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Tezin Bashg: Orgiitsel Degisim ve Corlu-Cerkezkdy Bolgesindeki Tekstil Isletmeleri
Uzerinde Bir Uygulama
Tezin Yazari: Kerem TOKER

OZET

Son yillarda teknolojik, ekonomik, siyasal, ekolojik ve toplumsal alanlarda yasanan
hizli ve gii¢lii degisim, isletmelerin varliklarini derinden tehdit etmektedir. Sinirlarin ortadan
kalktig1, bilgi ve iletisim teknolojilerinin biitiin orgiitsel siire¢lere miidahale ettigi yeni
ekonomik diizende, isletmelerin kendilerini tehdit eden degisim olgusunu firsatlara

doniistiirebilmek 6nemli bir yonetsel sorun olarak ortaya ¢ikmaistir.

Bu calisma orgiitsel degisimi ve isletmelerin Orgiitsel degisim potansiyellerini
inceleyen bir arastirmadir. Arastirmanin amaci degisimin Corlu-Cerkezkdy Bolgesi’ndeki
faaliyet gosteren tekstil sektorii lizerindeki etkilerini incelemek ve isletmelerin orgiitsel

degisim potansiyellerini ortaya ¢ikarmaktir.

Arastirma tasarimi iki asamadan olusmaktadir. Bu c¢er¢cevede arastirmanin birinci
asamasinda oOrgiitsel degisim kavrami ve bu kavrama iliskin temel unsurlar tanimlanmak
amaciyla kesfedici aragtirma yiiriitiilmustiir. Aragtirmanin ikinci asamasinda ise igletmelerin
orgiitsel degisim potansiyellerini incelemek amaciyla gelistirilen hipotezler, Ki Kare

uygunluk testi ile sinanmistir. Veriler, anket metodu kullanilarak toplanmustir.

Ampirik aragtirma sonucu gostermektedir ki Corlu-Cerkezkdy Bolgesindeki tekstil
isletmeleri degisim faaliyetlerinde, degisimin teknolojik boyutunu dikkate alirken, sosyal-

beseri boyutlarini ihmal etmektedirler.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Degisim, Planli Degisim, Degisim Stratejileri, Tekstil
Sektorii ve Corlu-Cerkezkdy Bolgesi.
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Title of Thesis: Organizational Change and an Application Upon the Textile Enterprises in
Corlu-Cerkezkdy Region
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ABSTRACT

The quick and powerful changes in technological, economical, political and social
areas in last few years, threatens the very foundations of business administration. In the new
economical system where the borders have removed and where information and
communication technologies intervened nearly all the organizational processes, to convert
the change case which threatens these business enterprises into opportunities has become a

new administrative problem.

This work is a research which examines the organizational changes and the potential
of organizational changes of business enterprises. The aim of this research is to examine the
effects of changes in the textile sector in Corlu — Cerkezkdy area, and to reveal the potential

of organizational changes.

The scheme of research is made up of two parts. In this perspective, in the first part of
the research in order to define the concept of organizational changes and the basic principles
of this concept a discovery research has been made. In the second part of the research the
hypotheses which have been generated in order to examine the potentials of the
organizational changes in these business enterprises have all been tried with the Chi Square

convenience tests. The information has been collected with questionnaires.

Empirical research has shown that while the business enterprises in Corlu —
Cerkezkoy area has taken technological changes into consideration, they neglect the social

changes.

Key Words: Organizational Change, Planned Change, Change Strategies, Textile
Sector and Corlu— Cerkezkdy Area
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“Diisen su damlalari, tasi1 asindirir...”
Lecretius

GIRIS

Giliniimiizde igletmelerin faaliyetlerini etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi
hizlh degisim olgusudur. Isletmelerin faaliyette bulunduklar1 ¢evrede yasanan
teknolojik, ekonomik, sosyal ve politik degisimler, isletmelerin faaliyetleri lizerinde de
yogun degisim baskisi yaratmis ve isletmelerin varliklarimi tehdit eder duruma

gelmistir.

Ozellikle son yillarda yasanan teknolojik degisimlerle birlikte rekabet, ulusal
pazar diizeyinden uluslararas1 pazar diizeyine ¢ikmis, ayni pazarda diinyanin farkli
yerlerindeki isletmeler rakabet etmeye baglamig ve diinya tek bir ekonomik pazar haline

doniigsmiistir.

Bunun yaninda isletmelerin i¢inde bulundugu ekonomik yapilarin kisa zaman
araliklar1 ile stirekli degismesi, toplumsal begeni ve ihtiyaglarin farklilasip
zenginlesmesi, politik ¢alkantilar, kaynaklarin azalmasi ve kaos, isletmelerin ig¢inde

bulunduklari ¢cevreyi karmasik ve belirsiz bir hale getirmistir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan hizli gelismelere pararlel olarak
isletmelerin  kullandiklar1 teknolojik arag-gerecler hizla eskimis ve isletmelerin
faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in kullandiklar1 yontemler ve teknikler yetersiz kalmaya

baslamistir.

Kiiresellesen diinyanin getirdigi hizli degisim ve bunun sonuncunda da artan
rekabet baskisi; igletmelerin dikkatini degisimin yoniinii ve giiclinii belirlemeye,
tanimlamaya ¢ekmistir. Degisimi izleyip anlamaya calisan isletmeler, birtakim sonuglar
cikararak kendi Orgiit yapilarini, iginde bulunduklart ekonominin gereklerine gore

degistirmek zorunda kalmiglardir.



Isletmelerin varliklarmi siirdiirebilmek igin g¢evre gereklerine gore siirekli
degismeleri gerekirken, ¢alisanlarin degisime kars1 direnmesi isletmeler i¢in 6nemli bir
kisit olmaktadir. Bu yiizden isletmeler degisebilmek i¢in planl bir degisim siirecine ve

bu siirecin etkin bir sekilde yonetilmesine ihtiya¢ duymaktadirlar.

Planl1 bir degisim siireci sayesinde, orgiit bilin¢li olarak degismektedir. Boylece
degisim siirecinde isletmede ortaya ¢ikabilecek sorunlar Oneden  goriiliip
Onlenebilmekte, planlanmigs degisim sonucunda, saptanan hedeflere ulasilip
ulasilmadig1 degerlendirilebilmektedir. Biitiin bunlarin yaninda isletmelerin degisim
faaliyetlerini belirli plan dahilinde yiirtitmeleri 6rgiitsel eksikliklerini dogru bir bicimde
saptamasina ve bu eksiklikleri gidermek i¢in en uygun degisim yOntemini se¢gmesini

saglamaktadir.

Isletmelerin degisen cevre kosullarina adapte olabilmek icin kendileri igin en
isabetli degisim stratejilerini se¢ip, bu stratejileri etkin bir sekilde uygulamasi isletme

yoneticilerinin temel sorunlarindan biri olmaktadir.

Bu ¢alismanin birinci boliimiinde isletmeleri degisime zorlayan icsel ve digsal
etkenler belirlendikten sonra degisime direng olgusu ele alinmig ve degisime direncin

istesinden gelme yontemleri tartisilmistir

Ikinci boliimde ise planli degisim siireci agiklandiktan sonra bu siireci
uygulayabilecek kisiler belirtilmis ve degisim siireci i¢in ihtiya¢ duyulan liderlik

modeli anlatilmigtir.

Calismanin ticilincii boliimiinde giiniimiizde sik kullanilan degisim stretejilerine
deginilmis ve bu kuramsal bilgiler 15181nda dordiince tekstil isletmeleri {izerine yapilan

bir amprik ¢alisma anlatilmistir.



AMAC

Bu arastirma Corlu-Cerkezkdy Bolgesi’'ndeki tekstil isletmelerinin anilan
konulardaki degisimlere olan uyum kabiliyetlerinin ve direnglerinin incelenmesi,
uygulanan degisim yontemlerinin basar1 diizeylerini saptamak ve degisime direng
nedenlerinin ortaya konmasi ve nedenlerin ortadan kaldirilmasina ydnelik Oneriler

sunmaktir.
ONEM

Tekstil isletmelerinin degisim iizerine uygulamalarindaki problemler, kit
kaynaklarin verimsiz kullanilmasina, isletmelerin rekabet giicliniin azalmasina ve
karliligin diismesine dolayisiyla isletme paydaslarinin  zarar goérmesine neden
olmaktadir. Degisim gerisinde kalmis isletmelerin paydaslarinin  yaninda iilke
ekonomisi de dnemli zararlar gérmektedir.
SAYILTILAR

Arastirmada temel alinan dayanak noktalar1 su sekilde siralanabilir:

1. Giinimiizdeki hizli1 degisim kaginilmaz bir siiregtir

2. Isletmelerin varliklarini siirdiirmesi icin hizli degisime kisa zamanda tepki

vermeleri gerekmektedir.

3. Tiirkiye’de tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler de yogun degisim

baskis1 altindadirlar.

4. Ekonomik ve sosyal nedenlerden dolayi orgiit degisime direng gdstermektedir.

5. Basarili degisim yontemi uygulayan isletmeler Orgiitsel kalitelerini

yiikseltmekte, rekabet giicii kazanmakta ve karliliklarini arttirmaktadir.



SINIRLILIKLAR
Orgiitlerin degisim faaliyetleri sadece tek bir zaman kesiti igerisinde
incelenecektir. Boylece isletmelerin farki zaman dilimlerindeki degisim caligmalarinin

incelenememesi bir sinir olarak diistiniilmektedir.

Arastirma tekstil sektorii izerinde yiiriitiilmiis oldugu i¢in sonuglar sadece tekstil

sektort ile iliskilendirilebilecektir.
TANIMLAR

Orgiit, gorevleri grubun iiyeleri arasinda dagitan, iiyeler arasindaki iliskileri
belirleyen ve ortak amaglar dogrultusunda grup {iiyelerinin faaliyetlerini biitiinlestiren
yapiya ve siirece orgiit denmektedir.

Bir sistemin bir diizeyden bagka bir diizeye gegmesine degisim denmektedir.

Orgiitsel degisim ise orgiitsel faaliyetler ile ilgili konularda mevcut durumdan

farkli bir duruma gelinmesi durumunu ifade etmektedir.



BOLUM I

ORGUTSEL DEGISIM

1.1 ORGUTSEL DEGIiSIMIN TANIMI, OZELLIiLERI CESITLERi ve ONEMI

Orgiitlerde tipki insanlar gibi toplumsal birer varhiktir. Ayrica insanlar gibi
toplumsal ¢evre icinde dogar ve biiyiirler. Orgiitlerin cevresi siirekli degisim i¢inde olan
dinamik bir yapiya sahiptir. Bu hizli degisim, ¢agimizin simgesi olmus durumdadir
(Dinger ve Fidan, 1996). Asagida orgiitsel degisimin tanimina, 6zelliklerine, ¢esitlerine

ve dnemine deginilecektir.

1.1.1 Orgiitsel Degisimin Tanimi

Degisme kavrami, bir sekilden diger bir sekle doniisiim islemini, degisik bir
anlatimla, bir sistemin bir durumdan baska bir duruma doniismesini tanimlamak icin
kullanilmaktadir (Sucu, 2000). Bu, kisilerin, nesnelerin yerlerini degistirmekten kisisel
bilgi, yetenek vs.’nin mevcut durumdan bagka bir konuma getirilmesine kadar olan
degisimi ifade etmektedir. Organizasyonlardaki degisim de organizasyon faaliyetleri ile
ilgili hususlarda mevcut konumdan (durumdan) farkli bir duruma gelme anlamindadir

(Kogel, 2005).

Dinger ve Fidan’a (1996) gore ise orgiitsel degisim; orgiitiin ¢esitli alt sistem ve
unsurlariyla bunlar arasindaki iliskilerde meydana gelebilecek her tiirlii degisikligi ifade
eder. Bu anlamda orgiitsel degisim yenilik yapma, biliylime ve gelisme gibi olay ve

olgularin tiimiinii i¢ine alabilecek derecede genis kapsamlidir.

1.1.2 Orgiitsel Degisimin Ozellikleri

Tiiz’e (2004) gore her degisim bir risk icerir. Soyle ki, degisim yapilan zaman
araliginda veya sonrasinda isleyisi etkileyen birtakim kesintiler olusabilir, degisimle

istenilen sonug elde edilmeyip, birtakim aksamalar yasanabilir, hatta durum daha da



kotiilesmis, istenmeyen sonuglar ortaya ¢ikmig, ancak sistem ilk haline dondiiriillemiyor
olabilir. En koétii olasilikla, sistem tiimiiyle islemez duruma gelebilir. Daha biiylik
isletmelerde yapilan degisim, buna bagl baska hizmetlerde soruna neden olabilir, hatta
bir baska degisimle cakisabilir. Biitiin bu olasi riskleri en aza indirmek, degisim
sirasinda ve sonrasinda sorunlari azaltmak icin, yapilacak degisim bir siire¢ olarak

goriilmelidir ve yonetilmelidir.

Buradan haraketle degisiminin tanimlamasini yaparken dort temel unsur akla

gelmektedir (Tiiz, 2004):

1.1.2.1 Degisimin Yonetilmesi Ozelligi

Degisim yonetimin birincil ve en dnemli tanimi degisimi yOnetme goreviyle
ilgilidir. Degisimi yonetme ise kendi icerisinde iki anlam anlam tagimaktadir. Birinci
anlami sistematik veya planli bir sekilde degisimin gerceklestirilmesidir. Burada amag
orgiit icerisinde yeni metotlar1 ve sistemleri daha etkin uygulamaktir. Bununla birlikte
isletme ici degisimler Orgiit disindaki degisimlerden etkilenmektedir ki; bu digsal
faktorler dis ¢evre olarak isimlendirilir. Degisimin ikinci anlami 6rgiitiin ¢ok az kontrol
edebildigi veya hic¢ kontrol edemedigi degisimlere yanit vermesi seklindedir. (Ornegin,

yasal, sosyal ve politik, rakiplerin davranis1 gibi).

1.2.2.2 Degisimin Uzmanlhk Gerektirmesi Ozelligi

Degisim yOnetimin ikinci tanimi uzmanlik gerektirmesiyle ilgilidir. Degisim
yonetimi tecriibe ve bilgi isteyen bir olaydir. Gelismelere hizla uyum saglama yoniinde,
planlt degisim programlar1 ile hazirlikli olan yoOnetici tipi gecerli olmaktadir.
Yoneticinin  degisim planini, de8isen kosullara hizla uyarlayabilme yetenegi

bulunmalidir.

1.2.2.3 Degisimin Bilgiyle Desteklenmesi Ozelligi

Bu durum degisime iliskin herhangi bir uygulamada kullanilacak modeller,
metotlar, teknikler, araglar, beceriler ve diger bilgi formlarmin yer almasini
aciklamaktadir. Degisim yoOnetiminin kapsami psikolojik, sosyolojik, yonetsel,

ekonomik, sistemik ve orgiitsel davranis agisindan ele alinmaktadir. Bir¢ok uygulamaci



acisindan bu bilgi elemanlar1 Genel Sistem Teorisi olarak bilinen kavramlar ve

prensipler kiimesi ile biitiinlestirilmektedir.

1.2.2.4 Planlanmus Bir Siire¢ Izlenmesi Ozelligi

Orgiitler son derece uzmanlk gerektiren sistemlerdir ve cok farkli sekillerde
yapilara sahiptirler. Ancak her orgiitte deger ve kiiltiir farkliliklar1 yasanmaktadir.
Dolayisiyla ortaya ¢ikan sorunlar da ¢ozlimler de farkli olmaktadir. Bununla birlikte,
orgiitlerin degisim siireci ve degisim yonetimi uygulamalart aynit olmaktadir. Bunun
anlami sudur; isletmeler arasinda, degisim siireci temelde benzemektedir. Degisim

yonetiminin bir gorev, bir siire¢ oldugu ve uzmanlik gerektirdigi aciktir.

1.1.3 Orgiitsel Degisimin Cesitleri

Orgiitsel degisim fevkalede karmasik ve ¢ok yonliidiir. Degisim olayin
yakindan anlayabilmek i¢in, saglikli bir sekile degerlendirebilmek igin, orgiitsel degisim
tiirlerini, planli-plansiz, mikro-makro, zamana yayilmis-ani, dngdriicii-tepkisel, genis
kapsamli-dar kapsamli, aktif-pasif, ve nihayet, adim adim-radikal degisim seklinde

siniflamak miimkiindiir (Kogel, 2005).

Planh Degisim-Plansiz Degisim:  Orgiitsel degisim amaciin &nceden
belirlenip, silirecin biitlin asamalarinin bu ama¢ dogrultusunda kararlastirilip
uygulanmasina planli degisim denir. Plansiz degisim ise, degisim amacinin 6nceden
belirlenmedigi ve degisim siirecinin hi¢bir asamasinin 6nceden diisiiniilmedigi

kendiliginden meydana gelen degisimdir.

Makro Degisim-Mikro Degisim: Orgiitiin tamaminda meydana gelen degisime
makro degisim olarak adlandirilirken, mikro degisim orgiitiin belirli bir boliimiindeki

degisime karsilik gelmektedir.

Zamana Yayilms Degisim-Ani Degisim: Orgiitlerdeki degisim bazen uzun bir
zaman dilimine yayilir ve amaglara adim adim ulasilmaktadir. Bazende degisim kisa bir

zaman dilimi i¢erisinde aniden gerceklesmektedir.



Ongoriicii (Proaktif) Degisim-Tepkisel (Reaktif) Degisim: Ongoriicii degisim,
orgiitiin gelecek hakkinda birtakim oOngoriilerde bulunarak, olasi gelismelere karsi
kendisini dnceden degistirmesini ifade eder. Tepkisel degisim ise isletmenin i¢inde
bulundugu ¢evrenin degisen kosullarina uyabilmek i¢in gosterdigi degisimdir. Bir bagka
anlatimla O6ngoriicii (proaktif) degisimde orgiitler birtakim tahminlerden yola ¢ikarak
icinde bulunduklar1 ¢evrelerinden once degisirken, tepkisel (reaktif) degisimde ise

orgiitler iginde bulunduklar1 ¢evrenin degismesine tepki olarak degigsmektedir.

Aktif Degisim-Pasif Degisim: Aktif degisim, orgiitiin dis ¢evresinden once
degismesini ve sozkonusu oOrgiitsel degisimden etkilenen orgiitiin dis ¢evresindeki
degisimi tetiklemesini ifade eder. Pasif degisim ise Orgiitin dis c¢evresinin

degismesinden etkilenmesini ve dis ¢evresi ile ayni1 yonde degismesini ifade etmektedir.

Adim Adim Degisim-Radikal Degisim: Yavas degisim, oOrgiitlerin dis
cevresinde meydana gelen degisimlere yavas yavas ve siirekli tepki vererek kendilerini
gelistirmesi ve degistirmesidir. Radikal degisim ise oOrgiitlerdeki kisa siireli ve koklii

degisimleri ifade etmektedir.

1.1.4 Orgiitsel Degisimin Onemi

Cevre sartlarinda meydana gelen degisikliklere uyum saglayabilmek, oOrgiit
sisteminin devamlilig1 ve beklenen sonuglarin gerceklesmesi icin ilk sarttir. Orgiit belirli
bir denge durumunu korumak zorundadir. Cevrede meydana gelebilecek herhangi bir
degisiklik orgiitiin ilk dengesini bozacak ve yeni bir dengeyi gerekli kilacaktir. Kisaca
orgiitiin degismesinde bir dengeden bagka bir dengeye gecis sozkonusudur. Bu nedenle
orgiitsel degismenin konusu c¢evre sartlarina uygun yeni stratejilerin belirlenmesi,
uygulanmasi ve yiiriitiilmesi ile ilgilidir (Dinger ve Fidan, 1996). Orgiit, ¢evre sartlarina
uygun yeni oOrgiitsel stratejiler gelistirerek, orgiitsel devamlilifin1 saglamakta ve ayni

zamanda Orgiitsel etkinligini arttirmaktadir.

Orgiitlerde, bireyin isini etkin bir sekilde yerine getirmesi amaciyla;
bilgilenmesi, gorgli kazanmasi, yeteneklerinin gelismesi ve tutumunun degismesi

bireysel degisime karsilik gelir. Bireysel degisim yalnizca bigimsel yonde gelismez,



kisinin psikolojik yonii, kisinin sosyal yonii bu degisimi desteklemek durumundadir. Bu
degisim orgiitsel etkinligi arttirmaya yonelik olarak gergeklestirilir. Insanlarin,
kendilerini degisikliklere uyum saglayarak veya degisim geregi Onlemleri alarak
kendilerini korumalar1 nedeniyle, degisimle sik karsilagsmalar1 s6z konusudur. Kisaca
insanlar degisime yabanci degillerdir. Benzer sekilde orgiitsel etkinlik artiriminm
amaclayan oOrgiitsel degisim, Orgiiti olusturan bireylerin aralarindaki iligkilerin

degistirilmesi islemidir (Sucu, 2000).

Degisimi sinirlamaya ¢alisan, Oniine set c¢ekmeye calisan Orgiitler Onemli
kaynaklarin1 kaybetmektedirler. i¢sel ve digsal smirlamalar kayboldugunda orgiit bir
secimle yiizlesir; ya kosullara uyacak ya da yavas yavas Oliim yoluna girecektir.
Orgiitlerde bazi liderler daha 6nce tanimlanmis smirlar disina c¢ikma ve ilerleme
konusunda daha biiyiik riskler listlenmeye goniillii olurlarsa orgiit yenilenir, enerji ve
etkinlik kazanir (Kegecioglu, 2001). Cevresel zorlamalara ve dayatmalara karsilik
vermek, isletmlerin yasamlarini slirdiirmelerine olanak saglarken, ¢evrelerini bilingli ve
amacli olarak (yaratict iiriinler, yontemler, yapilar ve iligki aglar1 kurarak, alaninda
yenilik yaparak) degisime yonelten isletmeler, kendilerine rekabet avantaji

saglayacaktirlar (Sucu, 2000).

1.2 ORGUTU DEGISIME ZORLAYAN ETKENLER

Giiniimiiz diinyas1 son derece hizli bir degisim icindedir. Orgiitleri degisime
zorlayan nedenler orgiit disinda ve cevrede bulunabilecegi gibi orgiit icinde de
varolabilir. Orgiitlerin gerek kendi i¢ yapilarinda gerekse dis cevreden gelen degisime

kars1 oncelikle hayatta kalmak i¢in uyum saglamalar1 gerekmektedir (Savi, 2003).

Insanlar tarafindan bilingli bir sekilde ve belirli amagclar1 gerceklestirmek igin
olusturulan sistemlerde, degisim kendiliginden ger¢eklesmez. Sistemler i¢sel ve digsal
degiskenlerdeki degisime uyum saglamak icin degisime yonelirken, ayni zamanda,
yasamlarini stirdiirme, gelistirme ve biiyiime amaglarina uygun hale getirmeye yonelik,
cevrelerini de degistirmeyi amaglarlar (Sucu, 2000). Degisim olgusunun yonetilmesi ve
planli sekilde gerceklesmesinin saglanmasi i¢in Orgilitlerdeki icsel ve digsal degisim

baskilarinin incelenmesi gerekir (Tiiz, 2004).
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Digsal Degisim Baskilari I¢csel Degisim Baskilar
Ekonomik Cevre Degisimi Biiytime

Sosyo-Kiiltiirel Cevre Deg. . . Sirket Birlesmeleri
Politik-Yasal Cevre Deg. Ol’gllt Gerileme

Teknolojik Cevre Degisimi Tepe Yoneticilerinin Deg.
Ekolojik Cevre Degisimi Orgiitsel Eksiklikler

Sekil: 1.1 : Orgiitii Degisime Zorlayan Etkenler

Kaynak : Jones, R.G. (2004), Organizational Theory, Design And Change: Text
And Cases, New Jersey: Prentice-Hall International Inc., 4.Edition.

1.2.1 Orgiitii Degisime Zorlayan Dissal Etkenler

Biitiin orgiitler belirli bir ¢evrenin i¢inde faaliyet gostermektedirler. Sistemin
(Orgiitlin) sinirlart disinda kalan her sey dis ¢evreyi olusturur (Kogel, 2005). Dis gevre
etkenlerinde meydana gelen bir degisim, Orgiitii etkileyip, oOrgiit tizerinde degisim

baskis1 yaratmaktadir.

Bu baski ve kaginilmazlik, ¢evrenin siirekli ve dikkatli bir sekilde incelenmesini

gerektirir. Buna yonelik ise (Sucu, 2000):

1. Dis cevre biitiinlesmis bir yap1 (sistem) olarak ele alinmalidir. Bu biitiinii
olusturan bilesenlerin ve bunlar arasindaki iliskilerin, karsilikli etkilesim

yonlerinin, gili¢lerinin ve siddetinin bilinmesini;

2. Cevrenin karmasiklik diizeyinin, devingenlik diizeyinin, c¢evrenin
sunabilecegi firsatlar ve olanaklar ile olusturabilecegi kisitlar ve tehlikelerin

cevresel belirsizlik diizeyinin incelenmesini;

3. Isletme ve gevresi arasindaki iliskiler ve bu iliskilerdeki degisimin isletme

tizerindeki olasi etkilerinin 6ngoriilmesini gerekli kilmaktadir.
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Orgiitsel degisime neden olan temel dis ¢evre fakorleri, ekonomik gevre, sosyo-

kiiltiirel ¢evre, siyasal ¢evre, teknolojik cevre ve ekolojik ¢evredir.

1.2.1.1 Ekonomik Cevre Kosullarindaki Degisim

Giliniimiiziin en 6nemli sorunlarindan biri olan ekonomik ¢evre kosullarindaki
hizli degisim, Orgiitleri ya da isletmeleri hemen hemen toplumsal degisim kadar

etkileyen bir olgudur (Eren, 1989).

Sucu’ya (2000) goére ekonomik c¢evre unsurlari, yani isletmelerin iginde
bulunduklar1 ekonomik yapinin 6zellikleri siirekli degismektedir. Ekonomik yapi, bir
siire¢ olarak liretim, paylasim, degisim, tilketim ve yeniden liretim dongiisii temelinde
sekillenir. Bu dongii, kisir bir dongili olmaktan ¢ok, etkisini gittik¢e arttiran bir sarmal
seklindedir. Bu dongii i¢inde, bir konumda, bir rgiitsel diizenlenis gerceklestirilirken;
tiretim araglarinin gelismisligi, bu araclar1 kullanilacak olan insalarin gelismisigi ve
yeterlilik diizeyi, iiretim araclar1 iizerindeki sahiplik bigimi, yaratilan degerlerin
paylasim sekli, iiretimde yeglenen agirlikli faaliyet alani (tarim, sanayi, hizmet),

kalkinma hiz1 degistikce, farkli bir 6rgiitsel diizenlenis ortaya ¢ikacaktir.

Degisik bir anlatimla yukarida belirtilen dongili sirasinda, ekonominin gelisme
devresi, sahip olunan kaynaklar, ulusal gelirin yapisi-yillik art1 orani-paylasim bigimi-
kisi basina diisen miktar-hiikiimetin ekonomi politikalari-yatirim-istihdam-para-maliye-
vergi politikalari, ekonomik biiyliime ve yatirim yonelimleri-ekonomik biiyiime oranlari-
kalkinma planlari-tasarruflar ve tasarruflarin yatirirma doniis sekli-kamu ve 06zel
sektoriin agirhigi ve harcamalari, dis ticaret iliskileri ve sonuglari-6demeler dengesi-
thracat1 ve ithalati 6zendirme politikalari, bolgesel-kitasal ekonomik isbirligi
anlagmalari, uluslararasi degisim anlagmalari, fazi oranlari, enflasyon orani vb. konular
siireklilik tasimamakta, degismekte ve zamanla farkli igeriklerde goriilmekte farkli
sekiller almaktadirlar. Ekonomik etkenler iiretilen tiriinlerin istem ve sunum durumlarini

biiyiik 6l¢iide belirleyici rol oynamaktadir (Sucu, 2000).
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1.2.1.2 Sosyo-Kiiltiirel Cevre Kosullarindaki Degisim

Toplumsal etkenler bir yap1 icinde yer alan insanlarin nitelikleri-nicelikleri ve
aralarindaki iliskilerin yapisi (bu iligkilerin sekli ve yonii) ile ilgilidir (Sucu, 2000)
Sosyo-kiiltiirel degisimlerin baslica nedenlerini su olaylara baglayabiliriz: a)
demografik degisimler (hizli niifus artis1 ve sehirlesme), b) haberlesme araclari ve
teknigindeki gelismeler, c) 6gretim ve egitim sistemlerinde ve yontemlerinde yenilikler

d) diistinsel (felsefi) gelisimler ve degisimler (Eren, 2002).

Zamanimiz sosyo-kiiltiirel degisikliler yoniinden ge¢is donemi olarak
degerlendirebilir. Ciinkii dinsel, ahlaksal ve giizellik anlayis1 yoniinden diinyamizin
geleneksel deger sistemleri hizla degismekte ve hatta ortadan kalkmaktadir. Karsilikli
derin sosy-kiiltiirel iliskilerin etkisi ile 20. ylizyilin insani, gerek sosyal ve gerekse
kisisel degerler ve davramis Ozellikleri yoniinden tamamen farkli bir hale gelecektir
(Eren 2002). Sozkonusu farkliliklar isletmelerin, tiretim siireclerini, iirlinlerin yapisini,

cesitlerini ve kalitesini, pazarlama ve iletisim anlayislarint derinden etkilemektedir.

Genel anlamda sosyal degismeler, hizli olmamakla birlikte, moda gibi bazi
heves ve anlayislar olduk¢a cabuk degisebilir. Bu acidan sosyal degisimlerin hizi ve
niteligi ve degisikligi iyi tanmimlanmali ve degisikligi ortaya ¢ikaran sebepler
belirlenmelidir (Dinger, 2003). Zira miisteri hizmetleri, tiiketici servisleri, kalite, ¢cevre
bilinci, hava-su kirliligi, aritma tesisleri, arttk maddelerin ¢evre dostu olup olmamalari
vb. konularla ilgili makro ve mikro yogun galismalarin oldugu goriilmektedir (Oztiirk,

1998).
1.2.1.3 Politik ve Yasal Cevre Kosullarindaki Degisim
Politik ¢evre, glinlimiizde dinamik bir yapiya sahip olmustur. Hiikiimetin hem

uluslararas1 hem {ilke ¢apinda, hem de mahalli seviyedeki politik egilimleri ve hukuki

diizenlemeri sik sik degisebilmektedir (Dinger, 2003).



13

Bu cesitli yonetsel sistem ve siyasi oyunculardan kurulu platformda (politik
cevre) olanlar, alinan kararlar, iligki bigimleri, haklar vb. isletmeyi dolayli olarak
etkilemektedir. Devlet ve hiikiimet rejimleri, se¢im sonuglari, iktidar-muhalefet
iligkileri, gilic dengeleri, politik istikrar veya istikrarsizlik, politik sayginlik, resmi
makamlarla iligkilerin etkinlik derecesi, hak arama yontemleri, devletin ¢esitli
organlarinin is hayatina miidehale egilimi (regulation / deragulation), Ozellestirme
ve/veya devletlestirme egilimleri vb. (Ulgen ve Mirze, 2004) isletmelerin faaliyetlerini

etkileyen 6nemli politk ¢evre faktorleridir.

Yasal kosullar zorlayict bir etkiye sahipir. Isletmeler toplumu diizenleyen,
etkileyen gelenek, toreler gibi dogal kurallarin yan1 sira, ekonomi ve toplumun diizenini
saglayan yasa, yonetmelik, tiiziik ve yonergelere de uymak zorundadirlar. Ulkemizde
Borglar Kanunu, Tiirk Ticaret Kanunu, Vergi Usul Kanunu bu alanda akla gelen
yasalardir. Ayrica isletmeler birtakim yonetmelik ve tliziiklerle diizenlenen is yagsamina
hem uyma yoniinde degisimlere katilabilir, hem de bunlar1 degistirme dogrultusunda

caba harcayabilirler (Tiiz, 2004).

1.2.1.4 Teknolojik Cevre Kosullarindaki Degisim

Burada teknolojiden kastedilen, isletmelerde amaclarin gerceklestirilebilmesi
icin, gereken faaliyetler icra edilirken kullanilan makine ve arag-gereglerle bilgi ve
siireclerdir (Dinger, 2003). Teknolojideki degisimler toplumsal yasami ve buna baglh
olarak isletmelerde degisimi etkileyen dnemli bir faktordiir (Tiiz, 2004).

Teknoloji, genel cevrenin en hizli degisen &gesidir. Isletmenin mevcut
hammaddeleri, tiretim usul ve siirecleri, kullanilan makinelerdeki degisme ve
gelismeler, ayn1 zamanda belirsizlik ve riski ortaya c¢ikarmaktadir. Teknolojik
degisiklikler, isletme i¢in biiyiik firsatlar sundugu gibi, onun mevcudiyetini tehlikeye
sokabilmektedir. Yeni teknolojiler, yeni hammaddelerin kullanimi ile birlikte yeni mal

ve hizmetlerin {iretimini de beraberinde getirebilir (Dinger, 2003).

Teknik degisim insanlarin ve kuruluslarin degisiminden daha hizli cereyan

etmektedir. Bilgisayar donanim ve yaziliminin giicli, kuruluslarin bu teknolojiyi
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uygulama ve kullanma yeteneklerinden daha hizli gelismistir. Bir¢cok organizasyon
rekabet¢i kalabilmek icin gergekten yeniden yapilanmak zorundadir. Iletisimi ve
koordinasyonu basitlestirmek, gereksiz isleri elemek ve modas1 gecmis orgiit yapilarini
ortadan kaldirmak i¢in bilisim teknolojileri kullanmaya ihtiyaglar1 vardir ( Karahoca D.
ve Karahoca A., 1998). Teknoloji transferi olanaklari, teknolojik isbirligi ve
yardimlagsma olanaklari, teknoloji parklari; teknolojik degisikliklerin farkinda olma
diizeyi, ar-ge calismalarinin yogunlugu, teknolojik degisim hizi, oram1 ve sikligs;
teknolojik gelismeler ve alanlar, isletmelerin faaliyet alanlari, kurulusu ve isleyisi

stirecinde 0zellikli 6neme sahiptir (Sucu, 2000).

20. ylizyilin son ¢eyregi icinde kapitalist iiretim bi¢iminin, son derece kapsamli,
derin ve hizli bir degisim yasadig1 sdylenebilmektedir. Bu degisim, tiim iiretim siirecini
etkilemis; Ornegin emek acisindan yepyeni kosullarin giindeme gelmesine neden
olmustur. Bilimsel-teknolojik devrim ile iiretim siirecine giren ve giderek basat konuma
gelme egilimi gosteren CAD ve CAM (computer aided design ve computer aided
management) uygulamalari, otomasyon ve robotik gibi yenilikler, emegin {iretim
stirecindeki roliinti, islev ve agirligin1 kokli bir bicimde degistirmeye baslamistir. Ayni
bicimde kitlesel tiiketim alaninda ortaya c¢ikan yeni siirecler ve yonlendirme
mekanizmalar1 da tiim ekonomik diizeni koklii bir bi¢cimde etkilemektedir (Saylan,

2002).

1.2.1.5 Ekolojik Cevre Kosullarindaki Degisim

Azalan kaynaklar ve kirlenen c¢evre, iklimsel farklilagma insanlarin
gereksinimlerini kargilama durumunda olan isletmelerin faaliyetlerini
farklilagtirmaktadir (Sucu, 2000). Dogal ¢evre kosullarindaki degisim 6zellikle dogal ve
tarimsal hammadde kullanan isletmelerde, iiretim veya ulasimda su’dan yararlanan

isletmelerde degisime neden olabilir (Eren, 1989).

Son yillarda 6l¢iisliz ve sorumsuz bir ekonomik biiyltimenin sonucu olarak, ¢evre
kirliligi 6nemli 6l¢lide artmis bulunmaktadir. Ekolojik bozulmanin ve dolayisiyla insan

hayatindaki giizelliklerin yok olmaya basladiginin farkina varan birgok iilke, buna sebep
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olan isletmelerin faaliyetlerinin yasaklanmasimma veya simirlandirilmasina karar

vermektedir (Dinger 2003).

Ulkemizdeki hali¢ gevresindeki yer degistirmeler, pek ¢ok isletmeyi derinden
etkilemistir. Ayrica c¢evre kirliligini Onleyecek tedbirlerin alinmasi, olduk¢a biiyiik
oranda maliyet artislarina neden olmaktadir. Hiikiimetler, bu konularda da diizenlemeler
yaparak ve hatta daha ¢ok ticaret ve hizmet sektorlerini destekleyerek, ¢evre kirliligine

yol agabilecek sanayi isletmelerini bir nevi cezalandirmaktadir (Dinger, 2003).

1.2.2 Orgiitii Degisime Zorlayan I¢sel Etkenler

Orgiitii degisime zorlayan igsel etkenler, orgiitiin icsel faaliyetlerinden ve

kararlarindan ortaya ¢ikmaktadir (Daft, 1998).

Orgiitiin gelisme ve biiyiime egilimi sonucu, farklilasmasi, uzmanlasmasi ve
faaliyet alanlarini genigletmesi s6z konusudur. Bu siiregte boliimler arasindaki kurulu
dengenin bozularak yeniden olugmasi; yetki ve sorumluluk dagiliminin bu dengelere
gore yeniden olusturulmasi s6z konusudur. Biiylime tiirii, birlesmeler veya katilmalar

ayrica degisim kaynagi olabilmektedir (Sucu, 2000).

Teknolojik yenilik, stratejik yonelimlerdeki farkliliklar, izlenen politikalarda
degismeler oOrgiitiin i¢ cevresinde olan diger etken degiskenlerdir. Zaman i¢inde
amaglarin  yapisinin, boliimlerarasit iligkilerin, denetim bi¢imlerinin ve denetim
alanlarinin, iletisim tiirlinlin, karar olusturma etkinliginin, c¢alisanlardaki doyum
diizeyinin degigmesi oOrgiitiin i¢ ¢evresinde olan degisiklik nedenleri olarak belirtilebilir
(Sucu, 2000). Sabuncuoglu ve Tiiz (1998) orgiitii degisime zorlayan baslica igsel
etkenleri biiyiime, sirket birlesmeleri, gerileme, tepe yoOneticilerinin degismesi ve

orgiitsel eksiklikler olarak belirtmislerdir:
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1.2.2.1 Biiyiime

Bir orgiitte degisimi zorunlu duruma getiren 6nemli gerekcelerden birisi
biiyiimedir. Isletmeler belli bir biiyiikliik sinirina kadar islerini yiiriitebilmekte, bu sinirt
asmas1 durumunda ise degisim gerekli olmaktadir. Isletmelerin yildan yila hizla
biiyiimeleri 6rgiit dengesinin bozulmasina neden olur. Orgiitte yetki, gérev sorumluluk,
karar verme ve denetim alani1 konularinda c¢atigmalar ¢ikabilir. Bu durumda degisim

zorunludur.

1.2.2.2 Sirket Birlesmeleri

Sirket birlesmeleri satin alma seklinde olursa degisim geregi daha fazladir. Satin
alman isletmeler ana sirkete bir sube olarak baglanacak, 6zerkligini kaybetmeden kendi
yonetim organlarin1  koruyabileceklerdir. Ancak kadro yapisinin yenilenmesi
gerekecektir. Sirket birlesmelerinde genellikle ekonomilerin birlesmesi dnerilmektedir.

Bu durumda her iki 6rgiit de yapisin1 yeniden diizenler.

1.2.2.3 Gerileme

Isletmenin satiglar1 ve karlar1 azalma gosteriyorsa, gerileme s6z konusudur. Bu
durumda genellikle yonetim merkezi duruma getirilir, denetim yogunlasir, genel bir

maliyet azaltma programina gegilir.

1.2.2.4 Tepe Yoneticilerinin Degismesi

Tepe yoneticisinin degismesi sonucunda yeni gelen yoneticinin calisma
aligkanliklari, uzmanlik alani, denetim yetenegi, isgorenlerle iligkileri, tutum ve
davraniglar1 bir Onceki yoOneticiye oranla degisimi gerektirecek kadar farklh

olabilecektir.

Ote yandan yonetim anlayisindaki yeni gelismeler dogrultusunda patron yonetici
modelinden, profesyonel yonetici modeline gecis olmustur. Bu gegiste benzer

degisiklikleri giindeme getirmektedir.
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1.2.2.5 Orgiitsel Eksiklikler

Isletmedeki orgiitsel eksiklikler biiyiikk boyutlara ulastigi zaman degisim
zorunlulugu glindeme gelir. Goriilebilecek oOrglitsel eksiklikler sunlar olabilir: Karar
verme ve uygulamada yavaglik, sik sik yapilan 6nemli hatalar, iletisim kopuklugu,
isletmenin cesitli faaliyetlerinde darbogazlar, asir1 merkezcil yonetim politikasi, yenilik
ve yaraticilik yoksunlugu, catismalar, koordinasyon sorunlari, denetim alaninin asiri
genisligi, denetim yetersizligi, amaglarin belirgin olmamasi, isgdren devir hizi ve
devamsizliklarin yiiksek olmasi, hastalik olaylarinin ¢oklugu, asirt is yiiki, sinirsel

gerilim, i ortamindan hosnutsuzluk vb. eksikliklerdir.

1.3 ORGUTSEL DEGIiSIME DIiRENC

Degisime direng, degisimin uygulanmasini dnleme, erteleme veya yavaslatmak
lizere tasarlanmis davraniglardan olugmaktadir. Degisimin niteligine bakilmaksizin,
taraflar degisimin etkilerinden kendilerini korumaya ¢aligirlar. Ayni durum isletmenin

c¢ikar gruplarindan ¢alisanlar i¢in de gegerlidir (Sucu, 2000).

1.3.1 Orgiitsel Degisime Direncin Orgiitsel Nedenleri

Orgiit i¢indeki bircok kuvvet, orgiitin dis cevresindeki degisikliklere yanit
vermesini zorlastirmaktadir. Degisime karsi organizasyon diizeyindeki en giigli
engeller; gli¢ ve ¢atisma, departmanlarin yonelimlerindeki farkliliklar, mekanik yap1 ve

orgiitsel kiiltlirdiir (Jones, 2004).

1.3.1.1 Gii¢ ve Catisma

Degisim ¢cogu zaman orgiit i¢indeki bazi kisilere ve boliimlere bagka kisilerin ve
boliimlerin Oniine gegmesinde avantaj saglamaktadir. Degisim, organizasyon iginde gii¢
miicadelelerine ve catigmalara neden oldugu zaman, 6rgiit degisime kars1 direnmektedir.
So6zgelimi satin alma uygulamalarinda yapilan bir degisim girdi maliyetlerini diistirerek
malzeme yonetiminin girdi maliyetlerini diisiirmesine yardimci olur. Fakat bu durum

tiretim boliimiinliin {iretim maliyetlerini diistirme kabiliyetini azaltacaktir. Bdylece
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malzeme yonetimi degisimi arzularken, iiretim bdliimii degisime direnecektir. iki boliim
arasindaki ¢atisma degisim siirecini yavaslatacaktir. Eger 6rgiit i¢indeki giiclii bir boliim

degisimi engelliyorsa, orgiit degisemeyecektir (Jones, 2004).

1.3.1.2 Departmanlarin Yonelimlerindeki Farkhilhiklar

Departmanlarin  yonelimlerindeki farkliliklar degisimin ve oOrgiitsel ataletin
ontindeki bir bagka biiyiik engeldir. Farkli boliimler veya departmanlar problemlerin
kaynagimi farkli algilamaktadirlar, ¢linkii problemleri her seyden once kendi bakis
acilarindan goérmektedirler. Boliimlerin bu bakis agis1 Orglitsel ataleti arttirmaktadir.
Ciinkii problemlerin kaynaklar1 hakkinda fikir birligi saglamak i¢in oldukc¢a fazla zaman
ve ¢aba harcanmaktadir (Jones, 2004).

1.3.1.3 Mekanik Orgiitsel Yapi

Mekanik orgiitsel yapi; yiiksek hiyerarsi, merkezi karar alma sistemi, kurallar ve
prosediirler sayesinde standartlastirilmis davranislar olarak karaktarize edilebilir.
Organik Orgiitsel yapr ile arasindaki ayriliklar; organik yapr daha basiktir ve
merkeziyetci degildir. Ayrica kisiler arasinda karsilikli giiven s6z konusudur. Mekanik
orgiitsel yapilar degisimlere daha fazla direng gosterirler. Mekanik yapida calisan
kisiler, emin olmadik¢a degisen kosullarin gerektirdigi yonde kendilerini gelistirmezler.
Organik yapida calisan kisiler ise yeni problemlerin ¢o6ziimlerini bulmakta daha

yaraticidirlar ve degisime daha ¢abuk yanit vermektedirler (Jones, 2004).
1.3.1.4 Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, ayn1 6rgiitte yer alanlarin tutum, inang, varsayim ve beklentileri
ile bireylerin davraniglarini ve bireylerarasi iliskileri belirleyen faaliyetlerin nasil

yuriitiildiiglinii gésteren normlardir (Kocabas, 2005).

Orgiit kiiltiirii birtakim degerlerin, inanglarmn ve varsayimlarin bilesimine bagl

olarak olusur ve oOrgiit calisanlar1 bu degerler sistemine uygun davranis bigimleri
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gosterirler (Rashid ve digerleri, 2004). Organizasyonun sahip oldugu bu degerler ve
normlar, degisime karsi direncin bir baska kaynagi olabilmektedir. (Jones, 2004).
Degisimin ortaya ¢ikardigi belirsizlikle birlikte; calisanlar, degisiminin goriiniisiinden
dolay1r kendilerini tehdit edilmis hissedebilirler. Biitiin degisimlerin pozitif veya
rasyonel olamayacagmi, degisimin kendileri ile ilgili duygusal karmasikliklara yol

acacagimi diisiinebilirler (Hoag ve digerleri, 2002).

Baz1 organizasyonlarda organizasyonun varligini siirdiirebilmesi i¢in degisimin
kacinilmaz ve siirekli olduguna inanilmakta, kurumda yenilik ve degisme
desteklenmektedir. Bazi organizasyonlarda ise mevcut yap1 ve geleneklerini korumak
temel kabullerden biri olarak ortaya cikabilmektedir. Disg diinyada varligim siirdiirme
bicimine iliskin olarak gerceklesen bu iki kabul farkliligi, yerlesik genel referans
cercevelerinin degistirilebilmesi agisindan bakildiginda farkli siire¢ ve sonuglari

beraberinde getirmektedir (Sayilar, 2003).

Orgiite yeni iiyeler alma etrafinda donen tiim etkinlikler, segme, egitim,
sosyallestirme, 0diil sistemlerinin tasarimi, islerin tasarimi ve tanimlanmalar1 ve Orgiit
tasariminin daha genis konular1, orgiitsel kiiltiirin mevcut isleyisi nasil etkiledigini
anlamay1 gerektirmektedir. Basarisizlikla sonuglanan c¢ok sayidaki orgiitsel degisim
programlari, uygulanmalar1 gereken orgiit i¢indeki kiiltiirel giigleri ihmal ettikleri i¢in

muhtemelen basarisiz olmuslardir (Schein, 2002).

1.3.2 Orgiitsel Degisime Direncin Bireysel Nedenleri

Cogu kisiler acik veya gizli olarak degisikliklere engel olmak egilimindedirler.
Bir bakima insan “aligkanliklarinin kolesidir.” Fakat ayni insan ayni zamanda bir iste
stirekli ¢alismaktan bikkinlik duyar, tekdiizelikten sikilir ve monotonluk duygusuna
kapilir. Degisiklige hem tepki gostermek hem de degisiklik 6zlemi duymak insanin
celiskisidir. Degisiklikler karsisinda ne tiir bir tepkinin meydana gelecegi, degisikligin
niteligine, bi¢imine ve yenilikten etkilenen kisilerin karakterine gore degisir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
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Sabuncuoglu ve Tiiz (1998) degisime karsi tepkilerin nedenlerini rasyonel
nedenler, psikolojik nedenler, ekonomik nedenler ve sosyolojik nedenler olmak {iizere

dort grupta aciklamislardir.

1.3.2.1 Rasyonel Nedenler

Her degisimde Orgiit iiylerinin uyumu i¢in belirli bir zamana ihtiya¢ vardir.
Degisim hemen baslatilir ve kisilere uyum siiresi firsati taninmazsa, tepkiyle
karsilagilabilir. Ote yandan degisimin maliyeti dnemlidir. Getirilerine oranla maliyeti

cok yiiksek olan degisim programlarinda israrli davranmamak gerekir.

Degisimin teknik agidan isletmeye uygunlugu da énemlidir. Bu agidan isletmeye

stirekli problem yaratacak konular varsa, degisim tepki gorebilir.

Her degisim yeni durumu o6grenmek i¢in fiziksel ve beyinsel ek c¢aba
gerektirebilir. Bazen bu, kompleks bir sistemin kullanim1 gibi, kisilerin kendi baslarina
basaramayacaklar1 bir durum olabilir. Ayrica bu ek ¢aba kisilerin mevcut rahatini bir
bakima bozmak demektir. Bu durumda elemanlara 6grenmek i¢in ek olanaklar tanimak

gerekir. Kisiler problemleriyle yalniz birakiliyorsa, degisime tepki gostereceklerdir.

1.3.2.2 Psikolojik Nedenler

Her seyden once degisim bir belirsizliktir. Mevcut durumdan memnun olanlar
icin gilivensizlik ortami1 anlamina gelir. Bireyler organizasyondaki mevcut statiilerin
sarsilacag1 endisesi tasiyabilir. Degisiklik Orgiitiin bicimsel yapisi ilizerinde birtakim
yenilikler meydana getirebilir. Bazi1 boliimler ortadan kalkabilir veya oOnemlerini
kaybedebilirler. Orgiitte eski iliskilerin yerine, yeni iliskiler gelir. Statiisiinii, prestijini,
yetkilerini ve diger olanaklarin1 kaybedecegini diisiinen kisiler, degisikliklere karsi

koyarlar.

Orgiitler biiyiidiikce temel dgelerinden biri olan bireye yabancilasmakta, ondan

uzaklagmaktadirlar. Az sayida kisinin ¢alistig1 kii¢iik bir isletmede her bireyin belirli bir



21

gorevi vardir ve bu gorev isletmenin kii¢iik yapisi icinde 6nemli bir yere sahiptir. Oysa
isletme biiyiidiikge, bu biiyliyen yapi1 igerisinde bireyin yaptigi isler hacim yoniinden
kiigiilmektedir. Bu isi yerine getiren bireyin isletme i¢inde sahip oldugu yer, yeni

statliide eski onemini yitirmektedir.

Degisimin basarisinda degisim elemanina olan giiven derecesi de Onemlidir.
Yanlis kisilerle baglatilan degisimin yogun tepki gdrme ve basarisiz olma ihtimali
yiiksektir. Ote yandan, degisiklik yapilan béliim ile degisiklik kaynagi makammin farkli
departmanlar olmasi durumunda, personel kendi departmanlar1 disindan gelen ve higbir
katkilarinin olmadig1 yeni fikirlere direng gosterir. Orgiitsel degisime karsi olan

psikolojik nedenleri ii¢ baslikta agiklayabiliriz.

1.3.2.3 Bilinmeyen Korkusu

Her seyden once degisim belirsizlik getireceginden, mevcut durumlarindan

sikayetci olmayanlar i¢in giivensizlik ortami demektir (Can, 2002).

Insanlar diizenli ortamlar1 sever. Geleceginden emin olmak ister. Varolan
durumda pek ¢ok sey alisilmis diizende ve belirli kurallar gergevesinde isler. Isler belirli
aliskanliklarla yapilir. Oysa degisim belirsizlik demektir. Beraberinde pek ¢ok bilinmezi
getirir. Bu nedenle, insanlar zaman zaman degisime sicak bakmayabilir. Tek basina

belirsizlik korkusu degisime direncin kaynagi olabilir (Simsek, 2006).

1.3.2.4 Ahskanhklar

Her orgiitte bireyler belirli isler yaparlar. Ayni isi stirekli yapmalar1 nedeniyle
de o isi hizli ve hatasiz yapma aligkanligin1 elde ederler ki buna, uzmanlagsma denir.
Belirli isi yapmaya alismis kisi, yaptig1 igin niteligi degistiginde yeni seyler 6grenme ile
yliz yiizedir. Kisiler, yeni igleri yapmaktansa, daha 6nce yapmaya alistiklar1 isleri
yapmaya devam etmeyi tercih ederler. Orgiitte beraber calistiklar1 ekibin degismesine

ve hatta is yerinin bulundugu semtin degismesine tepki gosterirler (Dinler, 2000).
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1.3.2.5 Giivenlik

Bireylerin en fazla gereksinim duyduklari sey kendilerini gilivende

hissetmeleridir. Kendilerini giivende hissedebilecekleri ortam ararlar. Risklere karsi

sigorta yaptirirlar (Dinler, 2006).

Calisanlar igin ise ¢alistiklar yerde aradiklari en 6nemli sey, glivendir. Rahat ve
giivenli bir igyeri, ¢cogu kez daha yiiksek ticretin alinabilecegi ancak giivenli olmayan bir
diger is yerine tercih edilir. Ancak degisim, bu giiveni zedeleyebilecek nitelikteyse,

birey bu degisiklige tepki gosterir (Dinler, 2006).

1.3.2.6 Ekonomik Nedenler

Orgiitsel degisim sonucu olusturulan yeni yapisal diizen bireyin statiitiisiinii
iyilestirdiyse, degisime bir diren¢ goriilmez. Aksi halde, degisim sonucu bireyin is
giivenligini kaybetmesi, yetki ve sorumluluklarinin azalmasi ya da prestij kayb1 sz

konusu ise birey degisime direnir (Eren, 1989).

Ozellikle otomasyon ve bilgisayarlarin kullanilmasma gidilmesinde &rgiitler
personel degisikligi yapmayacaklarini belirtmelerine karsin korkunun stirdiigi gortiliir
(Can, 2002). Yeni bir teknolojinin algilanmasi yeni yetenekleri gerekteriyor ise, bu
durumda c¢alisanlar giivensizlik duygularina kapilabilirler ve isten ¢ikarilma korkusu
i¢inde yasayabilirler. Ozellikle teknolojik degisikliklere tepki, is giivenliginin olumsuz
yonde etkilenebilecegi diistincesiyle, olduk¢a yaygindir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

1.3.2.7 Sosyolojik Nedenler

Isletmelerde cesitli politik birliklerin varhg ve degisimin bu birligi bozma
egilimi, ilgili gruplarin tepkisine neden olur. Ote yandan bigimsel olmayan (informal)
iligkilerin bulundugu c¢esitli dostluk gruplar1 vardir. Degisiklige gosterilen tepkilerin en
onemli nedenlerinden birisi de, degisikligin organizasyon i¢indeki bi¢imsel olmayan
iligkileri degistirecegidir. Bigimsel olmayan iliskilerin gelistirilmesi uzun donemli
beraberlikleri gerektirdiginden dolayi, bireyler mevcut is arkadaslarindan ayrilmak

istemezler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
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Ote yandan bireyler belli bir ydneticiyle ekip olarak calismaya alismis
olabilirler. Birlikte c¢alistiklar1 yoneticilerinin  degisikligine de tepki duyarlar.
Ozelliklerine alistiklar1 yoneticilerin yerine, tanimadiklar1 ydneticilerin gelmesi,

bireylerde ¢ekingenlik ve korku duygusu uyandirabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Degisiklige tepkinin bir baska nedeni, kisi veya grup olarak c¢ikar kaybi
korkusudur. Bu kayip ekonomik olabilecegi gibi statii, prestij vb. seklinde de
olabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Son bir diren¢ kaynagi ise sendikalardir.
Kisilerin genellikle miicadeleci sendikalar1 yeglemesi, sendikalarin yonetimden gelecek

her tiir 6neriyi reddetmelerine neden olur (Can, 2002).

Kegecioglu’na (2001) gore degisime karsi dirence katkida bulunan bir diger
faktor Orgiitiin bir 6nceki degisimi nasil karsiladigidir. Siklikla, degisim dogru olarak
yonetilemez. Eger yonetim gecmisteki degisim i¢in isgorenleri yeterli Olclide
hazirlamamigsa mevcut degisim tasariminin anlagilmast smirli kalir. Calisanlarin
mevcut durumdaki herhangi bir degisime giiclii bir direng gelistirebilirler. Boylece

gecmisteki degisimlerin etkileri direncin diger 6zellikleri igerisine yayilir.

1.3.3 Degisime Diren¢ Olcegi

Calisanlarin  degisime kars1 direng gostermeleri ¢esitli sekiller de ortaya
cikabilir. Bunu tam olarak gdsterebilmek i¢in bir ¢esit degisime direng Olgeginden
yararlanilabilir. Bu 6l¢ek iizerinde degisime istekli olma ve tam olarak kabul etmek bir
u¢; degisimi reddederek organizasyondan ayrilma diger bir ug olarak belirtilmistir. Bu
iki u¢ arasinda kabul alani, kayitsizlik alani, pasif direng alan1 ve aktif direng alani
olmak iizere dort alan belirlenmistir. Her alan kendi i¢inde degisik tutum ve davranislari

icermektedir. Bu 6l¢egi agagidaki gibi gosterebiliriz (Kogel, 2005).
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DEGIiSiMi KABUL
Isteyerek degisimi kabul etmek

Kabul <:| Gerekli yardimlasmay1 yapmak

Y Onetim baskisi ile yardimlasmayi kabul etmek

Kayitsizhk <:| Kendini degisime uzak hissetmek
Kayitsiz kalmak
Pasif Direng Ise ilgiyi azaltmak
<:| Sadece sdyleneni yapmak

Kagimmaci davranis i¢ine girmek

<:| Protesto etmek

Miimkiin oldugu kadar az calismak

AKktif Direnc¢ <:| Yavaslatma
Isi aksatma, gelmeme
Bilingli yanlis yapma
Bozma, sabote etme

Avrilma

DEGIiSiMi RED

Sekil 1.2 : Degisime Diren¢ Olcegi

Kaynak : Kocel, T. (2005), isletme Yoneticiligi Yonetim ve Organizsayon,
Istanbul : Beta Yayinlari, 10.Basim

1.3.4 Degisime Direncin Olumlu Yonleri

Degisime direng ile ilgili olarak yukarida belirttiklerimiz “direng” olaymin
daima “olumsuz” bir olay olarak goriilmesi seklinde algilanabilir. Ancak bu dogru
degildir. Degisime direng gosterilmesi, bir baska agidan olumlu ve yararli olarak da
goriilebilir. Bagka bir deyisle “diren¢” bir anlamda degisime konu olan tarafin (kisi veya
grup) verdigi feedback olarak algilanip, bunun muhtemel yanlishklar1 diizeltmede
kullanilmasi, direncin olumlu yonii olarak goriilmelidir. Bu anlamda diren¢ olayinin

olumlu etkileri su alanlarda goriilebilir (Kogel, 2005):
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» Degisiklik 6nerilerini yeniden gozden gegirmeye yoneltir.

= Degisim sirasinda veya sonrasinda problem olabilecek konular1 6nceden teshise
yarar.

» Degisimi gerceklestirmek i¢in daha etkin iletisim sistemi kurmaya zorlar.
* (Ciddi sorunlar ¢ikmadan 6nce dnlem almaya imkan saglar.

= Onerilerin uygunlugunu irdelemeye (hatta sorgulamaya) sevk eder.

= Ek bilgi ve ek secenek aramaya sevk eder.

» Degisim Oncesi degisime uygun kiiltiir olusturmaya sevkeder.

1.3.5 Degisimi Direnci Yenmenin Yollar:

Oyle goriilmektedir ki degismeye karsi diren¢ olusumuna yol agacak sayisiz
etken bulunmaktadir. Herbir durumun saptanip buna karsi bir strateji gelistirebilme
olasilig1 zor goriinmektedir. Bununla birlikte orgiitsel degisme siirecinin ¢éziimlenmesi
sirasinda ortaya cikarilan diren¢ nedenleri karsisinda etkili olacagi diisiiniilen bazi

stratejiler onerilmektedir (Aksoy, 2006).

Asagidaki tabloda s6zkonusu yontemlerin neler oldugu, yontemin kullailabilcegi

durumlar, bu yontemlerin yararlar1 ve sakincalar1 yer almaktadir.
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Tablo 1.1 : Degisime Direnci Onlemek I¢in Uygulanabilecek Metotlar

Kullanildig:
Yaklasim Avantajlari Dezavantajlan
Durumlar
o Bilgin ve analizin Bir kez uygul:f:m.mga, Cok sayida kisiyi
Egitim ve eksik ya da hatali calisanlar degisimin ilgilendiriyorsa
Haberlesme Y tamamlanmasina & yorsa,
oldugu durumlarda yardimer olurlar zaman alic1 olabilir.
bD;%;i:;lll agrl cterli Katilanlar yeni Katilanlarin
bil$i o sahiy uygulamalarda s6z hazirladiklar1 plan,
Katihm gy P sahibi olacaklar ve degisim i¢in uygun

degillerse ve giiclii
direncle
karsilagtiklarinda

verdikleri bilgilerden
yararlanilacaktir.

degilse zaman alici
olabilir.

Uyum sorunu nedeni

Calisanlarin yeni

Masrafli ve zaman

Destekleme ve ST . uygulamalara alic1 olabilir.
ile kigiler direng

Kolaylastirma N S uyumunu Basarisiz olma
gosterdiklerinde. e

kolaylastirr. ihtimali vardr.
Deglslkllklerde bir . . Birgok kisiyi pazarlik
kisi ya da grup Daha 6nemli apma konusunda
Pazarhk ve kaybedecek durumda | direngleri 6nlemek yap

Arastirma

ise ve tepki gosterme
giicline sahip

icin nisbeten kolay
bir yontemdir.

uyariyorsa, pahali bir
yontem haline

oldugunda. doniigebilir.
el oldugu ya da | Direnei b ve ez | ORGS0
Taviz Verme kullanilimadis olarak dnleme .
ullanilmadigi yoludur ise gelecekte sorun
durumlarda. ' yaratabilir.
Siiratle harekete Her tiirlii dirence Calisanlar
Tehdit ve Baski | ge¢gmek gerekiyorsa er turiu ¢ yoneticilere 6fke
. stiratle ¢6ziim
Yapma ve degisim duyduklarinda ¢ok

yoneticileri giiclii ise.

getirilir.

riskli olabilir.

Kaynak : Schermerhorn, J. R., Hunt, G. J. and Obsorn, R. N. (1985), Managing

Organizational Behavior, New York: Jhon Wiley & Sons, 2.Edition.

Tablo 1.1°de yer alan yontemler, etkinlik derecesi yiiksek olandan, diisiik olana

dogru siralanmistir. Ote yandan, en fazla zamani gerektiren yontemden en az zamani

gerektiren yonteme dogru bir gidis s6z konusudur. Diger bir deyisle etkin olan yontem

zaman alacagi icin, degisimle 1ilgili Onlemlerin Onceden baslatilmasi anlamina

gelmektedir. Yeterince zaman yoksa diger yontemlere gecis s6z konusudur. Tablo

1.1°de yer alan yontemlerin igerigi hakkinda kisaca bilgi verilecektir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998).
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1.3.5.1 iletisim ve Egitim

Cogu insan, onlar etkileyecek olan degisimler hakkinda yeterli bilgilere sahip
olmazlarsa, yapilan degisimlerden tedirgin olacaklardir. Degisime direnci azaltacak en
etkili yontemlerden birisi bilgi vermektir. Yonetici, degisim fikir diizeyinde iken,
nedenlerini; amaglarini, yararlarini zamanlamasini ve g¢alisanlar iizerindeki etkilerini
onceden ilgili kisilere anlatmalidir. Ote yandan, kisilere, degisimden iicret olarak
kayiplar1 olmayacag1 yoniinde giivence verilmelidir. Degisimin basarisi, yoneticilerle
astlar arasinda iyi bir diyalog kurulmasina baglidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Bunun
icin Oncelikle etkin iletisim kanallarinin kurulup, bu kanallarin saglikli bir bicimde
calismasi gerekmektedir. lletisim yoklugu veya zayifligi degisime karsi direnci

arttirmaktadir.

Degisime baslamadan Once, bu girisimin organizasyon ic¢inde etkileyecegi
yonetici ve personeli dnceden hazirlamak gerekir. Bu hazirlama faaliyetinin amaci,
isletme iginde personele degisimin yararlarini ve getirecegi is kolayliklarini agiklayarak

onlar1 diisiinsel olgunluga kavusturmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Egitim kuruluslarinda kurslar, bire bir tartigmalar, genelgeler, grup sunumlari,
raporlar bu yaklagimda kullanilan araglardir (Sucu, 2000). Bu araglar sayesinde isletme
personelinin bilgi, tutum ve davraniglarini degisen i¢ veya dis ¢evre kosullarina 6nceden

hazirlanmais olur.
1.3.5.2 Katilim

Degisime konu olan veya degisimden etkilenecek kisilerin degisimin
planlanmast ve uygulamalar1 safthasina katilmalari, gostermeleri muhtemel direnci

azaltmaktadir (Kogel, 2005).

Orgiit iiyelerinin degistirme faaliyetine katilmasi hem kendilerinin degisiklik
konularin1 daha iyi anlamalarina ve hem de degisikligi benimsemelerine yardim eder

(Eren, 1993).

Bagka bir husus da, degisiklikten etkilenen personelin degisikligin bizzat

gelistirilmesine, yaratilmasina veyahut da bunlar miimkiin olmazsa, uygulamaya konma
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sathasinda katilarak bu konu da s6z sahibi olmasina ¢alismak lazimdir. Katkis1 olmasi,
degisikligi benimseme ve basariya ulastirmada personele gayret verecektir. Boylece
personel kendisinin isletme icin geregine inanacak, yeni usulleri de basariyla
yiiriitebilecek veya ona kolayca adapte olabilecek o6zelliklere ve niteliklere sahip

olduguna kanaat getirecektir (Eren, 1993).
1.3.5.3 Destekleme ve Kolaylastirma

Degisimin uygulanmasi siirecinde, degisime karsi en onemli direng, degisimin
ne oldugunun bilinmemesinden kaynaklanmaktadir. Iletisim ve egitim, degisim
konusundaki belirsizlikleri azaltmakla birlikte, bazen tedirginlik devam eder. Boyle
durumlarda emir vererek degisimin uygulanmasimi istemek yerine yapilan isi
kolaylastirmak i¢in egitimin yaninda, degisimi uygulayanlarla yakindan ilgilenmek,
onlarin yalnmz olmadiklarini anlamalarini saglamak i¢in yanlarina oturup konusmak,
hatta gerekirse kendilerini bulmalar1 ve sakinlesmeleri icin izin vermek gerekir (Dinler,

2006). Boylece calisanlarin iizerindeki degisim stresi azaltilabilir.

Keza calisanlara yeni bilgiler verilerek, yeni hiinerler kazandirilarak degisime
kendileri hazir hissettirilebilir. Bireyler uyum saglayamadiklarinda ve sorunlarin
ortadan kaldirilmasi gerektigi konusunda direndiklerinde bu yontem uygulanir (Sucu,
2000). Bu uygulama etkindir ve calisanlar1 degisimin gerekliligine karsi inandirir.

Ancak oldukg¢a zaman alir ve yiiksek maliyetlidir.
1.3.5.4 Pazarhk ve Anlasma

Degisimden etkilenecek kisilerle, degisimin amaci, kapsami, metodu ve siiresi
konusunda pazarlik yapmay1 ifade eder. Boylece iizerinde anlagsmaya varilan konularda
direng ortadan kaldirilmis olacaktir (Kogel, 2005). Pazarliklar ¢ift tarafli yapildigindan,
degisimi baglatan taraf, akitf veya potansiyel direniscilerin c¢ikarlarim1 ve
gereksinimlerini karsilayacak degisiklikler konusunda istekli olmalidir (Sucu, 2000).
Ornegin; disiplin cezasi uygulamalarinda yapilan bir degisikligin daha kolay kabul
edilmesini saglamak i¢in sendikaya belirli bir {icret artig1 teklif edilebilir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998). Bu yontem bu gibi durumlarda direnci 6nlemenin en kolay yolu olabilir.

Fakat bir¢ok durumda pahali olabilir (Sucu, 2000).
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1.3.5.5 Taviz Verme

Bu yontemde yonetim, degisime tepki gosteren kisilere karsi tavizler vererek
katilimlarin1 saglayabilir. Degisim uygulamalarinda, onemli gorevleri bu kisilere
vererek masrafsiz bir sekilde onlardan yararlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
Oylamaya katma veya igbirligi, onemli direniscilerin veya ¢esitli etki unsurlarinin
oOrgiitiin karar alma mekanizmasina alinmasiyla gergeklestirilir (Sucu, 2000). Boylece
degisim siirecine direncin temel unsurlari degisim siirecinin i¢ine g¢ekilerek, onlarin
siire¢ iizerinde diistinmeleri ve rol oynamalar1 saglanir. Fakat taviz verilen kisiler veya
gruplar ileride aldatildiklarini hisseder iseler orgiit i¢inde daha biiyiik ¢atismalara neden

olabilirler.
1.3.5.6 Tehdit ve Baski Yapma

Bagka yontemlerin uygulanma imkaninin olmadig1 durumlarda ydneticiler, gii¢
ve otorite kullanarak, degisikliklerin kabul edilmesini zorlayabilirler. Ozellikle
degisimin acilen uygulanmasi gereken durumlarda kullanmilan bir yOntemdir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Bu yontem genellikle, degisime direnci ortadan
kaldirmay1 degil, degisime gosterilen direnisi kirmak i¢in bagvurulan bir yoldur. Baski
aracglar1 olarak transfer tehdidi, 6diil kaybi, olumsuz performans degerlemesi veya kotii
bir bonservis gosterilebilir. Cabuk ve hizli uygulanabilmesi nedeniyle direnislerin

istesinden gelir fakat personelde kizginliklara, kirginliklara yol acabilir (Sucu, 2000).
1.3.6 Degisime Direnci Ortadan Kaldiracak Yontemi Se¢cme

Degisimi siirecini uygulayan yoneticiler, oOrgiitiin i¢inde bulundugu cevre
kosullarimi ve orgiitiin i¢ ¢cevresinin kosullarini dikkate alarak yukaridaki yontemleri

secerler.

Sucu (2000) degisime direncin iistesinden gelmek i¢in segilecek yontemin dort

kosulsal faktor ile ilgili oldugunu 6ne siirmektedir.

1. Sezinlenen direncin miktar1 ve tiirii: giliglii bir direnisin varlig1r s6z konusu ise

egitim veya katilimin saglanmasi, diger yontemlerden daha uygun olabilecektir.
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2. Direniscilerin giicii: direniscilerin giicii o6rgiitlin i¢inde yer alan diger kisilere gore
artar, degisime taraftar olan kimselerin ¢ogu direnisgilere katilabilir. Karsit olarak,
taraftarlarin pozisyonunu kuvvetlendirmek i¢in anlagsma ve maniplasyon yoluna

gidilebilir.

3. Gereksinim duyulan bilgi ve birlikte is yapabilme istegi: degisimi baslatanlar,
degisimi tasarlamak ve uygulamak i¢in digerlerinin isbirligine ve bilgilerine

gereksinim duyarlar. Bunun igin egitim ve katilma yontemleri uygulanmalidir.

4. Kolayca anlasilmayan, caprasik smirlar: eger durum degismezse, Orgiitiin
performanst ve basaris1 ile ilgili kisa donemli risk potansiyeli artar. Bu gibi
durumlarda ortaya ¢ikabilecek direng ile ilgili olarak anlagma veya maniplasyon

yontemi kullanilabilir.
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BOLUM II
ORGUTSEL DEGIiSiM SURECI
2.1 ORGUTUN CEVRESI ve ORGUTSEL DEGIiSiM SURECI

Degisim siiphesiz ki insanlik tarihi kadar eski bir olgudur. Yasadigimiz ¢agin en
belirgin ozelliklerinden biri ise degisimin hizlanmasi ve ¢ok boyutlu hale gelmesidir.
Teknolojik, ekonomik, siyasi, toplumsal ve kiiltiirel alanlarda hizli ve etkilesimli bir
degisim siireci yasanmaktadir. Yasanan degisim, bireyleri oldugu kadar iilkeleri ve

kurumlar1 da kokli bir sekilde etkilemektedir (Dinger, 2003).

Tek basina degisim, olumlu veya olumsuz bir anlam ifade etmemektedir.
Degisim, pek c¢ok firsatin yani sira, ¢esitli tehditlerin de kaynagi olabilmektedir.
Ozellikle, degisimi zamaninda ve dogru bir sekilde algilayarak, kendini yeni kosullara
uyarlama becerisi gosteremeyen bireyler ve kurumlar, degisimin kurbani haline
gelebilmekte ve nispi konumlar1 kétiilesmektedir. Ote yandan, degisimi zamaninda ve
dogru algilayan, saglikli tepki gosterenler ise, kendi hedefleri ile degisen ortam arasinda
ortiisen alanlart yakalayabilmekte, stratejik bir yaklasim i¢inde degisimin
belirsizliklerini azaltmakta ve degisim siirecini nispi konumlarini iyilestirme yolunda bir
firsata doniistiirebilmektedirler (Dinger, 2003). Asagida orgiitlerin faaliyet gosterdigi

statik ve yenilik¢i ¢evrelerin 6zelliklerine deginilecektir.
2.1.1 Statik Cevre Kosullar

Daha once belirtildigi gibi sosyal bir sistem olan igletmeler belirli bir ¢evre
icinde faaliyetlerini stirdiiriiler. S6zkonusu ¢evre birtakim 6zelliklere gore statik veya
yenilik¢i olabilmektedir. Orgiitlerin bazilar1 statik bir ¢evre icinde faaliyet
gostermektedirler. Statik ¢evrenin Ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Dessler,

1998):

1. Isletmenin iiriinlerine ve hizmetlerine olan talep degismez ve dnceden tahmin

edilebilir.

2. Rakiplerin pazardaki durumu sabittir.
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3. Teknolojik yenilik ve yeni Tlriin gelistirme devrimsel olmaktan ¢ok
evrimseldir. Gerekli iiriin degisiklikleri onceden bilinebilir. ilerleme ve gerekli

degisim yavas adimlarla gerceklestirilir.

4. Hiikimet politikalar1 hakkindaki diizenlemeler ve faaliyette bulunulan sanayi

kolu iizerindeki vergilendirme politikalari tizerindeki degisimler azdir
2.1.2 Yenilik¢i Cevre Kosullar:

Dessler (1998), orgiitlerin faaliyette bulundugu 6biir uctaki yenlik¢i ¢evrenin

ozelliklerini ise soyle siralamaktadir.

1. Isletmenin iiriinlerine ve servislerine olan talep siddetli degisimler gdsterebilir.

Bazen rakipler bir gecede, gelismis iiriinleri radikal bir bicimde ortaya ¢ikarabilir.
2. Orgiit rakiplerinin dogasinda ani, beklenmedik degisimler meydana gelmektedir.

3. Yeni iiriin gelistirme ve teknolojik yenilik orani agir1 yiiksektir. Orgiitler yenilikci
cevre icinde yasamlarini silirdiirebilmek i¢in genellikle agirlikli olarak arastirma ve

gelistirmeye onem verirler.

4. Hikiimet politikalarina iligkin diizenlemeler ve vergilendirme politikalar1 hizla
degisir. Firmalar teknolojik olarak daha ileri ve yeni tiriinler ortaya ¢ikararak ayakta

kalmaya calisirlar.

Internet yazilim sektorleri, elektronik ve bilgisayar sektdrleri, uzay sektorii
(uydu, uzay platformlar1) gibi sektorler, yenilik¢i ¢evre iginde faaliyet gosteren tipik

sektorlerdir (Dessler, 1998).

Glinimiiz is diinyasinda isletmeler, iletisim teknolojisinin ve toplumsal
degisimlerin etkisiyle c¢evresel dinamizme bagimli disa agik sistemler olarak ortaya
cikmaktadir. Bu degisim siireci isletmelerin bilgiye ve yenilige siirekli sahip olma
zorunlulugunu dogurmaktadir. Yenilenmenin 6nem tasidigt bir ortamda esnek, dinamik
ve organik orgiit bigimlerinin mekanik ve biirokratik orgiit bicimlerinden iistiin olacagi
asikardir. Bu agidan bakildiginda bir igletmenin uzun siire yasayabilmesi, onun canli bir

organizma gibi faaliyet gdsterebilmesine baglidir (Acuner, 2000).
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2.2 PLANLI DEGISIiM

Degisim genellikle planlanmis ve planlanmanmis degisim olarak iki sekilde
gerceklesmektedir. Degisim siireci ile ilgili ¢alismalarda, ¢ogunlukla planli sekilde
gerceklestirilecek bir degisim konu alinmaktadir (Sucu, 2000). Yapilan caligmalarda

planli degisim siirecine orgiit gelistirme de denilmektedir.

Orgiitsel degisimin devamli ve kaginilmaz oldugunu géren modern isletmelerin
yoneticileri; bunun kaynak ve zaman israfina yol agabilecek ve cogu kez oOrgiit
bakimindan istenmeyen sonuglar dogurabilecek tarzda gelisigiizel gergeklesmesini
beklemek yerine, onu planlamak suretiyle orgiitiin gelismesine yardim eden bir siireg

haline getirmek istemislerdir (Ates, 2005).

Bu anlayisin sonucu olarak, giiniimiizde orgiitsel degisimde planlama, yapilmak
istenen degisikliklerin hizli, emin ve etkili bir tarzda uygulanmasi, denetlenmesi ve
istikrara kavusturulmasinda, yoneticiler ve sosyal bilimciler tarafindan bagvurulan
Oonemli bir ara¢ haline gelmistir. Son yillarda planli degisim siirecinin artan bir 6nem
kazanmasi ve hemen her ¢esit orgiit tarafindan daha ¢ok miiracaat edilen bir yontem
haline gelmesinde rol oynayan iki tip gelismeye isaret edilebilir. Bunlar, Orgiitsel
sorunlarin bir uzman sosyal bilimcinin yardimimi gerektirecek kadar karmasik hale
gelmesi ve uygulamali davranig bilimlerinin s6z konusu sorunlarin ¢oziimiinde her
gecen giin artan oranda ve basartyla kullanilabilmesi seklinde ifade edilebilir (Ates,

2005).

2.2.1 Planh Degisimin Amaci

Orgiit gelistirme ¢abalar1 genellikle iki sonuca yoneliktir. Bunlar orgiitiin
etkinliginde bir gelisme ve Orgiit liyelerenin tatmininde bir artis saglamaktir. Bu
amaclarin altindaki en biiyiik deger konusu, bu amaglara en 1yi sekilde orgiitleri
insancillagtirarak ve kisisel gelismeyi tesvik ederek ulasilmasidir. (Robbins, 1994).
Dinger (1992), orgiit gelistirmenin Orgiitiin biitiiniine yonelik amaglarini ise sdyle

siralamaktadir:
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1. Orgiit yapisin1 goérev amaglarina gore yenileyerek, devamli, dengeli ve

organik bir sistem olusturmak.

2. Rol ve statiiye bagli otoriteyi miimkiin oldugu kadar bilgi ve kabiliyete
bagl otorite ile desteklemek ve kararlarin hiyerarsik mevkiye gore verilmesi

yerine, karar konusuna en yakin kaynaklar tarafindan verilmesini saglamak.

3. Orgiit capinda haberlesme yapisim iyilestirerek, iiyelerin karar ve

faaliyetlere katilmalari imkanini artirmak.

4. Catigmanin kaginilmaz bir drgiit siireci oldugunu kavrayarak, ¢atigmalarin

acilen ele aliip yonetildigi bir calisma ortamini hazirlamak.

5. Yoneticilerin ge¢cmis uygulamalar1 taklit etmelerinden ziyade, yenilik¢i

tutumlarinin 6n plana ¢ikarildig: bir anlayis yerlestirmek.

6. Miikafat ve tesvik sistemlerine hem kisileri gelistirecek ve motive edecek,
hem de Orgiitiin temel fonksiyonlarini yerine getirebilecek bir hiivviyet

kazandirmak.
2.2.2 Planh Degisimin Onemi

Isletmelerin ¢evresinde meydana gelen hem teknik hem de sosyal degisimlerin
temelinde “insan” unsuru yatmaktadir. Diger yandan yonetim bilimi ile ilgili yapilan
calismalarin odaginin, ge¢misten giiniimiize insana kaydigi ve bu unsurun giderek daha
da Onemli hale geldigi goriilmektedir (Oztiirk, 1998). Cagdas insani, artik is
teknolojisini gelistirmek ve parasal Odemelerini arttirmakla giidiilemek miimkiin
olmamaktadir. Insanlar is ¢evrelerine, is ve orgiitlerinin desenlenmesine giiclii bir
katilm istemektedirler (Balci, 2002). Sosyal bilimlerdeki gelismeler is yasaminin
kalitesinin ve iiretimin kalitesinin gelismesinde ayni zamanda verimliliginin artmasinda

etkili olmustur.

Orgiit gelistirmenin biiyiiyiip serpilmesinin esasi ¢aga damgasini vuran
inanilmaz degisimlere bir yanit olmasindandir. Teknolojik, iletisimsel, politik, bilimsel
ve kuramsal boyutlardaki devrim niteligindeki degismelere orgiitlerin uyumunda orgiit

gelistirme temel yontemlerden biridir (Balct, 2002).
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2.3 PLANLI DEGIiSiM SURECI

Herhangi bir orgiit gelistirme faaliyeti, uzun siire devam eden ve oldukca
karmagik bir siiregtir. Bu sebeple, orgiit gelistirmenin uygulama sathalari, degisik

yazarlardan farkli sekillerde ele almip incelenmistir. Orgiit gelistirmenin

uygulamalarinin farkli sekil ve sathalarda ele alinmasi; toplumun kiiltiirli, orgiitiin
yapisi, ¢oziilecek problemin 6zellikleri, programu yiiriitecek degigsme ajaninin yaklasimi

ve kabiliyetinden kaynaklanabilir (Dinger, 1992).

Baslanzg

Orgiit Cevresindeki

) [=]

Performans Arahdan

Orgiitsel Problemlerin

Degisime Direnc

Degisimlerin Kaynaklarun

. . ~
Belirlenmesi LBl LELA it Belirlenimesi
‘ ‘ ¥
E E 4 B
. Desigimin Degisim Stratejilerinin Degisim Hedeflerimin
R — Uygulanmasi [ Arastuilmasi B Olusturulmasy
Geribildirim

Sekil 2.1 : Planh Degisim Siireci

Kaynak : Hellriegel, D., Slocum, W.J. and Jackson, S.E. (2004) Management: A
Competency Bassed Approach, Thomson South-Western, 10.Edition.
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2.3.1 Orgiitiin Cevresindeki Degisimlerin Belirlenmesi

Stratejik degisim siireci, ¢cevresel 6zelliklerde meydana gelebilecek degisiklikleri
tahmin ederek tasarlanmalidir. Orgiit, cevrede meydana gelebilecek degisimleri dnceden
tahmin edemedigi takdirde, degisim siireci, basarili bir ¢evresel adaptosyon i¢in yeni

ihtiyaglar1 karsilamakta yetersiz kalacaktir (Bloodgood, 2000).

Orgiitiin i¢inde bulundugu cevre; degisimlerin ¢cok yogun oldugu karmasik bir
cevre olabilecegi gibi, nispeten az degisimlerin oldugu basit bir ¢evre de olabilir. Orgiit
icinde faaliyet gosterdigi cevrede meydana gelebilecek hangi degisimlerin, orgiit icin ne

gibi firsatlar veya tehditler yaratabilecegini belirlemelidir.
2.3.2 Performans Arahiginin Belirlenmesi

Orgiitler cevrelerinin taleplerine karsilik vermek ve rakabet ortaminda ayakta
kalabilmek i¢in degismek zorundadirlar (Liu ve Perrewe, 2005). Degisim yonetiminde
genellikle Orgiit performansinin gelistirilmesi arzu edilmektedir (Clegg ve Walsh,

2004).

Bu asamada orgiitiin gergeklestirdikleri ve mevcut durumu ile, iginde bulundugu
cevrenin kendisine sundugu firsatlar sonucu elde edebilecekleri kiyaslanir (Sucu, 2000).
Bunun i¢in; belirlenmis bilgi kaynaklarini taramak gerekecektir. Bunlarla ilgili; arsivler,
kiitiiphaneler, bilgi analiz merkezleri, enformasyon merkezleri, bilisim sirketleri, bilgi
yonetim sirketleri, egitim kuruluslari ve sirketleri, yaymevleri, stratejik arastirma
merkezleri, yayim kuruluglari, haber ajanslar1 vb. merkezleri ve araglari siralayabiliriz

(Karaaslan ve Hazir 2004). .

Kiyaslama sonucunda, bir farklilik goriilmeyecegi gibi, farklilikla
karsilagilabilir. Farklilik s6z konusu oldugunda, fark olumlu olabilecegi gibi olumsuz da
olabilir. Ornegin ¢evresel degisimler sonucu yeni pazar firsatlar1 olusmus ve bundan
yararlanilmis olabilecegi gibi, artan rekabet nedeniyle pazarlar kaybedilmis de olabilir

(Sucu, 2000).
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2.3.3 Orgiitsel Problemlerin Tanimlamasi

Degisim ¢abalarinin baslangi¢ noktasi orgiitiin ne gibi degisim ihtiyaglarinin
oldugunun saptanmasi ve yapilacak ne tir yeniligin Orgiite rekabet {Ustlinliigi
kazandiracaginin tespit edilmesidir. Orgiitii gelistirmeye yonelik fikirler, yaratici
gerilim siireci boyunca ortaya g¢ikabilir. Orgiit s6zkonusu yaratic1 gerilim siirecinde;
Orgiitiin ne istedigini, orgiitsel vizyonunu, 6rgiitiin mevcut durumunu dogru ve gergekci
bir bi¢imde tanimlar (Mento ve digerleri, 2002). Burada dikkat edilmesi gereken bir
baska nokta ise; Orgiit problemleri acik, 6l¢iilebilir, amaca uygun, gercekei ve uygun bir

sekilde formiile edilmelidir (Hoag, 2004).

Orgiitiin tiim kademelerindeki ¢alisanlar, o6rgiitsel problemlerin kendilerini
olumsuz ydnde etkileyecegini anlamalidirlar. Isletmenin iginde bulundugu finansal
darbogaz, pazardaki talep daralmalari, paydaslarin farklilasan talepleri vb. problemler
calisanlara acgik bir bi¢imde anlatilmalidir. Bdylece calisanlar daha iyi sonuglar

tiretmeleri gerektigini kavrayacaktir (Covington ve Chase, 2002).

Degismenin hangi yonde olacagi ve nasil bir sonu¢ beklendigi de ayrintili olarak
tanimlanmalidir.  Bu  c¢alisma;  yapilacak  faaliyetlerin  sekillendirilmesinde,
gergeklestirilecek basarinin  Ol¢lilmesinde, beklenen durumla gergeklesen durum
arasindaki farkin ortaya konulmasinda ve daha da Onemlisi mevcut problemin

kavranmasinda yardimci olacaktir (Dinger, 1992).
2.3.4 Degisime Diren¢ Kaynaklarinin Belirlenmesi

Varolan durumdan yeni duruma gecis sancisiz olmaz. Eski sistemden yeni
sisteme gecilirken, yogun bir kaos ve belirsizlik yasanir. Bu durum kisilerin degisime
direng gostermesine neden olabilir. Kurumun, hedeflenen durum hakkinda acik bir
vizyona sahip olmasi, gecis siireciyle ilgili plan yapilmasi, calisanlara gerekli bilgi ve

egitim destegi saglanmasi, zorluklar1 yenmeyi kolaylastirir (Karakan, 2001).

Ogrenen organizasyon kiiltiirii igerisinde tiim calisanlarin siirekli dgrenmesini
destekleyecek araclar1 sunmak gerekecektir. Bu araglar web sayfalar1 {izerinden
aktarilabilecek egitim Ogeleri olabilecegi gibi, genelde insan kaynaklari departmanlari

icerisinde faaliyet yiiriiten egitim kisimlarinin egitim planlamalarina etki edecek, yon
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gosterici uyarilar ve yonlendirmelerle olacaktir. Aldiklar1 egitimler ve alinan yeni
bilgiler ¢alisanlarin kendilerini geleceg§e hazir hissetmelerini saglayacagindan, islerini
kaybetme stresinden kurtulan g¢alisanlarin degisime destekleri de daha iist seviyede

olacaktir (Karaaslan ve Hazir, 2004).

Yonetim, orgiitiin degisime direng gosterdigi konularda, ¢oziim tireterek degisim

stirecini daha kisa zamanda ve nispeten sancisiz gerceklestirecektir.

2.3.5 Degisim Hedeflerinin Olusturulmasi

Vizyonun mevcut durumu test edilerek, bulaniklik olup olmadigi, stratejik
hedeflerle ortiisiip Ortiismedigi, paylasilma derecesi, ¢alisanlarda gelecege doniik
heyecan yaratip yaratmadigi, calisanlarin kisisel beklentilerine cevap verip veremedigi
konularinin ortaya ¢ikarilmasi, tespit edilen sorun sahalarinin ortadan kaldirilmasi i¢in

vizyonun yeniden degerlendirilmesi s6z konusu olacaktir (Karaaslan ve Hazir 2004).

Basarili doniisiim projeleri, ilerleyen siire¢ igerisinde, daha ¢ok sayida kisiyi
kapsamaya baglar. Calisanlar so6z konusu yaklagimlar1 denemek, yeni projeler
gelistirmek ve liderligi saglamak icin yiireklendirilir. Ama biitiin yapilanlar ve yapilacak
olanlar vizyonun genis sinirlar1 dahilinde kalmak zorundadir. Daha basarili sonuglarin

aliabilmesi i¢in katilimin arttirilmasi gerekmektedir (Babadali, 2004).

Etkili bir orgiitsel degisim siirecinde hedefler genellikle; i¢sel hedefler ve digsal
hedefler olmak iizere iki kategoride smiflandirilir. Igsel hedefler &rgiit bireylerinin
degisimine yoneik hedeflerdir. Tavirlarin ve davramiglarin degisimi, karar verme
kabiliyetinde gelisim, motivasyonu arttirma, miikemmel is tatmini bu amaclar arasinda
yer almaktadir. D1s hedefler ise, orgiitiin disinda beklenen ilgili degisimlere bir cevap
niteligini tagimaktadir. Toplam satisin arttirilmasi, sikayetleri ve devamsizligi ortadan
kaldirma, karlilig1 arttirma, yeni miisteri kazanmak ve iiretim verimliligini arttirmak dis

hedeflere birer 6rnektir (Hellriegel ve digerleri, 2004).

Fakat burada bazi engeller ortaya ¢ikmaktadir. Kisisel ozelliklerden ve Orgiit

yapisindan kaynaklanan engellerin ilk etapta ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Ayrica
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degismeyi reddeden ve genel ¢aba ile uyusmayan isteklerde bulunan patronlar en biiytik
engel olarak ortaya c¢ikmaktadir. Engelleyici unsurlar, yeni vizyona sadik kalinarak

ortadan kaldirilmaya calisilmalidir (Babadali, 2004).

2.3.6 Degisim Stratejilerinin Arastirilmasi

Altinct asama, uygulanabilir degisim stratejilerinin arastirilmasi ile ilgilidir.
Basarili bir degisim orgiit icindeki belirli giiglerin degistirilmesi ile saglanabilir.
Birbirleriyle iligkili dort degisim giicii bulunmaktadir. Bunlar; teknoloji, yap1, gorev ve
insanlardir. Bu giiglerin herhangi birindeki degisim, genellikle digerlerini de

etkilemektedir (Hellriegel ve digerleri, 2004).

TEKNOLOJI
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N

GOREV

Sekil 2.2 : Orgiitsel Degisim Giicleri

Kaynak : Hellriegel, D., Slocum, W.J. and Jackson, S.E. (2004) Management
Competency Bassed Approach, Thomson South-Western, 10.Edition
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Her bir degisim stratejisi farkli bir orgiitsel gii¢ ile ilgilidir. Ornegin, iiretim
metotlarinda yapilacak bir degisim teknoloji, otorite ve sorumluluk iliskilerinde bir
degisim; yapu, is zengislestirme, gorev, orgiit gelistirme programlari ile ise ¢alisanlar bir

degisim lizerine odaklanmaktadir.

Hangi orgiitsel gii¢ iizerinde hangi degisim stratejisinin uygulanabilecegi tablo

2.1°de gosterilmistir.

Tablo 2.1 : Orgiitsel Degisim icin Stratejiler

Orgiitsel Giic Strateji
Uretim metotlarinda degisim
Teknoloji Makina parkinda degisim
Otomasyon

Pozisyon tanimlarinda degisim
Yapi Otorite ve sorumluluk iligkilerinde degisim

Odiillendirme sisteminde degisim

Is zenginlestirme
Gorev Is basitlestirme

Takim gelistirme

Is basinda egitim
Calisanlar Yonetim gelistirme kurslari

Orgiit gelistirme programlari

Kaynak : Hellriegel, D., Slocum, W.J. and Jackson, S.E. (2004) Management
Competency Bassed Approach, Thomson South-Western, 10.Edition.

2.3.7 Degisimin Uygulanmasi

Planlanan degisimin sorunsuz olarak gerceklestirilebilmesi icin gerekli

faaliyetlerin organize edilmesi, uygulanmasi, izlenmesi, degerlendirilmesi, sapmalari
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ortadan kaldirici giincellemelerin  yapilmasi sorumlulugu bu asamada yerine

getirilecektir (Karaaslan ve Hazir, 2004).

Degisimin gerceklesmesinde, onemli rol istlenen tiim iyelerin baglilikla ve
tistlendikleri sorumlulugun bilinciyle c¢alismalart gerekmektedir. Aksi takdirde,
planlanan degisimin ger¢eklesmesi c¢ok zor, bazi durumlarda ise imkansiz

olabilmektedir (Ates, 2005).

Faaliyet sorumluluklarin1 Karaaslan ve Hazir (2004) su sekilde siralamustir:

* Proje hazirliklarinin yapilmasi: Bu kapsamda; degisim projesinin planlari
uygulayicilar tarafindan kontrol edilir ve ayrica ayrintili sebekeler hazirlanir. Ana planla
koordinasyonu saglanir. Gerekli goriliir ise proje planinda yapilmasi gereken
degisiklikler proje planlama katmani ile koordine edilerek yapilir.

* Degisim proje ekibinin etkin yonetimi,

* Degisim projesiyle ilgili faaliyetlerin sisteme uygun gergeklestirilmesi,

* Kaynaklarin etkin kullanimi, maliyetlerin kontrold,

* Projenin tamamlanarak hayata gecgirilmesi.

Degisim programinin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in yeni davranis
kaliplar1 gdsteren calisanlar adil bir sekilde ddiillendirilmelidir (Hellriegel ve digerleri,
2004). Etkili bir uygulama siireci ancak calisanlar degisim programina istekli bir sekilde
katildiklar1 zaman gerceklestirilebilir .

2.3.8 Degisim izlenmesi
Son asamada ise degisim programin basariyla siiriip siirmedigi izlenir. Degismin

izlenmesi siirecinde, gelisim trendi {i¢c temel boyut {izerinde ele alinir. Bunlardan ilki, is

tatmini, verimlilik, yeni iirlin gelistirme ve pazar pay1 diizeylerinin, degisim siirecine
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baslamadan Onceki diizeyler ile kiyaslanmasidir. Ikinci olarak, gelismenin ya da
gerilemenin biiylikliigli ve son olarak ilerlemenin ya da gerilemenin devam siiresinde bir

degisim olup olmadigina bakilir (Hellriegel ve digerleri, 2004).

Degisim programi tamamlanmadan Once, ortaya konmus i¢sel ve dislar hedefler
ile simdiki durumda bu hedeflere ulasilip ulasilmadigir 6lciilmelidir. Eger bu 6l¢iim
yapilmaz ise, degisim siirecinin etkinligi ve basaris1 konusunda yanls degerlendirmeler

de bulunmak s6z konusu olacaktir ((Hellriegel ve digerleri, 2004).

2.4 KURT LEWIN’IN DEGiSiM MODELI

Bir bagka degisim modeli Kurt Lewin tarafindan one siiriilmiistiir. Degisim
stirecini olduk¢a genel acidan ele alan bu model; ¢ézme (unfreezing), degistirme

(changing) ve dondurma (refreezing) asamalarindan olusan bir degisim modelidir.

Cozme H H Degistirme Dondurma

Sekil 2.3 : Lewin’in Planh Degisim Modeli
Kaynak : http://www.defence.gov.au/dpe/psmp/documents/unit_4/U4Topic09.pdf

2.4.1 Cozme (Unfreezing)

Cozme siirecinde degisimin konusu olan orgiitsel unsurlarin mevcut dengesi

bozulur ve degisime hazir hale getirilir.

Orgiit iginde, herhangi bir degisime baslamadan 6nce, bireyler mevcut
degerlerin, davranis bi¢imlerinin ve mevcut durumun yarattii tatminsizligin farkina

varmalidirlar. Bdylece mevcut degerleri ve davranis kaliplarini  desteklemeyi
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birakabilirler. Bu durum orgiit ¢alisanlar1 {izerinde degisim baskisini arttiracagi gibi,

degisime kars1 olan bir¢ok engeli de ortadan kaldiracaktir (Bedeian ve Glueck, 1983).

Denge durumundan ¢ikmanin ii¢ yolu vardir: Ilki, degisime ydnlendiren giicler
artirlabilir. ikincisi, direnen giigler azaltilabilir. Uciinciisii, bu iki yolu birlestiren
yaklagimdir. Coziilme bir kez basarildiginda, degisim uygulanabilir. Gergekte, ¢cozme ve
degistirmeyi kesin ¢izgilerle ayirmak giictiir. Statiikoyu ¢dzme ¢abalarinin g¢ogu
degistirmeye de girer. Direngle ugragma yollari, ¢ozme ve degistirme konusunda da

gereklidir (Ozkara, 1999).
2.4.2 Degisim (Changing)

Cozme asamasinda mevcut orgiitsel denge bozulduktan sonra, degisime konu

olan degiskenler degistirilerek yeni bir denge konumuna getirilir.

Degistirme istenmeyen ya da sorun yaratan durumun yerine yenisinin
konulmasidir. Orgiit yapisi, teknoloji, stratejiler, kiiltiir ya da isgoren davranislari

degistirmenin konusu olabilir (Ozkara, 1999).

Orgiitsel degisim siireci degisime iten i¢ ve dis giicler ile mevcut yapida
degisime direnen gli¢lerin carpismasi arasinda gergeklesmektedir. Degisime iten
giiclerin yarattig1 degisim baskis1 yliksek oldugunda ve degisim aciliyet gerektirdiginde,
yonetimin dikkati direnen giiclerin etkisini kirmaya ve degisimi ani bir bi¢imde
gerceklestirmeye yonelmektedir. Diger yandan, degisime iten giiclerin baskis1 diistik
oldugunda ve degisim aciliyet gerektirmediginde ise, yonetimin dikkatini direnen
giicleri de degisim silirecine katmaya ve degisimi daha uzun bir silireye yaymaya

yoneltmektedir (Ozkara, 1999).

Bu asamada Orgiit calisanlari yeni tavirlara ve davramis kaliplarina
yonlendirilmeli ve sdzkonusu yeni kaliplarin gegerliligi konusunda ikna edilmelidirler.
Yeni davranig kaliplarint ve gorlisleri benimsemis bireyler, obiir orgiit ¢alisanlarina
tanitilmalidir. Boylece ¢alisanlara tavirlarini ve davraniglarin1 degistirmeleri konusunda

giiclii kanitlar ortaya konulmus olur (Bedeian ve Glueck, 1983).
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2.4.3 Dondurma (Refreezing)

Son olarak, yeni tavirlar ve davranislar gili¢lendirilmis ve biitlinlestirilmis olarak
bireylerin normal davranis dagarcaklarina kazandirilir. Yeni davranis kaliplarinin
gliclendirilmemesi, degisimin uzun siireli olmasini engelleyecektir. Giiglendirme, yeni
davranis kaliplari, bireylerin duygusal iliskilerinde istenilen bir durum oluncaya kadar

onemli bir faktor olacaktir (Bedeian ve Glueck, 1983).

Yeniden dondurma 6rgiitiin yeni durumuna gore bir denge olusturmay1 kapsar.
Denge olusturma degisen yapi, siireg, teknoloji, kiiltlirel degerler ya da davraniglarin
pekistirilmesi ve siirekliligin saglanmasidir. Degisim sirasinda bir¢ok uyumsuzluklar ve
sorunlar yaganabilir. Uyumsuzluklar ortadan kaldirildiginda ve yeni durum tiimiiyle

benimsendiginde yeni bir statiiko ortaya ¢ikmus olacaktir (Ozkara, 1999).
2.5 ORGUTSEL DEGIiSiM UYGULAYICILARI

Orgiitsel degisim karar1 verildikten sonra, uygulamanin kime yaptirilacag
Oonemli sorun olarak ortaya ¢ikar. Zira bu calismanin basarilmasi kolay degildir; gecerli
orgiitsel yapiya iliskin bilgilerin soru formlariyla ve goriismelerle alinmasi, dngoriilen
amaglara ulagsmaya olanak saglayan cesitli araglarin belirlenmesi, orgiit semalarinin
gelistirilmesi ve yonetmeliklerin hazirlanmasi oldukga fazla zaman, beceri ve uzmanlik

gerektirmektedir. (Eren, 1989).

Degisim programlarinin basaris1 6nemli olgiide degisim uygulayicilarinin, karar
vericilerin ve organizasyonun kaliteli ve etkin bir iliski kurabilmesine baglidir. Boyle
bir iligki bi¢imin kurulabilmesi, degisim uygulayicilar1 i¢in son derece onemli bir

asamadir (Gibson ve digerleri, 1985).

Bu asamada temel problem planl orgiitsel degisim siirecini kimin uygulayacagi
konusudur. Orgiitiin mevcut problemlerinin ve degisim siirecinde ortaya ¢ikabilecek
olas1 problemlerin iistesin gelebilmek igin Orgiit, bilgi diizeyi yiiksek ve kabiliyetli
degisim uygulayicilarma ihtiyag duymaktadir. Orgiitsel degisim, isletme iginden bir
organ tarafindan gerceklestirilebilecegi gibi degisim isletme dis1 bir danisman

tarafindan da gerceklestirilebilir.



45

2.5.1 Orgiitsel Degisimin Isletme Ici Bir Organ Tarafindan Uygulanmasi

Ozellikle hizla degisen cevre kosullar1 icinde eylemde bulunan belirli irilige
ulagmis isletmelerde orgiitsel planlama ve degisim islerini siirekli olarak yiiklenen bir
birimin bulunmas1 olagandir. Nitekim kimi isletmeler bu isleri birkag uzmandan olusan
bir danisman sorumluluguna vermislerdir. Orgiitsel degisim calismalarmin bu béliimiin
uzmanlarinca basarilt bir bigcimde ylriitiilebilmesi i¢in, bolim yoneticisinin, genel
miidir, genel midiir yardimeisi, idari isler miidiirii, planlama midiirii v.b. st diizey
yonetimine kars1 sorumlu ve onlardan yetki almis olmasi gerekir. Ote yandan boliimii
olusturan uzmanlarin yetenek ve gorgiilerinin birbirlerini tamamlayici olmasi ve

isletmenin Orgiitsel yapisini yakindan bilmeleri gerekir (Eren, 1989).

Bununla birlikte, isletmelerin birgcogunda orgilitsel degisim islevini yiliklenecek
belirli bir boliim bulunmayabilir. Bu durumda s6z konusu islev bir kurula veya en yakin

ilgili boliime verilir (Eren, 1989).

Su halde, ayr bir orgiitlenme boliimii bulunmayan biiyiik isletmelerde orgiitsel
degisim islevi, islevsel yoneticilerinin herbiri tarafindan ayr1 ayr gerceklestirilebildigi
gibi, personel bdliimiiniin, yonetim kuruluna sorumlu bir alt kurulun ya da genel miidiir
veya yonetim kurulu baskanma bagli bir danigmanligin sorumluluguna verilebilir.
Kiiclik isletmelerde ise bu islev herhangi bir iist diizey yoOneticinin sorumluluguna

verilmelidir (Eren, 1989).
2.5.2 (")rgiitsel Degisimin Isletme Dis1 Bir Damisman Tarafindan Uygulanmasi

Orgiitsel degisim calismalar1 isletme disindan bir damigmana veya danigman
grubuna da yaptirilabilir. Isletme dis1 danismanlar, isletmenin drgiitsel degisim islevini
ylklenen bir boliime oldugu kadar, gorevli iist diizey yoOneticisine veya kurula da

yardimci olabilirler (Eren, 1989).

Danigsmanlarin orgiitsel degisime iliskin bilgi ve gorgiilerinin, igletme i¢inde bu
gorevi ylklenecek kisi veya boliimlerinin bilgi ve gorgiilerine oranla daha fazla olacagi
aciktir. Gergekten bir danigsmani ¢agirmanin temel nedeni bu kisi veya kurulusun
orgiitlenme konusunda sahip oldugu genel bilgi ve gorgiisii yaninda, bir¢ok isletmede

orgiitsel degisim uygulamasini gergeklestirmis olmasidir (Eren, 1989).
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Bunun yaninda hem isletme i¢inden bir degisim organinin hem de isletme
disindan gelen danigmanlarin birlikte olusturdugu bir degisim ekibi, hem i¢sel hem de
digsal bilgileri ve kaynaklar1 planli degisim siireci boyunca kullanabilecektir (Gibson ve

digerleri, 1985).
2.5.3 I¢sel ve Digsal Degisim Uygulayicilarimin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

Her iki degisimi uyguluma bi¢imin birtakim avantajlart ve dezavantajlari vardir.
Isletme ici organlar, isletmeyi tamdiklar1 igin, zaman kaybetmeden degisimi
baslatabilecekler; degisim taraflarinin  isteklerini, amaclarini, disilincelerini,
davraniglarini bildiklerinden bu giigleri etkin sekilde kullanabilecekler, degisime karsi
direnis noktalarin1 kolaylikla belirleyebilecekler ve bu konularda 6nceden hazirlik
yapabileceklerdir. Isletme i¢i organlarin degisim siirecinde nesnel olmamalari, tarafsiz
kalamamalar1 ve orgiit i¢i iligkilerden etkilenmeleri bu sekilde bir degisim yapilmasinin

oniinde 6nemli engeller olusturmaktadir (Sucu, 2000).

Degisime isletme dis1 kisilerden uzmanlara yaptirilmasi, isletme ve degisim
gerekleri ile ilgili bilgilenmeleri icin gereken siire ve buna bagl olarak olusabilecek
zaman kayb1 disinda yukarida belirtilen olumsuzluklar: kendi i¢inde barmndirmayabilir

ve degisim daha etkin olarak gerceklestirilebilir (Sucu, 2000).

Biiyiik degisim programlar1 ¢ogunlukla, ancak bir iki kisiyle baslamaktadir.
Basarili degisim cabalarinda liderlik koalisyonu zaman iginde giderek gelismektedir.
Fakat degisim c¢abalarinin basinda asgari bir kitle olugsmadiginda herhangi bir degisim
gerceklesmemektedir (Kotter, 1995). Bu yiizden uygulayici se¢imi yapilirken degisim

surecinin sathasi1 da 6nem kazanmaktadir.

Degisimi ig¢sel veya digsal uygulayicilarin gergeklestirmesine karar verirken,
orgiitiin i¢ ve dis ¢evre kosullari, degisimin siiresi, degisimin amaci ve degisim igin

katlanilacak olan maliyet gz 6nilinde bulundurulmalidir.

Tablo 2.2’de orgiit i¢i ve orgiit dis1 degisim uygulayicilarinin avantajlari ve

dezavantajlar1 gosterilmektedir.
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Avantajlar1 ve Dezavantajlar
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I¢sel Uygulayicilar Digsal Uygulayicilar
Orgiitteki en iyi bilgilere Orgiite daha objektif bakarlar.
sahiptirler.
- Farkli sorunlarla ilgilerinde daha
E Acil olarak yararlanilirlar. tecriibelidirler.
I
S Degisim miktarini bilirler. Farkli tecriibelere sahip daha
3,1 fazla bireylerden olusurlar.
Daha fazla kontrol ve
otoriteye sahiptirler. Daha fazla teknik bilgi,
yeterlilik ve kullanilabilir
hiinerlere sahiptirler.
Sorunlara kapali olabilirler. | Orgiit konusunda bilgileri azdr.
P Celiskili gortislere sahip Daha yiiksek maliyeti
= olabilirler. beraberinde getirir.
o]
§ Sorunun bir pargasi olarak | Degisim miktarini bilmez. Daha
§ goriiliirse ek bir direng uzun bir baglama zamani alir.
= yaratabilir.
Y Onetimin imajini uygun bir
bicimde yansitmayabilir.

Kaynak : Kececioglu, T. (2001), Bir Degisimin Anotomisi, Istanbul:
Alfa Yayinlari, 1.Basim.

2.6 DEGIiSIiM ve LIDERLIK

Liderlik teorisi ve uygulamasi alaninda ugras veren pek ¢ok kisi bugiiniin
isletmelerinin ¢aligsanlara ilham veren ve onlarin koklii degisimleri gergeklestirmelerini
saglayici bir liderlik modelini nermektedir (Igccan, 2006). Déniistiiriicii liderlik olarak
ortaya cikan bu yeni liderlik modeli, isletmelerin degisim faaliyetlerinde etkin bir rol

oynamaktadir.

Doniistiiriicti liderler, isletmede ¢alisanlart lider olma yolunda gelismeleri igin
etkilemeye, onlara bu konuda ilham vermeye c¢alisirlar. Ayrica tiim calisanlarin

goriislerini, bu ¢alisanlarin isletme igerisindeki statiileri ne olursa olsun, ciddiye alirlar
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(Iscan, 2006). Diger yandan déniistiiriicii liderler, de@erlerini ve inanglarmi ortaya
koyarak, izleyicilerinin gereksinmelerini 6n planda tutmaktadir. Doniistiiriicti liderlerlik,
izleyicilerin ortak bir amaci tagimak {izere birlesmelerini, istek diizeylerini
yiikseltmelerini ve beklenenden daha fazlasini yapabilmelerini ve motive olmalarini

saglamaktadir (Sipahi ve Berber, 2002).

Doniistiiriicii  lider direng gili¢lerini anlamak ve Orgiitii donistiirmedeki
direnglerin iistesinden gelmede ihtiya¢ duyulan enerjiyi harekete gegirmelidir. Insanlar
yeni yoOntemleri 6grenmeli ve eski aligkanliklari terketmelidir. Yeni normlart ve

degerleri olusturmalidirlar. Doniistiirticii liderler (Kegecioglu, 2001);

1. Giindem yaratmalidirlar: Liderler orgiitii doniistiirmeyi basarmada ihtiyag
duyulan seylerin listesinin olusturdugu net bir giindeme sahip olmalidirlar. Giindem,

dalgali bir denizde gemilerin siiriiklenmesini 6nleyecek orgiitsel ¢ipay1 olusturur.

2. Kolay cevap bicimi yoktur: Doniistiiriicii liderler her derde deva uygulamalara
kalkisacak herhangi bir harekete izin vermemelidirler. Yapici kanallarin yollarmi
bulmalidirlar. Orgiitiin karsilastigi karmasik ve dinamik sorunlarin kolay cevaplari

yoktur.

3. Asin taraf tutma tuzagindan kagimmalidirlar: Cogu oOrgiitiin dogasinda,
degisimin tarafinda olan kavramlarin asir1 G&viilmesi duygusu bulunmaktadir. Bu

orgiitler i¢in tuzaktir. Makul olmayan beklentiler duygusu yaratir.

Doniistiiriicti liderler calisanlarin, Orgiitsel vizyon ve misyon cergevesinde
orgiitle biitiinlesmesini saglamaya calisarak, onlarin bu siire¢ kapsaminda katilimini,
potansiyelini ve basarisini artirmaktadir. Doniistiiriicii liderlik modelinde hem lider hem
de calisanlar, kendilerini 6zdeslestirebilecekleri birtakim istekleri ifade eden amaglari
arama yolunda degismektedirler. Dolayisiyla donistiiriicii  liderlik ¢alisanlarin
kendilerini Orgiitiin amagclariyla 6zdeslestirmesini hedeflemektedir. Bunun yani sira
dontistiiricii  liderlerin 6nemli davranis kaliplarindan biri olan grup amagclarinin
kabuliinii saglama olgusu da bu liderlik modelinin Orgiitsel 6zdeslesmeyi artiric1 bir

unsur oldugunu ortaya koymaktadir (Iscan, 2006).
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BOLUM 111

ORGUTSEL DEGIiSIM STRATEJILERI

3.1 GUNUMUZDE SIKLIKLA KULLANILAN DEGIiSiM YONTEMLERI

Gilinimiizde yasanan siirecin farkli alanlarindaki gelismeler, isletme ile ilgili
cikar gruplarmin, oOzellikle de tiiketicilerin doyumunu Onemli hale getirmistir.
Dolayisiyla, isletmeler tiiketicilerine, nitelikli, diisiik fiyatl, istenilen yerde ve istenilen
zamanda (¢abuk) iirlin sunma, onlar i¢in deger yaratma amacini birincil amag olarak 6n
plana ¢ikarmiglardir. Buna yonelik ¢aligmalarda ise stratejilerini, yapilarini,
teknolojilerini, biiytlikliiklerini, iliskilerini ve orgiitsel davranis bigcimlerini gelistirmenin
yollarin1 aramaktadirlar (Sucu, 2000). Bu boliimde, orgiitlerin degisimi saglayabilmek

icin kullandiklar1 degisim tekniklerine deginilecektir.

3.1.1 Sistem Yaklasimi

Sosyal orgiitler, karsilikli olarak birbirine bagli ve bagimli alt sistemlerin
meydana getirdigi organik bir biitiindiir. Bu nedenle alt sistemdeki bir degisme, diger alt

sistemlerde sinirlandirmalara ve streslere neden olabilmektedir (Balci, 2002).

Sistem yaklasimi ile ilgili 6onemli bir kavram, sistemin tiimiiniin ya da bir alt
sistemin, sistemin biitlinlinii akilda tutarak incelenebilecegi, arastirilabilecegidir. Bir
digeri de orgiitiin bir acik sistem olarak cevresini olusturan biiyiik sistemlerle
etkilesmesi, yani onlar1 etkilemesi ve ¢evresince etkilenmesidir (Balci, 2002). Bu da
kendiliginden yeni ¢oziimleme ve eylem yontemleri gelistirerek olaylara ¢cok boyutlu
bakmayi, biitiinde pargayi, pargada biitiinli kavrayabilmeyi, tiim baglantilariyla olaylar1
gorebilmeyi, kendi 06zgilinligli icinde her olay1r degerlendirmeyi gerektirmektedir
(Ergetin, 2001). Sistem yaklasiminin Orgiitii ¢ok yonlii olarak ele almasi, Orgiitiin

degisim ihtiyacina daha ¢abuk varmasini saglamaktadir.
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Sekil 3.1 : Genel Sistemler Teorisi

Kaynak: Holt, D.H. (1990), Management: Principles and Practies, New Jersey:

Prentice-Hall Inc. 2.Edition

Orgiitlerin siirekli olmalar1 ve gelismeleri yaninda saglikli ve dinamik dengenin

saglanmasi i¢in, yoneticinin orgiitle ilgili biitiin i¢ ve dis faktorleri algilamasi, bilmesi,

yorumlamasi ve sonug¢ ¢ikartmasi ve bunu Orgiite uyarlamasi gerekmektedir. (Sahin,

2004). Sistem yaklagimi yoneticinin i¢ ve dis cevresel foktorleri eszamanli olarak

degerlendirmesini saglamaktadir. Yoneticinin dikkatini bu faktorlerin birbirleriyle olan

iliskilerine ¢ekmekte ve yoneticini degisimin yoniinii ve giiciinii belirlemesine yardimci

olmaktadir.

3.1.1.1 Sistem Yaklasim Ile ilgili Temel Kavramlar

Yonetim bilimi literatiiriinde sistem yaklasimi ile birgok kavram gelistirilmistir.

Burada sistem yaklagimu ile ilgili temel kavramlar ele alinacaktir.

Alt

Sistem

: Bir sistemin biitiiniinii olusturan pargalar alt sistem olarak

tanimlanmaktadir. Her sistem kendisinden biiyiik bir sistemin alt sistemi olabilir.
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Departmanlar isletmenin alt sistemini olustururken, isletmenin kendisi de i¢inde
bulundugu sektoriin bir alt sistemini, faaliyet gosterilen sektér ulusal ekonominin alt
sistemini ve ulusal ekonomi de diinya ekonomisinin bir alt sistemini olusturmaktadir

(Stoner ve Wankel, 1986).

Sinerji : Sinerji, biitliniin, kendisini olusturan parcgalarin toplamindan daha etkili
ve gliclii olmasi ifade etmektedir. Birbirinden ayrilmis departmanlar orgiitsel siire¢
icerisinde, birbirlerine yardim ederek ve birbirlerini etkileyerek tek baslarina
gosterebilecekleri performanstan daha daha fazlasini iiretmektedirler. Ornegin, bir
holdingde biitiin isletmelere yonetebilecekleri ayr1 bir finansman departmani kurmak,
onlar1 merkezi bir finans departman ile yonetmekten daha etkin ve verimli sonuglar

vermektedir (Stoner ve Wankel, 1986).

Acik ve Kapal Sistemler : i¢inde bulunduklar gevre ile etkilesim iginde olan
orgiitler acik sistem, etkilesim i¢inde bulunmayan sistemler kapali sistemler olarak ele
alinmaktadir. Biitiin orgiitler ¢cevreleriyle etkilesim icindedirler, fakat ¢evrenin orgiitlere
yaptig1 etkinin biiyiikliigii degismektedir. Ornegin bir otomobil firmasi, bir hapishane

veya manastirdan ¢cok daha fazla acik bir sistemdir (Stoner ve Wankel, 1986).

Sistemin Simirlar1 : Her sistem smirlar ile ¢evresinden ayrilir. Kapali
sistemlerin sinirlar1 kati ve degismez iken acik sistemlerin sinirlar1 esnek ve
degiskendir. Son zamanlarda birgok oOrgiit i¢in ¢evreyle olan sinirlarinin esnekligi
gittikce artmistir. Ornegin petrol sirketleri denizlerde yiiriittiikleri petrol arama
sondajlar1 ¢evreyi kirletmekte ve toplum cevre kirliliklerine karsi bu sirketlere tepki

gostemektedir (Stoner ve Wankel, 1986).

Akis : Sistemlerde bilgiler, nesneler ve enerji siirekli akmaktadir. Sistemler
cevresinden birtakim girdiler (hammadde) alirlar ve birtakim doniistiiriicli isleme tabi
tuttuktan sonra ¢ikti olarak (mal ve hizmet) ¢evrelerine sunarlar (Stoner ve Wankel,

1986).

Geribildirim : Geribildirim sistemi kontrol edebilmenin anahtaridir (Stoner ve

Wankel, 1986). Sistem insanlar, {iriinler ve raporlar gibi birtakim ¢iktilardan aldigi
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bilgiler sayesinde faaliyetlerini denetlemektedir. Bu bilgiler 1s1ginda faaliyet

siireclerinde bir aksama saptandigi takdirde diizeltme yoluna gidilir.

3.1.1.2 Sistem Yaklasiminin Avantajlar

Sitem yaklasimi, organizasyonlara esneklik saglayarak daha kapsamli bir sekilde
faaliyetlerini inceleme, yonetme ve kontrol etme imkani saglamaktadir. Sistem
yaklasimi ile kurumun hayatta kalabilmesi, gelismesi ve faaliyetlerde dinamik dengenin
saglanmasi i¢in, yoneticilerin organizasyonla ilgili kontrol edilebilen veya edilemeyen
biitlin faktorleri bilmesi, anlamas1 ve degerlendirmesi imkanini1 saglamaktadir. Her tiirli
i¢c ve dis gevreye iligkin faktorlerin degerlendirilerek organizasyonun bunlara uymasini

saglamaktadir (Tecim, 2004).

3.1.2 Amaclara Gore Yonetim

Amaglara Gore Yonetim’in esasini bir arada faaliyet gosteren idareci ve astlarin
birlikte ortak amaglar ortaya koymasi olusturmaktadir (Stoner ve Wankel, 1986). Genel
olarak amaglara gore yonetim, Orgiitsel amacglarin ve calisanlarin bireysel amaglarinin
acikca belirlenip tanimlanmasi ve bu amaglarin birbirleri ile dogrudan iliskilendirilip

periyodik olarak sonuglarin 6l¢iilmesini ifade etmektedir (Gannon, 1982).

Her iki tarafin faaliyet alani, beklenen 6l¢iilebilir sonuglar (amaglar) tarafindan
tanimlanmaktadir. Bu amaclar, astlarin is planlarini olusturmasinda ve hem astlarin hem
de idarecinin olusturulan planlari izlemesinde kullanilir (Stoner ve Wankel, 1986). Bu
planlamada katilmali yaklasim kullanildigindan buna yonetim felsefesi adi da
verilmektedir. Bu yolla amaglar1 belirlemeye katilan bireyler yalnizca bireysel gelisme

saglamakla kalmayip tiim 6rgiit i¢in de bir gelismeye 6rnek olmaktadirlar. (Can, 2002).
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Sekil 3.2 : Amacglara Gore Yonetim ve Zorlayic1 Yonetim

Kaynak: Stoner, A.F.J ve Wankel, C. (1986), Management, New Jersey: Prentice-
Hall International Inc. 3.Edition

Amagclara dogru gidisler, ilerlemeler ve sonuglar daha sik olarak belirli zaman
araliklart ile gozden gecirilmelidir. Bunlarin yaninda, amaglara ulasmak i¢in gerekli

olacak kaynaklar da tanimlanmalidir (Olger, 2004).

3.1.2.1 Amaclara Gore Yonetimin Avantajlar

Orgiitlerin  degisim faaliyetlerinde uygulanan amaglara gore ydnetimin

avantajlarim Ozalp (1992) asagidaki gibi belirtmistir.

AGY’nin en Onemli yarart daha iyi bir yonetim saglamaktir. Bu teknikle
planlama, sonuglar i¢in yapilir. Amacglarin gercekei olabilmesi, yoneticilerin amaglara
ulagilacak sekilde diisiinmelerine ve bu yonde ¢alismalarina baglidir.  Amaclara gore
yonetim, organizasyonun calismasi i¢in temel faktdr olan hiyerarsinin caligmasini
kolaylagtir. Bu teknik, organizasyon yapisinin c¢aligmasini saglar. Amaclara gore
yonetim, yoneticilerin amag¢ saptamadaki yeteneklerini artirir. Islerin iyi bir sekilde
yiirlimesini saglamak i¢in ¢ok uygun bir sekilde kurulmus bir hiyerarsi i¢inde yenilik,
esneklik, ekip caligmalar1 saglar. Amaclara gore yonetim {ist yonetimi, en iistten en alt

kademeye kadar amaclar hiyerarsisi kurmaya zorlar. AGY agik se¢ik denetim
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standartlar1 saptamakta yardimci olur. Astlarin kararlara katilmalarim1 sagladigi igin
astlar1 giidiiler. Astlar baskalarinin verdigi kararlar1 degil ayn1 zamanda kendilerinin
olusumuna katildiklar1 kararlar1 uygularlar. Kisilerarasi iliskilerin gelismesine yardimec1
olur. Amaglara gore yOnetim bir sistem olarak profesyonel ve yonetsel elemanlara
uygulanabilir. En alt kademedeki yoneticiden en iist yoneticiye kadar olan hiyerarsik

yapiy1 kapsar. Amagclara gore yonetim etkin bir denetim sistemi koymaya yardimci olur.

3.1.3 Toplam Kalite Yonetimi

Isletmeler, kalite Kkiiltiirii olusturmak, rakiplerin baskilarma yanit vermek,
miisterilerin kaliteli iirlin ve hizmet taleplerini karsilamak ve kamuoyunda iyi bir imaj
elde etmek gibi nedenlerle Toplam Kalite Yonetimi ¢aligmalarina baslamaktadirlar

(Basaran ve Aydemir, 2004).

Kalite anlayis1 tliketicinin karakteristikleri, sosyal konumu ve ekonomik
durumuna bagli olarak degisebilen, farkli gereksinim ve beklentiler dogrultusunda
bicimlenebilen 6znel bir kavramdir. Gereksinimler, beklentiler, sosyal ve ekonomik
cevre, kiiltiirel ve dini yapi, gelenekler, ekonomik diizey, teknoloji, iklim, cografya,
egitim, genel toplumsal yargilar, kalitenin miisteri tarafindan algilanmasin1 dogrudan ya
da dolayli olarak etkilemektedir (Dogan, 2000). Toplam kalite ydnetimi, yoneticinin

dikkatini degisen miisteri beklentilerine ¢cekmektedir.

Toplam kalite yonetiminin yapisi dikkate alinarak ayrintili bir tanimlama su
sekilde yapilabilir. “Toplam kalite yonetimi, miisteri ihtiyag, istek ve beklentilerinin
karsilanmas1 ve is sonuglarinda miikemmellige ulasilabilmesi i¢in tiim siire¢lerde
kusursuzlugun, sifir hata prensibine dayali olarak stirekli kilinmasini ve bu siirekliligin
isletmenin tiim i¢ ve dis ¢evresinin katilimi ile gergeklestirilmesini hedefleyen; yonetsel
ve organizasyonel yapida insan unsurunu siirekli egitim ve grup calismasi yoluyla 6n
plana ¢ikaran; siirekli gelisme ilkesiyle isletmenin rekabet giiciinii arttirmay1 amaglayan;
biitlin bunlarinda, ancak en iist diizeyde sorumluluk bilincine sahip bir liderlik
anlayisiyla gergeklestirilebilecegini savunan c¢agdas bir yonetim anlayisidir.” Bu

tanimda TKY felsefesinin ilkeleri ve teknikleri ile bir biitiin oldugu ve kurulusta alinan
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her kararin, siirdiiriilen her faaliyet ve siirecin iiriin kalitesi iizerinde etkileyici bir role

sahip oldugu ifade edilmektedir (Coban, 2004).

3.1.3.1 Toplam Kalite Yénetiminin Ozellikleri

Toplam kalite yonetimi insan unsurunu en degerli kaynak olarak 6n plana
cikaran, yonetim dahil her tiirli faaliyette katilmeiligi, ekip c¢aligmasini,
zamanla birlikte diger biitiin kaynaklarin (insan, malzeme vb.) etkin ve verimli
kullanilmasini ve isin ilk seferde dogru yapilmasini esas alan, egitimi siirekli gelismenin
temeli olarak goren ve orgiit politikalarina kalite olgusunun y6n vermesini benimseyen

kiiltiirin hakim oldugu bir yonetim seklidir (Cetin, 2002).

TKY ’nin en belirgin 6zelliklerinden biri grup ¢alismasinin yayginlhigidir. Grup
caligmalarinin spesifik amaglari, belli yontemleri ve mutlaka uyulan siki bir sistemi
mevcuttur. TKY biinyesindeki tiim calisanlarin ¢aligmalara katilimin1 saglamak ig¢in
kullanilan en Onemli arag, kalite c¢emberleridir. Bu baglamda kalite c¢emberleri,
iyilesmeler dnermek ve bunlar tartismak i¢in genellikle ¢alisma saatleri disinda diizenli
olarak toplanan, aym ¢alisma alaninda gorevli ve goniillii is goren gruplaridir (Sari,

2004).

TKY’nin bir baska 6zelligi miisteri odaklilik ise uygulanmasi en zor; ancak
isletmeye uzun donemde en biiylik fayday1 saglayacak 6gedir. Nitekim miisteri ihtiyag
ve beklentilerini dogru tespit eden ve karsilayan isletmelerin yogun rekabet kosullarinda
basar1 sanslar1 daha yiiksek olacaktir (Sar1, 2004). Toplam kalite yonetimin 6zelliklerini

Naktiyok ve Kiigiik (2003) sOyle siralamistir:

1. Toplam kalite, kalite maliyetlerinin artmasini degil, tam tersine azalmasini
saglamaktadir. Burada amag¢, muayeneye ve uzman birimin kontroliine dayali bir kalite
degil, tiim ¢alisanlarin sorumlu oldugu bir kalite sistemine sahip olmaktir. Ciinkii kalite,
bir drgiitiin biitiiniinii ilgilendiren bir konudur. Orgiitiin tiim {iyeleri, iiretilen mal ve
hizmetlerin miisterilerin talep ve beklentilerini karsilamasindan sorumludur. Bu kalite

diizeyine ulasilmasinda yonetim kadar calisanlarin da sorumlulugu vardir. Toplam



56

Kalite sistemini kurmak isteyen orgiitlerin, 6rgiit i¢i birimlerin karsilikli etkilesimini ve

bununla ilgili koordinasyonu kabul etmesi gerekir.

2. TKY, uzun vadede, miisterinin tatmin olmasini, bagarmay1, kendi personeli ve
toplum icin avantajlar elde etmeyi amaglayan, kalite {izerine yogunlagsmis ve tiim

personelin katilimina dayanan bir yonetim modelidir.

3. Burada amag, piyasanin ihtiyaclarinda yogunlagma, tiim alanlarda kaliteyi
saglama, kalite standartlari olusturma, siireclerin siirekli gelistirilmesi ve etkin iletisimin
saglanmasidir. TKY terimindeki toplam sozciigii de, kalitenin tiim siireclerde, tiim

islerde ve herkesin katilimi ile gerceklesecegini ortaya koymaktadir.

4. TKY, stirekli orgiitsel iyilestirmeyi planlama ve kurma goriisiidiir. TKY,
miisteri arzularini tatmin etme, problemleri tanimlama, katilim saglama ve calisanlar

karar vermede cesaretlendirme iizerine odaklanmistir.

5. TKY, bir orgiitlin rekabette ayakta kalabilmesi i¢in miisterilerini tatmin etmesi
gerektigini one siirmektedir. Orgiitlerin, giiniimiiziin son derece rekabet¢i sartlarinda
ayakta kalabilmesi i¢in hayati faktor, miisterilerin gercek ihtiyaglarini bilmek ve bu

ihtiyaclar1 olabilen en diisiik maliyetle karsilamaktir.

3.1.3.1 Toplam Kalite Yonetimin Avantajlar:

Toplam kalite yonetimi isletmelere rekabet giicliniin ve pazar payinin artmasi,
maliyetlerin azaltilmasi, verimliligin artirilmasi, i¢ ve dis miisterilerin memnuniyeti v.b.
alanlarda istiinliik saglayan bir yonetim felsefesidir. TKY, miisteri beklentilerini her
seyin lizerinde tutan, misteri tarafindan tamimlanan kaliteyi, tim faaliyetlerin
yiiriitiilmesi sirasinda iirlin ve hizmet bilinyesinde olusturan bir yonetim bi¢imidir (Aktas

ve Kayali, 2003).
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3.1.4 Degisim Miihendisligi (Siire¢ Yenileme)

Degisim miihendisligi maliyet, kalite, hizmet ve yenilik yapma gibi cagimizin en
onemli basar1 Olgiilerinde gelisme saglamak amaciyla, Orgiitiin mevcut yapisinin ve
kullanilan stireglerin terkedilerek, mal ve hizmet iiretmek icin gerekli faaliyetleri en

basindan itibaren gdzden gecirilmesi ¢abasidir (Fidan, 2001).

Isletme siireglerine degisim miihendsiliginin uygulanmasi énemli bir degisikligi
ifade etmektedir. Zira, orgiitsel yap1, yonetim sistemleri, ¢aliganlarin sorumluluklarinin
ve performanslarinin degerlendirilmesi, bilgi teknolojisinin kullanilmas1 gibi konularda
baz1 degisiklikler olacaktir (Aksu, 2000). Bu degisikliklerin basarisi; etkin bir degisim

planinin hazirlanip, yiiriitilmesine baghdir.

3.1.4.1 Degisim Miihendisliginin Ozellikleri

Her seyden oOnce DM temelden bir degisiklik demektir. Degisim
mithendisliginde, Once bir sirketin ne yapmasi gerektigi belirlenir. Bu noktada
“yaptigmiz isleri neden yapiyoruz” ve “neden bu sekilde yapiyoruz” sorulari
cevaplandirilmaya c¢alisilir. Bu iki konuyla ilgili emin olunan higbir sey yoktur. Bunun
anlami eski yapinin goz oniine alinmamasidir. Var olanlar géz ardi edilir ve ne olmasi
gerektigi arastirilir. Bu asamada da “elimdeki bilgi ve teknolojiyle, bu sirketi yeniden

kuruyor olsaydim ne yapardim ?” sorusuna cevap aranmaktadir (Fidan 2001).

Ornegin “miisterilerin kredilerinin kontrol isini daha etkili bir sekilde nasil
yapabiliriz ?” diye sormak; “miisterilerin kredilerinin kontrol edilmesi gerektigi”
varsayimina dayanir. Halbuki, “miisteri kredilerinin kontrol edilmesi gerekli mi” sorusu

degisim miihendisliginin kapsami i¢indedir (Fidan, 2001).

Ikinci olarak, degisim miihendisligi radikal bir degisiklik demektir. Bu,
sorunlarin kokiine inmek ve Orgiitii bastan sona yeniden tasarlamak anlamina gelir.
Baska bir ifadeyle, DM uygulamalarinda, mevcutlar {izerinde baz1 degisiklikler yapmak,
isi iyilestirmek veya gelistirmek degil, isin yeniden icat edilmesi siirecidir. Bunun i¢in

varolan Orgiit yapisi ve siirecleri veri olarak kabul edilmez (Fidan, 2001).
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Ugiincii olarak degisim miihendisligi ¢arpic1 degisiklikler demektir. Degisim
miihendisligi, orgiitiin basarisinda kiiciik ve asamali gelismeler yapmak degil, 6nemli
sicramalar ve sonuglar elde etmek icin ¢aba sarfeder. Eger bir isletmenin rekabet
tstiinliigii saglayabilmek i¢in maliyeti %10 azaltmasi yetiyorsa, bu sirketin degisim
miithendisligine ihtiyac1 yoktur. Baska hi¢bir secenegi olmayan, yani maliyetleri ¢ok
yiiksek ve mallar1 miisterilerin almayacagi kadar koétii olan sirketler; gelecekte biiyiik bir
tehditle karsilasacagini diislinen sirketler ve cok hirsli sirketler degisim miihendisligine

basvurmaktadirlar (Fidan, 2001).

Son olarak DM, siireclerde degisiklik demektir. Is siireci, bir veya birkac cesit
girdinin alinip, bunlardan miisteri i¢in deger olusturacak bir ¢iktinin iretildigi
faaliyetlerin toplamidir. Bir siparisin alinmasindan, mallarin teslimine kadar
gerceklestirilen faaliyetlerdir. Malin miisteriye teslimi bir siire¢ sonunda olusmaktadir.
Yoneticilerin ¢ogu, silire¢ yonelimli degil; gbérev ve yapi veya insan yonelimlidir.
Glintimiizde, sirketlerin 6rgiit tasariminda yapilacak isin en basit parcalarina boliinmesi
ve pargalarin uzmanlagmis isgilere verilmesi bigimindeki gorev odakli diisiince sekli ile
insan yoOnelimli tarzlar1 etkili olmustur. Halbuki, DM is siireglerini esas alan bir
yaklagim sunmaktadir. Clinkii degisim miihendisligi i¢in hangi boéliimde ne yapildigi

degil, sonucun nasil elde edildigi 6nemli olmaktadir (Fidan, 2001).

3.1.4.2 Degisim Miihendisliginin Avantajlar:

DM uygulamalarinin basarili olmasi durumunda isletmeler zaman ve maliyet
acisindan Onemli tasarruflar elde edebilmekte, ayrica kalitede, miisteri hizmetlerinde
veya isletmelerin gerceklestirmek istedikleri diger konularda 6nemli ilerlemeler

saglayabilmektedirler (Aksu, 2000).

Orgiitteki is siireglerinin, yapi, sistem ve politikalarin yeniden tasarlanmasi
olarak tanimlanabilen degisim miihendisligi, maliyet, hiz, kalite ve hizmet gibi
performans gostergelerinin verimliligini artirarak orgiitteki performans diizeyini
yiikseltmeyi hedefler. Boylece miisteri talepleri en iyi sekilde karsilanacak, Orgiitiin

rekabet giicli artacak, yenilik ve yaraticiligi gelisecek, dinamik, esnek ve ¢evik bir orgiit
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yapist olusturulacak, orgiitsel performansta bir sigrama ve atilim gergeklesecektir (Pira
ve Kocabas, 2003). Orgiit pazardaki eski konumundan daha etkin bir konuma

gelecektir.

3.1.5 Kiyaslama (Benchmarking)

Son yillarin yeni kavram ve tekniklerinden birisi kiyaslama veya isletmelerarasi
karsilagtirmalar olarak adlandirabilecegimiz benchmarking kavramidir. Kiyaslama, bir
isletmenin kendi performansini yiikseltebilmek icin, {istlin performans: olan diger
isletmelerin incelemesi, bu isletmelerin is yapma usullerini kiyaslamasi, bu
kiyaslamadan ¢ikardigi sonuglar1 uygulamasi olarak tanimlanabilir (Bumin ve Erkutlu,

2002).

Temel yaklagim itabariyle kiyaslama, bir isletmenin, siirekli olarak ve bilingli bir
bicimde, kendi dallarinda ve sektorlerinde en iyi olan isletmelerin belirli isleri nasil
yaptiklarin1 arastirmasi, analiz etmesi, kendi usulleri ile karsilastirarak sonugclar
¢ikarmasi, ¢ikardigi bu sonuglart bir plan dahilinde uyguluyarak daha yiiksek bir basari
diizeyini yakalamaya calismasi c¢abalar1 olarak da ifade edilmektedir. (Bumin ve
Erkutlu, 2002). Rekabetin yogun oldugu bir ¢cevrede faaliyet gosteren isletmeler giincel,
ilgili ve dogru bilgiye oldukca fazla ihtiya¢ duyarlar. Kiyaslama, isletmenin etkin
kararlar alabilmesinde onemli bir baglangic noktasi olmaktadir (Parker ve Kovacks

2001).

3.1.5.1 Kiyaslama Siireci

Kiyaslama siireci sistematik olarak isletmenin kendisini ve rakiplerini

incelemesi, 6l¢mesi ve karsilastirma yapip kendisini degistirmesi siirecidir (Jan, 2001).

Kiyaslama siirecine bagslarken isletme problemlerini agik¢a tanimlamalidir.
Problemler tanimlandiktan sonra kiyaslama yapilacak isletme belirlenir. Daha sonra
kiyaslama yapilacak isletmeden ilgili verilerin nasil toplanilacagima karar verilir. Olgme
araglar ve standartlar1 belirlendikten sonra, igletme kendi durumu ile kiyaslama yaptigi

isletmeden elde ettigi verileri analiz eder. Farklar tespit edilir ve sonuglart kiyaslama
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yaptig1 isletme ile paylasilir. Elde edilen bulgular temelinde, isletme hedefledigi

gelismeye ulasincaya kadar kiyaslamadan elde ettigi verileri kullanir.

3.1.5.2 Kiyaslamanin Avantajlar

Kiyaslama kuruluslara en iyi uygulamalar1 6grenme ve uygulama olanagi verir.
Bilgi degisimini saglamakta ve iyiye dogru baska neler yapilabilecegi konusunda
yoneticilere yeni ufuklar agmaktadir. Kuruluslarda biiylik bir 6zendirici gii¢ olusturur.
Baska kuruluslarda ulasilan yiiksek performans standartlarimi gérmek ve bu yollar

ogrenmek, calisanlar1 giidiiler, degisimlere direnglerini azaltmaktadir (Gencel, 2001).

Kiyaslama ayrica isletmelerin su an nerede olduklarinin, gelecekte nerede
olmay1 beklediklerinin ve buraya nasil ulasacaklarinin cevabini bulmalarinda bir yon

gosterici, program belirleyici ve standart koyucudur (Simsek, 2004).

3.1.6 Tam Zamanin Uretim Sistemi (JIT)

Cogu mamuller i¢in gecgerli olan arz fazlaliklari, mamul Omriiniin giderek
kisalmasi, tiiketicilerin bilin¢clenmesi, mamullerin kisa siirede taklit edilmesi, kalite-
diisiik maliyet uyumunu zorunlu kilan rekabetci kosullar gibi temel olusumlar; hem
firmalar arasi rekabeti artirmis hem de diinya ekonomisinde her iiretilen malin satildig:
2. Diinya savasi sonrasi kosullarin 80’li yillara dogru ortadan kalktigini gostermistir.
Yeni sosyo-ekonomik kosullar geleneksel iiretim anlayislarinda ve uygulamalarinda
degisim gerektirmekte, bu cergevede iiretim big¢imleri kitle iiretim bi¢iminden yalin

tiretim bi¢imine dogru bir doniisiim gegirmektedir (Savas, 2003).

Pazar dinamikleri sonucu, tiiketici tercihlerindeki hizli degisim ve iiriin
cesitliligindeki artig, iirlin hayat donemlerini kisaltmig, iiretim parti biiytikliikleri
azalmistir. Bu gelismeler sonucu, isletmeler entegre liretim sistemleri yerine, yiiksek
esnekligi saglayan daha kiiclik Ol¢ekli uzmanlagsmig {iretim sistemleri kurmaya

yonelmislerdir (Soyuer, 1999).
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Dar anlamiyla TZU; gerekli zamanda, gerekli yerde, yalnizca gerekli malzemeyi
bulundurmay:r amag edinen malzeme hareketi ve iletimidir. Genis anlammyla TZU;
gerekli malzeme hareketini tam zamaninda yapan biitlin imalat faaliyetlerini

kapsamaktadir (Firuzan ve Ayvaz, 2004).

3.1.6.1 Tam Zamamnda Uretim Sisteminin Avantajlar

TZU sistemin organizasyona sagladigi avantajlarmm Yamak (1999) soyle

siralamustir:

TZU, fazlaliklarin olmadig1 bir sistemdir. Bu sistemde stok yapilmaz, mekan
degerlendirilir, yeterli sayida is¢i ¢alisir ve fire azdir. Boylece isletme faaliyet siirecinde

olusan israflar1 yok etmektedir.

Sistem, biiyiik 6l¢iide bilesenlerin uyum i¢inde ¢alismasina dayanmaktadir. Bu
nedenle bilesenlerden biri aksarsa, paralel siireglerdeki tliretim de durdurulur. Boylece

sistem senkranizasyona dayali olarak ¢alismaktadir.

TZU sistemi isletme maliyetlerini diisiirmektedir. Uretim, pazardaki cesitlilige
uygun olarak yapilmaktadir. Pazara sunulan irilinlerin iretim Onsiiresi azalir.
Tedarikgilerle yakin ve isbirligine dayali bir iliski kurulur. Ayr1 TZU sisteminde

otomasyon ve emek dengelenerek emegi saygi1 gosterilmektedir.

3.1.7 Personel Gii¢clendirme (Empowerment)

Artan rekabete hizli bir bicimde cevap verebilmek, ¢ok hizli bir sekilde degisen
is ortam1 kosullarina uyum saglayabilmek, miisterilere daha hizli bir bi¢imde hizmet
sunabilmek vb. nedenlerle klasik organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta-
denetim anlayisi, giderek mevcut kosullara cevap verememesi nedeniyle zayiflamistir
(Yiiksel ve Erkutlu, 2003). Yeni organizasyon yapilarinda bilgi ve insan, rekabet

istiinliigiinii beliryen en 6nemli unsurlar olarak ortaya ¢ikmistir.
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Personel giiclendirme, calisanlarin zayif yonlerini belirleyen faktorlerin ortaya
cikarilip giderilmesi ve calisanlar arasinda 6zgiiven duygusunun arttirilmasina yonelik

bir siirectir (Ugboro, 2006).

3.1.7.1 Personel Gii¢clendirmenin Avantajlari

Personeli giiclendirme sonucunda gii¢clendirilmis, daha fazla yetkiyle donatilmis
olan calisanlar, miisterilere daha hizli bir bigimde hizmet sunacak; yaptiklari iglerden ve
basarili sonucu aldiklarinda kendilerinden daha hosnut olacaklar, miisterilerle daha
sicak ve hevesli bir bi¢imde iligkiye girecekler; kendi ihtiyaglarinin yonetim tarafindan
gbzetildigini hissettikleri zaman, miisterilerle daha ¢ok ilgili olacaklardir (Yiiksel ve

Erkutlu, 2003).

Personeli giliclendirmenin en Onemli yarar1 calisanlarin organizasyona olan
giivenlerinin artmasidir. Calisanlar, isletmenin kendilerini sémiirmedigini, kendilerine
deger verildigini ve rekabet Ustiinliigii olan mal ve hizmetler iiretildiginde inandiklar
zaman buna olumlu bir bigimde yanit vereceklerdir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003). Bdylece

persoel degisimlere kars1 daha duyarli hale gelecek ve daha ¢abuk adapte olacaktir.

3.1.8 Stratejik Anlagsmalar

Is hayatinda globallesmenin etkisi artmakta ve bu durum da pazarlarin
Ozelliklerini kisa siirede degistirebilmektedir. Ayrica, pazarlarda rekabet eden
isletmelerin sayisindaki artis, rekabet siddetinin de artmasmna neden olmaktadir.
Bolgesel pazarlara, hatta daraltilmis pazarlara, uluslararast diizeyde isletmeler

girebilmekte ve pazarlarda rekabet yapilar1 degisebilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004).

Iki veya daha fazla isletmenin, yeni bir ad ve kimlik bir isletme kurmadan,
sadece belirli varlik ve yeteneklerini beraberce kullanarak, énem verdikleri belirli
amaclar gerceklestirmek amaci ile anlagsmaya (kontrat) dayali isbirligi yapmalari

stratejik ortaklik olarak adlandiriimaktadir (Ulgen ve Mirze).
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Stratejik ortakliklar, bolgesel acentelik ve bayilikler gibi basit anlagsmalardan
know-how, lisans, taseronluk, franchising gibi daha spesifik ve karmasiklik derecesi

yiiksek anlasmalara kadar ¢esitli dercelerde isbirliklerini kapsamaktadir (Ulgen ve

Mirze, 2004).

\ l /

Kontrat
A B Kosullarinda

/ \ Isbirligi

— ' T

Sekil 3.3 : Stratejik Ortakhklar

Kaynak: Ulgen, H. ve Mirze, S.K. (2004), isletmelerde Stratejik Yonetim,
Istanbul:Literatiir Yaymnlari, 1.Basim

3.1.8.1 Stratejik Anlasmalarin Avantajlar:

Stratejik anlagmalar, gerek iilke bazinda gerekse global bazda 6rgiitlerin rekabet
giiclinii arttirmaktadir. Anlagsmanin igerigine gore her taraf kendi uzmanlik alanina
yogunlasarak maliyetlerini diistirmekte ve Olgek ekonomilerine ulasmaktadirlar.
Boylece tiretilen mallarin ve hizmetlerin kalitesi de artmaktadir. Stratejik anlagmalar
orgiitlerin ithalat-ihracat siireglerine yardimci olarak kiiresel pazarlara agilmalarim

kolaylagtirmaktadir (Aydintan, 2003).
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3.1.9 Ogrenen Orgiitler

Degisime hazirlikli olmak ve yenilik yaratarak isletmenin karini ve ekonomik
degerini artirmak; daha iyi iirlinler sunmay1, operasyonel etkinligi arttirmay1, miisteriler
icin daha fazla deger yaratmayi, yeni pazarlara girerek siirdiiriilebilir bir pazar liderligi
elde etmeyi, Ogrenmeyi ve Ogrenilen seylerin hizla uygulamaya gecirilmesini

gerektirmektedir (Aydemir, 2000).

Degisime adapte olabilmek ve hatta degisimi yaratabilmek icin isletmelerin,
stirekli 6grenebilme yetenegini edinmeleri gerektigini savunan orgiitsel 6grenme, bunun
nasil gerceklestirilecegini de gostermektedir. Isletmeler temelde ydneticileri ve

isgorenleri araciligtyla 6grenirler (Aydemir, 2000).

Ogrenen orgiit, bulundugu zaman ve ortamda ne olup bittiginin farkinda olan,
istedikleri sonuglar1 elde etmek icin tiim potansiyelini kullanarak kapasitesini genisletip
becerilerini gelistirebilen, isine bagli, takim arkadaslari ile anlamli bir hedefi ve vizyonu
paylasan kisilerden olusan; yeni diisiince ve fikirlerin beslendigi ve gelistigi, ortak
beklentilerin serbest birakildigi, siirekli olarak ekip halinde ©6grenmenin nasil
gergeklestirilmesi gerektiginin Ogretildigi bir ortami igeren ve kendi gelecegini

olusturmada etkili olmak isteyen orgiittiir (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002).

Tanimdan da anlasilacagi tlizere 6Zrenen bir orgiit, 6grenmeye, adaptasyona ve
degisime yatkin bir Orgiittiir. Bu tiir 6rgiitlerde 6grenme siiregleri stirekli bir bicimde
analiz edilir, izlenir ve gelistirilir. Orgiitiin vizyonu, stratejileri, yoneticileri, degerleri,
yapisi, sistemleri, yontemleri ve uygulamalarinin hepsi kigilerin geligsimini tesvik etmek

ve sistem diizeyinde 6grenmeyi hizlandirmak amacim giitmektedir (Arkin, 2001).

3.1.9.1 Ogrenen Orgiitlerin Avantajlari

Ogrenen orgiit kavrammm ana unsurlar, bilgiyi yaratmak, &grenmek,
calisanlarin bu yonde motivasyonu, ulasilan sonuglar1 organizasyon bilgisi haline
getirmek ve bu bilgiyi sorun ¢dzmede kullanabilmektedir (Kogel, 2005). Ogrenen

orgiitlerde calisanlar degisim konusunda isteklidirler. Calisanlar degisim siirecine
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direnmezler ve kendi katkilarin1 da ortaya koyarak orgiitiin daha cabuk ve etkin
degisebilmesine yardimci olurlar. Ogrenen orgiitler dis cevresel etkenlerin degisim

baskisina kars1 esnektir ve degisime kolay adapte olan orgiitlerdir.

Dolayist ile dgrenen orgiitlerin yaraticilik ve 6grenme becerisini kullanarak
degisimi Onceden sezinleme ve degisim gerceklesmeden Once harekete gegme

kapiasitesine sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir (Efil, 2002).

3.1.10 Yalin Organizasyon

Yalin organizasyon, tiiketicilerin istemlerini daha etkin karsilayabilmek
amaciyla, orgiitsel yapidaki gereksiz unsurlarin ve iglevlerin ortadan kaldirilmasi
gerekliligini vurgulayan, kalanlarin stireklilik saglayan bir akis diizenine konmasi ve
isgiicliniin ¢ok amaclh ¢apraz islevli takimlar bi¢iminde, basit-sade bir yapilanisla
yeniden Orgiitlenmesi ile silirekli gelismenin saglanabilecegini savunan bir diislince

bigimdir (Sucu, 2000).

Baska bir deyisle, yalin diisiince, degerin tanimlanmasi, deger yaratan adimlarin
en iyi ve dogru bigimde siralanmasi, bu adimlarin gerektigi anda aksamaya ugramadan
atilmast ve giderek daha yliksek etkinlikte gerceklestirilmesinin yollarin1 gdsterir.
Kisacasi, yalin diisiince, giderek daha az (emek, ekipman, zaman ve alan) harcayarak
daha fazla iiretebilmeyi ve miisterilerin asil beklentilerine daha ¢ok yaklasmay1

sagladig1 i¢in yalindir (Ozkol, 2004).

3.1.10.1 Yalin Organizasyonun Ozellikleri

Yalin diisiince ve organizasyon felsefesinin odaklandigi noktalar su sekilde ele

almabilir (Ozkol, 2004):

1. Yonetim ve iiretim siireclerindeki her tiilii israfi (fazladan, iiretim, hata ve
iskartalar, gerektiginden daha uzun islem-nakil-bekleme zamanlari, daha fazla stok
miktarlar1 ve malzeme sarfiyati vb.) ve miisteri goziinde {irline art1 deger katmayan her

tiirlii isi ve adimi ortadan kaldirmak,
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2. Is ve malzeme akisini, hizlandirarak siirekli iyilestirme ve gelistirme yaparak,
miisterinin istedigi kalitedeki {irlinii veya hizmeti onun istedigi zamanda ve miktarda

hazir etmek,

3. Degisen ve artan miisteri talep ve isteklerine en hizli sekilde cevap

verebilecek esnek ve hizli bir iiretim sistemine sahip olmak,

4. Performans parametreleri veya basarisi olarak “miisteri istek ve ihtiyaglarini
ne derecede karsilayabiliyorum” sorusunu baz alan “6lciilebilir sistem ve siiregleri”

kurmak ve bunlar1 yonetmek,

5. Miisteriler goziinde katma deger yaratan akis zincirine tedarik¢i ve

dagitimcilar da kritik birer halka olarak eklemek,

6. Yalin organizasyonun yonetim ve isletmesinde zorunlu olan yeterli bir biligim

sistemini de yine yalin prensiplere gore kurmak ve isletmek,

7. Degerli olan zamani israf etmeyen, uygulamasi kolay ve hizli bir yazilim-

donanim sistemi kurmak.

Goriildugii gibi temel felsefe, miisteri odaklilik merkezinde gerekli bilisim
sistemlerini kullanarak israflar1 ortadan kaldirip talebe ¢ok hizli cevap verebilecek ve
gerektirdiginde  degisiklik yapabilecek esnek bir sistem kurmak seklinde
ozetlenebilmektedir (Ozkol, 2004).

3.1.10.2 Yahin Organizasyonun Avantajlari

Yalin organizasyon, faaliyetlerde israfi Onlemekte ve isletmenin gereksiz
maliyetleri yiiklenmesini dnlemektedir. Isletme zorunlu olmayan siirecleri eleyerek hem
isgliciin hem de makine-techizat-ulastirma maliyetlerinden kurtulmaktadir. Boylece
pazarin isteklerine hizli cevap verebilen ve degisme kabiliyeti yiiksek, dis ¢evresiyle

kolay dengeye gelebilen bir orgiit yapisi olugturmaktadir.
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3.1.11 D1s Kaynaklardan Yararlanma (Outsourcing)

Isletmeler yogun rekabet ortaminda rakiplerine gére daha iyi bir konuma
gelebilmek i¢in; yonetim felsefe ve degerlerinde, amag ve stratejilerinde, orgiit yapisi ve
stireclerinde i¢ ve dis cevrenin beklentilerine gore degisikler yapmak zorunda
kalmaktadirlar. Isletmeler iginde bulunduklar1 rekabet ortaminda maliyetlerini
diisiirmek, verimliligi yiikseltmek icin temel yetenekleri {izerine odaklanabilmek vb.

amaglartyla dis kaynak kullanimina yonelmektedirler (Tanyeri ve Firat, 2005).

Dis kaynak kullanimi (DDK), uzmanlik gerektiren bazi hizmetlerin isletmenin
disinda baska bir kurulustan almmasi kararidir. Isletmelerin temel yeteneklerine
odaklanarak diger faaliyetlerini bir baska isletmeden tedarik etmesidir. Bagka bir tanima
gore de; isletmenin bazi faaliyetlerini isletme ¢alisanlarindan isletme ¢alisan1 olmayan

bir gruba devretmesidir (Tanyeri ve Firat, 2005).

3.1.11.1 D1s Kaynaklardan Yararlanmanin Avantajlari

Dis kaynaklardan yararlanan oOrgiitler, kendi temel faaliyetlerine odaklanarak
daha az maliyetle daha kaliteli {iriinleri daha hizli bir sekilde tiretmektedirler. Ayrica
iirtin yelpazelerini genisletme olanagi yakalamaktadirlar. Belirli faaliyetlerin, o konu
lizerinde uzmanlasmis bagka Orgiitlere devredilmesi, bu konularda hem maliyeti

diisiirmekte hem de kaliteyi arttirmaktadir.

3.1.12 Kiiciillme

Kiiciilme, “isletmelerin kademe azaltma, faaliyet alam daraltma ve bazi
faaliyetlerde taseron kullanma seklinde gerceklesmekte ve isletmelerin isgiicli
miktarinda, boyutunda, ¢alisma yontem ve siireglerinde bir degisiklik ve gelismeyi
iceren, rekabet avantaji ve miisteri tatmini saglamak i¢in izlenen bir strateji” olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmeler, orgiitsel kiiciilme stratejisini, maliyetleri azaltmak,
kararlar1 hizlandirmak, c¢evreye daha cabuk cevap vermek, miisteri ihtiyaclarina
odaklanmak, kisisel sorumluluklar1 daha c¢abuk izlemek gibi hedeflere ulagsmak icin

uygulamak istemektedirler (Giile¢ ve Bediik, 2004).
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3.1.12.1 Kii¢iilmenin Avantajlari

Kiiciilme sadece orgiit yapisinin degil, ayn1 zamanda isletme faaliyetlerini de
gozden gegirerek, temel kabiliyetlerinin disinda kalan faaliyetleri yerine getiren bolim
ve/veya birimleri kapatmasi, tiim siiregleri gdzden gecirerek yeniden sekillendirmesi
demektir. Kii¢iilme sonunda isletme hiyerarsik basamaklarda azalma sagladigi gibi,
fonksiyonlarda da kiigiilmeye gider. Boylece, maliyetleri azaltma, kararlar1 hizlandirma,
cevreye cabuk cevap verme, miisteri ihtiyacglarina odaklanma, yeni fikirleri acgiga
¢ikarmasi, kisisel sorumluluklari daha kolay izleme gibi sonuglar elde etmeye caligilir

(Dinger, 2004).

3.2 GUNUMUZDE SIKLIKLA KULLANILAN DEGISIM YONTEMLERININ
OLASI DEZAVANTAJLARI

Gilinlimiizde giderek karmasiklagsan rekabet kosullari, isletmelerin kendilerini
stirekli gelistirmesini gerekli kilmaktadir. Basarili ve rekabet {istiinliigii saglayanbilen
isletmeler, kendini gelistirmeye ve degisime onem veren isletmelerdir. Global yonetim
diinyasi, gelisme ve degisimi amaglayan tekniklerin kullanilmasini zorunlu kilmaktadir

(Ozalp ve digerleri, 1992).

Yukarida anilan degisim yontemlerinin avantajlari oldugu gibi birtakim olasi
dezavantajlar1 da s6z konusudur. Her orgiit i¢inde faaliyet gosterdigi cevrenin
kosullarina, tizerinde yarattig1 degisim baskisina ve kendi degisim kabiliyetine en uygun
stratejiyi segmelidir. Bununla birlikte isletmeler ayni anda birka¢ degisim yontemini de

birlikte kullanabilmektedirler.

Sistem yaklasimi Orgiitlin ¢evresiyle ilgili bir¢ok degiskeni dikkate aldigi i¢in
olduk¢a kapsamlidir ve kimi zaman etkin analizler i¢in soyut kalmaktadir. Bu ylizden
degisim ile ilgili analizler yapilip gelecege doniik projeksiyonlar belirlenirken Grgiitiin
icinde bulundugu kosullar dikkate alinmalidir ve orgiit faaliyetlerini dogrudan etkilen

durumsal degiskenler g6z oniinde tutulmalidir.
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Amaglara gore yonetimin en O6nemli sakincasi, yonetici i¢in, daha iyi bir
organizasyon ve bireysel amagtan ziyade, amaglara gore saptanmis yonetim modelinin
hedef olmasidir (Ozalp, 1992). Ayrica bu yénetim modelinde gergeklesmeyecek
amaglarin saptamasi maliyetli olabilir. Yoneticiler ve ¢alisanlarin saptanan amaglarin
gerceklesmesine odaklandiklari icin uzun vadeli kararlardan kagmabilirler. Isgiicii devir
hizinin  yiliksek oldugu isletmelerde bu yoOnetim modeli etkin bir sekilde

uygulanamayabilir.

Degisim miihendisliginde ise vazgegilen sistemin yerine yanlig sistemin
secilmesi faaliyetlerin aksamasinda neden olabilmektedir. Varolan sistemden vazgecip
yeni bir sistemin uygulanmasi c¢alisanlarda degisime karsi kuvvetli bir direng

yaratabilmektedir.

Basta da belirtildigi gibi isletmeler orglitsel yapilarini analiz ederek ve iginde
bulunduklar1 ¢evresel faktorleri degerlendirerek, kendileri i¢in en uygun bir veya birden
fazla degisim yontemini secmelidirler. Orgiitler degisim ydntemini se¢me kararini

alirken Orgiitsel iistiiniiliiklerini ve zayifliklarin1 g6z oniinde tutmalidirlar.
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BOLUM IV

CORLU-CERKEZKOY BOLGESINDEKI TEKSTIL ISLETMELERININ
ORGUTSEL DEGISiM FAALIYETLERININ DEGERLENDIRILMESI
UZERINE BiR UYGULAMA

Tezin ilk ti¢ boliimiinde sirayla orgiitsel degisim ve nedenleri, Orgiitsel degisim
stireci ve oOrglitsel degisim stratejileri lizerinde duruldu. Bu bdliimde ise ilk ii¢ boliim
cercevesinde Corlu-Cerkezkdy Bolgesindeki Tekstil Isletmelerinin &rgiitsel degisim
faaliyetleri ile ilgili uygulamali bir arastirmaya yer verilecek ve bu isletmelerin orgiitsel

degisim diizeyleri ve potansiyelleri hakkinda degerlendirme yapilacaktir.

4.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

21. yiizyilda diinyada kiiresellesme siireci ile birlikte, teknolojik, ekonomik,
politik, sosyal ve kiiltiirel alanlarda ¢ok hizli ve 6nemli degisimler yasanmaktadir. S6z
konusu degisimlerden isletmeler de olduk¢a yogun etkilenmektedir. Isletmelerin
varliklarmi stirdiirebilmeleri icin ¢evrelerinde meydana gelen her konudaki degisimi

dikkatle izlemek ve irdelemek durumundadir.

Isletmelerin igin bulundugu yogun degisim, bir yandan isletmelerin varliklarini
tehdit ederken bir yandan da isletmelere yeni firsatlar sunmaktadir. Faaliyet
gosterdikleri pazarlarda rekabet {istiinliigli saglamak isteyen isletmelerin, degisime
cabuk adapte olabilme ve degisim faaliyetlerini planl, sistematik ve katilimci bir

anlayisla gergeklestirmeleri geregi ortaya ¢ikmustir.

Eldeki caligmanin amaci yukarida yapilan agiklamalar cercevesinde yogun
degisimler, gelismeler ve rekabet ortaminda faaliyet gosteren Corlu-Cerkezkdy
Bolgesindeki Tekstil Isletmelerinin orgiitsel degisim diizeylerini ve orgiitsel degisim
potansiyellerini belirlemek, bu konuda karsilasilan sorunlari saptayarak Oneriler

sunmaktir.
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4.2 ARASTIRMANIN DAYANDIGI HIPOTEZLER

il.

1il.

1v.

V.

Vil.

Viii.

1X.

Orgiitsel degisim ¢aba ve faaliyetleri, performanslarini arttirmak yaninda
biiyiimek isteyen ya da en azindan pazardaki paymi kaybetmek istemeyen

Corlu-Cerkezkdy Bolgesindeki Tekstil Isletmeleri icin dnemli bir ihtiyactir.

Isletmelerin iiretim, muhasebe, finansman, pazarlama vb. faaliyet ve

stireclerinde, teknolojik gelismeler uyum diizeyi yiiksektir.

Isletmelerin beseri unsurlari, degerleri ve orgiit kiiltiiriinii gelistirme kabiliyetleri

diisiik diizeydedir.

Isletmelerde uygulanan egitim programlarinda, 6rgiitiin bir biitiin oldugu gdézden

kagmaktadir.

Isletmeler modern egitim teknikleri fazlaca bilinmemekte ve birgok problemin

¢Oziimiinde geleneksel egitim teknikleri yeterli bulunmaktadir.

Isletmelerin ise alistirma (Oryantasyon) programinin siiresi ile haberlesme

alaninda yapilan degisim ¢aligmalarinin siklig1 arasinda bir iligki vardir.

Orgiit biiyiikliigii ile orgiit kiiltiirii iizerine degisim calismalarinin diizeyi

arasinda bir iliski vardir.

Yoneticilerin oOrgiit gelistirme kavramindan ne anladiklar1 ile yonetim

danismanligina duyduklari ihtiyacin 6nem derecesi arasinda iligki vardir.

Isletmelerin agirhikli hedef pazari ile dis gevresel faktdrlerin dnem derecesi

arasinda iligki vardir.

Isletmelerin orgiitsel yap1 ve siiregleri periyodik olarak tartisabilmesi ile karar

verme uygulamalar1 arasinda iligki vardir.
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xi.  Isletmeler agisindan dis cevresel faktorlerin dSnem derecesi ile yonetim alaninda

yapilan degisim ¢alismalarinin siklig1 arasinda iligki vardir.

4.3 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Tekstil isletmelerinin orgiitsel degisim diizeylerini ve Orgiitsel degisim
potansiyellerini, bu alanda karsilastiklar1 sorunlar1 ortaya koymak ve bazi Oneriler
gelistirme amacina yonelik bu arastirma, Corlu-Cerkezkdy Bolgesindeki Tekstil

Isletmelerini kapsamaktadir.

4.4 ARASTIRMA MODELI

Burada arastirma boyunca izlenen arastirma modeline deginilecektir.

4.4.1 Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin ana kiitlesi Corlu-Cerkezkdy bolgesinde faaliyet gosteren
isletmelerdir. Corlu-Cerkezkdy Bolgesinde faaliyet gosteren teksitil isletme sayisi
2007 il itibari ile 447 adettir. S6z konusu 447 tekstil isletmesinden 100 isletme
denek olarak sec¢ilmistir. Denek isletmelerin seciminde tesadiifi 6rnekleme metodu

kullanilmisgtir.

4.4.2 Veriler ve Toplanmasi

Arastirma ile ilgili veri toplama yontemi olarak, anket metodu kullanilmistir.
Veri toplamak amaciyla hazirlanan ve 19 sorudan olusan anketler, konunun énemini
belirten bir mektupla birlikte, isletmeler ziyaret edilerek ve elektronik posta yoluyla
ilgili yoneticilere iletilmistir. Anketlerin, elektronik posta, faks ve igletmeler ziyaret

edilip elden alinmasi yolu ile geri doniisii saglanmuistir.
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4.4.3 Anketlerin Hazirlanmasi

Arastirmada Corlu-Cerkezkdy Bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerin orgiitsel
degisim potansiyellerinin belirlenmesine yoOnelik diizenlenen anket formu dort
béliimden olusmustur. Ik béliimde anket uygulanan isletmeye yonelik sorular, ikinci
boliimde isletmenin Orgiitsel degisim diizeyine yonelik sorular, iiglincii boliimde
isletmelerin yapisal ve yonetsel 0zelliklerine yonelik sorular, dordiincii boliimde ise
isletmelerin Orgiitsel degisim faaliyetleri ile ilgili sorular sorulmustur. Bunun yaninda
anket formunu dolduran yoneticilere kolaylik saglamak amaci ile sorularin biiyiik

kismi ¢oktan se¢meli hazirlanmistir.

4.4.4 Anketlerin Geri Doniim Sayisi1 ve Oram

Gonderilen anketlerin geri doniim sayisi ve orani asagidaki Tablo 4.1°de

gosterilmistir.

Tablo 4.1 : Anketlerin Geri Doniim Sayis1 ve Orani

Gonderilen Anket Sayis1 | Geri Donen Anket Sayis1 | Geri Doniim Oram

100 52 %52

Tablo 4.1°de goriildiigii gibi isletmelere gonderilen 100 anketten 52’si geri
donmiistlir. Gelen anketlerin tamami degerlendirmeye alinmistir. Béylece anketlerin

geri donlim oran1 %52 dir.

4.4.5 Verilerin Analiz Yontemi

Anket yontemi ile edilen veriler “SPSS for Windows” bilgisayar programi
kullanilarak tasnif ve analiz edilmistir. Veriler, tablolarda say1 ve yilizde olarak
sunulmustur. Ancak sorularin bazilarinin degerlendirilmesinde agiklamalar tablo yerine
metin i¢inde yiizde olarak verilmistir. Boylece aciklamalarin ¢ok sayida tablonun iginde

kaybolmasinin 6niine gecilmek istenmistir.
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4.5 ELDE EDIiLEN BULGULAR VE BULGULARIN GENEL BiR
DEGERLENDIRMESI

Corlu-Cerkezkoy bolgesinde faaliyet gosteren tekstil igletmelerinin orgiitsel

degisim potansiyellerinin degerlendirilmesine yonelik hazirlanan ve toplam 19 sorudan

olusan anket formu, 52 isletmeye uygulanmis ve asagidaki bulgular elde edilmistir.

4.5.1 Isletmelerin Ozellikleri
Arastirmada isletmelerin Ozelliklerine yonelik ii¢ soru sorulmustur. Bunlar
strastyla igletmelerin kurulus yillari, isletmelerin agirlikli hedef pazari ve isletmelerin

toplam personel sayisina yonelik sorulardir. Bu sorulara isletmelerin verdigi cevaplar

asagidaki gibidir.
* [sletmelerin Kurulus Yillarina Gére Dagilin

Ornek kitleyi olusturan isletmelerin kurulus yillaria ydnelik elde edilen verilen

Tablo 4.2°deki gibidir.

Tablo 4.2 : isletmelerin Kurulus Yillarina Gore Dagilim

Cevaplar Say1 %
1920 ve Oncesi 0 0,0
1921-1950 0 0,0
1951-1970 3 5,8
1971-1980 2 3.8
1981-1990 10 19,2
1991-2006 37 71,2
Toplam 52 100,0

Tablo 4.2 incelendiginde 6rnek kitledeki isletmelerin %5,8 nin 1951-1970 yillar1
arasinda, %3,8’nin 1971-1980 yillar1 arasinda kurulmustur. Isletmelerin %19,2’si 1981-

1990 yillar1 arasinda kurulmusken, %71,2’si 1991°den sonra kurulmustur. Bu veriler
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gostermektedir ki, Corlu-Cerkezkoy bolgesinde faaliyet gdsteren tekstil isletmelerinin
cok biiylik bir boliimii (%71.2°s1) 15 yasindan kiigiiktiir. Bu veriler 1980°den sonra
sanayilesmeye baslayan bolgenin, son 15 yilda ¢ok hizli bir sekilde sanayilestigini

gostermektedir.
* [sletmelerin Hedef Pazarlari

Anketin isletmelerin 6zelliklerine yonelik diger bir sorusunda isletmelerin i¢ ve
dis pazarlardan hangisinde agirlikli olarak faaliyet gosterdikleri sorulmustur. Elde

edilen veriler Tablo 4.3 te goriilmektedir.

Tablo 4.3 : isletmelerin Agirhkh Pazar Yapilar

Cevaplar Say1 %
I¢ Pazar Agirlikli 26 50,0
Dis Pazar Agirlikhi 22 42,3
I¢ ve Dis Pazar Esit Agirhik 4 7,7
Toplam 52 100,0

Ornek kitleyi olusturan isletmelerin %50°si i¢ pazar agirlikli, %42,3°ii dis pazar
agirlikl, %7,7’si1 ise i¢ ve dis pazara esit agirlikli faaliyet gosterdikleri goriilmektedir.
Tablo 2’deki veriler, Corlu-Cerkezkoy bdlgesindeki tekstil igletmelerinin %50’sinin

ihracata yonelik pazar kosullarinin etkisi altinda oldugunu gostermektedir.

* Jsletmelerin Toplam Personel Sayisi

Anketin bir diger sorusunda, isletmelerde calisan toplam personel sayisi

sorulmustur. Elde edilen veriler Tablo 4.4 te goriilmektedir.
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Tablo 4.4 : Isletmelerin Toplam Personel Sayisi

Cevaplar Say1 %
200 ve iizeri (Biiyiik Boy isletmeler) 17 32,7
50-199 (Orta Boy Isletmeler) 24 46,2
1-49 (Kiiciik Boy Isletmeler) 11 21,1
Toplam 52 100,0

Ornek kitleyi olusturan isletmelerin %32°7’si biiyiik boy isletme, %46,2’si orta
boy isletme ve %?21,1’1 ise kiicliik boy isletmelerden olugsmaktadir. Bu ¢ercevede
isletmelerin yaklasik %79 u orta ve biiyiik boy isletmelerden olusmaktadir. isletmelerin
biiyiikliigiine yonelik elde edilen bu veriler, orgiitsel degisim potansiyellerinin ortaya

konulabilmesi agisindan olumlu degerlendirilmistir.

4.5.2 Isletmelerin Degisimlere ve Gelismelere Uyum Diizeyleri

Isletmelerin iginde faaliyette bulunduklar1 ¢evrelerinde siirekli olarak teknolojik
ve sosyal boyutlarda degisimler yagsanmaktadir. Planli degisim ise, isletmelerin yasanan
cevresel degisimlere uyum saglamasina yonelik bilingli degisim faaliyetleridir.
Isletmeler bu dogrultuda degisim faaliyetlerini vyiiriitiirlerken, hem kullandiklart
teknolojilerini  degistirmeye, hem de sosyal-beseri faktorlerini degistirmeye

calismaktadirlar.

Bu cergevede anketin 3-7 arasindaki sorularda, isletmelerin iiretim, pazarlama
vb. faaliyetlerinde teknolojik degisimlere uyum diizeyleri ve Orgiitsel degisim

potansiyelleri ortaya konulacaktir.

Bu ¢ercevede anketin bu boliimiinde isletmelere, teknolojik, ekonomik, politik
ve sosyo-kiiltirel dis faktorlerin onem diizeyi, isletmelerin ka¢ yildir bilgisayar
kullandiklar1 ve isletmelerin departmanlarinda bilgisayar kullanim diizeyleri hakkinda

sorular sorulmustur.
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Isletmelere basta teknoloji olmak iizere, ekonomik, sosyo-kiiltiirel vb. dig

cevresel faktorlerin, isletmeler agisindan ne Olgiilerde 6nemli oldugu sorulmustur. Elde

edilen veriler Tablo 4.5’de goriilmektedir.

Tablo 4.5 : Isletmeler A¢isindan Dis Cevresel Faktorlerin Onem

Derecelerinin Dagilimi

Cevaplar Say1 %
Hic¢ - -
Cok Az 1 1,9
Kismen 9 17,3
Olduk¢a 19 36,5
Biiyiik Olgiide 23 442
Toplam 52 100,0

Tablo 4.5 incelendiginde isletmelerin %44,2’si , teknolojik, ekonomik, sosyo-

kiltiirel vb. faktorlerin kendileri agisindan biiyiik 6l¢iide onemli oldugunu belirttikleri

goriilmektedir. Bunun disindaki 6rnek kitledeki isletmelerin %36,5°1 olduke¢a, %17,3’1

kismen, % 1,9’u ise dis cevresel faktorlerin kendileri i¢in ¢ok az 6nemli oldugunu

belirtmislerdir. Ornek kitledeki isletmelerin biiyiik oranlarda “oldukg¢a” ve “biiyiik

Olclide” yanmitlarim1 vermeleri, dis cevresel degisimlere karsi gosterdikleri duyarlilik

ac¢isindan olumlu bulunmustur.

* sletmelerin Ne Zamandan Beri Bilgisayar Kullandiklar

Ankette, isletmelerin teknolojik gelismeleri izleyebilme yeteneklerini ortaya

koyulabilmesi agisindan, bilgi cagi teknolojisinin temelini olusturan bilgisayar1 kag

yildir kullandiklar1 sorulmustur.
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Tablo 4.6 : Isletmelerin Bilgisayar Kullanim Siirelerinin Dagilimi

Cevaplar Say1 %

1 Yildan Az 1 1,9

1-4 Y1l 9 17,3
5-9 Y1l 15 28,8
10-14 Y1l 19 36,5
15 Y1l ve Daha Fazla 8 15,4
Toplam 52 100,0

Tablo 4.6’da goriildiigli gibi, bu soruya verilen yanitlar da, 15 ve daha fazla
yildan beri bilgisayar kullanan isletmelerin orant %15,4, 10-14 yildan beri bilgisayar
kullananlarin oran1 %36,5, 5-9 yildan beri bilgisayar kullananlarin orani %28,8, 1-4
yildan beri bilgisayar kullananlarin orani, %17,3 ve 1 yildan az bir siiredir bilgisayar

kullananlarin oranm1 %1,9’dur.

Isletmelerin kurulus yillar1 da dikkate alindiginda biiyiik bir oran1 15 yasindan
geng olan isletmelerin teknolojik gelismelere uyum diizeyinin oldukca yiiksek oldugu

goriilmektedir.

* sletmelerin Baslica Faaliyetlerinde Bilgisayar Kullanma Diizeyi

Yukaridaki sorunun devaminda, isletmelere iretim, muhasebe finansman,
pazarlama, arastirma-gelistirme, insan kaynaklar1 ve finansman faaliyetlerinde

bilgisayar teknolojisinden hangi 6lgiide yararlandiklar1 sorulmustur.

Tablo 4.7 toplu olarak incelendiginde, isletmeler iiretim, muhasebe, pazarlama,
aragtirma-gelistirme, insan kaynaklari ve finansman faaliyetlerinde bilgisayar
teknolojisinden yiiksek oranda yararlanmaktadirlar. S6z konusu faaliyetlerde
isletmelerin  biiyiilk cogunlugu “oldukca” ve “biiylik dlgiide” segeneklerini

isaretlemislerdir.

Ancak arastirma-gelistirme faaliyetlerinde bilgisayar teknolojisinden yararlanma

diizeyi diger faaliyetlerle kiyaslandiginda nispeten diisiik oranlar goriilmektedir. Ayrica
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pazarlama ve insan kaynaklar faaliyetleri de sec¢enekler arasinda yogun bir dagilim

gostermistir.

Ozellikle pazarlama faaliyetlerinde tanitim-reklam konularinda ve insan
kaynaklar1 faaliyetlerinde egitim programlar1 konularinda bilgisayar teknolojisinden

yararlanma diizeylerinin daha diisiik oldugu gézlenmektedir.

Tablo 4.7 : Isletmelerin Bashca Faaliyetlerinde Bilgisayar

Kullanma Diizeylerinin Dagilimi

FAALIYETLER Hic¢ Az Kismen Olduk¢a |Biiy.Olgiide | Toplam

Say1| % |Say1| % Say1 % |Say1| % | Say1| % [Sayi1| %

URETIM
Uretim Planlama - - 1 1,9 1 1,9 6 11,5| 44 | 84,6 | 52 [100,0
Malzeme Planlama - - 2 3,8 4 7,7 7 13,5 39 |[75,0| 52 [100,0
Stok Kontrol - - - - 1 1,9 8 | 154 43 |82,7| 52 [100,0
Uriin Tasarimi 5 9,6 - - 4 7,7 7 13,5 36 [69,2| 52 [(100,0
MUHASEBE
Muhasebe Kayit - - - - - - 3 5,8 49 1942 | 52 |[100,0
giilgjl: atura A 1 [19] 5 | 96| 46 [885| 52 [1000

Para Yatirma-Cekme 3 158 1 1,9 6 11,5] 9 |17,3] 33 [63,5] 52 [100,0

PAZARLAMA

Satis Planlama - - 3 5,8 4 7,7 9 |173] 36 [692] 52 [100,0
Dagitim Planlama 1 1,9 4 7,7 7 13,5 10 [ 19,2 30 |57,7| 52 [100,0
Tanitim-Reklam 3 5,8 6 11,5 5 9,6 | 13 |250| 25 |481| 52 |[100,0
Pazar Arastirmasi 3 5,8 3 5,8 4 7,7 12 |123,1| 30 |57,7| 52 [100,0
ARASTIRMA

GELISTIRME
Yeni Uriin Gelistirme | 4 7,7 2 3,8 5 9,6 15 1288 | 26 |50,0| 52 [100,0
Yenilik-Yapma 4 |77 2 3,8 3 58 | 18 [34,6| 25 |48,1| 52 |100,0

INSAN

KAYNAKLARI
Insan Giicii Planlama | 2 | 3,8 1 1,9 4 7,7 | 18 |34,6| 27 |519| 52 [100,0
Bordro-Maas - - - - 1 1,9 9 17,3 | 42 |80,8 | 52 [100,0
Performans
Degerlendirme 1 1,9 1 1,9 8 154 14 (269 | 28 |53,8]| 52 [100,0

Egitim Programlari 2 |38 5 9,6 7 13,5 13 | 250 ] 25 |48,1| 52 [100,0

FINANSMAN

Biitce Planlama - - 2 3,8 3 5,8 8 154 39 |[75,0| 52 [(100,0

Sermaye Planlama - - 2 3,8 5 9,6 10 19,2 35 |67,3| 52 |100,0

Nakit Planlama - 2 3.8 4 7,7 9 [173] 37 |71,2] 52 [100,0
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4.5.3 Isletmelerin Orgiitsel Yapilari ve Yonetsel Ozellikleri

Gilintimiizde isletmeler hizla degisen ve rekabetin ¢ok yogun oldugu bir ¢evre
icinde faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Isletmelerin cevrelerinin sundugu firsatlari
degerlendirmesinde veya cevreden gelen tehditleri bertaraf etmesinde, farkli bir
anlatimla ayakta kalabilmesinde Orgiit yapilarinin ve 6zelliklerinin 6nemi biiyiiktiir.
Cevrede meydana gelen degisimler isletmelerin hem orgiit yapilarint hem de yonetim

bicimlerini degistirmektedir.

Bu cercevede bilgi akisinin daha hizli gergeklestigi, daha basik, uzmanlik giicii
yiiksek, is motivasyonu yliksek, degisime daha cabuk adapte olabilen, yenilik¢i

calisanlarindan meydana gelen orgiitler olusturulmaya ¢alisiimaktadir.

Orgiitlerin orgiitsel degisim potansiyellerini ortaya koyabilmek igin, orgiit
yapilariin ve yonetsel ozelliklerin incelenmesine yonelik isletmelere sorular sorulmus

ve asagidaki bulgular elde edilmistir.
* Jsletmelerin Orgiit Semas1 Var midir ?

Isletmelere 6rgiit semalarinin olup olmadig: sorusuna, érnek kitledeki 46 isletme
(%88,5) orgiit semalarinin oldugunu, 6 isletme ise (%11,5) orgiit semalarin olmadigini
belirtmislerdir.

* [sletmelerin Biirokratik Yapisi
Isletmelerde, islerin yerine getirilmesini koordine etmek igin hazirlanmis kural

ve yoOntemlerin ne Olgiide bulunduguna yonelik sorunun yanitlar1 Tablo 4.8’de

gosterilmistir.
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Tablo 4.8 : islerin Yerine Getirilmesini Koordine Etmek icin Hazirlanmis

Kural ve Yontemlerin Orani

Cevaplar Say1 Y%
Hig - -
Cok Az 1 1,9
Kismen 7 13,5
Oldukga 19 36,5
Biiyiik Olgiide 25 48,1
Toplam 52 100,0

Tablo 4.8 goriildiigii gibi ornek kitledeki isletmelerin yaklasik %85°1 isleri
onceden tanimlanmis kurallara ve yoOntemlere goére yerine getirmektedir. Boylece
isletmelerin biiyiik bir oranda biirokratik ve dikey bir orgiitlenme yapisina sahip oldugu

sOylenebilecektir.
* Jsletmelerin Karar Verme Diizeni
Isletmelerin karar verme uygulamalar, orgiitsel yapilarmi ve yonetsel

Ozelliklerini ortaya koyan bir baska faktordiir. Tablo 4.9°da, isletmelerin, karar verme

diizenleri ile ilgili sorulan soruya verdikleri yanitlar gosterilmektedir.

Tablo 4.9 : Isletmelerdeki Karar Verme Diizeni Ile Tlgili

Uygulamalarin Dagilim

Cevaplar Say1 %
Kararlari iis yonetim kademeleri verir. 20 38,5
Politikalar iist kademelerde, uygulama 22 42,3

karar orta kademede belirlenir.

Her yonetim kademe ve diizeyinde her 10 19,2
tiirlii karar verilebilmektedir.
Toplam 52 100,0
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Tablo 4.9 incelendiginde, isletmelerin %38’5’inde kararlarin iist yoneticiler
tarafindan alindig1 goriilmektedir. Politikalarin {ist kademelerde belirlendigi, uygulama
kararlarmin orta kademede belirlendigi isletmelerin orani ise %42,3 tiir. Ornek kitledeki
isletmelerin  %19,2 ise her yoOnetim kademe ve diizeyinde her tirlii kararin

verilebildigini belirtmistir.

Tablo 4.9 bir dnceki soru ile birlikte degerlendirildiginde isletmelerin agirlikli
olarak merkeziyet¢i bir Orgiit yapisina sahip olduklari goriilmektedir. Her calisanin
orgiitiin degerli bir liyesi olarak kabul edildigi, karar siire¢lerine ilgili tiim calisanlarin
dahil edildigi katilimer bir yonetim anlayisinin, degisim ¢alismalarinda daha basarili

olacag sdylenebilir.

* sletmelerde Uygulanan ise Ahstirma (Oryantasyon) Programinin Siiresi

Isletmede calismaya baslayan yeni bir personele is ortamini ve yapacagi isi
belirli bir program c¢ergevesinde tanitmak olduk¢a Onemli bir ydnetsel islevdir.
Isletmelere uyguladiklari ise alistirma programinin siiresi sorulmus ve Tablo 4.10°daki

yanitlar elde edilmistir.

Tablo 4.10 : isletmelerin Uyguladiklar ise Ahstirma

Programinin Siiresi

Cevaplar Say1 %
Birkag saat 1 1,9
Bir giin kadar 10 19,2
Bir ay kadar 30 57,7
Bir aydan ¢ok 11 21,2
Toplam 52 100,0

Isletmelerin %1,9’u birkag saat, %19,2’si bir giin kadar, %57°7’si bir ay kadar

ve %21,2’si bir aydan fazla siirede ise alistirma programi uygulamaktadir. Bu ¢ergevede
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ornek kitledeki isletmelerin biiyiik cogunlugunun (%78,9) bir ay veya bir aydan fazla

oryantasyon programi uygulamasi olumlu olarak degerlendirilebilmektedir.

* Jsletmelerde Cahsanlarin Moral ve is Doyumlarim Yiikseltici Cabalarimn

Diizeyi

Isletmede calismaya baslayan yeni bir personele uygulanan ise alistirma
programi 6nemli oldugu kadar, mevcut ¢alisanlarin da motivasyonun ve is tatminlerinin
yiikseltilmesine yonelik ¢alismalar 6nem arz etmektedir. isletmeler calisanlarinin moral
ve i1s doyumlarin yiikseltmek amaciyla, is disinda eglenceler, geziler, 6zel giinlerin
kutlanmasi vb. etkinlikler diizenlemektedirler. Bu c¢ercevede isletmelere bu tiir
etkinlikleri hangi siklikla yaptiklar1 sorulmustur ve Tablo 4.11°deki yanitlar elde

edilmistir.

Tablo 4.11 : isletmelerde Calisanlarin Moral ve is Doyumlarim Yiikseltici

Uygulamalarin Siklik Derecesi

Cevaplar Say1 %
Hig 1 1,9
Cok Az 6 11,5
Kismen 15 28,8
Oldukg¢a 23 44,2
Biiyiik Olgiide 7 13,5
Toplam 52 100,0

Tablo 4.11 incelendiginde isletmelerin %44°2’si ¢alisanlarin is tatminini ve
motivasyonunu yiikseltici programlart olduk¢a uyguladiklarini, %28,8’i kismen
uyguladiklarini, %13,5’1 ¢ok az, %1,9’u ise hi¢ uygulamadiklarini belirtmislerdir.
Dolayisiyla isletmelerin  %98,1’inde s6z konusu programlar cesitli sikliklarda

uygulandig1 goriilmektedir.

Bu dogrultuda 6rnek kitledeki isletmelerin personelin yaptigi isten tatmin

olmasini 6nemsedikleri ve bu yonde c¢esitli ¢alismalar yiiriittiikleri gériilmektedir.
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* [sletmelerde Kullanilan Performans Degerleme Olciitleri

Isletmelerde ¢alisanlarin performanslari iirettikleri mal veya hizmetin miktarina
gore hesaplanabilecegi gibi, yaptiklarin isin kalitesine gore de hesaplanabilir.
Performans degerlendirme olgiitii olarak miktar goz oniinde alindiginda verimlilik artigi
saglanabilmektedir fakat bu sefer kaliteden taviz verme olasilig1 ortaya ¢ikmaktadir.
Eger performans degerlendirme OSlgiitli olarak kalite géz Oniinde tutulursa bu sefer de
verimlilik gézden kagabilecektir. Bu neden kalite ve miktar performans degerlendirme

ol¢iitl olarak birlikte degerlendirilmeleri gerekmektedir.
Bu baglamda isletmelerin yonetsel 6zelliklerinin ortaya konulmasina yardime1
olmas1 amaciyla isletmelere performans degerleme Olgiitleri sorulmus ve Tablo

4.12°deki yanitlar elde edilmistir.

Tablo 4.12 : isletmelerde Kullanilan Performans Degerleme Olgiitleri

Cevaplar Say1 Y%
Miktar 17 9.6
Kalite 33 18,5
Is Bilgisi 33 18,5
Devamlilik 27 15,2
Insiyatif Kullanabilme 19 10,7
Is Birligi 18 10,1
Giivenirlik 31 17,4
Toplam 178 100,0

(*) Ornek kitledeki isletmelerin yoneticileri birden fazla yamit vermislerdir.

Tablo 4.12 incelendiginde isletmeler %18,5°1 kalite ve is bilgisine performans
degerleme Olgiitli olarak 6nem verirlerken, en az dnem verilen performans degerleme
olgiiti %9,6 ile miktardir. Bu dogrultuda isletmelerin kaliteyi verimlilikten {istiin
tuttuklart sonucuna varilabilmektedir. Ayrica isletmeler kalite ve is bilgisinden sonra en
fazla kullandiklar1 performans degerleme Olciitiiniin glivenirlik (%17,4) oldugu

goriilmektedir.
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4.5.4 Isletmelerin Orgiitsel Planli Degisim Caba ve Uygulamalarimin Diizeyi

Corlu-Cerkezkdy Bolgesindeki tekstil isletmelerinin = orgiitsel — degisim
potansiyellerinin belirlenmesi ve planli degisim ¢abalarinin ortaya konulmasina yonelik
olan anket caligmasinda buraya kadar yapilan agiklamalarda isletmelerin o6zellikleri,

teknolojik degisimlere uyum diizeyleri, yapisal ve yonetsel 6zellikleri {izerinde duruldu.

Anketin bundan sonraki bolimiinde sorulan sorularda isletmelerin planl
degisim potansiyelleri ortaya konulacak ve bazi Oneriler sunulacaktir. Bu baglamda
oncelikle isletmelerin mevcut yapilarinin ve siireclerinin durumu hakkinda diizenli
olarak tartisip tartismadiklar1 incelenecek, cesitli de8isim ve gelismelere uyum

diizeyleri belirlenecek ve orgiit gelistirmeden ne anladiklar1 belirlenecektir.

* Isletmelerde Orgiitsel Yap1 ve Siireclerin Gelistirilmesi Periyodik Olarak

Tartisiimakta midir?

Isletmelerin cevrelerinde meydana gelen degisim baslica teknolojik ve sosyal
olmak iizere iki dnemli boyuttadir. Ornek kitledeki isletmelerin teknolojik degisimlere
uyum diizeyleri arastirmanin dnceki kisimlarinda Tablo 4.6’da ve Tablo 4.7°de ortaya

konulmustur.

Anketin bu kisminda ise isletmelere orglitsel yap1 ve siireglerin gelistirilmesi
lizerine periyodik olarak tartisip tartismadiklar1 sorulmustur. Bu soruya isletmelerin
%51,9’u (27 Isletme) Evet cevabim verirken, isletmelerin %48°1°i (25 Isletme) Hay1r

cevabini vermistir.
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* “Hayir” Cevabim Veren Isletmelerin Belirttigi Engeller

Yukaridaki soruya “hayir” cevabi veren isletmelere, orglitsel yap1 ve siireglerin
gelistirilmesinin periyodik olarak tartisilmamasinin nedeni sorulmustur. Elde edilen

yanitlar Tablo 4.13te goriilmektedir.

Tablo 4.13 : isletmelerde Orgiitsel Yap1 ve Siireclerin Gelistirilmesinin

Ele Alinmama Nedenleri

Cevaplar Say1 %

Degisime iist yonetimin isteksiz davranmasi 5 16,7
Bu konuda uzman personelin olmamasi 6 20,0
Personelin yeniliklere acik olmamasi 7 233
Boyle bir ihtiyacin olmamasi 12 40,0
Toplam 30 100,0

(*) Bu soruda birden fazla se¢enek isaretlenmistir.

Tablo 4.13 incelendiginde %40 oraninda boyle bir ihtiyacin olmamasi, %23,3
oraninda personelin yeniliklere acik olmamasi, %20 oraninda bu konuda uzman
personelin  olmamasi ve %16,7 oraninda degisime {ist yoOnetimin isteksiz
davranmasindan dolay1 orgiitsel yap1 ve siireglerin gelistirilmesi konusunun periyodik

olarak ele alinmadig1 goriilmektedir.

Dolayisiyla bir 6nceki soruya hayir cevabi veren isletmelerin bir kismi degisim
konusunun tartisilmast  gerektigini  fakat anilan nedenlerden dolayr bunun

gerceklesemedigini belirtmislerdir.
* [sletmelerin 1-3 Y1l Yapms Olduklar: Degisim ve Yenilik Alanlar
Daha Once belirttigimiz gibi igletmeler baglica teknolojik ve sosyal boyutta

olmak iizere iki alanda degisim faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Isletmelere bu

cergevede sorulan soruda son 1-3 yil iginde hangi alanlarda degisim ve yenilik yapmis
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olduklar1 sorulmustur. Bu soru ile isletmelerin, degisimin teknolojik ve sosyal
boyutlarindan hangisine daha fazla 6nem verdikleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Soruya

verilen yanitlarin dagilimi1 Tablo 4.14°te gosterilmistir.

Tablo 4.14 : isletmelerin Son icinde 1-3 Yil i¢cinde Yaptiklari Degisimlerin

Alanlara Gore Dagilimi

Degisim -Yenilik Alanlar Say1 %
Arag-gereclerde teknolojik degisim 45 15,5
Uriin ¢esidinde / kalitesinde degisim 43 14,8
Haberlesme sisteminde degisim 30 10,3
Karar verme sisteminde degigim 13 4,5
Y Onetim anlayiginda degisim 21 7,2
Is tanimlarinda degisim 15 5,2
Tesvik sisteminde degigim 8 2,8
Uretim siirecinde degisim 26 9,0
Mekan genisliginde degisim 22 7,6
Orgiit yapisi / semasinda degisim 23 7,9
Personel politikasinda degisim 16 5,5
Personelin davraniginda degisim 8 2,8
Orgiitsel degerlerde degisim 11 3,8
Orgiit kiiltiiriinde degisim 9 3,1
Toplam 290 100,0

(*) Anketin bu sorusunda birden fazla secenek isaretlenmistir.

Tablo 4.14 incelendiginde son 1-3 yil igerisinde Ornek kitledeki isletmelerin
%15,5’1 kullandiklar1 ara¢ gereglerde teknolojik degisim, %14,8’1 iirlin ¢esidinde /
kalitesinde degisim, %10,3’ii haberlesme sisteminde ve %9’u iiretim siirecinde degisim
gerceklestirmistir. BOylece isletmelerin son yillarda gerceklestirdikleri degisimlerin

agirlikli olarak teknolojik boyutlu oldugu gortilmektedir.

Bunun yaninda Orgiit yapisi-semasi, karar verme sistemi, yOnetim anlayisi,
orgiitsel degerler, orgiit kiiltlirii gibi sosyal-beseri boyutlu alanlarda ise daha az

oranlarda degisim yapildig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.14°te elde edilen bulgular, Tablo 4.6’da ve Tablo 4.7’de isletmelerin
teknolojik degisimlere uyum diizeylerinin ortaya konuldugu bilgileri destekler
niteliktedir. Boylece 0Ornek kitledeki isletmelerin teknolojik degisimlere uyum
kabiliyetleri yliksek iken, sosyal ve beseri konulardaki degisimleri ihmal ettikleri

sOylenebilecektir.

* Jsletmelerin Orgiitsel Yapi ve Siireclerindeki Degisim Calismalarinin Diizeyi

Tablo 4.14’te isletmelerin daha ¢ok teknolojik ile konularda degisim ve yenilik
gerceklestirdikleri, sosyal ve beseri konulardaki degisimlerle daha az ilgilendikleri
goriilmiistiir. Bagka bir anlatimla 6rnek kitledeki az sayida isletme son 1-3 yil i¢inde

sosyal ve beseri faktorlerde degisim gerceklestirmistir.

Anketin bu sorusunda ise orgiitsel yap1 ve siireclerle ilgili degisim ¢aligmalarinin

diizeyi sorulmustur ve elde edilen verilerin dagilimi tablo 4.15°te goriilmektedir.

Tablo 4.15 incelendiginde, haberlesme sistemi ve Orgiit yapist / semas1 digindaki
diger oOrgiitsel yap1 ve siireglerle ilgili konularda isletmelerin verdigi cevaplar “hi¢” ve

“az” seceneklerinde yogunlastigi goriilmektedir.

Elde edilen bu veriler Tablo 4.14 ile birlikte degerlendirildiginde isletmelerin
sosyal-beseri faktorlerde degisimi ihmal ettikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu yonde degisim
calismalar1 yiiriiten isletmelerin ise degisim ¢abalarinin diizeyinin diisiik oldugu

goriilmektedir.

Dolayisiyla c¢alismanin basinda gelistirilen, isletmelerin beseri unsurlari,
degerleri ve oOrgiit kiiltiiriinii gelistirme kabiliyetleri diisiikk diizeydedir seklindeki

hipotez kabul edilecektir.



Tablo 4.15 : isletmelerin (")rgiitsel Yapi ve Siireclerindeki Degisim Calismalarimin Diizeyi

DEGIiSiIME KONU DEGIiSiM CALISMALARI DUZEYI
OLAN ORGUTSEL Hic¢ Az Kismen Olduk¢a B. Olgiide TOPLAM
YAPI VE SURECLER Say1 % Say1 % Say1 % Say1 % [Say1| % Say1 %

Haberlesme Sistemi 2 4.0 5 10,0 8 16,0 18 36,0 17 | 34,0 50 100,0
(")rgiit Yapisi/Semasi 8 16,0 7 14,0 13 26,0 12 240( 10 | 20,0 50 100,0
Karar Verme Sistemi 11 22,0 13 26,0 10 20,0 8 16,0 8 16,0 50 100,0
Personel Politikasi 11 22,0 9 18,0 13 26,0 9 18,0 8 16,0 50 100,0
Yonetim Anlayisi 15 30,0 7 14,0 8 16,0 12 24,0 8 16,0 50 100,0
Personelin Davramsi 14 28,0 10 20,0 9 18,0 12 240| 5 10,0 50 100,0
is Tammlar 10 20,0 9 18,0 12 24,0 8 16,0 11 | 22,0 50 100,0
Orgiitsel Degerler 14 28,0 13 26,0 10 20,0 8 16,0 5 10,0 50 100,0
Tesvik Sistemi 18 36,0 9 18,0 11 22,0 8 16,0 4 8,0 50 100,0
Orgiit Kiiltiirii 18 36,0 11 22,0 9 18,0 6 12,0 6 | 12,0 50 100,0

(*) Anketin bu sorusu, bitiin deneklerce cevaplandiriimamisgtir.
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* [sletmelerde Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi Amaci Ile Kullanilan Teknikler

Calismanin birinci boliimiinde belirtildigi gibi, basarili degisim faaliyetleri
ancak isletme calisanlarinin siirekli olarak egitilmesi ve gelistirilmesi ile miimkiin
olmaktadir. Gelismis insan giiciine sahip isletmeler, planladiklar1 degisim siirecini

herhangi bir direncin etkisi altinda kalmadan etkin bir sekilde ger¢eklestirebileceklerdir.

Bu ¢ercevede ornek kitledeki isletmelerin, ¢alisanlarini egitmek ve gelistirmek

i¢in kullandiklar1 teknikler sorulmus ve Tablo 4.16’daki yanitlar elde edilmistir.

Tablo 4.16 : isletmelerde Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi

Amaciyla Kullanilan Teknikler

Cevaplar Say1 %
Seminerler 29 17,9
Konferans 13 8,0
Is Rotasyonu 13 8,0
Grup Tartigmasi 20 12,3
Is Basinda Egitim 39 24,1
Duyarlik Egitimi 5 3,1
Ekip Olusturma 18 11,1
Rol Oynama 3 1,9
Is Zenginlestirme 10 6,2
Amagclara Gore Yonetim 12 7,4
Toplam 162 100,0

(*) Anketin bu sorusunda, birden fazla secenek isaretlenmistir.

Tablo 4.16 incelendiginde isletmelerin calisanlar1 gelistirmek icin %24,1
oraninda i basinda egitim, %17,9 oraninda ise seminerler gibi klasik egitim
tekniklerinin kullandiklar1 gériilmektedir. Bunun yaninda grup tartismasi (%12,3), ekip
olusturma (11,1), amaclara gore yonetim (%7,4) gibi modern personel gelistirme
tekniklerinin de daha diisilk oranlarda kullanildigi, 6zellikle rol oynama, duyarlik
egitimi, i3 zenginlestirme gibi modern personel gelistirme tekniklerine ise uzak

olduklar1 goriilmektedir.
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Bu ¢ergevede isletmelerin kisa siireli ve yalnizca belirli bir personel grubuna
yonelik egitim programlari uyguladiklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Boylece arastirmanin
basinda gelistirilen, isletmelerde uygulanan egitim programlarinda, rgiitiin bir biitiin
oldugu gozden kagmaktadir ve isletmelerde modern egitim teknikleri fazlaca
bilinmemekte ve bircok problemin ¢oziimiinde geleneksel egitim teknikleri yeterli

bulunmaktadir seklinde gelistirilen hipotezler kabul edilecektir.

* Anketi Dolduran Yéneticilerin Orgiit Gelistirme Kavramindan Ne Anladiklar
Anketin son sorusunda oOrnek kitledeki isletmelerin yoneticilerine Orgiit

gelistirme kavramindan ne anladiklar1 sorulmustur. Elde edilen veriler Tablo 4.17°de

gosterilmistir.

Tablo 4.17 : Yoneticilerin Orgiit Gelistirme Kavramindan Ne Anladiklarina

fliskin Verilerin Dagilim

"Orgiit Gelistirme" ile ilgili tanimlar Say1 %

Bir isletmenin biliyiimesine paralel olarak 16 30,8
ihtiyac duyacagi personeli yetistirmesidir.

Orgiitle gevresi arasindaki etkilesim siirecinde 14 26,9
meydana gelebilecek her tiirlii degismelerdir.

Orgiitiin inang, degerler ve yapisin1 degistirmek 14 26,9
amaciyla kullanilan planli bir degisim siirecidir.

Y 6neticinin kendi roliinii daha iyi gérebilmesi ve 8 15,4
yapabilmesi i¢in yetistirilmesi ve egitilmesidir.

Toplam 52 100,0

Tablo 4.17 incelendiginde yoneticilerin %30°8’1 orgiit gelistirme kavramindan

personel yetistirmeyi anlamaktadirlar. 26,9’u orgiit gelistirme kavramini 6rgiitle ¢cevresi
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arasindaki etkilesim silirecinde meydana gelebilecek her tiirlii degisim olarak
tanimlarken, %15,4°li yoneticilerin kendilerinin yetistirilmesi ve egitilmesi olarak
yorumlamaktadir. Ornek kitledeki isletme yoneticilerinin sadece %26,9’u  Orgiit
gelistirme kavramimin planl bir degisim siireci oldugunu tanimlayarak dogru cevabi
vermislerdir. Bu ¢ergevede yoneticilerin orgiit gelistirme kavramina yabanci olduklari

ortaya ¢cikmaktadir.

* [sletmelerin Kurulus Disindan En Cok Ihtiya¢c Duyduklar1 Damismanlar

Isletmeler faaliyetlerini yiiriitiirken karsilastiklar1 sorunlari ¢dzmek icin ya da
gelecegi yonelik planlar hazirlamak igin siireli veya siiresiz isletme disindan
damgmanlara ihtiyag duyabilmektedirler. Ornek kitledeki isletmelere, en ¢ok hangi
alanlarda kurulus disindan bir danismana ihtiya¢ duyduklart sorulmus ve Tablo

4.18’deki veriler elde edilmistir.

Tablo 4.18 : isletmelerin En Cok ihtiya¢ Duydugu Danismanlarin Onem

Derecelerine Gore Dagilim

Onem Derecesi (*) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |Toplam| Ihtiyac
Danismanlar Adirhik
3 Katsay1si(**) 5|4 |3| 2| 1| Puan |Derecesi

Yénetim Cevap Sayisi 10 6 | 5|19 |15 . s
Puanlama (***) 50124 15|18 | 15

Teknik Cevap Sayisi 1211219 | 4 |11 154 )
Puanlama 60|48 | 27| 8 | 11

Hukuk Cevap Sayisi 16| 9 | 5| 7|13 158 .
Puanlama 80|36 | 15| 14| 13

Finans Cevap Sayisi 10| 6 | 8 | 8 | 15 120 )
Puanlama 50124124 |16 | 15

Muhasebe Cevap Sayisi 8 |9 |10 8 |13 13 ,
Puanlama 40 |36 |30 | 16| 13

(*) Onem Derecesi; Onem derecelerinden 1 en 6nemli, 5 en 6nemsiz dereceyi ifade etmektedir.

(**) Agirhik katsayisi; Cevaplarin puanlamasi icin S'den 1'e dogru katsayi belirlenmistir.

(***) Puanlama; Damismanlarin ihtiya¢ derecesinin belirlenebilmesi icin, 6nem derecesine gore
siralanmis cevaplarin sayisi ile ilgili katsay: carpilarak hesaplanmstir.
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Tablo 4.18 incelendiginde isletmelerin kurulus disindan en c¢ok ihtiyag
duyduklart danismanlar sirasiyla hukuk, teknik, muhasebe, finans ve yonetim
danismanlar1 seklindedir. Burada dikkat c¢eken bir nokta ise isletmelerin en az
damismanlik ihtiyacim1 ydnetim konusunda hissetmesidir. Isletmelerin 6rgiitsel yap1 ve
siregleri degistirme / gelistirme yOniindeki diisiik diizeydeki c¢abalari yonetim
danismanina ihtiyaci ortaya koyarken, isletmelerin etkin yonetim konusunda gelismeyi

thmal ettikleri goriilmektedir.

4.6 ELDE EDIiLEN BULGULARIN ANALIZI

Corlu-Cerkezkdy bolgesindeki  tekstil isletmelerinin ~ orgiitsel — degisim
potansiyellerini daha ayrintili bir sekilde incelemek icin SPSS for Windows istatistik
paket programi kullanilarak iki degiskenin bilesik siniflandirmalarinin frekans ve yiizde
bigimde gosterildigi ¢capraz tablolar olusturulmustur. Daha sonra elde edilen verilere Ki
Kare bagimsizlik testi uygulanip, degiskenler arasinda herhangi bir iliskinin olup

olmadig1 incelenmistir.

4.6.1 Dis Cevresel Faktorlerin Onem Derecesi Ile Yonetim Alaninda Yapilan

Degisim Calismalarinin Sikhg Arasindaki iliski

Isletmelerin dis gevresinde meydana tekonolojik, ekonomik, sosyo-kiiltiirel ve
politik degisimler, isletmenin yonetim kademesi i¢in en énemli konu haline gelmistir.
Isletmeler yogun degisim baskisi altinda faaliyetlerini siirdiirebilmek icin her seyden

once yonetim anlayislarini degistirmek zorundadirlar.

Bu baglamda isletmeler i¢in dis ¢evresel faktorlerin 6nem derecesi ile yonetim
alaninda yapilan degisim ¢aligmalarinin siklig1 arasindaki iligski ortaya konmustur. Bu
iliskiyi ortaya koymak i¢in capraz tablolar olusturulmus ve Ki Kare uygunluk testi

uygulanmistir.

Ho: Isletmeler agisindan dis cevresel faktdrlerin dnem derecesi ile ydnetim

alaninda yapilan degisim ¢aligmlarinin siklig1 arasinda iliski yoktur.
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Hi: Isletmeler acisindan dis cevresel faktorlerin dnem derecesi ile ydnetim

alaninda yapilan degisim caligmalarinin siklig1 arasinda iliski vardir.

Dis ¢evresel faktorlerin 6nem derecesi ile yonetim alaninda yapilan degisim
calismlarinin siklig1 arasindaki ilgi analizi sonucu elde edilen capraz tablo ve Ki Kare

test sonuglar1 Tablo 4.19’da goriilmektedir.

Tablo 4.19 : Dis Cevresel Faktorlerin Onem Derecesi ile Yonetim Alaninda

Yapilan Degisim Calismalarinin Sikhgi Arasindaki ilgi Analizi Sonucu

Yonetim Anlayisinda Deg.
Baz: 50 Az Kismen | Oldukga Toplam
Ay Frekans 1 0 0 1
Dis Yiizde 100,0 0,0 0,0 100,0
Cevresel Kismen Frekans 4 3 2 9
Faktorlerin Yiizde 44 .4 33,3 22,2 100,0
Onem Der. Oldukea Frekans 17 5 18 40
Yiizde 42,5 12,5 45,0 100,0
Toplam Frekans 22 8 20 50
Yiizde 44,0 16,0 40,0 100,0

Ki Kare: 4,251 Serbestlik Derecesi: 4 p degeri: 0,373

Tablo 4.19 incelendiginde 6rnek kitledeki 40 isletme dis cevresel faktorlerin
kendileri agisindan oldukca dnemli oldugunu belirtmislerdir. Bu isletmelerden 18 (%45)
tanesi i¢in dig ¢evresel faktorler olduk¢a 6nemli iken ayni zamanda yonetim alaninda da
olduk¢a yogun degisimler gerceklestirmektedirler. Bunun yaninda 17 (%42,5) isletme
dis cevresel faktorlere oldukca onem verirken yonetim alaninda ¢ok az degisimler

gerceklestirmektedirler.

Uygulanan Ki Kare bagimsizlik testi sonucu p degeri 0,05’ten biiylik ¢iktig
(»=0,373) i¢in isletmeler agisindan dis ¢evresel faktorlerin 6nem derecesi ile yonetim
alaninda yapilan degisim ¢alismlarinin siklig1 arasinda istatiksel olarak anlaml bir iliski

bulunamamistir. Bu durumda Hi hipotezi red edilir ve Ho hipotezi kabul edilir.

Buna gore Corlu-Cerkezkoy bolgesinde faaliyet gosteren tekstil isletmeleri dis

cevresel faktorlerin degisim baskisini faaliyetlerinde yogun olarak hissetmekle birlikte
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yonetim alaninda ayni diizeyde degisim ihtiyaci hissetmemektedirler. Oysaki basarili
degisim caligmalar1 i¢in her seyden oOnce yonetim kademesinin kendisini siirekli
yenilemesi ve isletme icinde degisimin Onciisii olmasi gerekmektedir. Analiz
sonucunda, yogun degisim baskisini algilayan isletmelerin, bu baskinin iistesinden
gelebilmek igin isletmenin geleneksel yoOnetim anlayiglarint devam ettirdikleri

sOylenebilecektir.

4.6.2 Isletmelerin Orgiitsel Yap1 ve Siirecleri Periyodik Olarak Tartisabilmesi ile

Karar Verme Uygulamalar Arasindaki liski

Planli degisim faaliyetlerinde basarili olabilmek i¢in her seyden once degisim
stirecinde insan unsuru 6n planda tutulmahidir. Gerek degisim ihtiyac1 saptanirken,
gerekse degisim stireci belirlenip sonuglar hedeflenirken orgiit ¢alignlarinin goriis ve
Onerileri 6n planda tutulmalidir. Aksi takdirde degisime kars1 orgiit calisilanlarinda
belirli bir direng olusacak ve degisim siireci daha fazla maliyetli ve daha zaman alici

olacaktir.

Burada isletmelerin karar verme diizenleri ile isletmenin yap1 ve siireclerinin
periyodik olarak tartisilmasi arasindaki iliski incelenecektir. Bu iligkiyi ortaya koymak

icin ¢apraz tablolar olusturulmus ve Ki Kare uygunluk testi uygulanmistir.

Bu cercevede iki degisken arasinda kurulan hipotezler sdyledir:

Ho: Isletmelerin 6rgiitsel yapr ve siirecleri periyodik olarak tartisabilmesi ile

karar verme uygulamalar1 arasinda bir iligki yoktur.

Hi: Isletmelerin &rgiitsel yap: ve siiregleri periyodik olarak tartisabilmesi ile

karar verme uygulamalar: arasinda iliski vardir.

Isletmelerin orgiitsel yap1 ve siirecleri periyodik olarak tartisabilmesi ile karar
verme uygulamalar1 arasindaki ilgi analizi sonucu elde edilen ¢apraz tablo ve Ki Kare

uygunluk testi sonuglar1 Tablo 4.20°de verilmistir.
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Tablo 4.20 : isletmelerin Orgiitsel Yap1 ve Siirecleri Periyodik Olarak

Tartisabilmesi fle Karar Verme Uygulamalar Arasindaki flgi Analizi

Sonucu
Isletmedeki Karar Verme Diizeni
Baz: 52 Ust Pol.Ust. Her.Yon. |Toplam
Yonetim | Kar. Ort. | Kad. Her. K
Isletmede Evet |Erekans 7 11 7 25
Orgiitsel Yiizde 28,0 44,0 28,0 100,0
Yap. Siirec. Havir Frekans 13 10 4 27
Per. Tart. M Yiizde | 48,1 37,0 14,8 100,0
Toplam Frekans 20 21 11 52
Yiizde 38,5 40,4 21,2 100,0

Ki Kare: 2,593 Serbestlik Derecesi: 2 p: 0,274

Tablo 4.20 incelendiginde ornek kitledeki 27 isletme orgiitsel yap1 ve siirecleri
periyodik olarak tartigmamaktadir. Ayni zamanda bu isletmelerden 13 (%48,1)
tanesinde kararlar {ist yonetim tarafindan verilmektedir. Orgiitsel yapi ve siiregleri
periyodik olarak tartisan 25 isletme igerisindeki 11 (%44,0) isletmede ise politikalar iist

kademede belirlenirken uygulama karar1 orta kademede belirlenmektedir.

Yine Orgiitsel yap1 ve siirecleri periyodik olarak tartismayan 4 isletme, her
yonetim ve kademede karar alabildigini ifade etmistir. Uygulanan Ki Kare bagimsizlik
testi sonucunda p degeri 0,05’ten biiyiik ¢iktig1 (p=0,274) icin Hi hipotezi red edilir ve
Ho hipotezi kabul edilir.

Boylece isletmelerin karar verme uygulamalar ile orgiitsel yap1 ve siireclerin
tartisilmasi arasinda istatiksel olarak olarak anlamli bir iliski tespit edilememistir.
Buradan isletmelerin karar verme uygulamalarina bakilmaksizin orgiitsel yap1 ve
stiregleri ¢alisanlar1 ile tartigabileceigi onlarin fikirlerini alabilecegi sonucu ortaya
cikmaktadir. Boylece isletmeler planli degisim siiregleri nispeten sancisiz ve daha etkin

bir sekilde tamamlayabileceklerdir.
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4.6.3 Isletmelerin ise Ahstirma (Oryantasyon) Programinin Siiresi ile Haberlesme

Alaninda Yapilan Degisim Calismalarimin Sikhig1 Arasindaki Mliski

Enformasyon caginda isletmelerin gerek dis cevresel degisimlere cabuk adapte
olmak igin, gerekse i¢ ¢evrsel degisimleri problemsiz gerceklestirebilmeleri i¢in her
seyden once Orgiit i¢inde hizli ve etkin bilgi akisin1 saglayan haberlesme sistemlerine
ihtiyaglart vardir. Tekstil sektorii gibi emek yogun bir sektorde isgiicti devir hizi da

makine yogun sektdrlere nispeten yiiksek olmaktadir.

Isletmede yeni calismaya baslayan isgdrenlerin orgiit icindeki bilgi akisin
yavaglatmamasi, calisanlar arasinda ve dis ¢evre arasinda etkin bir iletisim kurmasi
gerekmektedir. Bu gercevede ise yeni basalayan calisanlar oldukga titiz bir oryantasyon

programina tabi tutulmalidir.

Bu cercevede isletmelerde uygulanan oryantasyon siiresi ile haberlesme alaninda
yapilan degisim ¢aligmlarinin sikli§i arasinda iliski incelenecektir. Bu iliskiyi

belirlemek i¢in ¢apraz tablolar olusturulmus ve Ki Kare uygunluk testi uygulanmistir.

Ho: Isletmelerin ise alistirma (Oryantasyon) programinin siiresi ile haberlesme

alaninda yapilan degisim ¢aligmalarinin siklig1 arasinda bir iligki yoktur.

Hi: Isletmelerin ise alistirma (Oryantasyon) programinin siiresi ile haberlesme

alaninda yapilan degisim ¢alismalarinin siklig1 arasinda bir iligki vardir.

Isletmelerin ise aligtirma (oryantasyon programinin siiresi ile haberlesme
alaninda yapilan degisim caligmlarinin arasindaki iliskiyi ortaya koyan ¢apraz tablo ve

Ki Kare uygunluk test sonuglar1 Tablo 4.21°de gosterilmistir.
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Tablo 4.21 : isletmelerin Ise Alistirma (Oryantasyon) Programinin Siiresi Ile
Haberlesme Alaninda Yapilan Degisim Calismalarimin Sikhig:

Arasindaki Tlgi Analizi Sonucu

. HaberlesmeSistemi
Baz: 50 Az | Kismen | Oldukga Toplam
Birkag |Frekans| 0 0 1 1
Isletmede Saat Yiizde | 0,0 0,0 100,0 | 100,0
Uygulanan ise | Bir Giin |Frekans| 4 2 4 10
Ahistirma Kadar Yiizde | 40,0 20,0 40,0 100,0
(Oryantasyon) | Bir Ay |Frekans| 3 1 23 27
Programinin Kadar Yiizde | 11,1 3,7 85,2 100,0
Siiresi Bir Aydan |Frekans| 1 5 6 12
Cok Yiizde 8,3 41,7 50,0 100,0
Toplam Frekans| 8 8 34 50
Yiizde | 16,0 16,0 68,0 100,0

Ki Kare: 15,404 Serbestlik Derecesi: 6 p: 0,017

Tablo 4.21 incelendiginde Ornek kitledeki isletmelerin 27 tanesi bir ay kadar
oryantasyon programi uyguladigi goriilmektedir. Haberlesme alanindaki degisim
cabalarmin siklig ile ilgili soruya cevap veren 50 isletmden 34’1 ise oldukga segcenegini
isaretlemistir. Capraz tabloda her iki secenegin kesisti noktada 23 adet isletme

bulunmaktadir.

Uygulanan Ki Kare uygunluk testi sonucunda p degeri 0,05’ten kii¢iik ¢ikmugtir
(p=0,017). Boylece Ho hipotezi red edilir ve H1 hipotezi kabul edilir.

Boylece personele uygulanan ige alistirma programinin siiresi ile haberlesme
alanindaki degisim caligmalarinin sikligi arasinda bir etkilesim s6z konusudur.
Oryantasyon siiresini uzun tutan isletmeler, haberlesme alaninda daha sik degisim
cabasi gosteren isletmelerdir. Daha etkin bir haberlesme ag1 kurup, etkin bir bilgi akisi
saglamak ve bu konuda kendilerini siirekli gelistirmek isteyen isletmeler, her seyden
once oOrgilite yeni katilan ¢aliganlara yeterli dilizeyde oryantasyon programi

uygulamalidirlar.

Boylece ¢alisan oOrgiitiin kiiltlirlinii, degererini ve is prosesini daha hizl

kavrayacak degisim i¢in gerekli olan etkin bilgi akis sistemine katkida bulunacaktir.
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4.6.4 Isletmelerin Agirhikh Hedef Pazan ile Dis Cevresel Faktorlerin Onem

Derecesi Arasindaki iliski

Tiirk tekstil sektorii diinya pazarinda kaliteli {irtinleri ile kendisini kabul ettirmis
bir sektordiir. Tekstil isletmelerinin bir boliimii dig pazarlara agilip bu pazarlarda
rekabet ederlerken, bir boliimii de i¢ pazarda faaliyet gosterip ithal iirlinler ile rakabet
etmektedirler. Diger bir kategoride yer alan tekstil isletmeleri ise hem i¢ pazarda hem

dis pazarlarda faaliyet gdsterip rekabet etmektedirler.

Isletmelerin farkli pazarlarda faaliyet gostermesi degisim baskisini farkli
diizeylerde yasamalarina neden olabilir. Ancak bunun yaninda; ekonomik sinirlarin
ortadan kalktig1, tek pazar haline gelen kiiresel bir diinyada; isletmeler hangi pazarda

faaliyet gosterirlerse gostersinler degisim baskisini ayni yogunlukta hissedebilirler.

Dis cevresel faktorlerin 6nem derecesi ile agirlik hedef pazar arasindaki iliskinin

ortaya konmasi isletmelerin hedef pazar se¢imlerine de yardmici olabilecektir.

Bu baglamda isletmelerin agirlikli hedef pazan ile ekonomik, politik, sosyo-
kiiltiirel vb. dis ¢evresel faktorlerin 6nem derecesi arasindaki iliski incelenecektir. Bu
iligskiyi belirlemek amaciyla, drnek kitleden elde edilen veriler 15181inda ¢apraz tablolar

olusturulmus ve Ki Kare uygunluk testi uygulanmistir.

Ho: Isletmelerin agrilikli hedef pazari ile dis cevresel faktorlerin &nem derecesi

arasinda iliski yoktur.

Hu: Isletmelerin agirlikli hedef pazar ile dis gevresel faktdrlerin dnem derecesi

arasinda iliski vardir.

Tablo 4.22 ornek kitlede yer alan Corlu-Cerkezkdy bolgesindeki — tekstil
isletmelerinin agirlikli hedef pazarlari ile faaliyetlerinde dis ¢evrsel faktorlerin 6nem

derecesi arasindaki iliskiyi gostermekktedir.
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Tablo 4.22 : isletmelerin Agirhkh Hedef Pazari ile Dis Cevresel Faktorlerin Onem

Derecesi Arasindaki lgi Analizi Sonucu

Dis Cevresel Faktorlerin Onem
Baz: 52 Derecesi —- | Toplam

Cok Kismen | Oldukga Biyuk

Az Olgiide
I¢ Pazar Frekans| 0 6 12 8 26
isletmenin Aglrhkll Yiizde 0 23,0 46,1 30,7 100
Agirhkhh | Dis Pazar  |Frekans| |1 3 6 12 22
Hedef Agirlikli Yiizde 4.5 13,6 27,2 54,5 100
Pazan . Frekans| O 0 1 3 4
Esit Ak Pydde | 0 0 25 | 75 | 100
Toplam Frekans| 1 9 19 23 52
Yiizde 1,9 17,3 36,5 44,2 100

Ki Kare: 6,498 Serbestlik Derecesi: 6 p: 0,369

Tablo 4.22 incelendiginde her ii¢ hedef pazar kategorsinde de dis cevresel
faktorlerin 6nem derecesi sorunusunda verilen cevaplarin ¢ogunlukla “olduk¢a” ve
“biiyiik 6lciide” seceneklerinde toplandifi goriilmektedir. I¢ pazar agirlikli faaliyet
gosteren isletmelerin %77’si, dis pazar agirlikli faaliyet gosteren isletmelerin %82’si ve
her iki pazarda da esit agirlikta faaliyet gosteren isletmelerin %1001 i¢in dis gevresel

faktorlerin 6nem derecesi “olduk¢a” veya “biiyiik ol¢lidedir.

Uygulanan Ki Kare uygunluk testi sonucunda da p degeri 0,05’ten biiylik ¢iktigi
(»=0,369) icin soz konusu iki degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki

bulunamamustir.

Elde edilen sonuglara gore tekstil isletmelerinin agirlikli hedef pazar ile dis
cevresel faktorlerin dnem derecesi arasinda bir iliski yoktur. Isletmeler gerek i¢ pazarda

gerekse dis pazarda dis ¢evresel faktorlere ayni diizeyde 6nem vermektedir.

Kiiresel diinyada isletmelerin pazar ayrimi yapmaksizin her tiirlii disg gevresel
faktori titizlikle incelemeleri; bu faktorlerin kendilerine sunucagi firsatlart ve tehditleri
zamaninda algilayip, orgiitlerini bu dogrultuda degistirmeleri gerektigi sonucu ortaya

cikmaktadir.
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4.6.5 Isletme Yoneticilerin Orgiit Gelistirmeden Ne Anladiklar: fle Yonetim

Konusunda Duyduklar1 Damsmanhk Ihtiyacinin Onem Derecesi Arasindaki Tliski

Gilintimiizde isletmelerin karmasiklik ve devingenlik diizeyi yliksek bir ¢cevrede
faaliyet gostermesi nedeniyle yonetim konusu en onemli konu halini almistir. Kiiresel
diinyada isletmenin faaliyetlerini etkileyebilecek dis cevresel degiskenleri dikkatle
izleyebilen, bu degiskenleri analiz edip gelecek hakkinda ongoriide bulunabilen ve
orgiitiin gelecekteki olas1 degisimlere onceden cevap verebilmesini saglayan proaktif

yoneticilere ihtiyac giderek artmaktadir.

Ayrica bir yandan yonetim alaninda bilimsel bilgi gelisip, yeni ihtiyaglara cevap
vermekte bir yandan da bu gelismeleri takip etmek de zorlanan isletmeler i¢in yonetim

danismanlig1 ihtiyaci artmaktadir.

Degisimin ¢ok hizli yasandigi ve rakabetin c¢ok yogun oldugu giinliimiiz
ekonomisinde isletmelerin bilimsel olarak yonetilmek zorundadir. Aksi takdirde pazarda

tutunamakta ve rakipleri tarafindan pazardan silinmektedirler.

Bu cercevede yoneticilerin orgiit gelistirme kavramindan ne anladiklar ile
yonetim konusunda duyduklar1 danismanlik ihtiyact arasindaki iliskiyi incelemek

amaciyla capraz tablolar olusturulmus ve Ki Kare uygunluk testi uygulanmustir.

Ho: Yoneticilerin orgiit gelistirme kavramindan ne anladiklar1 ile yonetim

danismanligina duyduklar1 ihtiyacin 6nem derecesi arasinda iligki yoktur.

Hi: Yoneticilerin orgiit gelistirme kavramindan ne anladiklar1 ile yonetim

danigsmanligina duyduklari ihtiyacin 6nem derecesi arasinda iligki vardir.

Yoneticilerin  Orgiit gelistirme kavramindan ne anladiklar1 ile yonetim
konusunda danmismanliga duyduklar1 ihtiyacin onem derecesi arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla olusturulan ¢apraz tablo ve Ki Kare uygunluk testi sonuglar1 Tablo

4.23’de gosterilmistir.
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Tablo 4.23 : Yoneticilerin Orgiit Gelistirme Kavramindan Ne Anladiklar1 Yonetim

Damsmanhgi ihtiyacinin Onem Derecesi Arasindaki Ilgi Analizi

Sonucu
Yénetim Damismanhg ihtiyaci
.. Ne
Baz: 45 Onemsiz Onemli Onemli Toplam
.. Ne
Onemsiz
Bir igletmenin
biiylimesine Frekans 4 2 5 11
paralel olarak
ihtiyac duyacagi
personeli | yiisde | 364 182 | 455 | 100,0
yetistirmesidir
Orgiitle cevresi
arasindaki
% | etkilesim Frekans 9 0 4 13
T |siirecinde
% meydana
£ | gelebilecek her
= | tiirlii Yiizde 69,2 0,0 30,8 100,0
= |degismelerdir
O | Orgiitiin
= | inanglarini,
:5 degerlerini, ve Frekans 7 2 4 13
g | yapisini
= | degistirmek
)
amaciyla
kullanilan planl | yijzge | 53,8 154 | 308 | 100,
bir degisim
stirecidir
Y 6neticinin
kendi roliinii
daha iyi Frekans 4 1 3 8
gorebilme ve
yapabilmesi i¢in
yetistirilmesi ve | Yiizde 50,0 12,5 37,5 100,0
egitilmesidir
Toblam Frekans 24 5 16 45
P Yiizde | 53,3 11,1 356 | 100,0
Ki Kare:3,873 Serbestlik Derecesi:6 p:0,581
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Tablo 4.23 incelendiginde orgiit gelistirme kavramini yanlis tanimlayan 32
yoneticiden 17 tanesi yonetim danismanligini 6nemsiz bulurken, 3 yonetici de yonetim
danigmanligini ne 6nemli ne de 6nemsiz bulmaktadir. Ayrica 6rgiit gelistirme kavramin

dogru tanimlayan 13 yoneticiden 4’li yonetim danismanliini dnemli bulmaktadirlar.

Uygulanan Ki Kare uygunluk testi sonucunda p degeri 0,05’ten biiyiik ¢iktig1
icin (p=0,581) yoneticilerin orgiit gelistirme kavramindan ne anladiklar ile yonetim
danigmanligi ihtiyagc derecesi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki

bulunamamastir.

Isletme yoneticileri yonetim biliminin giincel kavramlarina uzak kalirken,
yonetim danigmanligi konusunda da isteksiz davranmaktadirlar. Oysaki kiiresellesen
diinyada isletmeler devamliliklarini siirdiirebilmek i¢in biiyiimek ve karliliklarin1 devam
ettirmek zorundadirlar. Yiiksek rekabet ortaminda yoneticiler yeni yonetim tekniklerini
bilmek ve bu teknikleri yoOnetsel faaliyetlerine etkin bir sekilde uygulamakla

yiikiimliidiirler.

Bu yiizden ydneticilerin yonetim olgusuna bilimsel yaklasmalari, yeni kavram
ve teknikleri 6grenmeleri, gerektigi durumlarda disaridan danisman yardimi almalari

gerekmektedir.

4.6.6 Isletmelerin Toplam Personel Sayis1 ile Orgiit Kiiltiirii Uzerine Degisim

Calhismalarinin Diizeyi Arasindaki Mliski

Orgiit kiiltiirii isletmelerin planli degisim calismalarinda 6nemli bir direng
kaynag1 olabilecegi gibi bu ¢abalar1 destekleyecek dnemli bir faktor de olabilir. Burada
onemli olan nokta isletmelerin Orgiitiin kiiltiirlerini degisen ¢evre kosullarina gore
stirekli gelistirmek, degisime kolay uyum saglayabilecek esnek bir orgiit kiiltiiri

olusturabilmeleridir.

Ayrica calisan sayist fazla olan orgiitlerde orgiitii basariya gotiirecek etkin bir
orgiit kiiltiirli olusturabilmek daha fazla cabayi gerektirmektedir. Bu c¢ercevede

isletmelerin biiylkligi ile orgiit kiiltiiri iizerine degisim ¢aligmalarinin diizeyi
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arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla c¢apraz toblolar olusturulmus ve Ki Kare
uygunluk testi uygulanmistir.
Ho: Orgiit biiyiikliigii ile orgiit kiiltiirii iizerine degisim calismalarinin diizeyi

arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Orgiit biyiikliigii ile orgiit kiiltiirii {izerine degisim ¢alismalarinin diizeyi

arasinda bir iliski vardir.

Orgiit biiyiikliigii ile orgiit kiiltiirii {izerine degisim caligmalarinmn diizeyi
arasinda bir iligki belirlemek amaci ile olusturulan ¢apraz tablo ve uygulanan Ki Kare

uygunluk testi sonucu tablo 4.24°te gosterilmistir.

Tablo 4.24 : isletmelerin Toplam Personel Sayisi ile Orgiit Kiiltiiriinii Degistirme

Cabalarin Diizeyi Arasindaki Ilgi Analizi Sonucu

Orgiit Kiiltiiriinii
Baz: 50 Degistirm? Cal-)alarmln Toplam
Diizeyi
Az Kismen |Oldukca
. . | 1-49 Frekans 10 0 0 10
ITs(')‘;)tl‘;‘;“‘“ Yiizde | 100 0 0 100
Personel 50-199 Frekans 12 5 6 23
Sayist Yiizde 52,1 21,7 26,0 100
200 ve iizeri Frekans 6 5 6 17
Yiizde 35,2 29.4 35,2 100
Toplam Frekans 28 10 12 50
Yiizde 56 20 24 100

Ki Kare:10,951 Serbestlik Derecesi:4  p:0,027

Tablo 4.24 incelendiginde calisan sayis1 1-49 kisi olan 10 adet kiiciik olgekli
isletmelenin tamaminda oOrgiit kiiltiirii degistirme ¢abalarinin diizeyi “az”’dir. Buna
karsilik orta boy 23 isletmeden 11°1 (%47,7) ve 17 biiyiik boy isletmeden 11°1 (64,6)’1,
orgiit kiiltiiriinii degistirme ¢abalarinin diizeyi olarak  “kismen” veya “oldukga”

seceneklerini isaretlemislerdir.

Uygulanan Ki Kare uygunluk testi sonucunda p degeri 0,05°’ten kiigiik ¢iktig
icin (p=0,027) Ho hipotezi red edilir ve Hi1 hipotezi kabul edilir. Boylece isletmelerin
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blyiikligi ile orgiit kiiltiirtinii degistirme calismalarinin diizeyi arasinda istatiksel

olarak anlamli bir iligki oldugu sonucuna varilmistir.

Kiiciik boy isletmeler orgiit kiiltiiriinii degistirme c¢aligmalarina ihtiyag duymaz
iken orta ve biiylik boy isletmeler orgiit kiiltiiriinii degistirme g¢alismalarina 6nem
vermektedir. Yonetim biliminde ve planli degisim caligmalarinda en 6nemli degiskenin
insan faktorii oldugu goz Oniinde tutuldugunda, kiicliik boy isletmelerin basarili bir
yonetim ve degisim faaliyeti i¢in orgiit kiiltliriine degistirme ¢abalarina daha fazla 6nem

vermeleri gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.
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BOLUM V

SONUCLAR VE ONERILER

Arastirmanin besinci boliimiinden elde edilen sonuglardan bahsedilecek ve
sonuclar ekseninde tekstil isletmesi yOneticilerine birtakim 6nerilerde bulunulacak ve

bundan sonra degisim iizerine yapilacak ¢aligmalar i¢in Onerilerde bulunulacaktir.

5.1 ARASTIRMA SONUCLARI

Icinde bulundugumuz ¢agda degisim olgusu herkes tarafindan hissedilmekte
fakat degisim karsisinda nasil bir davranig bi¢imi gelistirilmesi gerektigi
bilinmemektedir. Bu yiizden degisimden en fazla etkilenen isletmeler i¢cin yoOnetim
bilimi, siirekli degisim olgusunu anlamaya calismalar1 ve siirekli yeni kavram teknik ve

metotlar gelistirmektedir.

Bu ¢ercevede isletmeler karliliklarini arttirmak, biiylimek, kisacas1 yasamlarini
stirdiirebilmek i¢in yonetim biliminin gelistirdigi kavramlar1 ve teknikleri kullanmak
zorundadirlar. Ancak bu sayede degisimin varliklar1 {izerinde yarattig1 tehditleri,

bliyiimek i¢in bir firsata ¢evirebilirler.

Corlu-Cerkezkoy bolgesinde faaliyet gosteren tekstil isletmeleri de degisim
baskisini, hedef pazar ve biiyiikliik farki gdzetmeksizin iizerinlerinde hissetikleri ortaya
cikmaktadir. Fakat isletmeler degisimin daha ¢ok teknoloji boyutu ile ilgilenmekte,

degisimin insan boyutunu ihmal ettikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Oysaki basarili degisim faaliyetleri i¢in her seyden 6nce insan unsuru iizerinde
durulmal1 ve 6rgiit calisanlar1 drgiitsel degisimin bir pargasi olmalidir. Ozellikle tekstil
sektorli gibi emek yogun bir sektdrde; etkin bir degisim faaliyeti i¢in insan faktoriine

daha fazla 6nem verilmelidir.

Diinya pazarlarinda 6nemli bir etkisi olan Tirk tekstil sektorii isletmeleri,

performans kriteri olarak kaliteyi Onplanda tutarken, miktari, daha az 6nemli bir
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performans kriteri olarak gormektedirler. Oysaki rekabet avantaji elde edebilmek igin,
isletmeler kalitenin yaninda verimliligi de ihmal etmemelidirler. Boylece o6lcek
ekonomilerine ulasip, kaliteli {iriinlerini daha uygun fiyatlar ile i¢ ve dis pazarlara

sunup, rekabet iistiinliigii elde edebileceklerdir.

Performans kriterlerinde is bilgisinin ve giivenilirligin 6nplanda tutulmasi bu
sektorde yetismis elemanlarin 6rgiit icin onemli bir faktor oldugunu gostermektedir.
Arastirma sonuglart gostermektedir ki kiigiik boy tekstil isletmeleri orgiit kiiltlirtinii
degistirme ¢abalarina 6nem vermez iken, orta boy ve biiyiik boy tekstil igletmeleri orgiit
kiltiiriinii  gelistirmeyi 6nemsemekte, bu yonde cabalar gostermektedirler. Tekstil
sektorlinde ozellikle fason iiretimde 6nemli bir pay1 olan kiigiik boy isletmelerin orgiit
kiiltiirtine 6nem vermeleri ve bu kiiltiirii siirekli gelistirici caligmalar yapmalari

gerekmektedir.

Bunlarin yaninda bilgi ¢aginda etkin bir haberlesme sistemi kuran ve bu sistemi
stirekli olarak gelistiren isletmeler oryantasyon siirelerini uzun tutmaktadirlar. Boylece
isglicii devir hiz1 yiiksek tekstil sektorii igletmeleri orgiitii katilan her bir ¢alisanini

haberlesme sisteminin etkin bir pargas1 yapmaktadir.

Arastirma sonuglar tekstil igletmesi yoneticilerinin orgiitsel degisim i¢in planlt
degisim calismalar1 uygulamadiklarini, birgogunun oOrgiit gelistirme kavramina uzak

olduklarini gostermektedir.

Di1s cevresel faktorlerin igletme faaliyetleri tizerindeki etkilerinin farkinda olan
yoneticilerin, bu etkileri denetlemek, kontrol edebilmek icin yonetsel alanda herhangi
bir degisim ihtiyac1t hissetmemeleri uzun vadede isletmelerin rekabet giiciini
azaltacagini ve yonetim alaninda kendisini gelistiren isletmeler tarafindan pazardan

silinecegini gostermektedir.

Orgiit gelistirme kavramma uzak olan isletme yoneticilerinin en az ihtiyac
duyduklart danismanlik alaninin yonetim olmasi, kendilerinin, gelistirilen yeni yonetim

teknik ve kavramlarina uzak kalmalarina neden olmaktadir.
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Ayrica isletmelerin karar verme uygulamalari ile degisim ¢alismalarini periyodik
olarak tartisabilmeleri arasinda bir iliski bulunamamasi, yonetimin degisim siirecleri
kararlarinda tiim calisanlar1 dikkate alabilecegini ve daha etkin bir degisim programi

yiirtitebilecegini gostermektedir.

5.2 YONETICILERE ONERILER

Corlu-Cerkezkdy bolgesinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinin yoneticileri
yasanan degisimin baskisini hissederlerken, degisimin sadece teknolojik boyutuna 6nem
vermektedirler. Yonetimde her seyden once insan unsurunun énemli oldugu géz 6niinde
tutuldugunda, degisimin beseri boyutlarin1 da dikkate alarak, degisim karsisinda daha

etkin bir orgiit yapist olusturabileceklerdir.

Planli degisim modellerini isletmelerinde uygulamalari, 6rgiitiin degisime karsi
proaktif bir yapiya kavusmasini saglayacak, olasi krizler dnceden onlenecek ve

degisimin yarattig1 tehditler isletme icin birer firsata doniisecektir.

Yonetim konusunda giincel yaklasimlarin takip edilip, bu yaklasimlarin yonetsel
siireglerde uygulanmasi isletmelerin rekabet giiclerini artiracak, isletmeler karliliklarini

ve biiytikliiklerini stirekli gelistireceklerdir.

5.3 GELECEK ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Bu arastirmada orgiitsel degisim olgusu incelenitken Corlu-Cerkezkdy
bolgesindeki tekstil isletmeleri arastirma alani olarak secilmistir. Farkli bolgelerde ve
farkli sektorlerde daha fazla isletmenin dahil oldugu arastirmalarin yapilmasi orgiitsel
degisim olgusunun farkli boyutlardan ele alinmasina yardimci olacaktir. Bdoylece
orgiitsel degisim ile ilgili farkli sonuclar elde edilebilecek ve farkli Oneriler

sunulabilecektir.
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EK1: CALISMADA KULLANILAN ANKET FORMU

TC
TRAKYA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI VE ORGANIZASYON
ANABILIM DALI

Giillapoglu Kampiisii, 22030, Merkez-Edirne

Tel: (284) 235 71 51 -154 Fax: (284) 23573 63

Sayin Yonetici,

Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve Organizasyon
Anabilim Dal yiiksek lisans programm ogrencisi Kerem TOKER; Yrd.Dog¢.Dr.
Aynur AKATA’nin damsmanhginda “Orgiitsel Degisim ve Corlu-Cerkezkoy
Bolgesindeki Tekstil isletmeleri Degisim Faaliyetleri Uzerinde Bir Uygulama”
isimli yiiksek lisans tezinde kullanilmak amaciyla bir arastirma yiiriitmektedir.
Arastirmamiz, “Corlu-Cerkezkoy Bolgesinde Faaliyet Gosteren Tekstil
Isletmeleri” icinden secilen 100 sirketi kapsamakta olup, sirketiniz de
arastirmamiza dahil edilmistir. Arastirmamizin anket formu, doldurmaniz icin

ekte bilgilerinize sunulmaktadir.

Anket formunda yer alan sorulan liitfen ya kendiniz cevaplandirimiz veya
uygun goreceginiz bir iist diizey yoneticinizin cevaplandirmasinmi saglayiniz. Anket

formunda yer alan sorulara, isletmenizin durumunu yansitacak bicimde objektif
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ve samimi cevap vermeniz, arastirma sonuclarinin gecerliligi acisindan 6nemlidir.
Arastirmamiza vereceginiz destek, iiniversite ve is hayati arasinda o6zlenen
isbirliginin kurulmasina da yardimeci olacaktir. Doldurdugunuz anket formunu, en
kisa zaman icinde asagidaki adrese gondermenizi ya da fakslamamzi rica ediyoruz.
Verdiginiz bilgiler sadece akademik amac icin kullamlacak, firma ve Kisi isimleri
gizli tutulacaktir. Arastirmanin sonuglar, istendigi takdirde tarafiniza

ulastirilacaktir. lginiz ve ayirdigimiz zaman icin tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Yrd.Do¢.Dr. Aynur AKATA
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1-) isletmenizin Kurulus Yili Nedir ?

0 1920’den Once 0 1971-1980
0 1921-1950 0 1981-1990
0 1951-1970 00 1991°den sonra

2-) isletmenizin Agirhkli Hedef Pazar: Nedir ?

O I¢ Pazar Agirlikl
O Dis Pazar Agirlikhh
0O I¢ ve Dis Pazar Esit Agirlik

3-) isletmenizin Toplam Personel Sayis1 Nedir ?

O 1-49
0 50-199
0 200 ve tizeri

4-) D1s Cevresel Faktorlerin isletmeniz Acisindan Onem Derecesi Nedir ?

O Hig

0 Cok Az

O Kismen

O Oldukca

O Biiyiik Olgiide

5-) Isletmenizde Kac¢ Yildir Bilgisayar Kullamlmaktadir ?

O 1 Yildan Az

O 1-4 Yil

0 5-9 Yil

0 10-14 Yil

015 Y1l ve daha fazla
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6-) isletmenizin Bashca Faaliyetlerinde Bilgisayar Kullanma Diizeyi Nedir ?

FAALIYETLER

BILGiISAYAR KULLANMA DUZEYi

URETIM

Hig¢

Az

Kismen

Olduk¢a

Biiyiik Olciide

Uretim Planlama

Malzeme Planlama

Stok Kontrol

Uriin Tasarimi

MUHASEBE

Hicg

Kismen

Olduk¢a

Biiyiik Olciide

Muhasebe Kayit

Irsaliye-Fatura Diiz.

Para Yatir-Cekme

PAZARLAMA

Hic

Kismen

Olduk¢a

Biiyiik Olciide

Satis Planlama

Dagitim Planlama

Tanitim-Reklam

Pazar Arastirmasi

ARASTIRMA-
GELISTIRME

Hic¢

Kismen

Olduk¢a

Biiyiik Olciide

Yeni Uriin Gelistirme

Yenilik Yapma

INSAN KAYNAKLARI

Hicg

Kismen

Oldukca

Biiyiik Olciide

Insangiicii Planlama

Bordo-Maas

PerformansDegerlendirme

Egitim Programlari

FINANSMAN

Hic

Kismen

Olduk¢a

Biiyiik Olciide

Biit¢e Planlama

Sermaye Planlama

Nakit Planlama

7-) Isletmenizin Orgiit Semas1 Var midir ?

O Evet 0O Hayir

8-) Isletmenizde Islerin Yerine Getirilmesini Koordine Etmek Uzere Hazirlanmis
Kural ve Yontemlerin Oram Nedir ?

O Hig

O Cok Az

O Kismen

O Oldukga

O Biiyiik Olgiide
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9-) isletmenizde Karar Verme Diizeni Nasildir ?

O Kararlari iist yonetim kademeleri verir
O Politikalar iist kademelerde, uygulama karar1 orta kademede belirlenir
O Her yonetim kademe ve diizeyinde her tiirlii karar verilebilmektedir

10-) isletmenizde Uygulanan ise Ahstirma (Oryantasyon) Programinin Siiresi
Nedir ?

O Birkag¢ Saat

O Bir Giin Kadar
O Bir Ay Kadar
O Bir Aydan Cok

11-) isletmenizde Personelin Moral ve Is Doyumlarim Yiikseltici Uygulamalarin
Siklik Derecesi Nedir ?

O Hig

O Cok Az

O Kismen

O Oldukga

O Biiyiik Olgiide

12-) isletmenizde Kullanilan Performans Degerleme Olgiitleri Nelerdir ?

O Miktar O Insiyatif Kullanabilme
O Kalite O Is Birligi

O Is Bilgisi 0O Giivenirlik

O Devamlilik

13-) Isletmenizde Orgiitsel Yap1 ve Siireclerin Gelistirilmesi Periyodik Olarak
Tartisiimakta midir ? (Cevabiniz Evet ise liitfen 15. soruya geciniz.)

O Evet O Hayir

14-) isletmenizde C)rgiitsel Yap1 ve Siireclerin Gelistirilmesinin Ele Alnmama
Nedenleri Nelerdir?

O Degisime {ist yonetimin isteksiz O Personelin yenliklere agik olmamasi

davranmasi O Bdyle bir ihtiyacin olmamasi
O Bu konuda uzman personelin olmamast




15-) Isletmenizin 1-3 Y1l icinde Yaptig1 Degisim ve Yenliklerin Alanlar1 Nelerdir ?

O Arag-gereclerde teknolojik degisim
0 Uriin ¢esidinde/kalitesinde degisim
O Haberlesme sisteminde degisim

O Karar verme sisteminde degisim

O Yonetim anlayiginda degisim

0 Is tanimlarinda degisim

O Tesvik sisteminde degisim

0 Uretim siirecinde degisim

O Mekan genisliginde degisim

0 Orgiit yapisi/semasinda degisim
O Personel politikasinda degisim
O Personelin davranisinda degisim
0 Orgiitsel degerlerde degisim

0 Orgiit kiiltiiriinde degisim

16-) isletmenizin (")rgiitsel Yap1 ve Siireclerdeki Degisim Cahismalarinin Diizeyi

Nedir ?
DEGIiSiME KONU DEGIiSiM CALISMALARI DUZEYi
OLAN ORGUTSEL
SURECLER Hic Az Kismen Olduk¢a Biiyiik Olciide

Haberlesme Sistemi

Orgiit Yapis//Semas1

KararVerme Sistemi

Personel Politikasi

Yonetim Anlayist

Personelin Davranisi

Is Tanimlar

Orgiitsel Degerler

Tegvik Sistemi

Orgiit Kiiltiirii

17-) Isletmenizde Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi Amaciyla Kullandigimz

Teknikler Nelerdir?

O Seminerler

O Konferans

O Is Ratosyonu

O Grup Tartigsmasi
O Is Zenginlestirme

O Is Baginda Egitim

O Duyarlik Egitimi

O Ekip Olusturma

O Rol Oynama

O Amaglara Gore YoOnetim
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18-) Isletmenizin Kurulus Disindan Thtiya¢c Duydugu Damsmanhk Konularim
Onem Derecesine Gore Isaretleyiniz.

(1 en 6nemli, 5 en 6nemsiz)

ONEM DERECESI

DANISMANLIKLAR 1 2 3 4 5

Yonetim

Teknik

Hukuk

Finans

Mubhasebe

19-) Sizce Orgiit Gelistirme Nedir ?
O Bir isletmenin biiylimesine paralel olarak ihtiya¢ duyacagi personeli yetistirmesidir

O Orgiitle gevresi arasindaki etkilesim siirecinde meydana gelebilecek her tiirlii
degismelerdir

0 Orgiitiin inanglarini, degerlerini, ve yapisim degistirmek amaciyla kullamlan planl
bir degisim siirecidir

O Yoneticinin kendi roliinii daha 1yi gorebilme ve yapabilmesi i¢in yetistirilmesi ve
egitilmesidir




II. SIRKET ve YONETICI BILGILERI
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