2001).

2.2.3. Ekonomik Nedenler

Calisanlarin degisim uygulamalariyla ilgili
olarak en biiyiik korkular1 teknolojik
otomasyondur (Mullins, 1993). Caligsanlar
degisen bilgi ve siire¢ler nedeniyle islerini
kaybedecekleri korkusuyla direng gosterirler
(Oreg, 2006). Ciinkii c¢alisanlar eski
O0grenmis oldugu bilgi, yetenek ve
aligkanliklarini kaybederken, yeni
teknolojinin gerektirdigi yeni siire¢ ve
teknikleri O6grenmek zorunda kalirlar.
Calisanlar uzun vadede bu degisimin
ekonomi i¢in daha faydali olacag ve yeni is
imkanlar1 yaratacagina inanmakta giicliik
cekerler. Bir isi Ogrenmek igin yillarmi
vermis olan Kkisinin yapacagini makine
gergeklestirirse, calisanin  verdigi  biitiin
emekler yok olur. Onun i¢in 6nemli olan
kendisinin ve ailesinin bugiin ki refahidir.
Hem statiiniin, ustaliginin ve ekonomik
giiciniin kaybolmasi, hem de yeniden
bilinmeyen bir seyi 6grenme zahmeti bireyi
degisimlere kars1 direnmeye
gotiirebilmektedir (Choi ve Ruona, 2011).
Degisimden dolayi, c¢ikarlarin ortadan
kalmast da direnmeyi ortaya ¢ikarir.
Cikarlar1 ortadan kalkan ve zedelenen
kisilerin sayis1 ve giicii ne kadar fazla ise,
degisime direng¢ de o kadar gii¢lii olur.

2.2.4. Organizasyonel Nedenler

Her organizasyonun iginde duraganlig
saglayan sistemler vardir. Bu sistemler
organizasyonun i¢yapisinit olustururlar. Yani
organizasyon bu yapiy1 devamli kilabilmek
icin degisime direng gosterir. Ozellikle
isletmede uygulanmaya ¢alisilan degisimler,
organizasyonun bi¢imsel (formal) yapisi
iizerinde degisikliklere neden olabilir.
Degisim nedeniyle bazi bdliimler veya
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servisler ortadan kalkar veya islevlerini
yitirirler. Iste bu durum, isletmelerde eski
iliskileri  bitirip yeni iliskilerin ortaya
¢ikmasia neden olur. Boylece mevkisini,
yetkilerini, bir takim sosyal olanaklarim
kaybeden bireyler dogal olarak degisime
kars1 gelirler. Her organizasyon birbirine
bagl alt sistemlerden olusmaktadir. Birinin

digerini etkilemeden degisimi
gerceklestirmek miimkiin degildir. Degisim
bir grup dyelerinin  gereksinmelerini

karsiladig1 6lgiide iyeleri agisindan ¢ekici
olacaktir. Bu ¢ekicilik iiyelerin baskalarim
etkileme ve bagkalari tarafindan etkilenmeye
daha yatkin olmaya yol acar (Ulgen, 1997).

Organizasyonlarda degisimi
isteyenler/mevcut  statiikoyu  korumak
isteyenler, gruplar, lobiler, klikler, rakipler
vb. arasinda miicadele ortami vardir. Bir
grup kendi etki alaninda baska bir grubun
yer almaya bagladigini hissettigi anda,
catisma, dolayisiyla degisime direng,
baglama egilimine girer (Dent ve Goldberg,
1999). Ancak, eger organizasyon degisimi
yasamak azminde ise, ¢atisma kaginilmaz
bir siiregtir. Onemli olan, catismayla sarf
edilen enerjinin, organizasyonun yararina
yonlendirilebilmesidir.  Degisimin  hizi
arttikca kompleks c¢atismalarin  ortaya
¢tkmasi ihtimali artacaktir. Cilinkii degisim,
firsatlar  yaratmakla beraber, birtakim
uyusmazlik  sorunlarini da  ortaya
¢ikaracaktir (Wanberg ve Banas, 2000).

Isin yeniden tasarimi ve yapisal bir degisme
¢alisanin uzun yillar tistlendigi sorumlulugu
bagkasina vermesine neden olur. Bu da
degisime olan direnci ortaya g¢ikarir. Grup
hareketleri degismede bir baski unsuru
olarak ortaya cikar. Ozellikle grup iiyeleri
degisimi istememiglerse degisime karsi
¢ikarlar (Caruth vd., 1985). Grup ortaminda
degisim, birden fazla kisiyi etkilediginden,
grubun tepkisi bireylerin tek tek tepkilerinin
toplamindan daha fazladir. Grup iiyeleri,
ekonomik kayba sebebiyet verse bile bir
takim  degisimleri, kendi  prestijleri,
aralarindaki  birlik ve iliskilere hatta
maharetlerine tehdit olarak goriip direnme
yoluna giderler (Gomez ve Rosen, 2001;
Stensaker ve Meyer, 2012).
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Organizasyon i¢indeki yetki, sorumluluk ve
karar verici otoritenin yeniden belirlenmesi
veya degisimi organizasyonda bir takim
tepkilere sebep olur. Kaynak dagiliminda en
biiylik paya sahip olan bireyler ve gruplar,
kaybin  ekonomik  olarak  kesilmesi
korkusuyla olusan degisimlere tepki
gosterirler (Stensaker vd., 2002; Singh,
2012).

2.3. Degisime Diren¢ Boyutlar:

Organizasyonel degisimlere karsi olusan
direng, isgérenin degisim gergeklestiginde

kaybedebilecegini diisiindiigi bazi
imtiyazlarim1 korumaya yoénelik bir tutum
olarak algilandig1 takdirde, daha iyi

anlagilabilir (Schalk vd., 1998). Degisime
direng ile ilgili alan yazin incelendiginde,
kavrama yapilan oOnemli katkilardan
birisinin Piderit’ in (1999) ¢alismasi oldugu
goriilmektedir.  Daha  Once  yapilan
caligmalarda (Maurer, 1996; Henry, 1997;
Agocs, 1997; Waddell ve Sohal, 1998; Dent
ve Goldberg, 1999) degisime direng
kavramima sadece yoOnetimin gdziinden
bakilmig olmasina ve degisime direng
kavramini tek boyutlu bir yaklagim olarak
ele alinmig olmasina ragmen (Stensaker ve
Meyer, 2012); Piderit (2000), degisimi
anlayabilmek icin c¢alisanlarin gdziinden
bakilmasi gerekliligini vurgulamis ve bunun
icin de degisime direng¢ kavramini, degisime
karsi, duygusal, bilissel ve davranigsal
bilesenleri iceren c¢ok boyutlu bir tutum
olarak ele almak gerekliligini belirtmistir.
Boyle bir yaklagimin, direncin onciilleri ve
sonuglart arasindaki karmasik yapiyr daha
iyi acikladigi degerlendirilmektedir (Oreg,
2003; Szabla, 2007).

2.3.1. Bilissel Direng

Biligsel unsur bir tutumun fikir veya inang
kismudir. Biligsel direng, bu degisim gerekli
mi ya da kuruma fayda saglayacak mi gibi
sorulara verilen yanitlarla, isgdrenlerin
degisim hakkinda ne diistindiiklerinin ortaya
konulmasidir. Yani, degisime direncin
biligsel boyutunda ¢alisanlarin degisime
iliskin mevcut inanglar1 ele alinmakta ve
sorgulanmaktadir (Oreg, 2006). Biligsel
direng, duygusal ve davramigsal direncin
baslangi¢ noktasidir (Chung vd., 2012).
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2.3.2. Duygusal Diren¢

Duygusal unsur bir tutumun duygusal veya
hislerle ilgili kismidir. Degisime direncin
duyussal boyutunda, calisanlarin
organizasyonel degisime iliskin duygular
ele alinmaktadir. Duygusal bilesen,
bireylerin degisim hakkinda ne hissettigi ile
ilgilidir (Oreg, 2006). Ornegin, kizgn,
endiseli, gerginlik gibi duygular icerir ve
degisimle ilgili olumlu/olumsuz duygular
kapsar. Yani duygusal direng, kisilerin
degisimle ilgili diigiincelerini  gosterir.
Duygusal direng, ¢alisanlarin degisim siireci
hakkinda bilgi eksikligi veya
yetersiz/kalitesiz iletisim miktart nedeniyle
ortaya ¢ikabilir (Coetsee, 1999).

2.3.3. Davramsgsal Direnc

Davranigsal unsur birine ya da bir seye
yonelik belirli bir sekilde davranma
niyetidir. Davranigsal bilesen, organizasyon
icerisinde gergeklesen degisim siirecine
yanit olarak, degisimden sikayet¢i olmak,
digerlerini ikna etmeye ¢aligmak gibi
hareket etme niyet veya eylemlerini igerir.
Yani degisime direncin  davranigsal
boyutunda,  c¢alisanlarin  organizasyon
icerinde degisime karst  gelistirdikleri
davraniglar1 ele alinmaktadir (van Dam vd.,
2008). Bu cabalar, degisimi Onlemek,
protesto etmek, grevler diizenlemek gibi
sekillerde olabilmektedir (Singh vd., 2012).

Bu bilesenler, insanlarin bir nesneyi veya
durumu  degerlendirmesinin  {i¢  farkli
tezahiiriinii yansitir. Elbette bu ii¢ bilesen
birbirinden bagimsiz degildir ve insanlarin

bir degisim hakkinda hissettigi seyler
genellikle onun hakkinda ne
diigiindiikleriyle ve onun konusundaki
davranigsal niyetleriyle ortlisecektir.

Bununla birlikte, bilesenler birbirinden
farklidir ve her biri direng fenomeninin
farkl1 bir yoniinii vurgular. Baz1 degiskenler,
insanlarin bir degisiklik hakkinda nasil
hissettigi iizerinde birincil etkiye sahip
olabilirken, digerleri ne yaptiklar1 ve
digerleri hakkinda ne diislindiiklerini daha
fazla etkileyebilir. Benzer sekilde, insanlarin
bir degisime yonelik duygulari,
davraniglarinin veya diistincelerinin
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sonuglarindan farkli sonuglara yol agabilir
(Oreg, 2006).

3. ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Sorunsah

Calisanlarin degisime bagli ya da karsi
tutumlari, degisim yOnetimi siirecinin
seyrini yonlendiren temel faktorlerdendir.
Organizasyon igerisindeki bireylerin
motivasyonlari, bilgi ve yetenekleri kadar
degisime iliskin olumlu ya da olumsuz
tutumlari da  degisimin  basarisin
etkilemektedir (Susanto, 2008). Bu nedenle,
organizasyon igerisindeki bireylerin
degisime karst tutum ve davraniglarinin
belirlenmesi, organizasyonlar icin
kagimilmaz bir olgu olan degisimin y&netimi
icin son derece dnemlidir. Ancak, bunu en az
maddeyle en gecerli ve giivenilir bir sekilde
Olcebilecek bir Olcege ihtiyag
duyulmaktadir. Alan yazin incelendiginde,
degisime diren¢ olgusunun OSl¢limiine
yonelik sinirli sayida ¢aligma tespit edilmis
olup, bu c¢alismalar farkli  boyutlar
icermektedir. Bu c¢aligmada, bireylerin
degisime diren¢ algi ve tutumlarinin
Olciilmesine farkli bir alternatif sunmak
tizere, Oreg (2006) tarafindan gelistirilen ve
kullanilan o6l¢egin Tiirkceye uyarlanmasi
amaclanmigtir. Bu 6lgegin secilmesinin
sebebi, degisime diren¢ kavramim biligsel,
duygusal ve davranigsal direng olmak {izere
iic boyutlu bir yaklagim olarak ele almis
olmasi ve mevcut Olgeklere gore daha az
ifade sayisina sahip olmasi, ifadelerin daha
anlagilir olmas1 ve cevaplama siiresinin kisa
olmasdir.

3.2. Arastirmanin Yontemi
3.2.1. Ceviri ve Dil Gegerliligi

Degisime Direng Olgegi’ nin Tiirkge’ye
ceviri siirecinde, Brislin ve arkadaslarinin
(1973)  onerdigi 5 asamali metod
kullanilmistir. Bu asamalar, ilk geviri, ilk
cevirinin degerlendirilmesi, tekrar c¢eviri,
tekrar  ¢evirinin  degerlendirilmesi  ve
alaninda uzman kisi gorislerini
kapsamaktadir. Bu cergevede Oreg (2006)
tarafindan gelistirilen ii¢c boyutlu Degisime
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Direng  Olgeginin  Ingilizce orijinali,
oncelikle iyi derecede Ingilizce bilgisine
sahip iki Ingiliz Dili ve Edebiyat1 6gretim
ilyesi tarafindan, birbirinden bagimsiz
olarak Tirk¢eye gevrilmistir. Ceviriler yedi
farkli alan uzmam tarafindan incelenip
karsilagtirilarak her bir maddeyi en iyi temsil
ettigi diisliniilen ifadeler, anlagilirlik ve

kiiltiirel uygunluk kriterlerinde
degerlendirilmistir. Degerlendirme
sonucunda elde edilen Tiirkge Olgek,

yonetim organizasyon alaninda ¢alisan iki
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akademisyen tarafindan tekrar Ingilizceye
cevrilmistir. Miiteakiben, bu 6l¢ek O6zgiin
Olgek ile karsilagtirilmis ve son agamada 2
uzman goriigiine sunulmustur. Uzman
degerlendirmeleri sonrasinda dlgege Tablo
1’deki son sekli verilmis ve bu haliyle
calisgmada kullanilmas1 kararlastirilmistir.
Olgegin orijinal formu, 5°li Likert tipi (1-Hig
katilmiyorum, 5-Tamamen katiliyorum) bir
Olcektir.

Tablo 1: Degisime Direng Olcegi

1. Boyut Bilissel Tepki (Cognitive)
1. Degisimin organizasyonda is yapma siireclerine zarar verecegini
diistiniiyorum.
2. Degisimi  gergeklestirmenin  olumsuz  bir sey oldugunu
diistiniiyorum.
3. Degigimin igimi zorlagtiracagina inaniyorum.
4, Degisimin organizasyona fayda saglayacagina inaniyorum. *
5. Sahsen degisimden faydalanacagima inantyorum. *
2. Boyut Duygusal Tepki (Affective)
6. Degisimden korkarim.
7. Degisim hakkinda olumsuz duygulara sahibim.
8. Degisim beni ger¢ekten heyecanlandirir. *
9. Degisim beni tizer.
10. Degisim beni strese sokar.
3. Boyut Davranissal Tepki (Behavioural)
11. Degisimin gergeklesmesini 6nlemek i¢in yollar ararim.
12. Degigimi protesto ederim.
13. Meslektaslarima, yapilan degisime dair itirazlarimi iletirim.
14, Yonetime, yapilan degisime dair itirazlarimi iletirim.
15. Baskalarina, yapilan degisiklikten 6vgiiyle bahsederim. *

*Ters kodlu ifade.

3.2.2. Verilerin Toplanmasi ve
Istatistiksel Analiz

Calismada  verilerin  toplanmasi  igin
kullanilan anket formunda c¢aligmanin
kapsami ile ilgili bir bilgilendirme notu,
ankete katilanlarin demografik 6zelliklerini
ortaya koymaya yonelik tanimlayici
istatistiklere iliskin sorular ve orijinal
Olcegin Tiirkge gevirisini igeren ii¢ boyut ve
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15 ifadeden olugan boliimler yer almaktadir.
Toplanan  verilerin  analizinde  paket
programlardan istifade edilmistir. Olgegin
gegerlilik  ve  giivenilirlik  analizleri
yapilmustir.

3.2.3. Orneklem

Degisime Direng Olgeginin Tiirkge’ ye
uyarlanmasi ¢aligmasinda iki ayr1 6rneklem
grubundan istifade edilmistir. Calismada iki
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farkli 6rneklem grubu kullanilmasindaki
amag, elde edilen bulgularin
genellenebilirliginin arttirilmasidir.
Ormneklem gruplarmin seciminde degisimin
¢ok fazla oldugu ve olumlu/olumsuz
etkilerinin biiylik oranda hissedileceginin
degerlendirildigi sektorler olan savunma
sanayi sektorii ve saglik sektorleri ele
almmugtir.

3.2.3.1. Birinci Orneklem Grubu

Birinci 6rneklem igin katilimcilar, Ankara ili
ve ¢evresinde faaliyet gosteren savunma
sanayi sektorii calisanlaridir. Bu sektorde
yaklagik olarak 10000 kisi ¢aligmaktadir.
Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar
icerisinde %5°lik bir hata payr dikkate
almarak 6rneklem biiyiikligii 370 kisi olarak
hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda tesadiifi ornekleme yontemiyle
toplam 600 kisiye anket uygulamasi
yapilmasi planlanmuistir. Gonderilen
anketlerden 422’si geri donmiis ve 403
tanesi analiz yapmak i¢in  uygun
bulunmustur.

Birinci 6rneklem grubunu, Ankara ili ve
¢evresinde gorev yapan 216 erkek (% 53.6)
ve 187 bayan (% 46.4) toplam 403 savunma
sanayi sektorii c¢alisant  olusturmustur.
Birinci grubun 299’ u evli (% 74.2), 104’ i
bekar (%25.8) olup, 42’ si (% 10.4) lise,
305”1 (% 75.7) lisans, 49° u (% 12.2) yiiksek
lisans ve 7’ si (% 1.7) doktora mezunudur.
Orneklemin yas ortalamasi 36.26; caligma
stiresi  ortalamas1  12.34 olarak tespit
edilmistir.

3.2.3.2. ikinci Orneklem Grubu

Ikinci 6rneklem igin katilimeilar, Mersin ili
ve ¢evresinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel
saglik  kurumlar1  calisanlaridir.  Bu
kurumlarda yaklagik olarak 6000 personel
calismaktadir. Ana  kiitleden %095
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giivenilirlik smirlant igerisinde %5°lik bir
hata payr dikkate alinarak Orneklem
bliylikligi 361 kisi olarak hesap edilmigtir
(Sekaran, 1992). Bu kapsamda tesadiifi
ornekleme yontemiyle toplam 500 kisiye
anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir.
Gonderilen anketlerden 382’si geri donmiis
ve 366 tanesi analiz yapmak icin uygun
bulunmustur.

Ikinci orneklem grubunu, Mersin ili ve
cevresinde gorev yapan 169 erkek (% 46.2)
ve 197 bayan (% 53.8) toplam 366 kamu ve
Ozel saglik sektorii ¢alisgani olusturmustur.
Ikinci grubun 217’ si evli (% 59.3), 149’ u
bekar (% 40.7) olup, 28’ 1 (% 0.8) onlisans,
187" si (% 51.1) lisans, 52 si (% 14.1)
yiiksek lisans ve 99 u (% 27.0) doktora
mezunudur. Orneklemin yas ortalamasi
39.67; caligma siiresi ortalamasi 17.22
olarak tespit edilmistir.

3.2.4. i¢ Tutarhhga iliskin Bulgular

I¢ tutarlilik giivenilirligi, 6lgme aracinda
bulunan ifadelerin, kendi aralarinda tutarl
olup olmadigini gosterir (Bayik ve Giirbiiz,
2016).  Olgeklerin  giivenilirliginin  (ig
tutarliliginin) tespit edilmesinde en yaygin
bag vurulan yontemlerden biri Cronbach
Alfa testidir (DeVellis, 2003). Cronbach
Alfa katsayisinin 0.70°den biiylik olmasi
istenir (Glirbiiz ve Sahin, 2018). Degisime
Diren¢ Olgeginin i¢ tutarhligini 6lgmek
maksadiyla, her iki orneklem grubu igin
6lcegin biitiiniinliin ve alt boyutlarinin ig
tutarliliklart hesaplanmis ve Tablo-2’de
gosterilmistir. Ayrica 6lgege ait maddelerin
diizeltilmis madde toplam korelasyonlarinin
tamaminin varsayilan esik degerinden (0,20)
yiiksek oldugu tespit edilmistir
(Biiytikoztirk, 2007). Sonu¢ olarak bu
bulgular Onerilen olcegin i¢ tutarliginin
saglandigini ve dlgegin gilivenirliginin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2: i¢ Tutarlilik Analizi Sonuglart
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Savunma Sanayi Sektorii Saghk Sektorii

(1. Orneklem) (2. Orneklem)
(a) (a)
Biligsel Diren¢ ,885 ,893
Duygusal Diren¢ .823 ,848
Davramgsal Direng ,811 ,929
Toplam ,834 ,940

3.2.5. Gecerlilige iliskin Bulgular
3.2.5.1. Kesfedici Faktor Analizi

Degisime  Direng  Olgeginin  yapisal
gegerliliginin test edilmesi amaciyla her iki
orneklem verisine de Kesfedici Faktor
Analizi yapilmistir. ilk olarak, verilerin
faktdr analizine uygun olup olmadiginin
belirlenmesi maksadiyla KMO ve Barlett
Kiiresellik Testleri yapilmistir. Birinci
orneklem Kaiser Meyer-Olkin (KMO)
orneklem uygunluk katsayis1 0.838 ve
Barlett-Sphericity testi ki kare degeri

2556.266 (p<.001) olarak, ikinci 6rneklem
Kaiser Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
uygunluk Kkatsayisi 0.932 ve Barlett-
Sphericity testi ki kare degeri 3867.566
(p<.001) olarak tespit edilmistir. Bu
sonuglar verilerin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2006:
321, Hair vd., 2010: 95-96). Maddelere
iliskin faktor yiikleri birinci 6rneklem icin
Tablo 3°de, ikinci 6rneklem igin Tablo 4°de
verilmigtir.

Tablo 3: Birinci Orneklem Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

Boyutlar

1. Faktor
Bilissel Diren¢

2. Faktor
Duygusal Direng

3. Faktor
Davranigsal Direng

IOzdeger

4.626

2.467

2.186

Aciklanan
\Varyans %

30.84

16.44

14.57

IMadde Kodu

Faktor Yiikleri

S2
S3
S4
S1
S5
S7
S9
S6
S10
S8
S13
S14
S15
S12
S11

,870
,863
,826
,751
,738

,803
,765
,758
,751
,695
,816
,814
,733
,684
,680
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Tablo 4: ikinci Orneklem Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar
Boyutlar
1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor
Biligsel Direnc Duygusal Direng Davranigsal Direnc

|Ozdeger 5.169 3.356 2111
Aciklanan
\VVaryans % 34.462 19.04 17.40
|[Madde Kodu Faktor Yiikleri

S4 ,830

S3 ,825

S1 , 7184

S5 176

S2 ,760

S8 ,827

S7 176

S9 152

S6 ,691

S10 ,685

S14 ,783

S13 729

S12 ,699

S15 ,649

S11 ,599

Her iki 6rnekleme ait kesfedici faktor analizi
sonuglar1 incelendiginde, Ozdegeri 1’den
bliyik olan 3 faktorlii bir yap1 elde
edilmistir. Bu yapi1, Oreg (2006) tarafindan
ortaya koyulan yapiyla uyumludur. Birinci
orneklemde, {i¢ faktoriin toplam varyansi
aciklama oran1 % 61.85, ikinci 6rneklemde
ise, % 70.91 olarak birbirine yakin seviyede
gerceklesmistir. Faktorlerin altinda olusan

maddeler  incelendiginde, = maddelerin
baslangigta ongoriildiigii faktorlerin altinda
toplandig1  gdzlenmistir. Ayrica, faktor

yiiklerinin 0.6’ nin {izerinde bir degere sahip
olmast analiz sonuglarmin iyi seviyede
oldugunu gostermektedir (Meyers vd.,
2005).

3.2.5.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Degisime Direng Olceginin kesfedici faktor
analizi sonucu elde edilen {i¢ faktorlii
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yapisinin  Tiirk Ornekleminde farkli iki
sektorde dogrulanip dogrulanmayacagin
ortaya koymak tizere Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) uygulanmistir. Degisime
Direng Olgeginin gecerliligi, istatistiki paket
program kullanilarak test edilmis, tespit
edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 5°de
verilmistir. Literatiirde NFI, GFI, AGFI ve
CFI degerlerinin 0.90 civarinda ve iizerinde
RMSEA degerinin ise 0.10'dan diisiik
¢tkmasinin modelin gercek verilerle uyumu
i¢in birer 6l¢iit olarak kabul edilmektedir

(Steiger, 1990; Byrne, 1994; Hu ve Bentler,
1999; Schumacker ve Lomax, 2004). Uyum
iyiligi degerlerinin (NFI, GFI, AGFI ve CFI)
kabul edilebilir simirlar igerisinde oldugu
tespit edilmistir (Meydan ve Sesen, 2011:
37)..
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Tablo 5: Degisime Direng Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglart

Degisime Diren¢ | \x2 | df | AX2/df | RMSEA | NFI | GFI |AGFI | CFI
Olgegi

Referans Degerler <0,10 >0,90 | >0,90 | >0,85 | >0,95

Orneklem 1 15335 |82 | 187 | .04 | 94 | 95 | 93 | 97

Orneklem 2 19848 [ 79| 248 | 06 | 95 | 94 | 90 | .97

Not: AX?=Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Degrees of Freedom, RMSEA=
Root Mean Square Error of Approximation, NFI= Normed Fit Index, GFI= Goodness of Fit Index,
AGFI= Adjusted Goodness of Fit Index, CFI = Comparative Fit Index.

*p<0,001.
Sekil 1: Birinci Orneklemin DFA Yapisi
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Sekil 2: ikinci Orneklemin DFA Yapisi

S20

4. SONUC VE ONERILER

Bu calismada, organizasyonel degisimi
yasayan tim kurumlardaki bireylerin
degisime  diren¢  egilimini  Olgmede

kavramsal ve yapisal baglamda gorece istiin
ozellikler icerdigi ve kisalik ve anlagilirlik
ozellikleriyle one ¢iktigi degerlendirilen
Oreg (2006) tarafindan gelistirilen degisime
direng dlceginin Tiirkgeye uyarlanmasi
amaclanmigtir. Bu amagla, ilk olarak Brislin
ve arkadaglarinin (1973) 6nerdigi, ilk ¢eviri,
ilk ¢evirinin degerlendirilmesi, tekrar ¢eviri,
tekrar ¢evirinin  degerlendirilmesi  ve
alaninda uzman kisi goriislerinden olusan 5
asamal1 metod ile dlgegin orijinal halinden
Tiirkge’ye c¢evirisi yapilmistir. Ardindan,
elde edilen bulgularin genellenebilirliginin
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arttirilmas1 maksadiyla iki farkli 6rneklem
grubundan veri toplanmistir. Orneklem
gruplarinin se¢iminde degisimin ¢ok fazla
oldugu ve olumlu/olumsuz etkilerinin bilyiik
oranda hissedileceginin degerlendirildigi
sektorler olan savunma sanayi sektorii ve
saglik sektorleri ele alinmstir.

Degisime Direng Olgeginin giivenilirligi
Cronbach Alfa testi ile hesaplanmigtir.
Olgeginin  giivenilirligini tespit etmek
maksadiyla, her iki 6rneklem grubu igin
Olgegin biitiinliniin ve alt boyutlarinin ig
tutarliliklart  hesaplanmis, i¢ tutarliliga
iligkin sonuglar, Olgegin kabul edilebilir
diizeyde giivenilir oldugunu gostermistir.

Daha sonra, Degisime Direng Olgeginin
yapisal gegerliliginin test edilmesi amaciyla
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her iki o6rneklem verisine de Kesfedici
Faktor Analizi ve Dogrulayici Faktor
Analizi yapilmistir. Her iki 6rnekleme ait
kesfedici faktor analizi sonuglari
incelendiginde, 6zdegeri 1°den biiyiik olan
iic faktorli bir yapi elde edilmistir. Bu
yapmin, Oreg (2006) tarafindan ortaya
koyulan 6l¢egin orjinal {i¢ boyutlu yapisi ile
uyumlu oldugu sonucuna ulagilmustir.
Miiteakiben, Degisime Direng Olgeginin
kesfedici faktor analizi sonucu elde edilen ti¢
faktorlii yapisinin Tiirk 6rnekleminde farkli
iki sektdrde dogrulanip dogrulanmayacagini
ortaya koymak iizere Dogrulayici Faktor
Analizi uygulanmigtir. Dogrulayici Faktor
Analizi ile 6l¢egin biligsel direng, duygusal
diren¢ ve davranissal direngten olusan ii¢
faktorlii yapisinin dogrulandiglt sonucuna
ulagilmigtir.  Ulagilan  tiim  sonuglar,
Degisime Direng Olceginin gegerli bir 6lgme

aract olduguna kanit olarak
degerlendirilebilir.
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