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ARTICLEINFO

Bu ¢aligmada, orgiitlerde degisim ve sonuglari igin olumlu etki ve destek saglayan galigan tutumlarindan
biri olan degisime agiklik olgusunu gegerli, giivenilir ve en uygun sayida ifade ile Olgebilecek bir
“Orgiitsel Degisime Agiklik Olgegi” gelistirmek amaglanmistir. Arastirmada sanayi, egitim ve saglik
sektorii calisanlarindan olusan ii¢ fakli galisma grubu kullanilmistir. Olgegin gegerligi, sirastyla kesfedici
faktor analizi ve dogrulayici faktdr analizi ile yapilmistir. Analiz sonuglarma gére “Orgiitsel Degisime
Agiklik Olgegi” nin tek boyut ve 6 maddeden olusan bir yapiya sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, lider
destegi 6lgeginden istifade edilerek, dlgegin olgiit bagimli gegerligi de saglanmistir. Ardindan giivenilirlik
analizleri yapilarak Olgegin yiliksek diizeyde giivenilir oldugu kamitlanmistir. Elde edilen sonuglar,
gelistirilen olgegin, Tirkiye’deki tim igletme ve kurumlarda gorev yapan bireylerin Orgiitsel degisime
agiklik egiliminin dlgiilmesinde gegerli ve giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir.
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In this study, it is aimed to develop an "Openness Toward Organizational Change Scale" that can measure
the phenomenon of openness to change, which is one of the employee attitudes that provide positive
impact and support for change and its results in organizations, with valid, reliable and the most
appropriate number of expressions. Three different working groups consisting of industry, education and
health sector workers were used in the research. The validity of the scale was made by exploratory factor
analysis and confirmatory factor analysis, respectively. According to the results of the analysis, it was
determined that the “Openness Toward Organizational Change Scale” has a single dimension and a
structure consisting of 6 items. In addition, the criterion-dependent validity of the scale was ensured by
making use of the leader support scale. Then, reliability analyzes were performed and it was proved that
the scale was highly reliable. The results obtained show that the developed scale is a valid and reliable
scale for measuring the tendency of individuals working in all enterprises and institutions in Turkey to be
openness toward organizational change.

tinyada yaganan bir dizi kokli degisiklikler nedeniyle dinamik ve degisen varliklar olan orgiitler, bir degisim ve

yeniden yapilanma siirecinin igerisinde yer almaktadir (Elias, 2009; Kotter, 2012; Stouten vd., 2018). Teknoloji

basta olmak tizere tiim gevresel faktorlerin hizla degisiyor olmasi, orgiitlere de yansimakta ve orgiitler de, kendini
yenilemek ve degistirmek adina, degisime agik olmak ve ayak uydurmak zorunda kalmaktadir.

Orgiitsel degisim, rgiitii gelistirmek igin sistem, yapu, kiiltiir, strateji ve teknoloji gibi unsurlar iizerinden gergeklestirilen, her
tirlii alanda etkin, amaca yonelik ¢abalardir (Elias, 2009; Choi, 2011; Janiéijevi¢, 2012). Bu ¢abalarin orgiitsel hedefler
dogrultusunda daha etkin yonetilmesini amaglayan degisim yonetimi ise, bir 6rgiitiin ¢evresel biitiinliigiiniin saglanmasinda
ve olup biten degisimlere daha hizli refleks gosterebilecegi bir esnek bir yapinin gelistirilmesinde etkin olacak oOrgiitsel
kiiltiirin, tutum ve davramislarin olusturulmasi i¢in Orgiit igerisindeki insan kaynagmin tim bilgisinden, kisilik
ozelliklerinden ve yeteneginden, faydalanmak i¢in yapilanlarin tamamidir (Caliskan, 2007).
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Orgiitlerde degisim yonetimi uygulamalarinin basari ile yonetilebilmesi igin ¢alisanlarin, degisimlerin gerekliligine ve
uygulanabilirligine yonelik istek ve inanglarmin olmas: gerekir (Wanger ve Bannas, 2000; Schyns, 2004). Ciinkii orgiitsel
degisim genellikle yapilardaki, hiyerarsideki veya teknolojideki degisimle ilgili olsa da, bireysel degisim araciligiyla
gergeklesir. Birgok degisim cabasi, orglitsel degisimin bireysel, bilissel-duygusal dogasinin Snemini kiigiimsedigi i¢in
basarisiz olabilir (Devos vd., 2008). Hemen hemen tiim kiiltiirlerde degisim programlarinin basarisiz olmasimnin en 6nemli
nedeni, calisanlarn orgiitsel degisime karsi psikolojik tepkilerine yeterince dikkat edilmemesidir (Devos vd., 2008).
Calisanlarin psikolojilerinin etkin yonetimi, degisim girisimlerinde basartya ulasmada esastir (Armenakis ve Bedeian, 1999;
Martin vd., 2005; Chen ve Wang, 2007; Cho vd., 2011). Bireylerin, orgiitsel degisim ¢abalarina uyum saglayamamasi, artan
kaygi duygulari, stres, tatminsizlik, ise yabancilik, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile karakterize edilirken, degisime
gosterilen basarili psikolojik uyum, 6grenme ve bilyiime icin firsatlar saglayarak, gelecekteki degisim yonetimi ¢abalari i¢in
de daha yiiksek diizeyde katilim ve destek ile sonuglanabilir (Eby vd., 2000).

Degisimin gerekliligi tartisilmaz bir gercek olmasina ragmen, orgiit icerisindeki bireyler icin degisime agik olmak, degisimi
benimsemek ve uyum saglamak, planlandig1 kadar kolay olmamaktadir (Lenberg vd., 2017). Ciinkii, degismenin gerekliligi
konusunda tereddiidii olan, degisime agitk olmayan calisanlarin bulundugu bir 6rgiitte degisim g¢abalarinin amaca yonelik
basartya ulagsmasi beklenemez. Bireylerin degisime yonelik tutumlari degisim siirecinde temel bir rol oynadigindan 6zellikle
calisanlarin degisim yonetimi uygulamalarint benimsemesi, kabul etmesi ve desteklemesi gerek sarttir (Hill vd., 2012;
Augustsson vd., 2017). Bu nedenle, degisim yonetimi uygulamalarina gecilmeden once bireylerin degisime yonelik tutumlar:
6l¢tilmeli, kontrol edilmeli ve yonlendirilmelidir.

Gliniimiizde, degisime yonelik tutumlarin uygun sekilde Olgililmesine yonelik kavramsal ve ampirik ¢aligmalar 6nem
kazanmaktadir (Holt, vd., 2007; Ford vd., 2008; Bouckenooghe, 2010; Oreg vd., 2011; Caligkan, 2019). Bu noktada,
orgiitlerde degisim ve sonuglar1 i¢in olumlu etki ve destek saglayan ¢alisan tutumlarindan biri olan degisime agiklik olgusunu
gecerli, giivenilir ve en uygun sayida ifade ile Slgebilecek bir Olgege ihtiyag duyulmaktadir. Bu ¢aligmada galiganlarin
orgiitleri ile ilgili degisime agiklik algilarinin dl¢iilmesine farkli bir alternatif sunmak tizere, degisim yonetimi uygulamalarini
siklikla yasadig1 degerlendirilen sanayi, egitim ve saglik sektorlerinde gorev yapan bireylerden segilen ii¢ ¢alisma grubundan
hareketle, tiim sektorlerde yer alan isletme/kurumlarda gegerli bir “Orgiitsel Degisime Aciklik Olgegi” gelistirilmesi
amaglanmustir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE: ORGUTSEL DEGISIME ACIKLIK

Varliklarii1 devam ettirebilmek ve rekabet avantaji saglayabilmek igin stratejik degisim girigimleri igerisinde bulunmak,
orgiitler i¢in son derece dogal ve kagmilmaz bir olgu olsa da, bu girisimlerin 6nemli bir bolimiiniin basarisizlikla
sonuglandigi belirtilmektedir (Burke, ve Biggart, 1997; Burnes, 2004; Beer ve Nohria, 2000a; 2000b; Johansson ve Heide,
2008).

Bircok orgiitlerde gerceklestirilmek istenen degisim ¢abalarinin, amaglanan sonuglarina ulasamamasinin nedenleri, genellikle
degisim girisimlerinin dogasindan gelen olumsuzluklardan ziyade, bir uygulama basarisizligi olarak kabul edilmektedir
(Kotter, 1995, 1996; Klein ve Sorra, 1996; Schein, 1987, 1999). Ozellikle bazi arastirmacilar tarafindan, degisim yonetimi
stireci igerisinde, bireylerin degisime yonelik tutum ve davraniglarinin yeterince dikkate alinmamasi nedeniyle birgok degisim
¢abasiin basarisiz kaldigi ileri siiriilmektedir (Watt ve Piotrowski, 2008; Parish, vd., 2008; Neves, ve Caetano, 2009; Foster,
2010). Bu aragtirmacilar, degisim yonetimine sistem odakli, makro yaklagimlara bir alternatif olarak, daha mikro diizeyde bir
bakis agisi ile yaklagmig, degisimi anlayabilmek ve degisimle basedebilmek igin degisim ydnetimine galisanlarin goziinden
bakilmasi gerekliligini vurgulams ve orgiit igerisindeki bireylerin degisimi destekledigi kosullara odaklanmiglardir. Bireyleri
Orgiitsel degisimin merkezine alan bu yaklagima gore orgiitler, yalnizca tiyeleri araciligiyla degisip hareket etmekte ve
basarili degisimin siirekliliginin saglanmasi ancak, g¢alisanlarin is basindaki tutum ve davraniglarini uygun yollarla
degistirmek suretiyle gerceklestirilebilmektedir (Weeks vd., 2004; Jones vd., 2005; Meyer vd., 2007; Meyer vd., 2010; Oreg
vd., 2011). Degisime hazir olma, degisime baglilik, degisime direng, degisime karst sinizm gibi kavramsallastirilan bu tutum
ve davraniglardan bir tanesi de, degisime ag¢iklik davranigidir (Kang ve Kim, 2008; Choi, 2011; Choi ve Ruona, 2011).

Calisanlarin inanglari, tutumlar1 ve davraniglari, degisim yonetimi siirecini ve sonuglarini dnemli 6lgiide etkiledigi igin,
degisime uyum saglama ve kabul etme istegini igeren degisime agikligin, orgiitlerde basarili bir degisim yonetimi i¢in gerekli
bir baglangi¢ kosulu oldugu one sirilmistir (Miller vd., 1994; Devos vd., 2008; Nielsen ve Randall, 2013). Miller ve
arkadaglar1 (1994) degisime agiklig1, degisime katki saglama istekliligi ve degisimle gelen olasi sonuglar hakkindaki olumlu
etkinin bir bilesimi olarak kavramsallagtirmistir. Wanberg ve Banas (2000) ise, degisime acikligin, bireylerin degigimi
karsilama ve kabul etme istekliligi oldugunu ifade etmislerdir.

Orgiitsel degisime aciklik, insanlarin yeni fikirlere ne kadar agik, esnek ve bir degisime ne kadar uyum iginde olduklar
olarak ifade edilebilir (Axtell vd., 2002; Hinduan, 2009). Orgiit ici tiim paydaslar arasinda giiven tesis edilmesi ve bireyin ne
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zaman ve ni¢in karsiliklr iligkiyi sonlandirmasi ya da devam etmesi gerektigi ile ilgili oldugu icin, degisime agikligin temeli
sosyal miibadele kuramina dayanir (Redding, 1972; Sinval vd.,2021). Sosyal miibadele kurami, bireylerin ger¢eklestirdigi
kaynak degis tokusu sonucunda ortaya ¢ikan etkilesimleri agiklayan en eski kuramlardan biridir. Kuram, orgiitlerde varolan
iligkilerin dinamiklerini genis bir perspektiften kokli bir sekilde agiklayabilme mekanizmasina sahiptir. Bu kurama gore
bireyler, orgiit icerisindeki sarfettikleri ¢aba ile bu ¢aba sonucundaki kazanimlarim kiyaslayarak yeni pozisyonlar alirlar. Bu
konuda yapilan aragtirmalar, hem iist yonetimin agikliginin hem de bunun bazen dogal sonucu olan st yonetime ve kuruma
duyulan giivenin, ¢alisanlarin degisime agikligini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Mahajan vd.,2012; Lee vd.,
2018; Caligkan, 2021).

Degisime aciklik igin bir diger Onemli faktor, calisanlarin degisimle basa ¢ikma konusundaki bilissel ve davranigsal
esnekligidir. Yaratici, merakli ve duyarh bireyler degisime agik olma egilimindedir. Degisime agiklik, bireylerin i rollerinde
degisiklik olmasini bekleyip beklemediklerine ve bu degisikliklerin isleri iizerinde olumlu etkisi olup olmayacagina da
odaklanir (Choi, 2011; Augustsson vd., 2017).

Degisim yonetimi liderlerinin degisim uygulamasini kolaylastirma giicii, giiglii bir vizyon olusturma ve iletme, giiclendirici
firsatlar saglama, ¢alisanlari kigisel ¢ikarlarin 6tesinde diisiinmeye tesvik etme ve ¢alisanlarin yeni bir ortama uyum saglama
konusundaki giivenini artirma cabalar1 orgiitsel degisime agikligi artiran etmenler olarak goriilmektedir (Herold vd., 2008;
Carter vd., 2013; Rafferty, 2012; Yue vd., 2019). Ayrica isletmeler, sik sik bilgi paylasarak, iist yonetimle ¢aliganlar arasinda
giiven ortamn olusturarak, bireyleri kisisel ¢ikarlarin Gtesinde diisinmeye tesvik ederek, ¢aliganlari degisimin pasif
uygulayicilart yerine, degisim yonetiminin aktif katilimcilart ve destekgileri haline getirerek, ¢alisanlarin degisime agikligini
artirabilir (Park vd., 2014; Jeong vd., 2016).

2. OLCEGIN GELIiSTIiRILMESI VE YONTEM

2.1. Calismanin Sorunsal

Orgiitsel degisim, stratejik amaglara ulasabilmek ve rekabet avantaji saglayabilmek igin, bir organizasyonun yapisini,
stratejilerini, operasyonel yontemlerini, teknolojilerini veya organizasyon kiiltliriinii, degistirme siirecidir. Bu nedenle,
kuruluslarin degisimi nasil yoneteceklerini ve bununla nasil basa ¢ikacaklarini anlamalar1 gerekir (Fugate ve Kinicki, 2008;
Neves, 2009). Calisanlarmn inanglari, tutumlar1 ve davraniglart degisim siirecini ve sonuglarini1 6nemli Slglide etkiledigi igin,
degisim yoOnetimi siirecinin 6nemli kilit unsurlardan biri, ¢alisanlarmn degisime yonelik tutum ve davraniglarinin istendik
sekilde gelistirilmesi ve yonlendirilmesidir. Bu tiir davraniglardan biri olan degisime agiklik, esneklik, benimseme ve yenilik
ile karakterize edilmektedir. Degisime agikligin, orgiit igerisindeki bireylerin dinamik ve zorlu degisim yonetimi siirecine
uyum saglamasinda 6nemli bir rol oynadig gosterilmistir (Armenakis ve Bedeian, 1999; Elias, 2009; Fugate vd., 2012).

Degisime yonelik olumsuz tutumlarin ise, ¢alisanlarin is memnuniyetini, orgiite giivenini ve bagliligini, performansini ve
hatta orgiit i¢i etik ve adalete yonelik algilarmi etkiledigi belirtilmektedir (Bouckenooghe, 2010; Klein vd., 2017). Sonug
olarak, iist yonetimin c¢alisanlarin degisime agikligi konusundaki farkindaligi, orgiitsel degisim ¢abalari i¢in hayati 6nem
tagimaktadir.

Bu caligmada, orgiitsel degisime agikliga iliskin bireysel tutum ve davramiglarin daha ¢ok yasandigi kiiltiirel yapidaki
sektorler olan sanayi, egitim ve saglik sektorlerinde gérev yapan bireylerden segilen ii¢ ¢alisma grubundan elde edilen
verilerle, tim sektorlerde yer alan igletme/kurumlardaki orgiitsel degisime agiklik davramigini agiklayabilmek, bilimsel
yontemlere dayanarak yiiksek gegerlilik ve giivenirlilikte bir 6lgme arac1 kullanarak dlgebilmek igin bir “Orgiitsel Degisime
Aciklik Olgegi” olusturulmasi ve gelistirilmesi hedeflenmistir. Ayrica, bu calisma &rgiitsel davrams ve yonetim bilimine
iligkin literatiire, bireylerin degisim yonetimine ve uygulamalarina yonelik olumlu tutum ve davraniglarinin gelistirilmesinde
ve Orgiit igerisinde pek cok istendik degiskenin olusturulmasinda etkili olabilecegi degerlendirilen orgiitsel degisime agiklik
gibi bir durumun belirlenmesi, 6l¢iilmesi, kontrol edilmesi, orgiitsel amaglar dogrultusunda iyilestirilmesi gibi onemli
konularda katki saglamayr da amaglamaktadir. Bu aragtirma igin Toros Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi
Kurulu 10.12.2021 tarih ve 120 say1li karari ile etik kurul onay1 alinmistir.

2.2. Calisma Gruplarmin Olusturulmasi

Orgiitsel degisime agikligin dlgiimiine yonelik maddelerin tespit edilebilmesi igin, éncelikle érgiitsel davranis, stratejik
yonetim ve personel yonetimi konusunda uzman akademisyen ve/veya bu alanlarda ilgili kurumlarda bizzat ¢alismis, kurum
yoneticilerinden 50 kisinin katilimi ile olusan odak grubunun goriisleri dogrultusunda, oOrgiitsel degisime agikligin
Ol¢lilmesine yonelik Ozellikler, madde madde belirlenmistir. Maddelerin belirlenmesinde, o6rgiit igerisindeki bireylerin
degisim yOnetimine nasil yaklagtiklar1 ile ilgili algilari dikkate alinmis ve bu siirecte karsilasabilecek duygu durumlari
ifadelerle betimlenmeye calisilmistir. Odak grubu olusturan tiim katilimcilarin deneyimleri ile olusturduklari goriisleri
birlestirilerek, 12 madde igeren bir taslak form olusturulmustur.
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Olusturulan 12 maddeli taslak form, tekrar alaninda uzman yedi akademisyenin goriisiine sunulmus, son olarak gelen goriisler
cercevesinde yeniden diizenlenmis ve asagidaki 7 maddelik “Orgiitsel Degisime Aciklik Olgegi Taslak Formu”
geligtirilmistir.

Tablo 1. Orgiitsel Degisime Agikhik Olgegi (Taslak)

Sira_Maddeler

1 Isyerimdeki degisimlere agik birisi oldugumu diisiiniiyorum.

2 Degisim, kurumdaki istenmeyen durumlarin iyilestirilmesine yardimei olacaktir.
3 Degisimin performansimi olumlu ydnde etkileyecegini diiiiniiyorum.

4. Kurumumun degisimle istenen amaglara ulasabilecegini diisliniiyorum.
5

6

7

Isyerimdeki degisiklikleri uygulamayi sabirsizlikla bekliyorum.
Degisimi desteklemek i¢in elimden geleni yaparim.
Degisim kurumun yararina olacaktir.

2.3. Verilerin Toplanmas: ve Istatistiki Analizler

Aragtirma i¢in tasarlanan anket formu {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, katilimcilara ¢aligma hakkinda malumat
verebilmek icin bir bilgilendirme notu, ikinci bdlimde, demografik degiskenlerle (egitim durumu, yas, ¢alisma siiresi,
cinsiyet, medeni hal, ¢alisilan pozisyon, ¢aligilan kurum) ilgili yedi soru ve igiincti boliimde, yedi ifadeden olusan taslak
“Orgiitsel Degisime Agiklik Olcegi” yer almaktadir. Ankete katilanlarin cevaplar1 5°1i Likert tipi (1: “Kesinlikle Katilmam”-
5: “Kesinlikle Katilirim”) 6lgek ile belirlenmistir. Verilerin analiz edilebilmesi i¢in SPSS paket veri analiz programindan
istifade edilmistir. Analizler yapilirken 6ncelikle her {i¢ c¢alisma grubunun demografik 6zelliklerini belirlemek iizere
betimleyici istatistikler yapilmus, sonra Orgiitsel Degisime Agiklik Olgeginin gegerligi ve giivenilirligi test edilmistir.

2.3.1. Arastirma Evreni ve Orneklemin Olusturulmasi

Caligsmanin arastirma boliimii igin, Mersin ilindeki sanayi, egitim ve saglik sektorlerinde yer alan kurum/isletmelerde gorev
yapan personel igerisinden, kolayda 6rnekleme yontemiyle segilen ii¢ farkli ¢alisma grubu belirlenmistir. Arastirmanin, {i¢
farkli caligma grubu segilerek yapilmasindaki amag, ¢alisma sonunda elde edilen ¢ikarimlarin genellenebilirliginin artirilmast
gayesidir. Bu sektorlerin belirlenmesinde, orgiitsel degisime agiklik algisinin etkilerinin 6nemli dlgiide hissedilebileceginin
diistiniildtigii sektorler 6n plana alinmig ve bu kapsamda oldugu degerlendirilen sanayi, egitim ve saglik sektorleri tercih
edilmistir. Olusturulan anket formlari, 15 Aralik 2021 — 30 Ocak 2022 tarihleri arasinda katilimcilara gonderilmis ve
caligmaya iligkin veriler toplanmistir. Calisma gruplarina iligkin demografik veriler agagida sunulmustur:

2.3.1.1. Birinci Calisma Grubu I

Mersin ve Tarsus Organize Sanayi Bolgesinde yer alan isletmelerin ¢alisanlar1 aragtirmanin ilk g¢aligma grubunun
katilimeilarmi olusturmaktadir. Bu evrende yaklagik olarak 15000 calisan yer almaktadir. Orneklem bilyiikliigii, %95 giiven
araliginda, 375 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Arastirma evreni icerisinde yer alan isletmelerde gorev yapan ve
kolayda drnekleme yontemiyle tespit edilen toplam 600 kisiye arastirmaya iliskin anket formlar1 ulagtirilmigtir. Cevaplanan
anketlerden 463 tanesi analize uygun bulunmustur.

Mersin ve Tarsus Organize Sanayi Bolgesinde yer alan isletmelerde calisan 353 erkek (% 76.2) ve 110 bayan (% 23.8)
toplam 463 sanayi sektorii ¢alisani birinci ¢aligma grubunu olusturmustur. Birinci ¢alisma grubunun 234’ i evli (% 50.5),
223’ {i bekar (% 48.2) olup, 46 s1 (% 9.9) ilkdgretim, 89” u (% 19.2) lise, 280’ i (% 60.5) lisans, 48’ 1 (% 10.4) yiiksek lisans
ve doktora mezunudur. Sanayi sektériinde yer alan katilimeilarin yas ortalamasi 31.62; ¢aligma siirelerine iligkin ortalamalari
ise, 6.96 yil seklinde belirlenmistir.

2.3.1.2. Ikinci Calisma Grubu

Mersin bolgesinde bulunan kamu ve 6zel egitim kurumlart personeli, ikinci ¢aligma grubunun katilimcilarini olusturmaktadir.
Bu evrende yaklagik olarak 10000 personel yer almaktadir. Orneklem bilyiikliigii, %95 giiven araliginda, 370 kisi olarak
hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Arastirma evreni igerisinde yer alan kamu ve 6zel egitim kurumlarinda gorev yapan ve
kolayda 6rnekleme yontemiyle tespit edilen toplam 500 kisiye arastirmaya iliskin anket formlar1 ulastirtlmistir. Cevaplanan
anketlerden 408 tanesi analize uygun bulunmustur.

Ikinci galisma grubu, kamuda ve 6zel sektdrde yer alan egitim kurumlarinda gorev yapan 226 erkek (% 55.4) ve 182 kadm
(% 44.6) toplam 408 egitimciden olugmaktadir. ikinci ¢aligma grubunun 244° ii evli (% 59.8), 164’ ii bekar (% 40.2) ve 279
u kamu (% 68.4), 129 u 6zel kurumlardan (% 31.6) olup, 238’ i (% 58.3) lisans, 160’ 1 (% 39.2) yiiksek lisans ve 10’ u (%
2.5) doktora mezunudur. Kamu ve 6zel sektdrde yer alan katilimcilarin yas ortalamasi 31.48; calisma siirelerine iligkin
ortalamalart ise, 11.38 y1l seklinde belirlenmistir.
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2.3.1.3. Uciincii Calisma Grubu

Mersin  bolgesinde bulunan kamu ve 0Ozel saglik kurumlari personeli, iigiincli ¢alisma grubunun katilimeilarini
olusturmaktadir. Bu evrende yaklagik olarak 10000 personel yer almaktadir. Orneklem biiyiikliigii, %95 giiven araliginda,
370 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Arastirma evreni icerisinde yer alan kamu ve 6zel saglik kurumlarinda gorev
yapan ve kolayda ornekleme yontemiyle tespit edilen toplam 750 kisiye arastirmaya ilisgkin anket formlar1 ulastirtlmstir.
Cevaplanan anketlerden 493 tanesi analize uygun bulunmustur.

Ugiincii calisma grubunu, kamuda ve 6zel sektdérde yer alan saghk kurumlarinda gorev yapan 171 erkek (% 34.8) ve 321
kadin (% 65.2) toplam 493 kamu ve 6zel saglik sektorii ¢alisant olusturmustur. Birinci 6rneklem grubunun 229’ u evli (%
46.4), 264’ i bekar (% 53.6) olup, 186’ s1 (% 37.7) lisans, 169’ u (% 34.3) yiiksek lisans ve 137’ si (% 27.8) doktora
mezunudur. Saglik sektoriinde yer alan katilimcilarin yas ortalamast 30.57; caligma siirelerine iliskin ortalamalar ise, 12.54
yil seklinde belirlenmistir.

2.3.2. Ol¢me Aracimin Gegerligine Yonelik Analizler

Gegerlik, dlgme aracinin, Olgmeyi amagladigi degiskene iligkin Ozelliklerin, baska bir degiskene iliskin ozellikler ile
karigtirilmadan dogru 6Slgiilebilmesi demektir (Ercan ve Kan, 2004). Aragtirmanin bu bolimiinde, gelistirilmek istenen
“Orgiitsel Degisime Acgiklik Olgegi” icin yapisal gecerlik analizleri yapilmistir. Yapisal gecerlik, boyutlar arasindaki
iligkilerin teoriye uygun olmasi hali ve dl¢ekte yer alan ifadelerin 6l¢iilmek istenen ozellikleri ne derece dogru dlctiigiidiir
(Sencan, 2005). Orgiitsel Degisime Agiklik Olgeginin, yapisal gegerlige uygunlugunun ve yeterliliginin kuram ve kanit ile
desteklendigini gosterebilmek i¢in kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmustir (Bademci, 2017, 2019).

2.3.2.1. Kesfedici Faktor Analizi

Kesfedici faktor analizi (KFA), birbiriyle iliskili ¢ok sayida degigkeni bir araya getirerek, daha az sayida iligkisiz ama
kavramsal olarak tutarli degisken bulmayi, kesfetmeyi, amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Biylikoztiirk, 2016; Giirbiiz
ve Sahin, 2018). Arastirmaya, sanayi sektorii ve egitim sektorii caligma gruplari igin KFA yapilarak baglanmistir. Fakat KFA’
ne gegilmeden 6nce, toplanan verilerin bu analiz i¢in uygun olup olmadigina bakilmahdir. Bu uygunluk, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi ve Bartlett kiiresellik testi vasitasiyla incelebilir. KMO testi, veri setinin faktor analizi i¢in uygunlugu ve veri
yapisinin faktorlestirme ig¢in uygunlugu konusunda bilgi verir. Bu iki husus i¢in KMO katsayisinin 0,60’ tan yiiksek olmasi
arzu edilir. Barlett kiiresellik testi ise, degiskenler arasi iliskinin varligin1 kismi korelasyon ekseninde analiz eder. Testin
anlamli ¢ikmasi, veri setinin uygunluna isaret eder. Ayrica bu durum, veri setinin normalliginin de bir gostergesidir
(Biiyiikoztiirk, 2016). Elde edilen sonuglara gore, birinci calisma grubu igin KMO Katsayisi 0.859, Barlett-Kiiresellik Testi
Ki Kare degeri 989.79 (p<.001) olarak, ikinci ¢caligma grubu i¢in KMO Katsayis1 0.845, Barlett- Kiiresellik Testi Ki Kare
degeri 1029.94 (p<.001) olarak bulgulanmistir. Bu sonuglara gore veri setinin, KFA i¢in elverigli oldugu tespit edilmistir
(Kalayci, 2006, Hair vd., 2010). KFA esnasinda, dondiirme yontemi olarak varimax, g¢ikarsama yontemi olarak temel
bilesenler analizi se¢ilmistir.

Birinci ¢aligma grubu igin KFA’ ne toplam 7 madde ile baslanmigtir. Elde edilen korelasyon matrisindeki determinant =
0.001 olarak belirlenmistir. Olusturulan matriste, gapraz yiiklenen ve esik degeri gegen madde olmadigi tespit edilmistir. Anti
imaj korelasyon matrisinde higbir madde esik deger olan 0,5’ in altinda kalmadigi icin, hicbir madde O0lgekten
cikarilmamistir. KFA 6lgek igerisinde yer alan maddelerin tek bir faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Olgegin agiklanan
varyansi % 66.53’ tiir. Bu asamadan sonra, ikinci ¢alisma grubuna ait verilerle kesfedici faktor analizi 6lgege ait 7 madde ile
tekrar yapilmstir. korelasyon matrisinin determinant: = 0.001 olarak bulgulanmustir. Elde edilen matriste, ¢apraz yiiklenen ve
esik degerin iizerinde yer alan madde olmadig tespit edilmistir. Anti imaj korelasyon matrisinde higbir madde esik deger
olan 0,5’ in altinda kalmadig1 igin, herhangi bir madde dlgekten gikarilmamustir. Olgegin yine beklendigi gibi tek faktor
altinda toplandig1, dlgege iliskin aciklanan toplam varyansin % 68.57 oldugu goriilmiistiir. Ancak 6lgekte yer alan besinci
maddeye (Isyerimdeki degisiklikleri uygulamay1 sabirsizlikla bekliyorum.) iliskin faktdr yiikiiniin 0.302 oldugu tepit
edilmistir. Faktor yiiklerinin genel olarak en az 0.32’ nin {izerinde olmasi esas alinmakta, faktorlerin miimkiin oldugunca
giiclii maddelerden olusmasi arzu edildiginde yiik degerinin en az 0.5’ in {izerinde olmasi 6nerilmektedir (Meyers vd., 2005;
Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu nedenle 5. madde bu asamada &lgekten ¢ikarilmistir. Diger maddelerin faktor yiiklerinin 0.6° nin
tizerinde olmasi, yiiksek faktor yiiklenmesine sahip olduklarini gostermektedir. KFA’ ne iliskin tiim sonuglar Tablo 2’ de
sunulmustur:

Tablo 2. Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

Calisma grubu I Calisma grubu I1
KMO 0.859 0.845
Barlett Sphericity 989.787 (p<.001) 1029.939 (p<.001)

Agiklanan Varyans % 66.53 % 68.57
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Maddeler Faktor Yiikleri

Isyerimdeki degisimlere agik birisi oldugumu diisiiniiyorum. ,726 ,751
Degisim, kurumdaki istenmeyen durumlarin iyilestirilmesine yardimci olacaktir. 773 ,769
Degisimin performansimi olumlu yonde etkileyecegini diistiniiyorum. ,690 ,704
Kurumumun degisimle istenen amaglara ulasabilecegini diistiniiyorum. ,764 ,828
Isyerimdeki degisiklikleri uygulamay sabirsizlikla bekliyorum. ,671 Bu;:?;?lenﬂl;f:ten
Degisimi desteklemek i¢in elimden geleni yaparim. ,770 742
Degisim kurumun yararina olacaktir. ,785 7192

Bu asamada, 6lgek igerisindeki boyutlardan herhangi birinin, diger bir boyuttan farklilagsma diizeyini ortaya koyan ayrigma
gegerligi analizi yapilmasi gerekmektedir (Schweizer, 2014; Stieler, 2017). Ancak, orgiitsel degisime agiklik 6lgeginin tek
boyutlu olarak belirlenmis olmas1 nedeniyle ayrisma gecerligi analizi yapilmamustir.

2.3.2.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Kesfedici faktor analizleri ile elde edilen 6lgek, bagka bir calisma grubunda da test edilerek dogrulayici faktor analizi
yapilmali ve dlgege iliskin yapinin dogrulandigina iligkin yeni bir kanit saglanmalidir (Tavsancil, 2002). Dogrulayici faktor
analizi (DFA), temeli saglam bir teorik yapiya dayanan bir 6lgme araci veya onceden gelistirilmis, defalarca kullanilmis ve
kabul gérmiis bir dlgme aracinin yapisinin yeni bir veri seti ile test edilmesi ve dogrulugunun teyit edilmesi amaciyla yapilir
(Glirbliz ve Sahin, 2018; Caligskan vd., 2019). Sanayi ve egitim sektorleri gibi farkli iki ¢alisma grubu tizerinde gelistirilen
“Orgiitsel Degisime Agiklik Olgegi” nin, saglik sektorii gibi farkl {igiincii bir ¢alisma grubu iizerinde yapisal gegerligini test
etmek lizere DFA yapilmistir. Paket program ile gerekli analizler yapilmig, bulgulanan uyum iyiligi degerleri Tablo 3’ de
sunulmustur. DFA’ nde ¢alisma modelinin uyumu i¢in, RMSEA degerinin 0.10' un altinda olmasi ve AGFI, GFI, CFI ve NFI
degerlerinin 0.90° dan yukarida olmasi beklenmektedir (Steiger, 1990; Byrne, 1994; Schermelleh-Engel vd., 2003;
Schumacker ve Lomax, 2004; Caligkan ve Pekkan, 2020). DFA sonucunda bulgulanan uyum iyiligi degerlerinin (AGFI, GFI,
CFI, NFI ve RMSEA) “iyi uyum” degerlerine sahip oldugu bulgulanmistir (Meydan ve Sesen, 2011; Ocak, 2020). Yani,
kesfedici faktor analizi neticesinde iki farkli 6rneklem tizerinde ortaya konulan 6lgek yapisinin, dogrulayici faktor analizi ile
onaylandig1 gorilmiistiir. Bu sonug, gelistirilen orgiitsel degisime aciklik 6lgeginin, istatistiksel olarak dogrulandigini ve
anlamli oldugunu gostermektedir. Dogrulayici faktor analizi ile elde edilen model Sekil 1 ve Tablo 3’ de sunulmustur.

obAs

e
es obDAs
=
ea oDAAa =1
oDA
=e
e oDAS
s2
e2 oAz 7o

oDA1

Sekil 1. Ugiincii calisma grubunun DFA yapist

Tablo 3. Ugiincii Calisma Grubu (Sanayi Sektorii) DFA Sonuglari

Orgiitsel Degisime AX? df AXZdf RMSEA NFI GFI AGFI CFI
Acikhik Olgegi
Kabul Edilebilir Uyum <5df <0,10 >0,90 >0,90 >0,85 >0,95
Iyi Uyum <3df <0,05 >0,95 >0,95 >0,90 >0,97
alisma bu 3
giriﬁcil Sir\‘lliye DFA 23.85 9 2.65 .04 .99 99 95 .99
*p<0,001.

2.3.2.3.Ol¢iit Bagiml Gegerligi

Olgegin gegerliginin saglanmasi hususunda kesfedici ve dogrulayici faktér analizlerinin yani sira, son olarak her ii¢ ¢aligma
grubundan toplanan verilerin bir veya birkag iliskili veya benzer dig olgiitle iliskisini inceleyen bir gegerlikyontemi olan
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Olgiit-bagimli gegerligine bakilmistir (Biiylikoztiirk, 2016). Bu amagla lider destegi 6l¢egi, arastirma modeline dahil edilmis,
onciil degisken olarak kullanilmis ve orgiitsel degisime acgiklik ile arasindaki korelasyon incelenmistir. Olgiit bagiml
gegerligi i¢in bu degiskenin segilmesinin sebebi, yapilan ¢aligmalarda lider destegi ile orgiitsel degisime agiklik arasindaki
iligkilerin siklikla tartigilmis olmasidir (Gill, 2002; Herold vd., 2008; Michaelis vd., 2009; Carter vd., 2013; Paulsen vd.,
2013; Yue vd., 2019). Yapilan ¢aligmalarda, lider destegini hisseden, degisim yonetimi uygulamalar1 hakkinda yeterince
bilgilendirilen, bu siiregte karar verme mekanizmalar1 igerisinde yer alan ¢aliganlarin, degisime daha agik olduklar
belirtilmektedir (Wanger ve Banas, 2000; Axtell vd., 2002; Bommer vd., 2005; Devos vd., 2007; Lyons vd., 2009;
Bouckenooghe, 2010).

Her ii¢ ¢caligma grubu igerisinde yer alan bireylerin lider destegi algilarini belirlemek ve 6lgmek tizere, Netemeyer ve ¢alisma
arkadaglar1 (1997) ile gelistirilen lider destegi 6lgeginin, Ackfeldt ve Coote (2005)’ tarafindan kullanilan halinden istifade
edilmistir. Toplam 5 maddeden olusan 6lgekte sorular "Yoneticim durumuma anlayis gosterir." ve "Calistigim igletmede
calisanlar ile yoneticimiz arasinda iyi bir iletigim vardir." gibidir. Tiirkge gecerlemesi Akkog ve arkadaglari (2011) tarafindan
yapilan 6lgege ait Cronbach Alfa degeri, .92 olarak rapor edilmistir.

Her ii¢ caligma grubu igin Orgiitsel Degisime Aciklik Olgegi (ODA) ve Lider Destegi Olgeginin (LD) arasindaki iliskiler
analiz edilmis sonuglar Tablo 4’ te sunulmustur.

Tablo 4. Olgiit Bagimh Gegerligi Kapsanunda Degiskenler Aras Iliskiler

Calisma Grubu I Calisma Grubu II Calisma Grubu 11
n=463 n=408 n=493
Ort. Std. S. ODA Ort. Std. S. ODA Ort. Std. S. ODA
ODA Olgegi 3.62 1.23 1 3.88 .70 1 3.98 .88 1
LD Olgegi 3.96 .99 B7** 4.01 .83 3** 4.21 1.03 70**

*% p< 01

Elde edilen sonuglara gore, her ii¢ calisma grubunda da, lider destegi ile orgiitsel degisime aciklik arasinda pozitif ve anlamli
iliskiler elde edilmistir.

2.3.3. i¢ Tutarlihga Iliskin Bulgular

Son olarak orgiitsel degisime agiklik dlgeginin giivenilirligine yonelik analizlere gecilmistir. I¢ tutarlilik giivenilirligi, bir
Olegme aracini olusturan maddelerin, kendi aralarinda istikrarli bir sekilde tutarli olup olmadigini ifade eder (Giirbiiz ve Sahin,
2018; Bayik ve Giirbiiz, 2018). Cronbach Alfa testi, 6l¢eklerin giivenilirliginin tespit edilmesinde, ol¢iilmek istenen kavramu,
Olcek icerisinde yer alan tim maddeleri dikkate alarak, dogru ve istikrarli bir sekilde g¢ikaran bir metot olmasi ve i¢
tutarliligin homojenliginin bir 6l¢iisii olmasi nedeniyle, en yaygin kullanilan yontemlerden birisidir (Tezbasaran, 1996;
DeVellis, 2003; Ercan ve Kan, 2004). 0.70’den bityiik bir Cronbach Alfa katsayisi, 6lgme aracinin yiiksek seviyede giivenilir
oldugu anlamini verir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Orgiitsel Degisime Agiklik Olgeginin i¢ tutarliligini test etmek amaciyla, her
li¢ calisma grubu igin dlgegin i¢ tutarliligi analiz edilmis ve sonuglar Tablo 5’de sunulmustur. Ayrica dlgek icerisinde yer alan
tim maddelere iligkin “diizeltilmis madde toplam korelasyonlar’” nin varsayilan esik deger olan 0,20’ den daha yiiksek
degerler aldig: tespit edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2006). Sonug olarak analizler neticesinde elde edilen bulgular, calismada
kullanilan 8lgegin i¢ tutarliginin saglandigini ve 6lgme aracinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Degisime Aciklik Olgegi ¢ Tutarlilik Sonuglari

Calisma Gruplar Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Sanayi Sektorii 7 0,845
Egitim Sektorii 6 0,857
Saghk Sektorii 6 0,921

3. SONUC

Bir degisim girisiminin bagarili bir sekilde uygulanmasinda calisanlarin oynadigi etkin rol, hem sahadaki yonetim
uygulamalarinda, hem de bilimsel arastirmalarda kabul edilmis bir yaklasimdir (Armenakis vd., 1993; Cummings ve Worley,
2005; Fugate vd., 2012). Degisim yonetimine iligkin aragtirmalar, degisimin uygulanmasina yonelik farkli yaklagimlarin bir
sonucu olarak, degisim paydaslarinin, orgiitsel degisime nasil tepki verdiklerini incelemeye Onem vermislerdir
(Bouckenooghe, 2010; Oreg vd., 2011; Caliskan, 2019). Bu tepkilerin ¢6ziimlenmesine ve anlasilmasina dayanarak,
aragtirmacilar ve uygulayicilar, calisanlarin belirli degisim girisimlerine yonelik tutum ve davraniglarii daha iyi
yorumlayabilir, igletmelerin/kurumlarin degisim girisimleri i¢in gosterilen destek veya kabul derecesini artirma yetenegini
gelistirebilir ve nihayetinde basarili degisim olasiligin1 artirabilir.

Bu maksatla bireylerin orgiitsel degisime yonelik algilarinin belirlenmesi, 6lgiilmesi ve yonetilmesi ile iligkili olacag:
diistiniilerek yapilan bu ¢aligmada nitel ve nicel arastirma yontemlerinden istifade edilerek, orgiit icerisindeki bireyler icin
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orgiitsel degisime agikligin nitelikleri agiklanmaya ¢alisilmig ve bu nitelikleri 6lgebilecek bir 6lgek gelistirilmistir. Bireylerin,
orgiitsel degisime agik olmalar1 diizeylerine gére olumlu/olumsuz tutum ve davramslarinin yogunlukla etkileyebileceginin
degerlendirildigi sektorler olarak degerlendirilen sanayi, egitim ve saglik sektorlerinde yer alan isletme ve kurumlarda gorev
yapan bireylerden olusan ii¢ ayri caliyma grubuna 7 maddelik “Orgiitsel Degisime Agikhik Olgegi Taslak Formu”
gonderilmis, daha sonra gonderilen formlara ait verilerin analizleri yapilmustir.

Olgegin gecerligi icin 6ncelikle kapsam gegerligine bakilmustir. Olgek igerisinde yer alan maddelerin 6rgiitsel degisime
aciklik davranisii 6lgme konusunda nicelik ve nitelik olarak yeterli olup olmadigi hakkinda uzman akademik personelin
goriisleri alimmgtir. Ardindan, 6lgegin yapisal gegerligi i¢in testinin yapilmasi maksadiyla sanayi ve egitim sektorlerinde yer
alan kurumlarda bulunan bireylerden olusan iki ¢aligma grubuna ait verilere ayr1 ayr1 kesfedici faktor analizi uygulanmustir.
Bu calisma gruplarna iliskin kesfedici faktor analizi sonuglari incelendiginde, verilerin tek faktor altinda toplandigi bir yapi
elde edilmis ancak ikinci ¢aligma grubuna iligkin analizlerde, bir madde gerekli faktor yiikiini saglayamadig: i¢in 6lgekten
cikarilmis ve tek boyutlu ve altt maddeden olusan bir 6l¢ek olusturulmustur.

Daha sonra, Orgiitsel Degisime Aciklik Olceginin, kesfedici faktor analizi sonucu elde edilen yapisinin, farkli bir sektorde
dogrulanip dogrulanmayacagini ortaya koymak iizere iigiincii bir ¢aligma grubu flizerinde dogrulayici faktor analizi
uygulanmugtir. dogrulayici faktor analizi ile elde edilen modelin, iyi uyum iyiligi degerleri sagladig1 ve 6lgegin tek faktorli
yapisinin dogrulandig tespit edilmistir.

Olgegin gegerligi hususunda son olarak, dlgiit bagimli gecerligine bakilmustir. Bu kapsamda lider destegi degiskeni arastirma
modeline dahil edilmis, onciil degisken olarak kullanilmig ve Orgiitsel degisime agiklik ile arasindaki korelasyon
incelenmistir. Her {i¢ ¢aligma grubunda da, lider destegi ile 6rgiitsel degisime agiklik arasinda pozitif ve anlamli iligkiler elde
edilmistir. Elde edilen bu sonuglar, Orgiitsel Degisime Aciklik Olgegi’ nin gecerli bir 6lgme araci olduguna kamit olarak
degerlendirilebilir.

Orgiitsel Degisime Aciklik Olgeginin giivenilirligine iliskin kanitlar1 ortaya koyabilmek icin, ¢alisma igerisinde yer alan iic
orneklem grubu igin de Cronbach Alfa testi uygulanmustir. Orgiitsel degisime aciklik dlgeginin i tutarhilig: test edilmis, elde
edilen sonuglarla, orgiitsel degisime agiklik 6lgeginin giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Isletme/kurumlarin bu 6lgegi kullanmak suretiyle, bireylerin orgiitsel degisime agikhik algilarini nasil olumlu ydnde
degistirebilecekleri ve bu durumdan orgiitsel amaglar dogrultusunda nasil istifade edecekleri hususunda 6nemli kazanimlar
saglayacaklart degerlendirilmektedir. Gelistirilen orgiitsel degisime agiklik 6lgegi, yalnica ¢alisma gruplarinda bulunan
sanayi, egitim ve saglik sektorlerinde degil, gerek kamuda, gerekse 6zel sektorde faaliyet gosteren, isletme/kurumlarin yer
aldig: diger tim sektdrlerde de kullanilabilecektir. Alanyazinda, sanayi, egitim ve saglik sektorleri gibi farkli caligma gruplart
icerisinde gecerlemesi ve giivenirliligi yapilmis baska bir 6lgege rastlanilmadig icin, Orgiitsel Degisime Agiklik Olgegi’ nin
sektor farki gozetmeksizin, tiim isletme ve kurumlarda bu alandaki 6nemli bir eksikligi giderecegi degerlendirilmektedir.

Ayrica, ¢aligmaya kapsam gegerliligi esnasinda yada daha sonra dahil olan ve katki saglayan bilim insanlar ile yapilan
goriismelerde ve sanayi, egitim ve saglik sektoriinde yer alan yonetici ve isgorenlerler ile yapilan goriismelerde, orgiitsel
degisime aciklik 6lgeginin anlagilmasi ve tatbik edilmesi kolay bir 6lgek oldugu, saglayanlarin orgiitsel degisime aciklik
kavramu ile ilgili algilarini net bir bicimde ifade edebilmelerine firsat sagladig: bilgilerine ulagilmustir.

Orgiitsel Degisime Aciklik Olgeginin, tek boyutlu alti maddeden olusan yapisi ile, bilahare yapilacak calismalarda 6rgiitsel
degisime aciklik degiskenini belirlemeye ve Olgmeye yonelik onemli bir ihtiyaci karsilayarak alandaki bir boslugu
dolduracag: degerlendirilmektedir. flerleyen zamanlarda bu konuda yapilacak arastirmalarda, orgiitsel degisime agiklik
6lgeginin farkli galisma gruplarina tatbik edilmesinin, bu ¢aligmada belirlenen 6lgegin giivenirlilik ve gegerligine iliskin
tespitler i¢in daha da giiclii kanitlar olusturacag: sdylenebilir.

YAZAR BEYANI

Arastirma ve Yayin Etigi Beyami: Bu ¢aligma bilimsel aragtirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmustir.

Etik Kurul Onayr: Bu arastirma igin Toros Universitesi Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi Kurulu 10.12.2021 tarih ve 120
say1l1 karari ile etik kurul onay1 alinmistir.

Yazar Katkilari: Yazar ¢caligmanin tiimiinii tek basina ger¢eklestirmistir.

Cikar Catismasi: Yazar agisindan ya da iigiincii taraflar agisindan ¢alismadan kaynakli ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.



YIL (YEAR): 2022 CILT (VOLUME): 14 SAYI (ISSUE): 2 199

KAYNAKCA

Ackfeldt, A.L. & Coote, L. V. (2005). A study of organizational citizenship behaviors in a retail setting. Journal of Business Research, 58, s. 151-159.

Akkog, I., Turung, O. & Caliskan, A. (2011). Gelisim kiiltiirii ve lider desteginin yenilik¢i davrams ve is performansina etkisi: is-aile catismasmin
aracilik rolii. 5. Gii¢ Endiistri Tliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 13 (4), S. 83-114.

Armenakis, A. A., & Bedeian, A. G. (1999). Organizational change: a review of theory and research in the 1990s. journal of management, 25(3), 293—
315. https://doi.org/10.1177/014920639902500303

Armenakis, A. A., Harris, S. G., & Mossholder, K. W. (1993). Creating readiness for organizational change. Human Relations, 46(6), 681-703.

Augustsson, H., Richter, A., Hasson, H., & von Thiele Schwarz, U. (2017). The need for dual openness to change: A longitudinal study evaluating the
impact of employees’ openness to organizational change content and process on intervention outcomes. The Journal of Applied Behavioral
Science, 53(3), 349-368. https://doi.org/10.1177/0021886317691930.

Bademci, V. (2017). Olgme ve arastirma yontembiliminde ¢agdas gelismeler ve yeni standartlar 1: Gegerlik, 6lgiimlerin kullanimlarmim ve Gnerilen
yorumlarinin bir 6zelligidir. JRES, 4(1), 63-80.

Bademci, V. (2019). Tarih egitiminde 6lgme: Gegerlik hakkinda dogrular ve yanliglar. VI. Uluslararas1 Tarih Egitimi Sempozyumu’nda sunulan
bildiri, Abant izzet Baysal Universitesi, Bolu.

Bayik, M. & Giirbiiz, S., (2016). Olgek uyarlamada metodoloji sorunu: yonetim ve 6rgiit alaninda uyarlanan 6lgekler tizerinden bir arastirma. The
Journal of Human and Work, Volume 3(1), s. 1-20.

Beer, M., & Nohria, N. (2000a). Cracking the code of change. Harvard Business Review, 78(3), 133-141.

Beer, M., & Nohria, N. (2000b). Introduction: Resolving the tension between theories E and O. In M. Beer & N. Nohria (Eds.), Breaking the code of
change (pp. 1-33). Boston: Harvard Business School Press.

Bommer, W. H., Rich, G. A., & Rubin, R. S. (2005). Changing attitudes about change: Longitudinal effects of transformational leader behavior on
employee cynicism about organizational change. Journal of Organizational Behavior, 26(7), 733-753.

Bouckenooghe D. (2010). Positioning change recipients’ attitudes toward change in the organizational change literature. The Journal of Applied
Behavioral Science; 46(4):500-531. doi:10.1177/0021886310367944

Bouckenooghe, D., Devos, G., & Van den Broeck, H. (2009). Organizational change questionnaire—climate of change, processes, and readiness:
Development of a new instrument. Journal of Psychology, 143(6), 559-599.

Burke, W. W., & Biggart, N. (1997). Interorganizational relations. In D. Druckman, J. E. Singer, & H. Van Cott (Ed.), Enhancing organizational
performance (pp. 120-149). Washington, DC: National Academies Press.

Burnes, B. (2004). Managing change: A strategic approach to organisational dynamics (4th ed.). London, England: Prentice Hall.

Biiyiikoztiirk, S. (2016). Sosyal Bilimler Igin Veri Analizi El Kitab1. Ankara: Pegem Yaynlari.

Byrne, B. M. (1994). Structural equation modeling with EQS and EQS/Windows. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Carter, M. Z., Armenakis, A. A., Feild, H. S., & Mossholder, K. W. (2013). Transformational leadership, relationship quality, and employee
performance during continuous incremental organizational change. Journal of Organizational Behavior, 34(7), 942-958. doi:10.1002/job.1824

Chen, J., & Wang, L. (2007). Locus of control and the three components of commitment to change. Personality and Individual Differences, 42(3),
503-512.

Cho, S. W., & Na, S. L. (2011). The causal relationship among teachers’ commitment to change, efficacy, school climate, and principals’
transformational leadership in specialized vocational high schools. Journal of Agricultural Education and Human Resource Development, 43(1),
1-25.

Choi M. (2011) Employees’ attitudes toward organizational change: a literature review. Human Resource Management, 50(4):479-500.
https://doi.org/10.1002/hrm.20434

Choi, M., & Ruona, W. E. A. (2011). Individual readiness for organizational change and its implications for human resource and organization
development. Human Resource Development Review, 10(1), 46-73.

Cummings, T., & Worley, C. (2005). Organizational development and change. Mason, OH: South-Western.

Caligkan A. (2007). Organizasyonel degisim yonetimi ve Azerbaycan Cumhuriyeti’ndeki tiirk mengeli isletmelerde bir uygulama. Siileyman Demirel
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmams Doktora Tezi, Isparta.

Caliskan, A. & Pekkan, N. U. (2020). Orgiitsel dislanma: bir 6lgek uyarlama galigmasi. Uluslararasi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 6 (1), 51-60.
DOI: 10.29131/uiibd.736413

Cahigkan, A. (2019). Degisime direng: Bir 6lgek uyarlama galigmasi. Siileyman Demirel Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 24(2),
237-252.

Cahskan, A. (2021). Orgiitsel Giiven. Bir Olgek Gelistirme Caligmasi. Antalya Bilim Universitesi Uluslararasi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(1): 42-59.

Cahgkan, A., Akkog, 1. & Turung, O. (2011). Orgiitsel performansin artirilmasinda motivasyonel davraniglarin rolii: yenilikgilik ve girisimciligin
aracilik rolii. Siileyman Demirel Universitesi Tktisadi ve IBF Dergisi, 16(3), 363-401.

Cahskan, A., Akkog, I. & Turung, O. (2019). Yenilik¢i davranis: bir 6lgek uyarlama galismasi. Uluslararasi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 5 (1),
94-111. DOI: 10.29131/uiibd.562196

De Vellis, R. F. (2003). Scale Development: theory and applications (2nd ed., VVol. 26). Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Devos, G., Buelens, M., & Bouckenooghe, D. (2007). Contribution of content, context, and process to understanding openness to organizational
change: Two experimental simulation studies. Journal of Social Psychology, 147(6), 607—630.

Eby, L.T., Adams, D.M., Russell, J.E.A. and Gaby, S.H. (2000), ‘“Perceptions of organizational readiness for change: factors related to employees’
reactions to the implementation of team based selling”. Human Relations, VVol. 53, 419-42.

Elias S. M. (2009). Employee commitment in times of change: assessing the importance of attitudes toward organizational change, Journal of
Management, 35(1):37-55. doi:10.1177/0149206307308910

Ercan [ & Kan 1. (2004). Olgeklerde giivenirlik ve gegerlik. Uludag Universitesi Tip Fakiiltesi Dergisi, 30(3):211-216.

Ford, J. D., Ford, L. W., & D'Amelio, A. (2008). Resistance to change: The rest of the story. Academy of Management Review, 33(2), 362-377.

Foster, R. D. (2010). Resistance, justice, and commitment to change. Human Resource Development Quarterly, 21(1), 3-39.



200 YIL (YEAR): 2022 CILT (VOLUME): 14 SAYI (ISSUE): 2

Fugate, M., & Kinicki, A. J. (2008). A dispositional approach to employability: Development of a measure and test of implications for employee
reactions to  organizational change. Journal ~of  Occupational and  Organizational  Psychology, 81(3), 503-527.
https://doi.org/10.1348/096317907X241579.

Fugate, M., Prussia, G. E., & Kinicki, A. J. (2012). Managing employee withdrawal during organizational change: The role of threat appraisal. Journal
of Management, 38(3), 890-914. https://doi.org/10.1177/0149206309352881.

Gill, R. (2002). Change management--or change leadership? Journal of Change Management, 3(4), 307-318.

Glirbiiz, S. & Sahin, F. (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Ydntemleri (5. Baski). Ankara: Segkin Yayincilik.

Hair, J. F. J., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate data analysis seventh edition prentice hall.

Herold, D. M., Fedor, D. B., Caldwell, S., & Liu, Y. (2008). The effects of transformational and change leadership on employees' commitment to a
change: a multilevel study. Journal of Applied Psychology, 93(2), 346-357. doi: 10.1037/0021-9010.93.2.346

Hill, N. S., Seo, M. G., Kang, J. H., & Taylor, M. S. (2012). Building employee commitment to change across organizational levels: The influence of
hierarchical ~ distance ~ and  direct = managers’  transformational  leadership. =~ Organization  Science, 23(3), 758-777.
https://doi.org/10.1287/orsc.1110.0662.

Hinduan ZR, Wilson-Evered E, Moss S, Scannell E (2009). Leadership, work outcomes and openness to change following an Indonesian bank merger.
Asia Pac. J. Hum. Res. 47(1):59-78.

Holt, D. T., Armenakis, A. A., Feild, H. S., & Harris, S. G. (2007). Readiness for organizational change: The systematic development of a scale.
Journal of Applied Behavioral Science, 43(2), 232-255.

Jani¢ijevi¢, N. (2012). The Influence of Organizational Culture on Organizational Preferences towards the Choice of Organizational Change Strategy.
Economic Annals, 57(193), 25-51.

Jeong, S., Hsiao, Y., Song, J.H., Kim, J., & Bae, S.H. (2016). The moderating role of transformational leadership on work engagement: The influences
of professionalism and openness to change. Human Resource Development Quarterly, 27(4), 489-516. https://doi.org/10.1002/hrdq.21

Johansson, C., & Heide, M. (2008). Speaking of change: three communication approaches in studies of organizational change. Corporate
Communications: An International Journal, 13(3), 288-305. doi: 10.1108/13563280810893661

Jones, R. A, Jimmieson, N. L., & Griffi ths, A. (2005). The impact of organizational culture and reshaping capabilities on change implementation
success: The mediating role of readiness for change. Journal of Management Studies, 42(2), 361-386.

Kalayci, S. (2006). Faktor analizi. SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Asil Yayin Dagitim.

Kang, M., Lee, S., & Kim, M. (2008). Effects of cynicism about organizational change on job involvement and organizational commitment: Focused
on the cases of private colleges. Korea Contents Association, 8, 243-251.

Klein HJ, Brinsfield CT, Cooper JT, Molloy JC. (2017). Quondam commitments: An examination of commitments employees no longer have. Acad
Manag Discov. 3: 331-357. https://doi.org/10.5465/amd.2015.0073

Klein, K. J., & Sorra, J. S. (1996). The challenge of innovation implementation. Academy of Management Review, 21(4), 1055-1080.

Kotter, J. P. (1995). Leading change: Why transformation efforts fail. Harvard Business Review, 73(2), 59-67.

Kotter, J. P. (1996). Leading change. Boston, MA: Harvard Business School Press.

Lee JY, Park S, Baker R. (2018). The moderating role of top management support on employees’ attitudes in response to human resource development
efforts. J Manag Organ. 24: 369-387. https://doi.org/10.1017/jmo0.2017.37

Lenberg, P, Wallgren Tengberg L.G., Feldt, R. (2017). An initial analysis of software engineers’ attitudes towards organizational change. Empir
Software Eng 22, 2179-2205. https://doi.org/10.1007/s10664-016-9482-0

Lyons, J. B., Swindler, S. D., & Offner, A. (2009). The impact of leadership on change readiness in the US military. Journal of Change Management,
9, 459-475.

Mahajan A, Bishop JW, Scott D. (2012). Does trust in top management mediate top management communication, employee involvement and
organizational commitment relationships? J Manag Issues. 24: 173-190. Available: https://www.jstor.org/stable/43488132

Martin, A.J., Jones, E.S. and Callan, V.J. (2005), “The role of psychological climate in facilitating employee adjustment during organizational
change”. European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol. 14 No. 3, pp. 263-89.

Meydan, C. & Sesen, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellemesi AMOS Uygulamalari, Detay Yayincilik, Ankara.

Meyer, J. P., Hecht, T. D., Gill, H., & Toplonytsky, L. (2010). Person-organization (culture) fit and employee commitment under conditions of
organizational change: A longitudinal study. Journal of Vocational Behavior, 76(3), 458-473.

Meyer, J. P., Srinivas, E. S., Lal, J. B., & Topolnytsky, L. (2007). Employee commitment and support for an organizational change: Test of the three-
component model in two cultures. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 80(2), 185-211.

Meyers, L.S., Gamst, G. C. & Guarino, C. (2005). Applied multivariate research: design and interpretation || . SAGE Publications. ISBN-13: 978-
1412904124 Westen, D. & Rosenthal R. (2003). Quantifying construct validity: Two simple measures. Journal of Personality and Social
Psychology, 84 (3), 608-618.

Michaelis, B., Stegmaier, R., & Sonntag, K. (2009). Affective commitment to change and innovation implementation behavior: The role of
charismatic leadership and employees' trust in top management. Journal of Change Management, 9(4), 399-417.

Miller, V. D., Johnson, J. R., & Grau, J. (1994). Antecedents to willingness to participate in a planned organizational change. Journal of Applied
Communication Research, 22(1), 59-80.

Netemeyer, R. G, Boles J. S, Mckee D. O. & Mcmurrian, R. (1997). An investigation into the antecedents of organizational citizenship behaviors in a
personal selling context. Journal of Marketing, 61(3), s. 85-98.

Neves, P. (2009). Readiness for change: Contributions for employee's level of individual change and turnover intentions. Journal of Change
Management, 9(2), 215-231.

Neves, P., & Caetano, A. (2009). Commitment to change: Contributions to trust in the supervisor and work outcomes. Group ve Organization
Management, 34(6), 623-644.

Nielsen, K., & Randall, R. (2013). Opening the black box: Presenting a model for evaluating organizational-level interventions. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 22(5), 601-617. https://doi.org/10.1080/1359432X.2012.690556.

Ocak, M. (2020). Amos fle Adim Adim Yapisal Esitlik Uygulamalar1, Ekin Yaymevi, Bursa.



YIL (YEAR): 2022 CILT (VOLUME): 14 SAYI (ISSUE): 2 201

Oreg, S., Vakola, M., & Armenakis, A. (2011). Change recipients’ reactions to organizational change: A 60-year review of quantitative studies. The
Journal of Applied Behavioral Science, 47(4), 461-524. https://doi.org/10.1177/0021886310396550.

Parish, J. T., Cadwallader, S., ve Busch, P. (2008). Want to, need to, ought to: Employee commitment to organizational change. Journal of
Organizational Change Management, 21(1), 32-52.

Park, C.H., Song, J.H., Lim, D.H., & Kim, Y.W. (2014). The influences of openness to change, knowledge sharing intention and knowledge creation
practice on employees’ creativity in the Korean public sector context. Human Resource Development International, 17, 203-221.
https://doi.org/10.1080/13678868.2013.876256

Paulsen, N., Callan, V. J., Ayoko, O., & Saunders, D. (2013). Transformational leadership and innovation in an R&D organization experiencing major
change. Journal of Organizational Change Management, 26(3), 595-610.

Rafferty, A. E., Jimmieson, N. L., & Armenakis, A. A. (2012). Change readiness: A multilevel review. Journal of Management, 39, 110-135.

Redding, W. C. (1972). Communications within the organization: An interpretive review of theory and research. New York: Industrial
Communication Council.

Schein, E. H. (1987). Process consultation: Lessons for managers and consultants (Vol. 2). Reading, MA: Addison-Wesley.

Schein, E. H. (1999). Process consultation revisited: Building the helping relationship. Reading, MA: Addison-Wesley.

Schermelleh-Engel K, Moosbrugger H & Miiller H. (2003). Evaluating the fit of structural equation models: Tests of significance and descriptive
goodness of-fit measures, Methods of Psychological Research Online, 8 (2), 23-74.

Schumacker, R. E. & Lomax, R. G. (2004). A beginner's guide to structural equation modeling, Second Edition. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum
Associates.

Schweizer, K. (2014). On the ways of nvestigating the discriminant validity of a scale in giving special emphasis to estimation problems when
mvestigating multitrait-multimethod matrices. Psychological Test and Assessment Modeling, 56(1), 45-59.

Schyns, B. (2004). The influence of occupational self-efficacy on the relationship of leadership behavior and preparedness for occupational change.
Journal of Career Development, 30, 247-261.

Sekaran, U. (1992). Research Methods For Business, Canada: John Wiley & Sons, Inc.

Sinval J, Miller V, Maro“co J (2021) Openness Toward Organizational Change Scale (OTOCS): Validity evidence from Brazil and Portugal. PLoS
ONE 16(4): e0249986. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0249986

Steiger, J. H. (1990). Structural model evaluation and modification: An interval estimation approach. Multivariate Behavioural Research, 25, 173-180.

Stieler, M. (2017). Creating marketing magic and mnovative future marketing trends. Bayreuth: Springer.

Stouten, J., Rousseau, D. M., & De Cremer, D. (2018). Successful organizational change: integrating the management practice and scholarly
literatures. Academy of Management Annals, 12, 752-788. https://doi.org/10.5465/annals.2016.0095

Sencan H. (2005). Sosyal ve Davranigsal Olgiimlerde Giivenilirik ve Gegerlik. Ankara: Segkin Yayincilik, 1.bask1.

Tavsancil E. (2002). Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri Analizi. 1.baski, Ankara: Nobel yayimevi.

Tezbasaran, A. (1996). Likert tipi 6lgek gelistirme kilavuzu, Psikologlar Dernegi Yayinlart. Ankara.

Wanberg, C. R., & Banas, J. T. (2000). Predictors and outcomes of openness to changes in a reorganizing workplace. Journal of Applied Psychology,
85(1), 132-142.

Watt, J. D., & Piotrowski, C. (2008). Organizational change cynicism: A review of the literature and intervention strategies. Organization
Development Journal, 26(3), 23-31.

Weeks, W. A., Roberts, J., Chonko, L. B., & Jones, E. (2004). Organizational readiness for change, individual fear of change, and sales manager
performance: An empirical investigation. Journal of Personal Selling & Sales Management, 24(1), 7-17.

Westen, D., & Rosenthal, R. (2003). Quantifying construct validity: Two simple measures. Journal of Personality and Social Psychology, 84(3), 608—
618. https://doi.org/10.1037/0022-3514.84.3.608

Yue, C. A, Men, L. R., & Ferguson, M. A. (2019). Bridging transformational leadership, transparent communication, and employee openness to
change: The mediating role of trust. Public Relations Review, 45(3). https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2019.04.012



202

YIL (YEARY): 2022 CILT (VOLUME): 14 SAYI (ISSUE): 2

EKLER

ORGUTSEL DEGISIME ACIKLIK OLCEGI

ORGUTSEL DEGISIME AGIKLIK OLCEGH

MADDELER

IKESINLIKLE
KATILMAM

KATILMAM

KARASIZIM

KATILIRIM
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KATILIRIM
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Isyerimdeki degisimlere agik birisi oldugumu diisiinityorum.

Degisim, kurumdaki istenmeyen durumlarin iyilestirilmesine yardimei olacaktir.
Degisimin performansimi olumlu yonde etkileyecegini diistiniiyorum.
Kurumumun degisimle istenen amaglara ulasabilecegini diigiiniiyorum.
Degisimi desteklemek i¢in elimden geleni yaparim.

Degisim kurumun yararina olacaktir.
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