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~ ORGANIZASYONLARDA DEGISIM YONETIMI
VE ISLETMELERDE DEGISIM YONETIMI UYGULAMALARININ
ETKILERI UZERINE BIiR ARASTIRMA

Zeynep YAMAN

Degisim yonetimi uygulamalar giiniimiizde isletmeler arasinda uygulanan en
yaygin yontemlerden biridir. Bu yontemle igletmeler hem degisen teknolojiye uyum
saglamakta hem de rekabet kosullar1 igerisinde kendine en uygun pazari
bulabilmektedir. Aym1 zamanda personelini en iyi sekilde motive ederek ise bagliligini
saglamakta ve boylecede uzun vadede isletme karliligim1 arttirmaktadir. Cagimiz
teknolojisinde isletmeler ayakta kalmak istiyorlarsa de8isim yOnetimi uygulamalarini

kendilerini ilke edinmelidirler.

Bu calismada organizasyonlarda degisim yonetimi uygulamalar1 ve bu
uygulamalarin isletmeler iizerindeki etkileri iizerine bir arastirma yapilmistir. Degisim
yonetimi uygulamalarinin isletmelerin karliligi, calisan motivasyinu, teknoloji ve
rekabet kosullarina etkileri {izerine bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonucunda
degisim yonetimi uygulamalarinin karlilik, ¢alisan motivasyinu, teknoloji ve rekabet

kosullar tizerinde etkili bir degisken oldugu sonucuna varilmistir.



CHANGE MANAGEMENT IN ORGANIZATIONS AND ONE RESEARCH
ENTERPRISES ON CHANGE MANAGEMENT PRACTICES EFFECTS

Zeynep YAMAN

Change management practises between the enterprises are the most widespread
at this time. Both this method with enterprises are fitting the change technology and
also are marketing expert in rivalry conditions. At the same time for the enterprises
personnel motivation is supplying and thus the long time enterprise’ s profit is
increasing. At this time technology enterprises want to stand in market, they may be

princible the change management.

In this work, change management practises in organizations and this research’s
searched thorougly on enterprises effects. Enterprise’ s provits, technology, motivaton
and rivalry conditions searched thoroughly effects on change management in

organizations. Research ending change management practises effected.



GIRIS

Giiniimiizde toplumlar siirekli olarak kendini degistirme ve gelistirme
cabas1 igerisindedir. Teknolojinin degismesiyle bu daha da hizlanmaktadir.
Toplumlardaki bu degisim organizasyonlara da yansimakta ve organizasyonlarda hizla

kendini yenilemekte ve degistirmektedir.

Teknolojinin gelisme hizinin artmasi yenilikleri de arttirmaktadir. Aym
sekilde, iletisim teknolojilerindeki gelismelerde bu yeniliklerin insanlara ulagmasini
hizlandirmaktadir. Dolayisiyla, kurumlarin degisime ayak uydurma hizlarimin da
artmas1 gerekmektedir. Nitekim, degisimi zorlayan unsurlar arasinda uluslararasi
kurumlarin standartlarina uyma geregi ( AB, IMF, Diinya Bankasi, ISO gibi );
sirketlerin strateji, organizasyon, altyap: sistemlerinde yenilikler; sirket birlesmeleri

gibi olgular sayilabilmektedir ( www.makalem.com, Erigim Tarihi: 20.11.2006 ).

Teknolojinin gelismesiyle birlikte insanoglu, her gecen giin daha fazla
degismek zorunda kalacaktir. Insan tiirii diger canlilar gibi dogas1 geregi varhigini
siirdirmek amaci1 ve egilimi icindedir. Ancak diger canlilardan farkli olarak tam
anlamiyla dogal bir cevre icinde yasamak yeteneginden yoksundur. Bunun iginde,
insan varligint siirdiirebilmek icin, aslinda kendisinin de bir parcasit oldugu dogayi
kendi gereksinimlerine gore degistiren, ona egemen olmak isteyen ya da daha cok

bilmek ve denemek dogrultusunda olan bir varliktir (Eren, 1984: 16).

Doganin insanoglu tarafindan degistirilmek istenmesi isletmeleride dolayh
olarak etkilemektedir. Isletmenin de her varlik gibi degisime konu olmasi, gerek onun
insan varlifin1 olusturan yonetici ve is gorenleri, gerekse, onunla cesitli iligkiler
icerisinde bulunan tiiketicileri ve cesitli nitelikteki tiizel kisileri yakindan
ilgilendirmektedir. Ciinkii isletme, insanlarin gereksinimlerini dogrudan dogruya veya
dolayl olarak karsilamak amaci ile isleyen veya isletilen bir ekonomik birimdir.
Boylece kisiler, gereksinimlerini karsilayan bu birimlerdeki degisimleri izlemek ve
davranmiglarini ona gore ayarlamak zorundadir. Daha acikca ifade edilirse, bir yandan

soyut kavram olarak isletmenin orgiitsel degisimi bir degisken; 6te yandan isletmenin
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beseri varligini olusturan yoneticiler, is gorenler ve isletmenin disinda kalan ve gerek

tiizel kisi nitelikleriyle ortaya cikan tiiketiciler ayr1 bir degisken olarak yer almaktadir.

Bununla birlikte yasanan hizli degisim yeni yoOnetim anlayis uygulama ve

3

tekniklerinin ortaya ¢ikmasimi saglamis ve bir nev’i ¢ yoOnetim teorileri kargasast’

yeniden belirmistir ( Papatya, 2001 : 5 ).

Yonetim teorileri kargasasi aslinda organizasyonlar1 en iyi sekilde 6grenen bir
organizasyon haline getirilmesinide saglamistir. Bugiin artik organizasyonlarda
degisimin gerekliliginden ¢ok, organizasyonlarin yeterli hizda degisip degismedigi,
siirekli degisimin nasil saglanabilecegi, organizasyonlarin kendilerini nasil ‘Ggrenen

organizasyon’ haline getirebilecekleri tartisilmaktadir ( Papatya, 2001 : 5).

Ogrenen  organizasyonlarin  olusmaya baslamasiyla degisim  yonetimi
organizasyonlar icin kacimilmaz olmustur. Degisim ve degisim yOnetimi,
organizasyonlarin hayatta kalmak ve giiclii olmak icin basart ile asmalar1 gereken
engelden cok, siirekli icinde olacaklar1 bir siire¢ haline gelmistir. Degisim basit bir
siirectir. En azindan tarif edilmesi basittir. Eskinin yerine yeniyi ge¢irdigimiz yerde
degisim s6z konusudur. Degisme, tiim oOrgiitler icin onemini ve giincelligini diin
oldugu gibi bugiin de koruyan bir olgudur. Bu baglamda orgiitler, cevre kosullarinin
siirekli degismesi karsisinda bu kosullara uyum saglamak yani degismek zorundadirlar

(Hazir, 2002: 33 ).

Cevre kosullarininda degismesiyle cagimizdaki organizasyonlardan degisime
ayak uyduramayanlar yok olmaya baslamiglardir. Bugiin basarili bir sirket hizh
degisime ayak uydurmayarak ayni hizla yok olabilir. Bu nedenle organizasyonlar son

yirmi yilda hizli degisime ayak uydurabilecek sekilde yapilandirilmaktadir.

Bu tez calismasinin amaci organizasyonlardaki de§isim yOnetimi
uygulamalarinin incelenmesi ve bu uygulamalarin organizasyonlara etkisinin
aragtirllmasidir. Bu amagla degisim yOnetimi uygulamalarinin  karlilik, calisan
motivasyonu, teknoloji ve rekabet kosullari iizerinde etkili bir degisken olup olmadigi

aragtirllmistir. Calisma sonucunda de@isim yOnetimi uygulamalarinin isletmelerin
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karliligi, calisan motivasyonu, teknoloji ve rekabet kosullar iizerinde etkili bir

degisken oldugu tespit edilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde degisim ve degisim yoOnetimi ile ilgili
kavramlara yer verilmistir. ikinci boliimde organizasyonel degisim yonetimi icin temel
ilkeler ve degisim yonetimi uygulama modellerinden bahsedilmistir. Ugiincii boliimde
ise degisim yonetimi uygulamalart vu bunun isletmelerin karliligi, calisan

motivasyonu, teknoloji ve rekabet kosullarina iizerine etkileri arastirilmistir.
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BiRiINCi BOLUM

DEGIiSiM, DEGiSiM YONETIMi VE iLGiLi KAVRAMLAR

1.1. DEGIiSiMIN TANIMI

Isletme literatiiriinde bugiine kadar degisim kavrami bircok yazar tarafindan
farkli tanimlanmistir. En yalin anlamda degisim; belli bir durum esas alinarak, sz
konusu durumda meydana gelecek farklilasma seklinde tanimlanabilir (Demirbilek,
1993: 103). En ayrintili bigimde ise degisim bir seyi bir diizeyden baska bir diizeye
getirmeyi ifade eder. Bu, Kkisilerin, nesnelerin yerlerini degistirmekten kisisel bilgi,
yetenek vs nin mevcut durumundan farkli bir konuma getirilmesine kadar olan

degisimi ifade eder (Kogel, 1998: 688 ).

Vardar (2001 : 18 )  a gore de8isim; Mevcut olan durumumuz, iletisim ve
irtibat halinde oldugumuz ¢evre kosullarinin ihtiyaglar1 karsisinda artik caresiz ve
kayitsiz kalinmasi durumunda bizi yeniden yapilandiracak ve o ihtiyaglan
giderebilecek diizeyde bireysel ya da organizasyonel anlamda yeni fikirler

iretebilmeye karar verme ve bunu uygulama siirecidir.

Hazir ( 2002 : 38 ) “ a gore degisim; Isletme yada organizasyon icinde, is
siirecleri, Orgiit yapisi, is tamimlari, sorumluluklari, iiretim teknikleri, cevresel
diizenlemeler, yonetsel yaklagimlar gibi konularda yapilan ve organizasyonda

biitiiniiyle etkilesim doguran, degisikliklerdir.

Degisim; bir orgiitte veya siirecte gecerli durumun planli veya plansiz olarak

bagka bir sekle doniistiiriilmesi olarak tanimlanabilir (Demirbilek, 1993: 103 ).
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1.2. DEGISIMIN ONEMi

Degisim, her insan toplulugunun temel 6zelligidir. Diinyada degisim harig

hicbir sey sabit degildir (Ozkalp, 1982: 520 ).

Degisimin 6nemi degisimin hiz1 ve teknoloji ile yakindan ilgilidir.

Cagimizin en 6nemli sorunu degisimin hizidir. Cevrede ve insanlarda meydana
gelen degisimden isletmeler de etkilenmektedirler. Degisimin hizi, belirli zaman
araligina dolugmus olaylarin sayisi olarak tamimlanirken, 20.yy.’nin ikinci yarisinda

degisim olayimin ¢ok arttig1 savunulmaktadir (Olug, 1963: 4).

Degisimin 6nemi teknoloji ile de ilgilidir. Degisimi etkileyen en 6nemli giiciin
‘teknoloji” oldugu sdylenirken, ‘teknoloji’ denilince, insanin aklina duman tiiketen
fabrikalar veya madeni sesler ¢ikaran makineler gelir. Ancak teknoloji bu algilamanin

cok otesinde olan bir konudur (Olug, 1963: 4).

Teknoloji orgiitleri de etkilemektedir. Dolayisiyla gelisen teknoloji orgiitleri
insanin yaptig1 isten aldigi doyumu ve beseri iligkileri de etkilemektedir. Daha da ileri
giderek teknoloji is gruplarmmin biiyiikliiklerini ve is yapilarim etkiler ve degistirir

denilebilir (Ozkalp, 1982: 520 ).

Icinde olustuklar1 toplumsal cevrenin bir iiriinii olan orgiitler, bu cevrenin
siirekli degismesi karsisinda kendilerini ¢evreden gelen bu degisime ayak uydurmak
zorunlulugu ile kars1 karsiya gormektedirler. Diger yandan, orgiitler nitelikleri geregi
oncelikle amac elde etmeye yonelik sosyal iiniteler olduklar1 ve bu anlayis icerisinde
toplumsal bir fonksiyonu yerine getirdikleri 6l¢iide yasayacaklarina gore, amaclarini
cevrenin gereksinim ve baskilarin da dikkate alarak saptamak ve cevredeki degisme ile
bu gereksinim ve baskilar da degistiginde buna gore yeniden diizenlemek veya

degistirmek zorundadirlar (Saglam, 2000: 6) .
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1.3. DEGISIMIN OZELLIiKLERI

Degisimin bir¢ok 6zelligi vardir. Bunlarin igerisinde organizasyonu ve bu

organizasyonda c¢alisan kisileri etkileyen baslica 6zellikleri ise sunlardir;

e Organizasyonda calisan kisileri siirekli olarak yeni is yapma usulleri
gelistirmeye tesvik etmesi,
e (alisan ile organizasyon arasindaki iligkileri etkilemesidir.

( Drucker,1992: 97).

Organizasyonda calisan kisilerin siireli olarak yeni is yapma usiilleri
gelistirmeleri onlarin yaraticilik ve yenilikleri ile ilgilidir. Giiniimiiz organizasyonlari,
kisilerin yaraticiliklarin1 sonuna kadar ortaya koyabilecekleri bir yapilanma icerisinde
caligmak zorundadirlar. Kisisel yaraticilik organizasyonlardaki degisimin temel
faktoriidiir. Bu nedenle her organizasyon, personelini yaratici kilmak yoniinde degisik
onlemler almali, bu konuda degisik oneriler ileri siirmelidir. Ornek olmasi agisindan

asagida bazi Oneriler verilebilir.

Calisanlarin yaraticiliklarini gelistirmek icin yoneticilerin yapmasi gereken

baslica hususlar sunlardir:

® Yaratict davraniglart destekleyen ve Ozendiren bir c¢alisma ortami
yaratilmali,

e Otokratik yonetim tarzindan uzaklasilmali,

e (Calisanlara kisisel olarak gelistiklerini hissedecekleri isler verilmeli,

e Savunmaci davranislardan uzak, agik ve samimi iletisimin bulundugu bir
caligsma ortami gelistirilmeli,

e Calisanlarin sadece “kriz”leri ¢bzen ve daima kisa vadeli sorularla ugrasan

kisiler olmalar1 6nlenmeli,
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e Calisanlarin, karsilastiklar1 her sorunu, yaraticiliklarini gosterebilecekleri
bir firsat olarak degerlendirmeleri saglanmali,

® Yaratici davraniglar 6diillendirilmeli,

e Calisanlarin yeni fikirleri denemelerine imkan verilmeli ve belli bir hata
pay1 kabul edilmeli,

e (Calisanlarin hata yapma korkulan giderilmeli,

® Yeni fikirlere olumsuz yaklasilmamalidir.

( Ozkalp ve Kiral, 1996: 440 ).

Degisimin diger bir 0Ozelligi; calisan ile organizasyon arasindaki iligkileri
etkilemesidir. Bu iligkilerin formal, psikolojik ve sosyal olmak iizere {i¢ yonii oldugu
belirtilmelidir. Formal y6n, calisanin organizasyonda yaptig1 is konusunda kendisi ile
organizasyon arasindaki iligskidir. Organizasyonlar, ¢alisanlarina, gesitli sekillerde tarif
edilmis is ve hedefler verirler. Bu iligki i¢inde ¢alisanlarin en cok sordugu sorular

sunlardir:

e Organizasyon benden ne bekliyor, ne yapmam lazim?

e Isimi yaparken organizasyon bana nasil yardimci olacak?

e Performansim nasil, ne zaman ve kim tarafindan degerlendirilecek ve bana
nasil geribildirim verilecek?

e Bana ne iicret 6denecek ve performansim ile iligkisi ne olacak?

( C)Zkalp ve Kiral, 1996: 440 ).

Psikolojik yon, daha ¢ok kisinin hissettigi ve kisiyi organizasyona bagl ve onunla

Ozdeslesmis hale getiren iliskileri ifade eder. Bu anlamda cevaplanan sorular sunlardir:

e Ne derecede ¢ok veya az ¢aligmaliyim, neden?
e Sarf edecegim gayret i¢in nasil bir 6diil verilir?
e Bu ddiiller i¢in ¢calismaga deger mi?

( Sucu, 2003: 41-42).
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Sosyal yon ise, bir biitiin olarak organizasyonun kiiltiirii ile ¢aligsanin kigisel kiiltiir
ve deger yapilar1 arasindaki iligkileri ifade etmektedir. Burada calisanin sordugu

sorular sunlardir:

e Kisisel degerlerim ile organizasyonun degerleri arasinda fark var midir,
hangi yonde, neden?

e Bu organizasyonda kimin nereye, ne kadar gidebilecegini belirleyen
faktorler nelerdir?

e Organizasyonun misyonu ve vizyonu ile kisisel goriislerim arasindaki uyum

nedir? ( Sucu, 2003: 41-42).

Burada belirtmek istenilen sudur: Degisim, organizasyon ile kisi arasindaki
iliskileri bu ii¢ agidan ¢ok yakindan ilgilendirir. Degisimin basarili olabilmesi,
degisimi gerceklestirecek kisilerin bu ve benzeri sorularin farkinda olmasi ve bunlara
uygun cevaplar bulmasi ile miimkiindiir. Aksi halde ¢ok sik goriilen degisime direnc

(rezistans) olayi ile karsilasacaktir ( Sucu, 2003: 41- 42 ).

1.4. DEGIiSiMiN DiGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Degisim, yenilik, gelisme, Orgiit gelistirme, reorganizasyon ve devrim

kavramlariyla yakindan iligkilidir.

Yenilik Kavrami: Degisim ile yenilik kavramlari c¢ogu kez birbiriyle
karistirllmaktadir. Yenilik de bir tiir degisimdir. Ancak her degisimin bir yenilik olarak
nitelendirilmesi miimkiin degildir. Yenilikte meydana gelen degisim orijinaldir, daha
once bu nitelikte degisme olmamistir, meydana ¢iktig1 sistemin amaclarin1 daha etkili
ve ekonomik bicimde yerine getirmeye yonelmis olumlu ve 6zel bir degismedir.
Degisim ise yenilik kavramindan daha genis ve kapsamhidir, baska degisim
siire¢lerinin tecriibe ve yontemlerinden yararlanma s6z konusudur

( Aykac, 1991: 117).

Yenilik, geleneksel bir sekilde iiriinler ve siirecler iizerine odaklanmis, olumlu ve

0zel bir degismedir. Ancak yeniligin kapsami orgiitiin etki alanim1 da igerecek sekilde
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genisletilirse, degisim tanimi icinde degerlendirilebilir. Bu agidan yenilik; yeni fikir ve
gelisimlerin Orgiitiin kurumsal yapisi i¢inde bulunan insanlar tarafindan uygulanmasi

olarak aciklanabilir ( Tiiz, 2004: 10 ).

Diger bir deyisle yenilik, iirlin hizmet ve siireclere dairdir. Yenilik degisimden

farklidir ¢iinkii degisim denildiginde radikal, yeni bir sey akla gelmez.

Yenilikler igletmenin ¢evresel tehdit ve firsatlarla miicadele etme olanagi veren yeni

uygulama bigimleridir. Yenilikler su sekilde simiflandirilabilir:

e Teknolojik yenilik: Yeni arag, teknik, iiriin, sistem ve siireclerin kesfi ya da
kullanimidir.

e Yonetsel yenilik: Orgiitiin yapisinda ya da yonetsel siireglerinde yapilan
yeniliktir.

® Yardime yenilik: Basaris1 tamamen denetlenemeyen yeniliklerdir.

( Hodge & Anthony, 1991: 595 ).

Yonetsel ve teknolojik yeniliklerin basarist isletme sinirlari disginda kalan bazi
faktorlere (miisteri) baghdir. Bir isletme i¢in ii¢ yenilik tiiriinli de bir degisim
siirecinde kullanmak miimkiindiir. Essiz bir miisteri etkilesimi ile tamtilan yeni bir
iriinii gelistirmek i¢in yaratilan orgiit bicimi bu duruma 6rnek verilebilir

(Hodge & Anthony, 1991: 595).

Gelisme Kavrami: Daha onceden yapilan bir isin veya iiriiniin iizerinde farklilik
yaratarak, bulunulan konumdan veya durumdan daha ileri bir duruma gegilmesine,
gelisme adi verilir. Burada soz konusu olan mevcut bir iiriin veya yap1 iizerinde
farklilik yaratilmasidir. Gelisme, degisimin olumlu ilerleme igeren bir boyutunu
gosterir. Ornegin, mevcut bir deterjanin iizerinde degisiklik yapilarak yeni ozellikler
eklenmesine gelisme adi verilir. Degisim, olumlu bir sonu¢ yaratabilecegi gibi, siirec
sirasinda hata yapilmasi durumunda olumsuz bir sonuca da ulasabilir. Olumlu
degisimleri ayn1 zamanda gelisme olarak da adlandirmak miimkiindiir

( Tiiz, 2004: 11).
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Orgiit Gelistirme Kavramm: Orgiit gelistirme, genellikle 6rgiit amaglarinin, ¢alisma
sistemlerinin, strateji, politika, yap1 ve benzerlerinin kritik stnamalarmm icerir. Orgiit
gelistirmenin amaci, oOrgiitin ve calisanlarimin fonksiyonlarim1 gelistirmektir. Ust
yonetimin karartyla baslayan planli degisim cabalaridir. Orgiit gelistirme
programlarinin  uygulama bicimi isletmeden isletmeye farklilik gdsterir. Bazi
isletmeler egitim ve gelistirme olarak orgiit gelistirmeyi uygularken, bazi isletmeler ise
hafta sonlar1 diizenli olarak yapilan yoneticilere yonelik yenileme programlart olarak

uygulamaktadir.

Orgiit gelistirme programlarinin ana unsurlarindan biri de orgiitsel denetimdir.
Orgiitsel denetimin amac1 6rgiitiin mevcut giiclii ve zayif yonlerini degerlendirmektir.
Denetim, orgiit gelistirmenin ilk adimidir, ¢linkii orgiit gelistirme programi denetime
gore secilecektir. Ya kuvvetli yonler daha etkili duruma getirilecek, ya da zayif yonler
kuvvetlendirilecektir. Ote yandan, orgiitin cevre ile iliskisini gelistirmeden
degismesinin zor oldugu savunulmaktadir. Ornegin bir 6rgiit faaliyetlerinde daha etkili
olmak icin tedarikgileri ile iligkilerini gelistirme ihtiyaci duyabilir

( Hodge & Anthony, 1991: 595 ).

Reorganizasyon Kavram: Reorganizasyon, mevcut organizasyon yapisinin yetersiz
yada fazla gelmesi iizerine, mevcut yap1 iizerinde iyilestirme yapilmasi yoniinde bir
diizenlemedir. Orgiit yapisini kiiciilterek ya da biiyiiterek daha az ya da daha ¢ok sonug

elde etmeyi amagclar ( Canaktan, 1999: 15).

Reorganizasyon sirketin amagclarina ulasabilmesi i¢in en iyi yapinin
olusturulmasi1 ve iyilestirme faaliyetlerinin kesintisiz bir sekilde siirdiiriilmesini
icermekle beraber giiniin kosullarina uygun, ortak sorumluluk bilincinin gelistirilmesi
icin yeni bir organizasyon kiiltiirliniin olusturulmasi, stratejik arastirmalar yapacak ve
kararlar alacak liderlerin gelistirilmesi gibi faaliyetleri de kapsamaktadir

(http://www kalder.org, Erisim tarihi: 01.09.2006 ).

Reorganizasyon uygulayan bir isletmenin degisime ayak uydurmasi1 ¢ok daha

kolay olmaktadir.
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Devrim Kavrami: Devrim; kisa zaman icinde gerceklestirilen ve 6nemli degisimelere
yol acgan bir harekettir. Devrimlerde de belirli bir degisimden s6z etmek miimkiindiir.
Devrimlerde her sey tepeden veya tabandan birden bire ve cabuk bir sekilde

gerceklesmektedir (Erdogan, 2002: 18 ).

Devrim ile birlikte isletmelerde bircok sey hizla deSismekte ve istenilen

degisim siireci hizlanmaktadir.

1.5. DEGIiSIMIN TURLERI

Her olgu gibi degisim olgusu da kendi igerisinde belirli alt guruplara veya
simiflara sahiptir. Isletmelerde yasanan degisim faaliyetlerini sekiz ana baslikta

siniflandirmak miimkiindiir.

1 - Planh - Plansiz Degisim : Degisim hangi diizeyde olursa olsun planli veya plansiz
olmak {izere iki yonde gelisir. Degisimin her asamasi Onceden kararlastirilip
uygulaniyorsa, boylesi bir degisime; planli degisim denir. Planli degisim ‘ orgiitlerde
yonetimin arzusu dogrultusunda birey yada grup davranisinda onemli degisikliklere
neden olan programlar olarak ifade edilebilir’. Planli degisim, degisim programlarinin
degisiklik stratejileriyle uygulanmasidir. Planl degisim, rekabetin ortasinda firtinali bir
denizde rotay1 bilerek hareket etmektir. Plansiz degisim ise rotasiz hareket ederek
kendini riizgarin akisina birakmaktir. Herhangi bir noktaya ulasmak miimkiin oldugu
gibi hayatin1 kaybetmekte miimkiindiir. Bu nedenle bu calismada degisim kavrami

planl degisim olarak ele alinacaktir.

Planh orgiitsel degisimin dort tiirii vardir. Bunlar;

1 — Teknolojik degisimler,

2 — Uriin degisiklikleri,

3- Yapisal degisiklikler

4 - Kiiltiir / Insan degisiklikleridir.
( Daft, 1993: 377 )
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Sekil 1 * de orgiitsel degisimin tiirleri goriilmektedir. Orgiitiin bir alaninda olan
degisimin orgiitiin diger alanlarim da etkiledigini gostermektedir. Ornek verecek
olursak iirlin degisiklikleri yeni bir teknolojiyi gerekli kilmaktadir bunun sonucunda da
orgiitiin teknolojisinde meydana gelen degisimler de yeni kalifiye bireyleri ve yeni bir

yapilanmay1 gerekli kilacaktir.

Yap1
A
A 4 A 4
Teknoloji Mamuller
A A
\ 4

Kiiltiir / Insan

A 4
A

Sekil 1 : Orgiitsel Degisimin Tiirleri

Kaynak: Tiiz, Melek, ¢ Degisim ve Isletme Ortaminda Kaos Davranist’’,

Alfa Yaymlari, Istanbul, s. 33, 2003.

1-Teknolojik Degisim: Teknolojik bir degisiklik organizasyonun iiretim siireci ile
ilgilidir. Organizasyonun iiriin yada hizmetini daha verimli hale getirme i¢in teknolojik

degisiklik yapilir ( Uyargil, 1998: 111 ).

Son on yildaki en belirgin degisiklikler, teknolojik degisikliklerdir. Iyi yada
kotii teknolojik degisim giiniimiizde goriilmemis bir hiza ulagmistir. En ¢ok bilinen
teknolojik degisiklikler, kullanilan arac-gereci, calisma ve bilgi islem yontemlerini

kapsamaktadir. Etkili bir teknolojik degisimin gerceklestirilmesi icin formal ve
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informal takimlar arasi yeniliklerin, yaraticilarin, program yoneticilerinin bir takimdaki

kritik rollerin tammlanmasi gereklidir ( Ozkalp, 1980: 254 ).

Yoneticiler teknolojik degisikligi 6zendirmek icin neler yapabilir? Genel kural
teknolojik degisikligin asagidan yukar1 dogru gerceklesmesidir. Asagidan yukar1 dogru
degisim, fikirlerin organizasyonun daha alt kademelerinde olugsmasi ve daha {ist
kademelerince onay gormesiyle gerceklesir. Yoneticiler asagidan yukar1 degisim
uygulamasinin yiiriiyebilmesi icin yaratici birimler olusturabilir Esnek ve merkezkac
bir yap1 calisanlara teknolojik degisiklik uygulamalar icin rahatlik ve firsat verir, kati,

merkezi bir yap1 teknolojik degisiklikleri zorlastirir ( Ozkalp, 1980: 254 ).

2- Kiiltiir / insan Degisiklikleri: Kiiltiir / insan degisiklikleri ¢alisanlarin degerleri,
normlari, tutumlari, inanglan ve davraniglan ile ilgilidir. Bireysel degisiklikler birkac
yoneticinin liderlik yeteneklerini gelistirmek i¢in bir egitime katilmalar 6rnegindeki
gibi az sayida insan1 kapsamaktadir. Kiiltiirel degisiklikler organizasyonun tamamu ile
ilgilidir. Egitim bu tiir degisikliklerden en fazla kullanilan yontemdir

( Ozkalp, 1980: 254 ).

Insan degisikliklerinde takip edilebilecek iki uygulama vardir. Bunlardan birincisi
eski calisanlar1 yenileri ile degistirmektir, ikincisi ise g¢alisanlarin davranislarinda
degisiklik yaratmaktadir. Birinci tiir degisiklik is goren transferi ve isten ¢ikarmayi

kapsarken ikincisi ¢alisanlarin egitimini kapsar ( Daft, 1993: 377 ).

Kiiltiir ve insan degisikliklerini iki durumda inceleyebiliriz.Bunlar; transfer ve

isten ¢ikarmalar ve egitimdir.

Transfer ve isten Cikarmalar: Bu degisiklik tiirii genellikle kisi ile isi arasinda
uyumsuzluk oldugunda uygulanir. Kisinin isi acgisindan yetersizligi giderilemeyecek
kadar biiyiikse isten ¢ikarilma yoluna gidilebilir. Kisinin 6zellikleri organizasyondaki
baska isler i¢in uygunluk tasiyorsa egitilerek baska bir ise transfer edilebilir. Gerekli
ozellikler ogretilebilir yada organizasyon igerisinde 6zelliklerine uygun bagka bir is
bulunabilecekse egitim veya transfer secenekleri daha uygun olacaktir. Boylece

isletme yeni is géren alimindaki maliyetlerden kurtulabilir ( Daft, 1993: 377 ).
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Egitim: Egitim temel olarak 6grenmedir. Is gorenin isi iizerindeki performansini
arttiracak ozelliklerini gelistirmeye yoneliktir. Egitim, etkinligi arttirmak igin,
organizasyonun, personelin davraniglarimi Ogrenme siireci ile gelistirmesi olarak

tamimlanabilir ( Daft, 1993: 377 ).

Organizasyonun alt kademelerinde teknik yetenekler daha Onemli, kavramsal
yetenekler daha az Onemlidir. Bununla beraber bir  organizasyonda en alt
kademelerden yukar dogru cikildik¢a kavramsal yeteneklerin 6nemi artarken teknik

yeteneklerin 6nemi azalir ( Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 170).

Bireylerin yeteneklerini gelistirmeye yonelik olan egitimler isletme ici ve
isletme dis1 olarak iki boliimde incelebilir. Is basi egitimleri isletme ici egitimlere
ornek olarak gosterilebilir. Is basi egitimleri 6zellikle calisanin teknik yeteneklerini
gelistirmeye yoneliktir. Genellikle tecriibeli yada yetenekli bir ¢alisanin egitime
ihtiyaci olan is goren ile birlikte ¢aligmasi seklinde gerceklesir. Daha az yetenekli is
gorenin gozlem ve deneme ile 6grenmesi beklenir. Staj ve is rotasyonu programlart da

isletme ici egitimler arasinda sayilabilir ( Daft, 1993: 377 ).

Isletme dis1 egitimler ise genellikle, isyerinden uzak bir sif ortaminda
gerceklestirilir. Isletme dis1i egitimler, konferanslar, tartismalar, gorsel-isitsel

tanitimlar, 6rnek olaylar, rol oynama ve yonetim oyunlarini kapsar ( Daft, 1993: 377 ).

Isi ile uyumu diisiik olan bireyi degistirmek her zaman en iyi yontem

olmayabilir. Bir bagka yontem de isin kendisini degistirmektir.

3- Yapisal Degisiklikler: Yapisal degisiklikler otorite hiyerarsisi, amaclar, yapisal
karakteristikler ve yonetim sistemleri ile ilgilidir. Isletmenin yonetimi ile ilgili hemen
hemen her tiirlii degisiklik yapisal degisiklik kapsamindadir

(Saglam, 1979, s. 61).

Yapisal degisiklikler yukaridan asagiya dogrudur. Ciinkii yOnetim

organizasyonu orta ve iist kademelerinin uzmanlik alanidir. Alt kademelerdeki teknik

uzmanlarin yonetim siirecleri ile ilgili ¢cok az bilgi ve uzmanliklar1 bulunmaktadir.
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Eger organizasyon yapisi alt kademe c¢alisanlar icin negatif sonuclara neden olursa
tatminsizlik ve sikayetler baslar. Is goren tatminsizligi degisim icin dahili bir kuvvettir.

(Saglam, 1979, s. 61).

4 - Yeni Uriin Degisiklikleri: Yeni iiriin degisiklikleri iiretim yada hizmet
ciktilarinda meydana gelen degisimlerdir. Yeni iiriin gelistirme, bir isletmenin temel
unsurlarindan biridir. Bu nedenle yeni iiriin degisimleri, yeni strateji ve yeni pazarlarin
tanimlanmasim gerekli kilacaktir. Yeni iiriin gelistirme, isletmeler i¢in oldukga zor bir
faaliyettir. Ciinkil yeni diriin gelistirme, sadece yeni teknolojiyi gerekli kilmamakta
ayn1 zamanda yeni miisterilerin gereksinimlerini karsilama zorunlulugunu da gerekli

kilmaktadir ( Tiiz, 2004: 34 ).

Plansiz degisim amaci ve siireci daha once ongoriillemeyen, kendiliginden ortaya
cikan degisimdir. Planli degisim cabalari, oOrgiitlerin degisiklik gereksinimlerini
algilamasiyla baslayan ve degisim yonetimi faaliyetleri icine giren cabalarla gerekli
orgiitsel degisimi planlamalar ve gerceklestirmeleridir. Plansiz degisimin oOrgiitsel
acidan daha fazla olumsuz sonuglara neden oldugunu sdyleyebiliriz. Degisim,
gereksinimler ve degisim faktorlerinin tanimlanmasiyla, planh ve titizlikle yonetilmesi

gereken bir siiregtir ( Uyargil, 1988: 112).

2- Makro Degisim — Mikro Degisim: Makro degisim, isletmenin tamamin
ilgilendiren koklii bir degisimdir. Isletmenin tiim organlarinda gergeklesen ve tiim
faaliyetleri ilgilendiren genis bir degisim alanini icerir. Mikro degisim ise, isletmenin
bir boliimiinii ilgilendiren degisimi ifade etmektedir. Mikro degisim c¢abalar1 makro
degisime kiyasla daha kiiciik alanlarda gerceklesen degisimdir. Mikro degisim
cercevesinde isletmenin cok kritik siirecleri degistirilebilmektedir ( Tiiz, 2004: 29 ).

3- Is ve Gorev Degisiklikleri: Kisi- is uyumsuzlugu ortaya ciktiginda ¢oziim yolu
problemin tiiriine ve biyiikliigiine baghdir. Problem bir yada birka¢ is goéreni
kapsiyorsa bireysel degisiklik uygun olabilir. Problem daha sistematik ve daha cok
bireyi kapsiyorsa sdzkonusu is tizerinde degisiklikler yapmak daha uygun olacaktir

( Uyargil, 1998: 111).
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Isve gorev odakli degisiklikleri iki grupta inceleyebiliriz.Bunlar; gorev

degisiklilkleri ve dzerk calisma gruplaridir.

Gorev Degisiklikleri: Is odakli degisimlerden gorev tarifelerini degistirmek son
yillarda oldukg¢a popiiler hale gelmistir. 4/40 calisma haftast bu tiir degisiklige bir
ornek olarak gosterilebilir. Bu diizende is gorenler icin haftalik 40 saatlik calisma
siiresi standarttir ancak bunu haftanin dort giiniinde 10’ar saatten gerceklestirirler.
Daha uzun bir hafta sonu ve bos zaman is gorenlere cazip gelebilecektir. Baska bir
gorev tarifesi degisikligi esnek zaman uygulamasidir. Bu uygulamada is goren haftanin
bes giinii sekiz saat calismak durumundadir ancak c¢alisma saatlerini kendi
belirleyebilir. Bu saatler 10:00 ile 18:00 arasinda olabilecegi gibi 07:00 ile 15:00
arasinda da olabilmektedir ( Uyargil, 1998: 111 ).

Gorev tarifelerindeki degisiklikler ile ilgili arastirmalar, is goren tatmini ve
performansi agisindan farkli sonuglar vermisdir. Ornegin 4/40 uygulamasini bir takim
calisanlar arzularken, digerleri istemeyebilir. Boyle bir uygulamayi arzulayanlarin
daha ¢ok 1) Gengler 2) Organizasyonun alt kademelerinde calisan 3) Isinden fazla
tatmin olamayan kisiler oldugu goriilmiistiir ( Uyargil, 1998: 111).

Bununla birlikte bdyle bir uygulama isi baglatma ve tamamlama islemlerinin ¢ok
zaman aldig1 iglerde bireysel verimliligi degistirmese de organizasyondaki verimliligi

arttirmistir ( Uyargil, 1998: 111 ).

Ozerk Cahsma Gruplar: Ozerk calisma gruplan ile birlikte organizasyonadki
kisilerin daha verimli ve etkin calismalar1 saglanmaktadir.Ornegin otomobil
fabrikasinda calisan bir kisi yada gruptan bir otomobil yapmasi beklenemez. Ancak
kisinin, bir takim gorevleri etkin olarak gerceklestirebilecegi durumlarda bu tiir bir

degisiklik uygulanabilir ( Daft, 1993: 377 ).

Ozerk calisma gruplarinda bir takim gorevler birlestirilir ve bir iiriiniin
sorumlulugu bir gruba verilir, ayn1 zamanda miisterilerle iliski kurmalar1 da saglanirsa
zamanla kendi ¢alisma programlarini olusturacak ve yaptiklari isten sorumluluk
duymay1 6greneceklerdir. Grubun her iiyesi birlestirilmis gorevlerin tamamini bildigi

takdirde grup i¢i kalite kontrol siireci de ¢alismaya baslayacaktir ( Daft, 1993: 377 ).
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Ozerk gruplarin olusturulmasinda problemler yasanabilir. Grup etkilesimi,
calisma normlan ve karsilikli iliskiler 6nemli hale gelecektir. Eger grup ici giivensizlik
ve catismalar fazla olursa beklenen verimlilik gerceklesmeyecek hatta grup iiyelerini

informal iligkilerini gelistirmeye yonelecektir ( Daft, 1993: 377 ).

4- Zamana Yayllmis Degisim — Ani Degisim: Degisim bazen genis bir zaman
periyodu icerisinde yavas yavas gerceklesir. Bazen cok kisa zamanda ve birden
gerceklestirilir. Kugkusuz her ikisinin de olumlu ve olumsuz yonleri vardir. Genellikle
ani degisimler isletme icerisinde daha fazla direncle karsilasilmasina neden olurken,
zamana yayillmis degisim faaliyetlerinde bu direncin daha az hissedilebilir oldugu

soylenebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 164).

5- Proaktif (Ongiiriicii ) Degisim — Reaktif ( Tepkisel ) Degisim: Ongoriicii

( proaktif ) degisimde, bir takim tahminlerden yola ¢ikilarak gerekli orgiitsel egitim
gerceklestirilir. Ornegin kriz donemlerinde isletmenin doviz kurlarinin artacagini
ongorerek, bazi diizenlemeler yapmasi, ongoriicti degisime ornektir. Tepkisel (reaktif )
degisimde ise, cevrede olusan olumsuzluklarin isletmeye verebilecegi zarar1 azaltmak
icin, degisen kosullara gore degisimin gerceklestirilmesidir. Krizin patlak vermesi ve
doviz kurlarmin yiikselmesi karsisinda alinan Onlemler, tepkisel degisime ornek

olusturur (Saglam, 1979, s. 61).

6 -Aktif Degisim — Pasif Degisim: Aktif de§isim, isletmenin bir takim yenilikleri
diger isletmelerden once uygulayarak kendisi degisirken, cevresini de degismeye
zorlamasidir. Aktif degisme Ornek olarak, yeni bir teknolojiyi gelistiren isletmenin,
gelistirdigi teknolojiyi uygulamasi ve diger isletmelerinde s6z konusu teknolojiye ayak
uydurmaya calismalar1 verilebilir. Pasif degisim ise, isletmenin dis cevresinde ortaya
cikan degisikliklere uyum saglayabilmesi i¢in, degisim yapmak zorunda kalmasidir

( Uyargil, 1988: 112).

7- lyilestirme Seklinde Adim Adim Degisim: Cogu kez isletmeler, cevrelerindeki
degismeler karsisinda, diger isletmelerin yaptiklar1 iyilestirmeleri adim adim
uygulayarak, endiistrinin gerisinde kalmamaya calisirlar. Ayn1 zamanda pasif degisim

niteliginde olan bu degisim yaklasimina, isletmelerdeki kaizen ¢alismalar1 6rnek olarak
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verilebilir. Bazen isletmeler mevcut durumu kokiinden ( radikal ) degistirme yoluna
giderler. Bu degisim yaklasimina da, de8isim miihendisligi ¢alismalar1 6rnek olarak

verilebilir ( Dinler, 2003: 22 ).

8 - Gelisimsel, Gecissel ve Doniisiimsel Degisim: Gelisimsel degisim, ustalikta,
metotlarda yada siireclerde, oOrgiitiin fonksiyonlarinin daha etkili uygulanmasina
yardimc1 olan kademeli gelismelerdir. Bu tiir degisim ince ayar olarak da
adlandirilabilir. Bunun nedeni bireysel verimliligi arttirmada, anlagsmazliklar1 azaltma
da yada orgiitsel etkinligi arttirmada kiigiik ayarlamalara yol agcmasidir.

( Tiiz, 2004: 38 ).

Gelisimsel degisim, bir siirecin tamamen sekillendirilmesinden ¢ok, mevcut
gelismelerle sonuglanan degisimdir. Bu tiir degisim, isletmenin deneme, gelisme
programlan ve performans degerleme siirecinin pargalariyla birlestirilebilir. Gelisimsel
degisime diren¢ acik bir muhalefetle belli edilmez ancak bireylerin yeni beceriler
kazanma yada yeni bir siirece uyum saglamada sert olmayan tepkisiyle karsilasilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 170 ).

Gegissel degisim, bir orgiitiin eski bir durumdan yeni bir duruma getirilmesidir.
Degisim zaman i¢inde kademeli olarak ortaya ¢ikar ancak gelisimsel degisimde oldugu
gibi mevcut olani degistirmekten ¢cok daha fazlasim igerir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 170 ).

Gegissel degisim yeni siirecleri, yeni faaliyetleri, yeni iiriinleri ve bazen de yeni
orgiitsel yapiy1 igerir. Bu tir degisim genellikle tasarlanan boliimlerde, pilot
projelerde, yavas yavas kullamma giren operasyonlarda, gecici anlagsmalarda ve

yeniden Orgiitlemedeki gibi tanimlanmis ge¢is adimlarinda ortaya ¢ikar.

Doniistimsel degisim Orgiitiin misyonu, kiiltiir, liderlik yada yapisinin radikal
bir sekilde yeniden yapilandirilmasi ile karakterize edildigi en ¢arpici degisim tiiriidiir.
Bu tiir degisim atalet i¢inde olan ve dagilmaya baslayan orgiitlerde ortaya ¢ikar. Tipik
bir senaryo Ornegi olarak, satislarinin azalmasindan ve yabanci rekabeti nedeni ile
pazar paymin kaybedilmesinden dolay1 son zamanlarda kaosa siiriiklenen tecriibeli ve

olgun bir sirket gosterilebilir ( Tiiz, 2004: 30 ).
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Doniistimsel degisim cogu kez endiistrideki ©nemli bir paradigma

(%4

degisiminden dolayr meydana gelir. Paradigma kelimesi eski yunan dilinde ‘ ornek,
model °° kelimelerinden gelmektedir ve yeni paradigma, yeni bir davramis yada
diinyaya bakis modeli olarak tanimlanmaktadir. Paradigma degisimleri, tahminlerin
degismesinden, sonucun yapilandirilmasinin yeni bir yolundan yada halen kullanilan

tiriiniin modasinin ge¢gmesine neden olan bir teknolojik yenilikten kaynaklanabilir.

Bir endiistri paradigma degismesi endiistrideki tiim sirketleri etkiler.
Degismemeyi secen yada degisimi basaramayan oOrgiitler genellikle yasamlarini
siirdiiremezler. Endiistriyel mezarliklar, degisim gereksinmelerini ve paradigma
degisimlerini géoremeyen sirketlerle doludur. Paradigma degisimlerini yeterince erken
fark eden isletmeler adim adim ve sistematik bir gecissel degisim plan hazirlayabilir.
Bir kaosun ortasina gelene kadar degisim gereksinimini anlayamayan orgiitler 6nleme,
belirsizlik ve kriz planlamasiyla birlestirilen gecissel degisime zorlanirlar.

( Tiiz, 2004: 30).

1.6. DEGIiSIMIN DUZEYi VE DERECESI

1.6.1. Degisim Diizeyi

Degisim birey diizeyinde, grup diizeyinde ve organizasyon diizeyinde olmak iizere

3 kademede gerceklesmektedir (Ozkalp, 1982: 600 ).
Tablo 1’de degisimin ¢esitli kademelerdeki diizeyleri ve bu diizeylerin degisimin

derecesi ile iligkileri goriilmektedir. Degisimin diizeyine ve derecesine gore

organizasyonda yapilabilecek degisiklikler yer almaktadir.
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Tablo 1. Degisimin Diizeyi ve Derecesi

Degisimin Diizeyi
Birey Grup Organizasyon
Terfi Yeni bir is gorenin | Yeni departman olusturma
=< ..
S, istthdam
=
4
— Yoneticiler i¢in egitim | Gruplan birlestirme Isgiiciinde azaltma
172}
§ s programlari
5 3
= =}
E Yonetici degistirme Grubu dagitma Organizasyon yapisinda
= = O
) = koklii degisiklik
D =
=] /M

Kaynak: Ozkalp Enver, “Orgiitsel Davranis’’, Anadolu Univeristesi Yaymlari,

No.111, s. 440, 1996.
Bireysel Diizeydeki Degisim

Bireysel diizeydeki degisikliklerin organizasyonunun tamami tizerindeki etkisi
genellikle dusiiktiir. Bireysel diizeydeki degisikliklere fiziksel olarak yer degistirme,
egitim ve emeklilik Ornek olarak gosterilebilir. Sistem teorisine gore sistemin
parcalarindan birindeki degisiklik sistemin diger pargalarini da etkiler. Bireyde biiyiik
bir degisiklik meydana gelirse bu degisim dahil oldugu grubu, hatta tiim organizasyonu

da etkileyebilecektir (Ozkalp, 1982: 600 ).

Bireysel diizeyde sadece kiiciik degisiklikler yalnizca bireyleri etkileyecektir.
Yonetici bireyler lizerinde biiylik degisiklikler uygulamayi diisiiniiyorsa bunun
bireylerin gerisinide yakin bulacagini unutmamalidir. Ornegin yonetici bir ¢alisanin
yerini degistirirse, bu caligma grubundaki sosyal iligkileri de etkileyecektir

( Uyargil, 1998: 115).
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Grup Diizeyindeki Degisim

Organizasyondaki degisimlerin etkileri genellikle grup diizeyindedir. Bunun
sebebi organizasyondaki faaliyetlerin biiylik boliimiiniin grup temelli olmasidir.
Gruplar departmanlar, proje takimlari, departmanlardaki fonksiyonel birimler ya da
bicimsel olmayan calisma gruplar olabilir. Bu diizeydeki degisiklikler is akiglarini, is
tanimlarini, emir-komuta sistemlerini, statiileri ve haberlesme bi¢imlerini etkileyebilir.
Yoneticiler degisim uygulamalarinda grup faktorlerine dikkat etmek zorundadirlar.
Gruplarin bireyler {izerindeki etkisi yiiksektir ve grup diizeyindeki bir degisim

uygulamast bireysel diizeyde degisime dirence neden olabilir (Ozkalp, 1982: 600 ).

Organizasyonel Diizeyde Degisim

Organizasyonel diizeydeki degisim genellikle oOrgiit gelistirme seklinde
adlandirlir. Bu diizeydeki degisiklikler hem bireyleri hem de gruplan etkiler. Bu tiir
degisimler uzun dénemlerde ortaya ¢ikar ve uygulama icin dnemli planlama gerektirir.
Organizasyonel yapt ve sorumluluklardaki degisikliklere, organizasyonun

amagclarindaki degisiklikler 6rnek olarak gosterilebilir ( Uyargil, 1998: 115).

1.6.2. Degisimin Derecesi

Degisim her derecede olabilir. Genelde bireysel diizeyde biiyiik, organizasyonel

diizeyde kiiciik bir degisim s6z konusu olabilir ( Uyargil, 1998: 115).

Degisim icerisinde biitce, gorev tamimlari, haberlesme sistemleri gibi kiiciik
degisiklikler sadece organizasyon iiyeleri arasindaki iliskileri etkiler. Ornegin finansal
departmaninin yeterli kaynak bulamadigi durumda bir birimin biitgesi azalirsa birim

calisanlar1 buna fazla direng gostermeyeceklerdir (Ozkalp, 1982: 610 ).
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1.7. GENEL OLARAK DEGIiSiMiN NEDENLERi VE ORGANiZASYONLARI
DEGIiSIME ZORLAYAN FAKTORLER

1.7. 1. Genel Olarak Degisimin Nedenleri

Organizasyonlart1 degisime zorlayan nedenler genelde iki grupta ele
alimmaktadir. Bunlar digsal ( external ) nedenler ve igsel ( internal ) nedenlerdir

( Kogel , 1995, 5.694 ).

1.7. 1. 1. Dissal Nedenler:

Gliniimiizde hemen hemen her isletmeyi etkileyen baglica dig faktorler
sunlardir; Politik kosullar, teknoloji, rakipler, saticilar, kamuoyu, dogal kosullar,

sosyal kosullar, ekonomik kosullar, miisteriler ve finansal kosullar.

Bu faktorlerin disinda sistem olarak ele alindiginda, her igletme dis cevresinden
cesitli verileri, belli teknoloji diizeyindeki iiretim siireci i¢inde degistirir ve elde ettigi
verileri yine dis cevresine verir. Gelen veriler — siire¢ — elde edilen veriler seklindeki
bu akis ne kadar siirekli ve diizenli ise ve ne kadar biiyiikse isletme o kadar basarili
olacaktir. Isletme sistemini etkileyen dis cevre unsurlari bu akis iizerinde etkili
olacaktir. Isletmenin kontrolii disindaki bu dis cevre unsurlarinin bazilari, stratejik
yonetim terimleri ile ifade edilirse, isletme i¢in yeni firsatlar olusturacak yonde
degisirken bazilarida tehlike olusturacak yonde degisecektir. Dolayisiyla isletmelerin
bu firsat ve tehlikeleri tahmin ederek, firsatlardan yararlanacak, tehlikelerden
korunacak tarzda organizasyonlarin degistirilmeleri gerekecektir. Aksi halde cevresi ile
uyum icinde olmayan, dolayisiyla Gelen veriler— siire¢ — elde edilen veriler akisi

olumsuz olarak etkilenecek bir isletme durumuna geleceklerdir ( Kocel , 1995, 5.694 ).
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1.7. 1. 2. icsel Nedenler

Degisime zorlayan icsel nedenler, isletmelerin i¢ biinyelerindeki bazi gelisme,
durum ve olaylarla ilgilidir. Ornegin diisiik verimlilik, satislarin diismesi, diisiik moral
ve motivasyon diizeyi, kisiler veya gruplar aras1 yogun catismalar, personelin yiikselen
egitim diizeyi ve bekleyisleri gibi unsurlar, organizasyon icerisinde cesitli konularda

degisiklikler yapilmasi ile sonuc¢lanir ( Kogel , 1995, 5.695 ).

Sekil 2’ de bir isletmenin gelen veriler — siire¢ — elde edilen veriler siireci
icerisinde cevresi ile olan iligkileri goriilmektedir. Buna gore bu siire¢ politik
kosullardan, teknolojiden, rakiplerden, saticilardan, kamuoyundan, miisterilerden,

finansal, dogal, sosyal ve ekonomik kosullardan siirekli olarak etkilenmektedir.
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* Politik Kosullar * Teknoloji * Rakipler

| . }

* Saticilar *Musteriler
—> <—
ELDE
GELEN EDILEN
VERILER SUREC VERILER
e _—
* Kamuoyu *Finansal Kosullar
_—
<—
* Ekonomik
* Dogal Kosullar * Sosyal Kosullar Kosullar

Sekil 2: Isletme — Cevre liskisi

Kaynak: Drucker Peter, ©° The Society of New Organizations’’, Harvard Business

Review, ,September-October, s. 97, 1992
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1.7.2. Organizasyonlar1 Degisime Zorlayan Faktorler

Organizasyonel Degisimin Baslica Nedenleri

Temel bir kaide olarak organizasyonlarda degisme ihtiyac1 verimliligin
azalmasi, catigsma veya memnuniyetsizligin artmasi kisaca orgiit niteliklerinin yetersiz
olmas1 halinde ortaya c¢ikar. Bu durum orgiitlerin yoniiyle ilgilidir. Bilindigi gibi
orgiitler cevrelerine acik sistemlerdir. Orgiit biiyiidiikge, ¢evre sartlar1 ve orgiit iiyeleri
degistikce, degisen durumlara uyma ihtiyact belirecektir. Kisaca kisiler ve amaclar
degisecek, buna gore de orgiitiin faaliyet ve fonksiyonlar1 da degisecektir

(Dereli, 1976: 221).

Bir goriise gore degisim ihtiyacinin ortaya cikabilecegi durumlart yedi madde

halinde su sekilde siralamak miimkiindiir;

Yetersiz faaliyetler

Dengesiz biiyiime

Eskime, yararsiz hale gelme
Elastiki olmama

Belirsiz veya catisan amaclar

Tempo noksanligi

A I I L

Yenilik yapma kapasitesinin olmayisi

(Dereli, 1976: 221).

Degisim ihtiyact ¢ogu zaman Orgiitiin biiyiimesi biciminde sonu¢lanmaktadir.
Bununla birlikte, ister biiylime, isterse baska bicimlerde olsun her degisim ihtiyact
orgiitteki denge ve karlihi@ etkileyen, bireysel iliskilerden baglayarak oOrgiit
sistemindeki biitiin iliskileri degistiren sonuglari ortaya c¢ikarmaktadir. Degisimin
ortaya koydugu bu karmasik yapiysa, c¢oziilmesi gereken pek c¢ok sorunu da
beraberinde getirir. Bu sorunlar ve ¢6ziim bicimlerini incelemek, cagimiz
yoneticilerinin siirekli yerine getirmesi gereken gorevlerden birisi oldugu soylenebilir

(Dinger ve Fidan, 1996: 54 ).
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Orgiitlerde degismeyi zorunlu kilan nedenler ¢ok cesitlidir. Orgiite yeni iiyeler
almmmasi, iiyelerin mevkilerinin yiikseltilmesi, tiretimdeki dalgalanmalar, mevsimlik
degismeler gecici nedenlere Ornek gosterilebilir. Yeni bir pazarlama stratejisinin
belirlenmesi, baska orgiitlerle birlesme, calisma alanimin degismesi, biiyiikk bir
teknolojik yenilik gibi nedenlerse zorunlu degismeyi getirecektir

(Dinger ve Fidan, 1996: 56).

Orgiitlerin iyiye dogru degistirilmek istenecegi kuskusuzdur. Ne var ki, daha iyi
kavramu her birey igin farkl diisiinceler dogurabilir. Orgiitiin yoneticileri icin daha iyi
diisiiniilen bir degisiklik, diger bireylerde duraksama olusturabilecektir. Bu ve bunun
gibi nedenler orgiitsel degisimleri cok karmasik sorunlar1 da beraberinde getiren

eylemler dizisi halinde getirmektedir.

Orgiitlerin biiyiime ve yasamim devamli kilma yolundaki degisiklik cabalari
her zaman iiyelerin ve cevresinin isteklerine cevap vermeyebilir. Bu nedenle orgiitler,
varliklarim1  koruduklar oOrgiit iiyelerinin ve c¢evrenin beklentilerine de cevap
vermelidir. Bunu saglamak icin de orgiitsel degismenin amagclar1 acik bir bi¢cimde
belirlenerek ilgili yerlere bildirilmelidir. Ayrica Orgiit iiyelerinin bu amaclarina
ulasmada ictenlikle yardimci olmalar1 saglanmalidir. Dikkat edilmesi gereken bir
baska nokta da amaclara ulasabilecek bir ortamin saglanmasidir

(Dinger ve Fidan, 1996, s. 56).

Biitiin bu nedenlerden dolay1 orgiitsel degisimde amaclarin belirlenmesi
acisindan su Ozelliklere dikkat etmek gerekecektir. Bunlar; uygulanabilirlik,

ulagilabilirlik ve maliyetlerdir.

Orgiitiin i¢ ve dis sartlar1 belirlenecek amaclarla karsilastirilarak uygulanabilme
imkanlar1 dikkatle incelenmelidir. Bu incelemenin yapilabilmesi icin amaclarin

gerekgesi agik secik bicimde belirlenmelidir.
Belirlenen amaglarin ulasilabilir olmas: geregi gz ard1 edilmemelidir. Ornegin

degisikligin amaci, orgiitlerdeki gayri resmi gruplarin kaldirilmasi olarak belirlenmisse

bu amaca ulasmak miimkiin degildir. Ciinkii insanlarin bulundugu biitiin 6rgiitlerde bu
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tiir gruplarin kurulmasi kaginilmazdir. Ancak bu gruplar orgiit amaclar dogrultusunda

kullanmak icin bir degisiklik amaclanmaktaysa ulagilabilirlik s6z konusu olabilecektir.

Amaglarin elde edilmesinden beklenen yararlarin, amaclara ulasabilme
maliyetleriyle karsilastirilma geregi ise tartismasizdir. Ciktilarin girdilerden, daha
diisiik olmasi, higbir orgiit icin s6z konusu olamaz. Bireylerin orgiitsel degisimden
bekledikleri, orgiitlerin amagclarindan farkli olabilir. Bireyler oOrgiit tarafindan
dogrulanmasin1 beklerler. Ayrica bireyler kendilerini de gelistirme cabasindadirlar.

Orgiisel degisim bu isteklerde cevap verebilmelidir ( Clayton, 1999: 180 — 185 ).

Modern gelismelerin 15181 altinda, biirokrasiler elestirilebilir ve organizasyonu
degistirmekle ilgili belirli onerilerde bulunabilir. Buna goére organizasyonlarin modern
yasantisinin sorunlarimi ¢6ziimleyebilmek igin yap1 ve faaliyet ortaminda degisimi

yapmalarini1 gerektiren alti 6nemli nedenin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Bunlar;

1. Genel olarak zamanimizda degismenin siiratinde meydana gelen bir artis bu
hizl1 degisme nedeniyle organizasyonlarin da cevrelerine suratle uymalarini
gerektirmektedir.

2. Teknolojik yapinin degismenin siiratlenmesine yol acacak sekilde daha
karmasgik bir hale gelmesi.

3. Organizasyonlarin daha kompleks bir nitelik kazanmasi; bu siire¢ kismen
teknolojinin daha karmasik hale gelmesinin kismen de organizasyonlarin
biiytimesinin bir sonucudur.

4. Isgiicii ozelliklerinin kismen de organizasyonlara giren kisilerin &grenim
seviyesinin devamli olarak yiikselmesi

5. Calisanlarin yaptiklart iste eskiye kiyasla devamli olarak daha fazla
bagimsizlik ve karar serbestligi ister hale gelmeleri.

6. Geleneksel otorite bicimlerinin artik tatmin edici olmaktan ¢ikisi; hiyerarsik
emir-konuta zincirine (ast-iist iligkilerine) dayanan otoritenin yerinin ehliyet
ve bilgiye dayanan fonksiyonel otoriterin almaya baslamas.

(Demirbilek, 1993: 100 ).

Organizasyonel degisimi baslatan gii¢ler ise dig giicler ve i¢ giicler olmak

tizere ikiye ayrilir. Bunlar asagida ayrintili olarak ele alinmaktadir.
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Organizasyonel Degisimi Baslatan Dis Giicler

Organizasyonlarda degisimi baglatan giicleri baslica bes gruba ayirabiliriz. Bunlar;

1 - Teknoloji: Teknoloji; iiretim faaliyetlerinde bulunurken, insanlarin kullandigi yol
ve yontemler olarak tamimlanabilecegi gibi insanin c¢evresini degistirmek icin sahip

oldugu ve kullandigi tekniklerin tiimii olarak da tanimlanabilir (Tokat, 1996, s. 73).

2 - Degerler: Degerler, hangi toplumsal davraniglarin iyi, dogru ve arzulanan
oldugunu belirten paylasilan 6lciit veya fikirlerdir. Insanlarin sahip oldugu inang ve
degerler, yasama, diger insanlara, diinyaya veya herhangi bir nesneye yonelik olabilir.
Degerlerin bir kismu, Kkiiltiirel ortama veya degisen durumlara gore gelisebilir.
Teknolojik ilerlemeler buna bagl degerlerin degismesine yol acabilir. Ancak ahlaki
degerler kolay kolay degismezler. Gercege ve giizele ulasmak, dogru ve diiriist olmak,
adalet, hakki ve hakli olanm1 korumak gibi ahlaki degerler, biitiin insanlik icin aym
onemi tagirlar. Fakat bu degerlerin sosyal anlami ve davranis boyutu da her toplum i¢in
farkl1 olabilir. Ornegin adam sendecilik toplumumuzda, sorumsuzluk duygusuna bagl
bir deger olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu deger de tipki *“ sorumsuzluk™ degerinde
oldugu gibi kisinin biitiin iligkilerinde kendini gosterebilecektir. Iste orgiitlerde
degerlerde degisim bdyle bir aksakligin giderilmesi ve daha iyi bir calisma diizeninin

saglanmasini amag edinmistir (Tokat, 1996, s. 73).

3- Ekonomik, Yasal, Sosyal Baskilar: Orgiitleri en ¢ok etkileyen olgulardan birisi de
ekonomik cevre kosullarindaki hizli degisimdir. Uretilen mal ve hizmetlerin arz ve
talep durumu, tedarik, iiretim, siiriim gibi pazar kosullar1 ve bunlardaki dalgalanmalar
isletmelerdeki orgiitsel degisim siirecinde 6nemli etkiler yapmaktadir.

(Celebioglu, 1982: 77).

Toplumda ekonomik yodnden kapitalist veya liberal ekonomik sistemi
benimsemisse, isletmelerdeki degisim, bu donemle bagdasir bicimde daha ¢ok Ozgiir
girisim, karlilik, tiretkenlik ve ulusallik 6gelerinin egemen oldugu isletme tiirlerine
dogru olacaktir. Yok eger, sosyalist bir iktisadi sistem egemense, bu takdirde buyurucu
ve merkezi plana bagl kamusal girisim agirlikli, otoriter ve merkezcil nitelikte bir

yapiya sahip isletme oOrgiitiine dogru bir yonelme ve bir degisim s6z konusu olacaktir.
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Ekonomik cevredeki talep degisimleri i¢in isletmede denetleme ve planlama islevlerini
artirict yonde toplu durum dalgalanmalar1 sonucunda bu iki iglevle birlikte planlama
islevlerine a@irlik verici bir degisim soz konusu olabilir. Oteki mevsimlik
dalgalanmalarda ise, belirlilik oldugundan yonetimde giicliik sorunu ve fazla bir
degisim olmamaktadir. Ancak diizensiz dalgalanmalar sonucu, alinacak onlemler

ustalikli olmahidir (Celebioglu, 1982: 77).

Yasal kosullardaki zorlayici bir 6geye sahip olunmasi ise, isletmelerin oOrgiit
yapisini biiyiik oranda etkiler. Ekonomik degisim anlayisinda beliren baskalagimlar
toplumlara yaptirim yoluyla benimseten genelde yasal kosullardir. Buna karsilik tersi
bir durumda, yasal degisimler de, toplumsal degisim ve ekonomide degismelere yol
acabilir. Isletmeler, bu yasalar veya tiiziiklerle diizenlenen is hayatina hem uyma
yoniinde degismelere katilma, hem de bunlan degistirme dogrultusunda cabalara
girigebilirler. Her iki yonde de bir degisim kendini gosterir ve iktisadi veya toplumsal

degisim hukuksal degisimle bir bakima yasallastirilmis olur (Celebioglu, 1982: 77).

Sosyal baskilar da organizasyonlarda degisimin nedeni olabilir. Ornegin
isletmenin toplum agisindan iligkileri birka¢ agidan incelenebilir. Bunlardan birisi
isletmenin is goren istihdam etmesidir. Isletmenin asir1 otomasyona giderek is
gorenlere yol vermesi, toplumca genelde hos karsilanmaz. Diger taraftan toplum,
isletme tarafindan havasinin, suyunun, gol ve denizinin, yolunun yada c¢evresinin
kirletilmesine, hor kullanilmasina ve cirkinlestirilmesine karst son derece duyarlidir.
Tersine isletmenin yollar, parklar, okullar yada topluma yararli bazi parasiz mal ve
hizmetler ortaya koymasi beklenir. Yoksa toplum, kendisine devamli zarar veren
isletmeyi korumaz, onu su veya bu bicimde cezalandiracak firsatlar aramaya baglar

(Celebioglu, 1982: 77).

4- Cevre Olanaklari: Isletme cevreye, kaynaklar ve cevrenin sagladigi olanaklar
acisindan bagimliyken, cevre de isletmeye, isletmenin sagladigi is olanaklar agisindan
bagimlidir. Tiim orgiit sistemlerinin ¢evreleri ile kaynak alig verisi i¢inde olmalar1 ve
kendilerine kontrol edebildikleri bir yer saglamlari, programlanmamis rasgele ortaya

¢ikmis durumlardan korunmalari icin gereklidir (Ozkalp, 1982: 550 ).
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Orgiitler de, bireyler gibi giinliik etkinlikleri sirasinda biiyiiklii, kiiciiklii bir cok
degisim 6rnegi yasarlar. Orgiitlerin degismesi kimi zaman i¢ yapilarindan, kimi zaman
da dislarindaki cevrelerinden otiirii gerekli olabilir. Cevreden gelebilecek degisim
baslatic1 kosullar, orgiitiin iliski i¢inde oldugu girdi kaynaklar1 (hammadde, bilgi,
enerji, teknoloji, insan ve para vb.) ve ciktilardan (iiretilen mal ve hizmet, fikir ve
bilgiler, yarisma vb. ) ortaya cikabilir. Boyle bir degisim gerektiren durum ortaya
ciktiginda orgiitiin degisen duruma uymasi gerekeceginden igcyapisinda da degismeler
olacaktir. Ozetle, orgiitler birer acik sistem olduklarindan cevrenin o6zellikleri
tarafindan etkilenmekte ve bir olciide cevreyi etkilemektedirler. Hicbir orgiit boslukta
yasamamaktadir, bu nedenle ¢evre ile etkilesim icindedir ve cevrenin taleplerine

uymak zorundadir (Ozkalp, 1982: 550).

5- Rekabet Ortamindan Kaynaklanan Giicler: Isletmeler faaliyette bulunduklari
pazar siirekli izlemek zorundadirlar. Bunun i¢in bir takim sorulara cevap vermek

durumundadirlar.Bunlar;

o Rakiplerimizin kapasitesi nedir?

° Sistemimiz ihtiya¢larimizi karsiliyor mu?

. Personelimiz yeterince egitimli mi?

. Orta ve uzun donemli amaglarimiza ulasabilmek icin yeterli imkanimiz
var mi1?

. Yapmakta oldugumuz isi nasil gelistirebiliriz?

Organizasyonlar siirekli olarak diger organizasyonlara karsi rekabet avantajini
ele gecirmek icin caba gosterirler. Rekabet degisim igin bir giictiir. Ciinkii
organizasyonlar rekabet avantaji saglamak i¢in en az bir boyutta digerlerinin Oniine
gecmeye cabalarlar. Bu boyutlar etkinlik, kalite, yenilik yada miisteri hassasiyetidir.
Ornegin etkinlikte 6ne ge¢mek igin bir organizasyon, en son teknolojik yeniliklerle
tiretim yapmak durumundadir. Yeni bir teknolojiye uyum saglamak gorev iligkilerinin
degismesi hatta yeni teknoloji ile calisabilmek icin calisanlarin yeni teknikler
ogrenmesi gerekecektir. Organizasyonel degisimi yOonetme yetenegi miisterileri elde

etme ve siirekli hale getirmedeki rekabet avantajina baglidir (Ordun, 1998: 7-9).
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Organizasyonel Degisimi Baslatan I¢ Giicler

Organizasyonun ic¢yapisindan kaynaklanan degisim baglatict faktorler de

bulunmaktadir. Bu gii¢leri de yedi ana baslik altinda toplayabiliriz. Bunlar;

1- Orgiitsel Gerilim: Organizasyonel degisimi baslatan énemli etkenlerden birisinin
orgiit ici gerilim oldugu soylenebilir. Orgiit icinde meydana gelen gerilime; calisma
yontemlerinin degistirilmesi, tepe yoOneticilerini degistirilmesi, yonetim anlayisindaki
degisiklikler, isletmedeki etkinliklerin rahatsiz edici bir diizeye gelmesi, calisanlarin

gorev veya yer degisimleri neden olabilir (Tokat, 1996, s. 73).

2- Amac¢ ve Hedefler: Organizasyonel degisim, isletmelerin amaglarini gelistirmek
icin i¢ ve dis ¢evreye uyum siireci olarak ele alininca; orgiitsel amaglarin agiklanmasi
geregi ortaya cikmaktir. Orgiitsel amaclar orgiitin i¢ ve dis cevresinden gelen
baskilarla bir yandan orgiitiin somut bir sistem olarak kendi varligim siirdiirme ve
biitiinliigiinii koruma bi¢imindeki gereksinimlerine, diger yandan da iiyelerinin ve ilgili
biitiin kisi ve gruplarin gereksinimlerine dayali olduklarindan dinamik bir nitelige
sahiptir. Baska bir deyisle i¢ ve dis cevredeki istek, gereksinim ve baskilarin
degismesiyle orgiitsel amaclar da degisebilir ve yeniden tanimlanabilir

( Clayton, 1999: 180 — 185 ).

Orgiitte yonetimin amaclar ile 6rgiit iiyesi olan is gorenin kisisel amaclari
birbirine yaklastikca, orgiitiin amaglarim1 gerceklestirme derecesi artacak, uzaklastikca
azalacaktir. Oyle ise orgiitte hem yoneticilerin hem de is gorenin orgiit amaclarim
benimsemeleri halinde, her iki grubun amaclar1 6rgiitiin temel ve bigimsel amaclariyla
biitiinlesecektir. Iste bu durum yada amaclarin biitiinlesmesi ve orgiitte herkesin
amagclariin gergeklesmesi icin ictenlikle calismasi, orgiitiin i¢ ¢evresine uyumu olarak
orgiitiin degismesinin birinci boyutunu ifade eder. Orgiit ve dig gevresi arasindaki
etkilesimin, oOrgiitiin temel amagclarin1 olumlu yodnde etkileyecek bir bi¢imde
yiiriitiilmesi yada orgiitsel temel amaclarla dis c¢evre baskilarinin uzlastirilmasi ve
biitiinlesmesi orgiitiin dis cevreye uyumu olarak orgiitsel degisimin ikinci boyutunu

ifade eder (Dinger ve Fidan, 1996: 58).
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3- Orgiitsel Etkinlik: Orgiitsel etkinlik orgiitsel amaglarla ulasma, onlari elde etme
derecesidir. Cogunlukla etkinlik ve verimlilik kavramlari birbirleriyle es anlamlh
kullanilmaktadir. Verimlilik daha c¢ok etik bir durumu vurgular. En az kaynak
(maliyet) ile en ¢ok ciktiy1 (kazang) elde etmek biciminde ifade edilen verimlilik ile
etkinlik kavramlarindan anlagilacagi iizere etkinlik sonug¢ (ciktilarla )iligkili iken,
verimlilik bu sonuca nasil ulasilacagini gosteren bir arag olarak karsimiza ¢cikmaktadir

(Dinger ve Fidan, 1996: 58).

Sistem yaklasimina gore orgiitsel etkinlik; orgiit amaglarini ne dereceye kadar
maksimize ettikleri bi¢iminde degil, kit kaynaklarin orgiit i¢inde dagilimini ne

dereceye kadar optimize ettigi ile tammlanmaktadir (Celebioglu, 1982: 85).

Orgiitsel etkinlik ile ilgili caligmalardan en ¢ok kullanilan amac yaklagimidir.
Ama¢ yaklasgimin1 benimseyen arastirmacilarin  en ¢ok iiretkenlik, kazang
maksimizasyonu, uyum esnekli ve verimlilik gibi degiskenleri etkinlik ol¢iimii

kriterleri olarak ele aldiklar goriilmektedir (Celebioglu, 1982: 85).

4- Biiyiime: Bir orgiitte degisimi zorunlu duruma getiren 6nemli gerekgelerden birisi
biiyiimedir. Isletmeler belli bir biiyiikliikk smirina kadar islerini yiiriitebilmekte, bu
siir1 agmalar1 durumunda ise degisim gerekli olmaktadir. Isletmelerin yildan yila hizla
biiyiimeleri o6rgiit dengesinin bozulmasina neden olur. Orgiitte yetki, gorev,
sorumluluk, karar verme ve denetim alani konularinda catismalar cikabilir. Bu

durumda degisim zorunludur. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 268).

5- Sirket Birlesmeleri: Sirket birlesmeleri satin alma seklinde olursa degisimin geregi
daha fazla olacaktir. Satin alinan isletmeler ana sirkete bir sube olarak baglanacak,
ozerkligini kaybetmeden kendi yonetim organlarini koruyabileceklerdir. Ancak kadro
yapisinin yenilenmesi gerekecektir. Sirket birlesmelerinde genellikle ekonomilerin
birlesmesi Onerilmektedir. Bu durumda her iki orgiit de yapisimi yeniden

diizenlemektedir ( Tiiz, 2004 : 42 ).

6- Gerileme: Isletmenin satislari ve karlari azalma gosteriyorsa, gerileme soz
konusudur. Bu durumda genellikle yonetim merkezi duruma getirilir, denetim

yogunlasir, genel bir maliyet azaltma programina gegilir ( Tiiz, 2004 : 42 ).
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7- Tepe Yoneticilerinin Degismesi : Tepe yoneticilerinin degismesi sonucu yeni
gelen yoneticinin ¢alisma aligkanliklari, uzmanlik alani, denetim yetenegi, is gdrenlerle
iliskileri, tutum ve davraniglart bir onceki yoOneticiye oranla degisimi gerektirecek
kadar farkli olabilecektir. Ote yandan yonetim anlayisindaki yeni gelismeler
dogrultusunda patron yonetici modelinden, profesyonel yonetici modeline gegis

olmustur. Bu geciste benzer degisiklikleri giindeme getirmektedir ( Tiiz, 2004 : 42 ).

1.8. DEGIiSiM YONETIMI

1.8.1. Degisim Yonetiminin Tanim

Degisim yonetimi ile ilgili literatiirde bir¢ok kavram bulunmaktadir. Bu

kavramlarin baglicalar1 sunlardir:

Degisim yonetimi; is siireglerinde ortaya c¢ikan degismelerin bilingli bir
bicimde yonlendirilmesi, planlanmas1 ve benimsenmesi siireci olarak tanimlanabilir

(Aktan, 1997: 24).

Degisim yonetimi; gelecekte var olabilmek degisimi dogru yakalamak ve

egilimleri, rakiplerden daha 6nce ve daha iyi anlamaktir ( Diiren , 2000: 223 ).

Degisim yonetimi; degisim c¢abasim yOneten insanlarla yeni stratejileri
uygulamalar1 beklenen insanlar arasindaki iletisimi; degisimin gerceklesebilecegi orgiit
baglamini ve her tiirlii doniisiim icin gerekli olan duygusal baglantilar1 yonetmek

anlamina gelir ( Clayton, 1999: 180 — 185 ).

Degisim yonetimi; organizasyondaki parcalarin birbirini nasil dengeledigini, bir
unsuru degistirmenin digerlerini nasil degistirdigini, siralama ve hizin biitiin yapiy1
nasil etkiledigini anlamaktir. Degisim yonetimi; hareketli parcalardan olusan karmagik

bir yapinin hassas dengelerini saglamakla ilgilidir

(Harvard Business Review Dergisinden Se¢cmeler, 1999 : 63 ).
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Degisim yonetimi; Orgiit yonetiminin, yapisinin ve yeteneklerinin i¢c ve dis
miigterilerin degisen gereksinmeleri dogrultusunda siirekli bir sekilde yenilenmesi

siirecidir ( Kogel. 1999: 118).

Degisim yonetimi; Orgiit calisanlarinin ve kiiltiiriiniin isletme stratejisi, is
yapilar ve sistemleri biitiinlesmesi ve uyum saglama siireci olarak ifade edilmistir

( Eren, 1984: 182).

Degisim yonetimi; mevcut olan konumumuzun, iletisim ve etkilesim iginde
oldugumuz cevre kosullarinin gereksinimleri karsisinda, caresiz ve kayitsiz kalmasi
durumunda bizi yeniden yapilandiracak ve o gereksinimleri giderebilecek diizeyde
bireysel ya da orgiitsel anlamda yeni fikirler iiretebilme ve bunu uygulama siirecidir.
Isletmeler genellikle pazar yapisi, miisteri tercihleri, rekabet sartlarinda yasanan
gelismeler v.b. nedenlerle, mevcut kaynaklarla gereksinimlerini tam olarak
karsilayamaz duruma gelmelerinden dolay1 degisim ihtiyaci hissederler

( Tz, 2004 : 30).

Degisim yonetimi uygulamalarimi artmast degisim miihendisligini ortaya

cikarmistir.

1.8.2. Degisim Miihendisligi Yonetimi

Sirketlerin rekabet yeteneklerini gelistirmeleri, elemanlarinin daha fazla
caligmalarin1 saglamakla degil, daha farkli bir sekilde ¢aligmalarimi 6grenmeleriyle
miimkiindiir. Bu ise sirketlerin ve elemanlarinin, bu zamana kadar basarili olmalarini
saglayan ilke ve teknikleri unutmalar1 gerektigi anlamina gelmektedir

( Hammer ve Champy, 1993 : 10 ).

Sirketlerin bu kadar basarisi olmasini saglamis bu ilke ve tekniklerin yerini alacak
olan is diinyasinin ii¢ sac ayagini olusturan’ miisteri-rekabet- degisim’ unsurlarinin
zorlamalar1 tiim sirketleri yoOnetim anlayiglarimi degistirmeye yonelik devrimsel

nitelikteki yapilanmaya zorlamasi degisim miihendisligini ortaya ¢ikarmistir.
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Degisim miihendisligi; degisimin degigsmez veri olarak kabul edilmesini
destekleyen esneklik, yakinlagsma ve objektif olma stratejilerini destekleyen, yeni bir

yiizyilin ihtiya¢ duydugu, gecmisi unutmak felsefesidir ( Ozkalp, 1980: 254 ).

Degisim miihendisligi ile ilgili olarak literatiirde bulunan bazi tanimlar sunlardir:

Degisim miihendisligi, en kisa ve en genel tanimiyla, her seye yeniden
baslamaktir. Buna gore, varolani tamir etmek yada asamali degisiklikler yapmak
yaklagimu terk edilmeli ve sirketler, isi daha iyi yapmanin yollarin1 kesfetmelidirler.

( Diiren, 2002: 246 ).

Degisim miihendisligi; maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi, cagimizin en 6nemli
performans oOlgiilerinde carpici gelismeler yapmak amaciyla, is siireclerinin temelden
yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir sekilde yeniden tasarlanmasidir

(Hammer & Champy, 1994: 29 ).

Degisim miihendisligi tanim1 dort temel kavrami icermektedir.Bunlar:

e Temel: Degisim miihendisligi, degisme baslamadan &nce, islerin neden
yapildig1 ve neden bu sekilde yapildigi konularim igeren temel sorularin
sorulmasin ve cevaplarin ne olmasi gerektiginin arastirilmasini dngoriir.

e Radikal: Radikal, isin kokiine inerek yeniden tasarlanmasi, yani eskinin
tamamen terk edildigi koktenci degisim demektir. Buna gore, degisim
mithendisligi, islerin iyilestirilmesi yada degistirilmesi degil, tamamen
yeniden icat edilmesidir.

e Carpici: Degisim miihendisliginin amaci, sonuclarda marjinal ve asamali
gelistirmeler degil, 6nemli sigramalar elde etmektir. Degisim miihendisligi
ancak biiyiik bir hamleye, patlamaya gerek duyuldugunda uygulanmalidir.

e Siire¢: Siire¢ odaklilik, degisim miihendisligi yOnetiminin en Onemli
ozelligidir. Uzerinde genel olarak en zor yogunlagilan is siireci, bir veya
birkag cesit girdinin alinip, bunlardan, miisteri icin deger olusturulacak bir
cikintinin yaratildigi faaliyetlerin toplamidir. Siire¢ odaklilik, simdiye

kadarki isboliimii ve uzmanlasma ilkelerine gore, gorev odakli organize
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olma uygulamalarinin tamamen terk edilmesini gerektirmektedir.

(Hammer & Champy, 1994: 30 ).

Degisim miihendisligi yaklagimi, isletme ile ilgili her diizeyin, her siirecin ve her
iliskinin, yeniden diisiiniilmesini ve iirlin/sisteme yonelik sistemlerden, miisteriler i¢in
anlam ifade eden sonuglar verecek siireclere yonelik sistemlere gegisi temel alan bir
anlayistir. Bu cercevede, degisim, ii¢ diizeyde yeniden tasarim ve tanimlama

gerektirmektedir. Bunlar:

e is ve gorev siireclerinin yeniden tasarmm: Is ve gorevlerin yerine
getirilmesinde kullanilan biitiin asamalarin incelenerek, gereksiz olanlarin
tasfiye edilmesi; temel olarak gerekli olanlarin iyilestirilmesi ve bir
kisminin da, isletmenin bagka alt boliimlerine veya isletme digina yonelik

olarak yer degistirmesinin planlanmasidir.

¢ Temel isbirligi ve koordinasyon siireclerinin yeniden tasarmm: Isletme
icinde, is ve gorev siireclerini ana siireglerin, performans hedefleri
konularak yalinlagtinlmas1 ve sistemi giiclendirecek sekilde yeniden

diizenlenmesidir.

¢ Isletmenin entegre bir sistem olarak yeniden diisiiniilmesi: Faaliyetler
arasinda paralellik saglamak amaciyla, isletmenin, ortaklari, miisterileri,
taseronlar1, tedarikcileri ve hissedarlar1 ile iligkilerinin ve isbirligi

stireclerinin yeniden tasarimi ve tanimlanmasidir ( Garvin, 1993: 78 ).

Degisim miihendisligi kavrami, ¢ogu zaman yanlis kullanilmakta veya proje
yonetimi, Oneri gelistirme ve siirekli iyilestirme faaliyetleri, reorganizasyon
caligmalari, kiiclilme, yalinlasma gibi, baska degisim yOnetimi yontemleri ile es

(3]

anlaml1 olarak degerlendirilmektedir. Halbuki degisim miihendisligi, ’ stratejik onemi
olan ve katma deger saglayan isletme siireclerinin ve bunlarin dayandiglr tim
sistemlerin, politikalarin ve Orgiitsel yapimin, verimliligi artiracak ve is akisinda
optimumu saglayacak sekilde, kokten ve hizli bir bicimde yeniden tasarlanmasi’

anlamini icermektedir ( Atalay, 1996: 47 ).
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Degisim miihendisligi, kiiciilmek, organizasyon semalarinda degisiklik
yapmak veya otomasyona ge¢mek gibi yeniden yapilanma yontemlerinden farklidir.
Degisim miihendisligi, gerekli olmayan islerden kurtulmak ve isi yapmanin daha iyi
yollarin1 bulmak icin, isi en basindan sonuna kadar, yeniden diisiinmektir. Bu
cercevede, insanlarin gorevlerini degil, islerin ortadan kaldirir ve teknolojiyi, yeni

siire¢ tasarimlarinin olusturulmasinda kullanir ( Giil, 1995: 8).

1.8.3. Degisim Miihendisliginin Kapsam

Degisim miihendisliginin kapsami oldukca genistir. Bu nedenle degisim
miihendisliginin kapsamini dar bir cergeve ile sinirlandirmak, degisim miihendisliginin
temel felsefesine aykirt diisecektir. Degisim miihendisligi yeniden tasarimi, radikal bir
bakis acisi ile igletme icinde ve isletmenin ¢evresiyle iliskilerindeki her tiirlii faaliyeti
ongoren bir yaklagimdir. Degisimi esas alan her seyin yeni bastan tasarimi ¢abalarini

kapsamaktadir ( Champy, 1995: 44 ).

Uygulamaya yonelik olarak, yoneticiler, degisim miihendisligi yaklagimim
benimsemeden Once, kapsami belirleyecek dort onemli soruya cevap aramalidirlar.

Bunlar:

¢ Isletmenin hedefleri, yetenekleri ve egilimleri nelerdir?

e Nasil bir organizasyon kiiltiirii olusturulmak istenmektedir?
o lsler nasil ve hangi yontemlerle yerine getirilecektir?

e Kimlerle birlikte ¢alisilacaktir?

( Champy, 1995: 44 ).

Sirketlerin is yapma bicimlerini radikal olarak degistirecek en Oonemli faktor
miisteridir. Buna gore, miisteriler, sirketlerden kendi beklentileri ve yoOntemleri
cercevesinde is yapmalarimi bekler hale gelmislerdir. Boylece, isleri, miisterinin
isteklerine en uygun gelecek sekilde yapan sirketler, basarili olacaklardir. Bu ise,

kararlarin tepede verildigi ve asagidakiler tarafindan uygulandig isletme modelinden,
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kararlarin ise daha yakin olanlar tarafindan verildigi, yeni bir isletme modeline gecisi

gerekli kilmaktadir

Sanayi Devrimi'nin geleneksel emir-komuta tipi hiyerarsik diizenini tersine
cevirmeyi gerektiren degisim miihendisligi yaklasiminda, kapsam, organizasyon degil,

siireclerdir ( Diiren, 2002, s. 249 ).

Degisim miihendisligi, siireclerin yeniden tasarimu ile baslar; ancak, siireglerin,
radikal sekilde degistirilmesinin, isin diger parcalar1 iizerinde de etkileri olacagi

gozardi edilmemelidir ( Garvin, 1993: 78 ).

Siireclerin yeniden tasarimiyla baslayan degisim miihendisligi faaliyetleri,
organizasyonun biitiin unsurlarina yayilarak, eskisinden tamamen farkli bir yapi

olugmasini saglamay1 hedeflemelidir. ( Diiren, 2002: 249 ).

Organizasyonlarin  birbirleriyle iligkili dort yonii vardir ve degisim

miihendisligi, bu dort konuda radikal degisimleri kapsamaktadir.Bunlar:

o lsin gerceklestirilmesi ve degerin yaratilmasim saglayan siireclerin
yeniden tasarimi,

e s siireclerinin tasarmmi, gorevlerin tasarimini ve bu gorevleri
istlenecek kisilerin belirlenmesini etkilemekte,

e Bunlarin sonucunda, yeni organizasyon yapilari ve calisanlarin
egitimi ve gelistirilmeleri i¢in, yeni yonetim sistemleri olugsmakta ve

®* Yeni sistemde, nelerin onemli oldugu konusunda, bir dizi yeni
tutum inang ve kiiltiirel norm ortaya ¢ikmaktadir.

( Aktan, 2005: 68 ).
1.8.4. Degisim Miihendisliginin Amaci
Degisim miihendisliginin amac1 yiiksek performansli siirecler yaratmaktir.

Yiiksek performansh siiregler basit olmalidir. Basit siire¢ ise, degisim miihendisligi ile

karmagik hale getirilmektedir. Yani bireyler, isin boliinmiis parcaciklar yerine, daha
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biiylik boliimlerini iistlenmeye calismaktadirlar. Boylece, bir siireg, tek bir gorev degil,
gorevler biitiinii haline gelmekte ve calisanlar par¢alanmis isler yerine, sonug iizerinde

yogunlagmaktadirlar ( Hammer, 1990: 104 ).

Degisim miihendisliginin amacinda herhangi bir organizasyondaki sorunlari
ortadan kaldirmak icin planli, sabirli, kararli ve sistematik olunmast ©6nem
tasimaktadir. Tim bunlar organizasyonda yiiksek performansa ulagmak icin yeterli
degildir. Organizasyonda degisimin nasil yonetilebilece§inin de  bilmek
gerekir.Degisim Miihendisligi adi verilen yonetin teknigininde amacida budur

( Aktan, 2005, s. 65 ).

1.8.5. Degisim Miihendisliginin Uygulanmasi

Degisim miihendisliginin en ©6nemli kismi, organizasyon icindeki insanlar
biiylik degisim ihtimalini kucaklamaya en azindan, kars1 koymamaya ikna etmek i¢in
verilecek olan o biiyiik miicadeledir. Insanlarin is hayatlarinda radikal degisiklikler
olacag fikrini kabul etmelerini saglamak, tek carpismada kazanilabilecek bir savas
degildir. Bu, degisim miihendisliginin basindan en sonuna kadar uygulanmasi gereken
bir egitim ve iletisim kampanyasidir. Degisim miihendisligine gerek oldugunun
anlasilmasiyla baslayan ve degisim miihendisliginden ge¢irilmis siirecler yerli yerine

oturana kadar sona ermeyen bir satig isidir ( Hammer & Champy, 1995: 16).

Deneyimler bize, elemanlarina degisimi satmakta en biiyiik basariy1, degisim
miithendisligine duyulan ihtiya¢ hakkinda en agik mesajlan iiretebilen sirketlerin elde
ettigini gostermektedir. Baz1 sirketlerin {ist diizey yoneticileri, organizasyonlarda
calisan elemanlara iletmeleri gereken iki ana mesaji olusturup séze dokmekte cok
basarili olmuslardir. Mesajlardan ilki sudur:” Sirket olarak bulundugumuz yer bu ve bu
yerde kalamayacak olusumuzun nedeni de su.’ Ikinci mesaj ise soyledir:” Bizim sirket

olarak olmamiz gereken sey iste su ‘( Aktan, 2005: 80 ).

[Ik mesaj, degisim icin zorlayict bir savunu icermelidir. Sirketin ayakta
kalabilmesi icin degisim miihendisliginin sart olduguna dair giicli bir mesaj
iletilmelidir. Degisimin gerektirdigine ikna olmamis elemanlarin bu degisime

katlanamayacaklar1 ve hatta engellemeye calisacaklar1 géz oniine alindiginda bu son
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derece 6nemli bir 6n sarttir. Savunuyu gelistirme siirecinin bir diger yarari, ydonetimin
sirkete ve genis bir rekabet ortami1 kapsamindaki performansina diiriistce bakmasini

saglamaktir ( Aktan, 2005: 65 ).

Ikinci mesaj, yani sirketin ne olmas1 gerektigi, elemanlara atis yapabilecekleri
acik bir hedef saglar. Bu mesajin soze dokiilmesi, yonetimi, degisim programinin
amaci ve degisim miihendisligi caligmasi aracilifiyla yapilmasi gereken degisimin

boyutu iizerinde agikca diisiinmeye zorlar ( Aktan, 2005: 65 ).

Degisim miihendisligi faaliyetleri, genel metodoloji olarak sekiz asamadan

olusmaktadir:

1. Neden degismek gerekiyor? sorusuna cevap arayis asamasi: Bu asama, bir
cesit hazirlik asamasidir ve degisim miihendisligini uygulayacak kisilerin,
degisim icin motive edilerek, harekete gegirilmelerinin saglanmasi cabalarim
icermektedir. Yine bu asamada, hedefler belirlenmeli ve bir uygulama plam
hazirlanmalidir.

2. Teshis ve siireclerin secimi asamasi: Bu asamada amag¢ miisteri odakl
siireglerin belirlenmesidir. Bu ¢ercevede, katma degeri olan isler ve etkinlikler
teshis edilerek, oncelik siralamas1 yapilmalidir.

3. Mevcut siirecleri ana hatlar: ile tammlayarak gozden gecirme asamasi:
Burada s6z konusu olan siireclerin, detayli bir analiz yapilmas1 degildir; zira
amag, yeniden tasarima gitmek olacaktir.

4. Siireclerin yeniden tasarmm ile ilgili hedeflerin ve 6l¢ciim yontemlerinin
belirlenmesi asamasi: Iyilestirme ve degisimden soz edebilmek icin, bu
farklann Ol¢me islevine sahip gostergelere ihtiya¢c vardir. Bu gostergeler,
hedeflenen sonuglara uygun olarak belirlenmelidir. Burada amag, eskisinden
cok farkli radikal sonug degisiklikleri elde etmektir.

5. Siireclerin temelden degistirilmelerini 6ngoren yeniden tasarimlarin
ortaya konulmasi asamasi: Bu asama, degisim miihendisliginin en 6nemli
faaliyetlerini icermektedir. Burada 6nemli olan, Onyargilardan ve tabulardan
arindirilmis, bir yaraticiligin ortaya konulmasidir.

6. Yeni siireclere gecerlilik kazandirilmasi asamasi: Yeniden tasarim ve

yaraticilik faaliyetleri sonucunda tanimlanan yeni is siireclerinin isletme i¢inde

49



kabul ettirilmesi ve deneme sonuglarina gecerlilik kazandirilmasi, degisim
miihendisliginin basarisinda ¢cok 6nemli bir asamadir.

7. Yeni siireclere gecisin planlanmasi asamasi: isletme, bir yandan degisim
mithendisligi faaliyetlerine hiz verirken, bir yandan da , miisterilerin
beklentilerini karsilamaya devam etmek zorundadir. Bu nedenle, yeni siireclere
gecisin, ayrintili ve dikkatli bir sekilde planlanarak, isletmenin faaliyetlerinde
herhangi bir aksama ve soruna neden verilmemesi gerekmektedir.

8. Yeni siireclerin uygulamaya sokulmasi asamasi: Bu asamada, yeni
siireclerde gorev alacak kisilerin daha 6nceki agamalarda gerekli hazirliklardan

gecmis oldugu varsayimina dayanmaktadir ( Diiren, 2002: 251- 254).

1.8.6. Degisim Miihendisligi Uygulayan isletmelerde Goriilen Degisiklikler

Isletmeler, klasik yonetim diisiincesinden siyrilip degisim miihendisligini

uygulamaya gectiginde isetmelerde birtakim degisikliklerin yasandig1 goriilecektir.

Degisim miihendisligi uygulayan isletmelerde goriilen baslica degisiklikler sunlardir;

e s birimleri islevsel boiilmlerden siire¢ ekiplerine dogru degisir

e Isler, basit gorevlerden ¢ok boyutlu islere degisir.

e Insanlarin rolleri kontrol edilenden yetkilendirilene dogru degisir.

e lse hazirlama yetistirmeden egitime dogru degisir.

¢ Performans 6l¢iim ve iicret politikalarinda odak noktasi faaliyetinden sonuglara
degisir.

e llerleme kriterleri nperformanstan yetenege degisir.

e Degerler koruyucudan iiretkene degisir.

® Yoneticiler amirden antranore degisir.

e  Orgiit yapilar1 hiyerarsiden sadelige dogru degisir.

o Ust diizey yoneticiler skor tutucudan lidere dogru degisir.

( Hammer ve Champy, 1993: 59 - 72)
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1.8.7. Tiirkiye’de Degisim Miihendisligi Uygulamalarinda Karsilasilabilecek
Giicliikler

Degisim miihendisligi diger tim yonetim modellerinde oldugu gibi belli bir

disiplin, kararhilik egitim, liderlik ve yetenek gerektirmektedir.

Tiim yonetim modellerinde oldugu gibi uygulamada bir takim problemlerle
karsilasma ihtimali her zaman bulunmaktadir. Uygulamada karsilagilan giicliikk ve
problemleri goriip onlardan kacinmak c¢alismalarimizda bizi basariya ulastiracak

onemli adimlardan biridir.

Tiirkiye agisindan bir takim giicliikler bulunmaktadir. Bunlan su sekilde ifade

etmemiz miimkiindiir.

e Tepe yonetimin kararlilik ve destegindeki eksiklikler.

e Orgiit Kkiiltiirii kavraminmn istenildigi 6lciide anlagilamamasi nedeniyle
caligmalarin teori diizeyinde kalmasi ve uygulama safhasina gecememe.

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

e Liderlik ve motivasyon eksikligi.

e Teknolojik ve sosyal tekniklerin uygulamaya gecirilmesinde toplumsal kiiltiir
ve bunun yansimas1 olan oOrgiit kiiltiirii g6z ardi1 edilerek yonetim modelinin
aynen kopya etme yoluna gidilmesi ve neticede uyum sorununun yasanmasi

® Yonetimin vizyon eksikligi ve cogu zaman modele ve yonetim teknigine gecici
bir modaymis ve zamam geldiginde unutulacak veya vazgecilecekmis gibi
bakilmasi.

¢ Ekip caligsmas1 yerine bireysel calismalara ve ¢ekismelere meydan verilmesi.

e s siireclerinin fonksiyonel bagimliliktan kurtarilamamast.

e I¢\dis miisteri kavraminin isletme icinde oturtulamamasr.

e Toplumsal kiiltiiriin gelistirilememesi

e Her asamada egitim eksikligi.

e Tedarikcilerle olan yanlis iliskiler ve yan sanayi yetersizligi.

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

(Bicer ve Sungur, 1995: 571).

1.8.9. Tiirkiye’ de Degisim Miihendisligi Uygulayan isletmelerden Ornekler

Ford Motor Co'da Degisim Miihendisligi: Degisim miihendisligi
uygulamalarinin en etkili olanlarindan biri, Ford Motor Company'nin muhasebe
boliimiinde gergeklestirilen projedir. 1980'lerin basinda ABD'de otomobil sektoriinde
yasanan kriz tiim firmalan etkiledigi gibi Ford'u da etkilemis ve yOneticilerini ¢esitli
boliimlerden kesintiler yapmaya zorlamistir. Muhasebe boliimii de bu kesintilerden
nasibini alan boliimlerden birisi olmustur. Kesintilerden evvel 500 kisinin calistigi
boliimde, yeni edinilen bilgisayar sistemlerinin de yardimi ile % 20 oraninda bir
kesinti yapilarak 400 kisi kalmistir. Ford'un rakiplerinden olan Mazda'nin muhasebe
boliimiinde ise sadece bes kisi calismaktaydi. Bu rakam farkliign Mazda'nin ve
Ford'un satis hacimlerine gore ayarlama yapilinca bile inanilmaz boyutlarda kalmaya
devam ediyordu. Ford'u rahatsiz eden bu durum, belki de yeni bir donemin baslangici

sayilabilirdi ( Robert, 1994: 21 ).

Muhasebe operasyonlarim1 inceleyen Ford {ist yoOnetimi, faturalama
islemlerinin inanilmaz zaman ve para kaybina neden oldugunu belirlediler. Her
seferinde yazilan faturalar listelerle karsilastiriliyor, yalnis olanlar tekrar yaziliyor, iade
edilen iiriinlerin faturalar1 iptal ediliyor ve faturalar bir bolimden, diger boliime
gecerken bu islemler tekrarlaniyordu. Ford bu probleme c¢oziim olarak "kagitsiz
faturalama" fikrini ortaya atti. Siparigler veri tabanina girilecek ve her tiirlii islem veri
tabaninda gerceklestirilecekti. Bu kiigiik degisiklik, muhasebe boliimii niifusunu % 75
oraninda azaltmisti. Ford'un 6deme kurali "faturayr alinca ddeme yapariz" iken, "mali

alinca 6deme yapariz" oldu ( Robert, 1994: 21 ).

Ford'u basariya gotiiren bu degisikliklerin ana ilkelerini asagidaki gibi 6zetlememiz

miimkiindiir. Bunlar;

e Gorevlere gore degil, sonuglara gore organize et.
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e Siireclerin, siireglerin ciktilarim kullananlar tarafindan gerceklestirilmesini
sagla.

¢ Bilgi analizini, bilgi toplama veya iiretme siireci ile sentez et.

e Kaynaklar cografi olarak birbirinden uzak olsa da, hepsi bir aradaymis gibi
planla.

¢ Sonuglarini entegre etme yerine, paralel faaliyetleri birbirine bagla.

e Karar verme islemini, siireclerin gergeklestirildigi yer ve zamanda sonuglandir
ve siirecin i¢ine kontrolii yapilandir.

¢ Bilgiyi bir kere ve kaynaktan edin.

¢ Biiyiik diisiin.

(Robert, 1994: 21 ).

Taco-Bell ve Hallmark: Degisim miihendisligini bir yerde zorunlu kilan
unsurlardan birisi de, son yillarda inanilmaz bir sekilde gelisen bilgi teknolojisidir.
Teknolojinin kullanilmasi degisim miihendisligi prensiplerinden biri haline gelmistir

( Hammer; 1990: 25 ).

Bu prensipten faydalanan firmalar arasinda Taco-Bell ve Hallmark, degisim
miihendisligi sonucu basartyr yakalmistir. Taco-Bell bilgi teknolojisinden
faydalanarak, yonetim katlarim1 ortadan kaldirmistir. Bolgesel Fast Food lokanta
olmaktan, ABD capinda bilinen bir isim olmay1 basarmistir. 1982'de 1500 lokanta ile
500 milyon dolarlik bir sirket iken 1992'de 3600 lokanta ve 3 milyarlik bir sirket
olmustur. 2000 yilindaki hedefleri ise, 20 milyar dolarlik sirket olmaktir. Taco-Bell'in
"K-minus" diye bilinen siire¢ yapilanmalarindan biri mutfakta gecen zamam
minimuma indirmis ve lokantalarda yemek iiretimi degil, yemek servisi anlayisini
Taco-Bell'de yerlestirmistir

( http://www.geocities.com/ceteris_paribus_tr/ardic3.doc, Erisim Tarihi: 10.11.2006 ).

Hallmark ise, klasik tebrik karti markas1 olmaktan, her kisiye uygun kart tiretir
hale radikal degisiklikler sonucu ulasabilmistir. Biitiin ABD c¢apindaki satislarin
Ozetlerini aninda holding yonetimine ileten karar destek sistemleri ve kart tasarimindan
tiretimine degin beraber ¢alisan takimlar, Hallmark'in piyasaya planlanandan sekiz ay

evvel iiriin siirmesinde etkili olmustur ( Hammer; 1990: 25 ).
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Miller Bira: Degisim miihendisligi ve benchmarking karar1 alarak once yogun
egitime Onem verildi ve icinde fabrika miidiirii, personel miidiirii ve isletmeden
yoneticilerinin oldugu gruplar olusturuldu. Gruplar kalite, liretim, paketleme ve
sevkiyattan sorumlu oldular. Sonug olarak yonetici kadrosundan % 52 ve ticretlilerden

% 30 azaltarak ayni liretimin daha fazlasinin yapildig: goriildii ( Hammer; 1990: 25 ).

Westinghouse Eap: 1983 yilinda College Station / Texas'ta actig1 elektronik
montaj fabrikasi en ileri teknolojiye sahipti. Askeri projeler icin iirettigi iiriinlerde %
80'inin tekrar tamire ihtiya¢ oldugu goriildii. Japon firmalarinda bu oran % 10
civarinda idi. Aldig1 degisim miihendisligi karari ile sonucta iiriin maliyetlerinde % 60
diisiis harcanan zamanda %80 tasarruf goriilmiistiir. Stok seviyelerinde % 65 azalma,

tiriin iizerindeki tamir ise yartya indirilmistir ( Hammer; 1990: 25 ).

K Shoes Ltd: 1955 yilinda ingiltere'de % 9 olan ayakkaba ithalat: italya ve
Japonya'nin pazara girmesiyle 1992 yilinda % 70'e ¢ikmistir. Bu ise K Shoe'u zor
duruma sokmustur. Toyota modeli siirekli gelisme caligsmalari, iyilestirmeye yardimci
olmasina ragmen ¢oziim olamamistir. Boylece alinan degisim miihendisligi karar1 ve
caligmalar sonucu bu giine kadar 40 miidiir ve sefin isine son verilmistir. Fabrikanin
her biri 1 fabrika miidiirii ve 2 grup lideri ile yonetilmektedir. Verimlilik kisi basina %
19 artmus, fire 20 misli azalmistir. Zamaninda teslimat ise % 80'den % 97 ‘ye

yiikselmistir ( Hammer; 1990: 25 ).

Degisim miihendisligini uygulayan ve bu uygulama sonucunda basarili neticeler

almis olan sirketlerden baz1 drneklerin ne kadar ¢arpici oldugu goriilmektedir. Bunlar;
1- Dizayn Siiresi:

Kodak: Kavramdan iiretime ge¢mek icin gereken siire 70 haftadan 38 haftaya

indirilirken uyum miihendisligi CAD/CAM teknolojisinden yararlanilmigtir.

Dec: Dizayn yapan kisilerin verimliliginde % 500 artis saglanmistir.

Hughes: Hatali parca sayis1 % 80 azaltilmstir.
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Schlumberger: Dizayn provalari i¢in harcanan zaman % 80 azaltilmistir

( http://www.geocities.com/ceteris_paribus_tr/ardic3.doc, Erisim Tarihi: 08.11.2006 ).

2- Pazara Ulasma Siiresi:

Northern Telecom Terminal Division: Pazara ulasma siiresinde % 70 azalma

saglanmistir.

GE Aircraft: Prototip gelistirme siiresi % 90 azaltilmistir.

Dun & Brodstreet: Kredilendirme siiresi 2742 dakikadan 220 dakikaya indirilmistir.

AT & T Power System: Prototip gelistirme siiresi 53 giinden 5 giine indirilmistir.
( http://www.geocities.com/ceteris_paribus_tr/ardic3.doc, Erisim Tarihi: 08.11.2006 ).

3- Uretim:

Milcom Communications: Montaj zamaninda % 75 azalma saglanmistir.

Nucor Steel: Verimlilikte % 90 artis kaydedilmistir.

Cummins Engine: Sarj yiikleme zamaninda 1.83 giinden 40 dakikaya azalma,

zamaninda teslim etmede % 30 ila % 100'lik artis edilmistir.

Coco Cola & Schweppes: Kutulama zamaninda % 85 lik artis saglanmistir.

( http://www.geocities.com/ceteris_paribus_tr/ardic3.doc, Erisim Tarihi: 08.11.2006 ).

4- Miihendislik:

Milcom Communications: Par¢a sayisinda % 64 azalma saglanmistir.

( http://www.geocities.com/ceteris_paribus_tr/ardic3.doc, Erisim Tarihi: 08.11.2006 ).

5- Satin Alma:

Motorola: Tedarik zamani 55 giinden 15 giine indirilmistir.
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Ford Motor Company: Muhasebe boliimiindeki eleman sayist 500'den 125'e
indirilmistir.

( http://www.geocities.com/ceteris_paribus_tr/ardic3.doc, Erisim Tarihi: 08.11.20006 ).

6- Pazar Pay1 / Karhhk:

Taco-Bell: Satiglarda yillik % 22 artis kaydedilirken karlilikta % 31 oraninda

yiikselme gozlemlenmistir.

Bell Atlantic: Maliyetlerde % 93 azalma saglanmistir.
( http://www.geocities.com/ceteris_paribus_tr/ardic3.doc, Erisim Tarihi: 08.11.2006 ).

1.9. DEGiSiMDE BASARI KOSULLARI

Degisim c¢abalarinin basarili olmasi, Oncelikle, degisimi gerceklestirecek
insanlarin, degisim ihtiyacina ve degisimin getireceklerine inanmasina baghdir.
Isletmeler, ancak calisanlar1 degistiginde, degiseceklerdir. Bu iliskinin bir diger yonii
de, isletmeler degisime acildikca, insan kaynaklarinin da degisime agilacagidir

(Gil, 1995 :10).

Insanlarm bir seyi daha farkli yapmalari igin, buna ihtiyag¢ oldugunu gérmeleri
gerekir. Insanlar sayesinde rekabette iistiinliige ulasma amacli uygulamalarm bagarili
olabilmesi i¢in, degisimin gerekli oldugunun, calisanlara algilatilmas: gerekmektedir.

Bunun ii¢ yolu vardir;

¢ Mevcut uygulamalarin suanda yetersiz oldugunu yada gelecekte yetersiz
kalacagim kanitlayan veriler sunmak,

e Gelismekte olan rekabet stratejisinin bir analizini sunmak ve bu
stratejinin, sirketin i¢ giiciinii yonetme tarzini ne sekilde etkileyecegini
gostermek,

e Diger sirketlerden, seminer ve benzeri faaliyetlerden edinilen bilgiler
yoluyla, istihdam iliskisini yonetmenin daha iyi yontemleri oldugunu
gosteren, harici model veya veriler sunmak.

(Gl 1995 : 10).
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Degisimin en ¢ok iizerinde durulan basar1 kosullari ise su sekilde siralanabilir;

e Degisime ihtiya¢ oldugunun ciddi olarak teshis edilmesi,

e Degisimden beklenenler konusunda, isletmenin her diizeyi tarafindan
paylasilacak bir vizyon ve uyumlu stratejiler yaratmak,

® Calisanlar arasinda koalisyon olusturarak, degisim ¢abalarina miimkiin
oldugu kadar cok aktif katilimi saglamak,

e Degisimden en ¢ok etkilenecek kisi ve mevkilere motor roller vererek
onlar1 tesvik etmek,

e Degisim sorumlularimi ve proje liderlerini, sevilen ve karizmatik
ozellikleri olan kisilerden se¢mek,

e [lletisim, inandirma ve egitim faaliyetlerine gereken 6nemi vermek,

e Katilimer ve yaratict yontemleri 6n planda tutan ¢abalara ve faaliyetlere
agirlik vermek,

e Degisim faaliyetlerini, isletmenin maddi ve manevi unsurlar arasindaki
iligkileri, dengeyi ve uyumu, en yumusak sekilde yeniden revize edecek
tarzda yonlendirmek,

® Yeni sonug, yontem ve davranislarin, isletme icinde yayginlastirilmasin
ve entegrasyonunu saglamak

( Diiren, 2000: 236 ).

Degisim yonetimi, yukaridan asagiya dogru baslatilan ve yayginlastirilan bir
siiregtir. Yonetimin, de8isimin, gelecekte getirecegi faydalari agik bigcimde ortaya
koyarak bir vizyon olusturmasi ve boylece, isletmede, degisimle ilgili genel bir uyum
havasi yaratmasi cok dnemlidir. Tesvik ve motivasyon, degisim ¢abalarini1 destekleyen

temel konulardir

Degisim basarili olabilmesi aym1 zamanda organizasyonel degisimin hedeflerini
gerceklestirmesine de baghdir. Bu hedefler insan kaynaklarimi, fonksiyonel
kaynaklari, teknolojik kapasiteleri ve organizasyonel yetenekleri gelistirmektir.Kisaca

bu 6zelliklere asagida deginilmistir ( Keating, 1993 : 28 ).
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Insan Kaynaklari: Insan kaynaklari bir organizasyonun en onemli varligidir.
Organizasyonel rekabetin temeli bir organizasyonunun g¢alisanlarinin sahip olduklari
yetenekler ve kapasiteleridir. Bu yetenek ve kapasiteler organizasyona rekabet avantaji
kazandirir, bu nedenle organizasyonlar ¢alisanlarinin yeteneklerini verimli bir bicimde
kullanmalarin1  saglamak ve gelistirmek i¢in etkili motivasyon yontemleri
bulmalidirlar. insan kaynaklarina yonelik degisim uygulamalar asagidaki sekilde

siralanabilir;

1. Egitim aktivitelerine daha fazla yatinm yaparak caligsanlarin yeteneklerinin
gelistirmelerini saglamak,

2. Calisanlar arasinda orgiit kiiltiirii olusturarak organizasyonel performansin
dayanag yeni usulleri 6grenmelerini saglamak,

3. Organizasyonel deger ve normlan degistirerek kiiltiirel farkliliklar1 bulunan
caliganlar1 motive etmek,

4. Terfi ve 6diil sistemlerini diizenlemek,

5. Tepe yonetimin olusumunu degistirerek organizasyonel 6grenme ve karar

verme sistemlerini gelistirmek ( Keating, 1993 : 28 ).

Fonksiyonel Kaynaklar: Organizasyonel fonksiyonlar kars1 karsiya kaldiklar1 cevre
ile uyum i¢inde olabilmek icin yeni prosediirler gelistirme ihtiyaci duyarlar. Cevre
faktorleri degistikce ve gelistikce organizasyon icin Onem tasiyan fonksiyonlar
gelistirilirken daha az 6nemli alanlar kiiciiliir. Organizasyonlar yapilarim, kiiltiirlerini
ve teknolojilerini degistirerek fonksiyonlarinin yarattiklar1 degerleri gelistirebilirler.
Fonksiyonel yapidaki degisiklikler kisileri performans dogrultusunda motive edebilir

( Keating, 1993 : 28 ).

Teknolojik Kapasiteler: Teknolojik kapasitelerdeki degisiklikler organizasyona pazar
firsatlarim1 degerlendirmede biiyiik bir giic saglar. Yeni iiriinler gelistirme ve mevcut
tiriinleri degistirme yetenegi miisterileri cezbetmede biiylik 6nem tasir ve miisterilerin
ilgilerini sitirekli kilma organizasyonel rekabetin temelini olusturur. Bu gorev
organizasyonel akitvitelerin yeniden yapilandirilmasini da kapsar. Ornegin, IBM
teknolojik giiciinii daha iyi kullanabilmek i¢in organizasyon yapisini degistirmistir

( Keating, 1993 : 30 ).
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Organizasyonel Yetenekler: Organizasyon yapisi ve Kkiiltiri yardimiyla
organizasyonlar insan ve fonksiyonel kaynaklarin1 kullanarak teknolojik firsatlardan
yararlanabilirler. Organizasyonel degisim genellikle deger yaratma yeteneklerini
artirmak icin insan ve fonksiyonel kaynaklar arasi iligkileri gelistirmeye yonelir.
Organizasyonun her kademesindeki yapisal ve kiiltiirel degisiklikler, miisterilerle iliski
yontemlerindeki, calisma  gruplarindaki  iliskilerdeki, birimler arasindaki

biitiinlesmedeki ve orgiit kiiltiiriindeki degismeleri kapsar ( Keating, 1993 : 30 ).

Degisim bu dort diizeyde birbirinden bagimsiz olarak yer alsa da birbirini
etkilememesi imkansizdir. Ornegin bir isletmenin yeni bir teknolojideki uzmanlar
istthdam etmesi ve basarili olmasi, insan kaynaklarinda degisime yol acar, bu da yeni
fonksiyonel kaynaklarin ve yeni teknolojik kapasitelerin olusmasina sebep olur.
Yonetim organizasyonel yapiy1 ve deger fonksiyonlarimi yeni fonksiyonel kaynaklar
uyum icinde ¢alisabilme i¢in yeniden degerlendirmek zorunda kalir. Kiigiilmeye hatta
organizasyon amacinda Onemli yer teskil eden fonksiyonlarin kaldirilmasina sebep

olabilir ( Keating, 1993 : 30 ).

1.10. DEGiSiIMiN SONUCLARI

1990’11 yillara dogru, yonetimin, bir beseri bilim olarak daha ¢ok 6n plana
cikmasi s6z konusu olmaya baslamistir. Buna gore, her tesebbiis ortak amaclara ve
paylasilan degerlere baglilik gerektirir. Yoneticilerin ilk isi, bu hedefler, degerler ve
amaglar tizerinde, diisiinmek, onlar1 ortaya koymak ve ornek olmaktir. Yoneticiler,
ihtiyaglar ve imkanlar degistikce, ticari tegebbiisiin ve tesebbiis iiyelerinden her birinin
ilerleyip gelismelerini de saglamalidir. Her tesebbiis, bir 6grenim ve egitim
kurumudur; egitim ve gelistirme, her diizeyde tesebbiisiin ayrilmaz pargasi haline

getirilmelidir ( Drucker, 1989: 233 ).

Degisim, oncelikle davranis degisiklikleri gerektirmektedir. Insanlar degisim
sonrasinda, yeni bir islevsellik kazanmakta ve aligkanliklar kesintiye ugramaktadir.
Bu durum, ¢alisanlarda, cogunlukla, diisiik tatmin, stres, korku, endise gibi
rahatsizliklara neden olmakta ve degisim siirecinin etkinligini etkileyebilmektedir

( Drucker, 1989: 233) .
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Degisimin ulasilacak yeni durum hakkinda belirsizlikleri de beraberinde
getirmesi, isletmelerde, genellikle, asagida belirtilen tipte rahatsizlik ve sonuglar

meydana getirmektedir.Bunlar su sekilde sirlanabilir;

e Bir siire sonra isini veya kariyer yapma olanaklarin1 kaybetmek,

e Prestij veya gii¢c kaybetmek,

® Yeni duruma uygun yetkinliklere sahip olmama duygusu,

e Gecmiste yasanan olumsuz degisim sonuclarindan etkilenmek,

¢ Degisim siiresince ve sonucunda is yiikii artis1 ile kars1 karsiya kalma endisesi,

e Hedefleri tam olarak gérememe,

® Olusabilecek sorumluluk artigina hazirlikli ve istekli olmama durumu,

e Mevcut degerlerin, normlarin ve aligkanliklarin degismesi ve yenileriyle
karsitlik gostermesi,

e Vizyon eksikligi,

e Eski is arkadaslarindan ayrilmak zorunda kalmak gibi.

( Diiren, 2000: 242 ).

Bu rahatsizliklar, genel olarak degisimi yavaslatan diren¢ gostermeler seklinde
ortaya cikmaktadir. Degisimin ig¢inde risk vardir. Riskin varli§i ve basarisizlik

korkusu, insanlarin degisime direnmesine yol agmaktadir ( Diiren, 2000: 242 ).

Isletmelerde degisimin baslica olumsuz sonucu olarak ortaya cikabilecek direng

bicimleri, genel olarak asagidaki nedenlere baglidir;

e Statii koruma ve mevcut durumu korumaya yonelik davranislar,

e Insanimn dogal 6zelligi olan rahatina diiskiinliik,

o Orgiit yapisinin esneksizligi,

e Giiven arayist, belirsizlikten korkma ve c¢ikarlarim1 gdzetme gibi bireysel
tutumlar,

e Normlar ve ortak degerler gibi, calisma gruplar tarafindan olusturulmus
diizenler ve iliski dengeleri,

o lsletme kiiltiirii ve degerleri.

( Drucker, 1989: 235).
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Isletmelerde, degisim karsisinda karsilasilan tutum ve davranislar, genellikle
dort bicimde gelisme gosterirler: Bunlar sartlar ne olursa olsun, islerini kaybetmemek
icin degisime uyum saglama cabasi icine girme; degisime Onciililk etme; degisimi
engellemek icin her careye bas vurma ve gecmiste yasanan olumsuz degisimlerden
deneyim kazanarak, yeni degisimler yasamak istememe ve bu nedenle, isten ayrilmay1

bile goze alma seklinde gelisme gosteren, beseri sonuglardir ( Diiren, 2000: 242 ).

1.11. DEGIiSiMi YORUTMEK

Degisimi yiiriitmek, isletmede, her alanda, yenilik yapmay1 6ngdrmektir. Bir

isletmede bu alanlarin dncelikli olanlari ise sunlardir:

® Arastirma-gelistirme,

e insan kaynaklari,

e Ticari yatirimlar,

e Haberlesme ve bilgi-iletisim sistemleri,
e Organizasyon yapist,

e Kararlara katilim mekanizmalari,

e Hammadde ve malzemeler,

e Arac-gereg techizatlar,

e Teknolojiler,

o Uretim/hizmet siirecleri,

e Stratejik yatirimlar

( Klein, 1996: 40 ).

Degisim yonetimi, kaynagini bilgiden alan ve uyaric1 bilgiyi teshis eden, hassas
ve dinamik bir yaklasim olmalidir. Isletmede degisime ihtiya¢ oldugu isaretlerini veren
uyaricilar, yoneticilerin, bunlar1 dogru zamanda algilamasina baglidir. Degisimi dogru
algilamak, isletmenin bilgi toplamaya yatinm yapmasini Ongoriir. Bu cercevede,
degisimin stratejik diizeyde bir yaklagim olarak benimsenmesini, isletmenin, ¢ok yonlii
bir bilgi bankasi ( ekonomik, teknik, ticari, sosyal, hukuki...) olusturmasini ve bilgi

aglarina eszamanli olarak baglanmasim gerektirmektedir ( Klein, 1996: 40 ).
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Degisim uyaricilari, cevresel faktorlerden kaynaklanabildigi gibi, isletme i¢inde
bir rahatsizliktan veya davranis seklinden de kaynaklanabilir. Bu, bir yeni {iriin,
fiyatlarda degisiklik, beklentilerde farklilagma veya yeni bir teknoloji gibi, herhangi bir
yeni gelisme olabilir. Burada 6nemli olan, bu uyaricilarin algilanmasi ve degisim
ihtiyacina cevap verecek ¢abalarin, goz Oniine alinmasi gereken bazi temel prensiplerin

olmasidir. Bunlar;

e Degisimden beklenen, performansi artirmaktir. Bu nedenle, cabalari,
performansi ve etkililigi artiracak sekilde yonlendirmek gerekmektedir.

e Degisim, stratejik kararlar ve yapisal diizenlemelerle desteklenmelidir.

e Degisim ¢abalari, miimkiin oldugu kadar, ekip ¢alismas1 yontemleri ile
stirdiiriilerek, fikir ve igbirligi saglanmalidir.

e Degisim cabalari, tecriibeyle 6grenme ve siirekli iyilestirme yaklasimi ile
birlikte siirdiiriilmelidir.

e Degisim karmagsikligi, ¢ogu zaman, hedeflere ulagmada, ¢ok fazla
enerjinin tiikketilmesine neden olacaktir. Bu nedenle, cabalari her sorunu
cozmeye yonlendirmektense, birka¢ hedef secilerek, sonug¢ alincaya
kadar, gayretleri ve enerjiyi, bunlar iizerinde odaklamak daha yararh

olacaktir ( Garvin, 1993: 78 ).

Degisimi yiiriitmek, bir siire¢ olusturulmasimni ve planlama yapilmasin
gerektirmektedir. Biitiin degisimler, birbirini takip eden asamal1 bir yapiya sahiptirler.
Bu asamalarin bazilari, birbirleri ile iliski veya i¢ ice gecmis durumda, bazilan ise,

birbirlerini takip eder niteliktedir .
Degisimin asamali bir siire¢ olarak diisiiniilmesi ve ydriitiilmesi, degisim

cabalariin etkinligini artirir ve harcanan zaman ve enerjinin minimize edilmesine

yardimct olur.
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IKINCi BOLUM
ORGANIZASYONEL DEGIiSiM YONETIMi TEMEL
ILKELER VE DEGIiSIM YONETiIMi UYGULAMA
MODELLERI

2.1. ORGANIZASYONEL DEGISiM YONETIiMIi iCiN
TEMEL iLKELER

Organizasyonel degisim yoOnetimi i¢in ge¢misten giiniimiize

kadar kullanilan baslica temel ilkeler sunlardir:

1- Organizasyonel degisim i¢in Deming’in ondort ilkesi

2- Yonetimde devrim icin Peters ‘ in on ilkesi

3- Basarili organizasyon olarak kalmak icin Crosby’nin
onerdigi ilkeler

4- Organizasyonlarin basariya ulasabilmesinde Ouchr’
nin Z teorisindeki adimlar

5- Yeni yonetim modeline gegis i¢in alt1 asama

6- Organizasyonlarda siirekli gelisme icin Hunt’ un

onbir ilkesi ( Aktan, 1999: 15).

Organizasyonel Degisim Icin Deming’ in Ondort ilkesi :

Organizasyonun amaglarini belirlemek.

Yeni yonetim felsefesini benimsek.

Organizasyonun muayenelere olan bagimliligim azaltmak.
Organizasyonu fiyat etiketleri ile degerlendirmeyi birakmak.
Siirekli gelismeyi saglamak.

[s baginda egitimi saglamak.

Organizasyonda ¢alisanlar iizerindeki korkuya son vermek.

Departmanlar arasindaki sinirlar1 kaldirmak.

$ L AWM EA wWDD =

Sloganlara son vermek.
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10.
11.
12.
13.

Organizasyonda sayisal hedefleri ve kotalar1 ortadan kaldirmak.
Calisanlarin is yapmalarin1 engelleyecek uygulamalari ortadan kaldirmak.
Egitim uygulamak.

Transformasyonu herkesin katilim ile gerceklestirmek.

( Deming, 1988 : 17).

Yonetimde Devrim Icin Peters’ in On flkesi :

$ * XA AWM A WD

10.

Pazarlama.

Uluslararasi ticaret.

Imalat.

Satis ve hizmet.

Yenilik.

Calisanlar.

Yapu.

Liderlik.

Yonetim Enformasyon Sistemleri.

Mali yonetim ve kontrol ( Peters, 1988: 42 ).

Daima Basarih Organizasyon Olarak Kalmak i¢in Crosby’ nin Onerdigi

ilkeler :

LA R

Calisanlarin baslangicta isi dogru yapmalarini saglamak.
Organizasyonda biiyiimenin gelismesini saglamak
Tiiketici ihtiyaclarimin tatmin edilmesini saglamak
Organizasyonda degisimin gerceklestirilmesini saglamak
Calisanlar arasindaki iletisimi saglamak

( Crosby, 1988: 157).

Organizasyonlarin Basariya Ulasabilmesinde Ouchi’min Z Teorisindeki Adimlar:

Adim 1: Z organizasyonun yapisini ve roliinii kavramak. Z organizasyonunda temel
yapt calisanlarin Oon plana alinmasi ve diiriistliiktiir. Z organizasyonunda insan

degerlidir.
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Adim 2: Organizasyonun felsefesini belirlemek ve gdozden gecirmek.

Adim 3: Benimsenen ve ulagilmasi istenen yonetim felsefesini belirlemek ve

organizasyon liderinin bu felsefeyi gerceklestirmesini saglamak.

Adim 4: Organizasyonda yeni yonetim felsefesini kurumsallastirmak igin

organizasyonda yapiy1 olusturmak.

Adim 5: Calisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmek.

Adim 6: Uygulanan yonetim felsefesini ve bu felsefeyi uygulayan yonetimi kontrol

etmek ve gbzden gecgirmek.

Adim 7: Sendikalarla isbirligini gelistirmek.

Adim 8: Istihdam konusunda istikrarli kararlar almak ve uygulamak

Adim 9: Organizasyonda uzun donemi esas almak ve tedrici bir sekilde organi-

zasyonun gelisimini ve ilerlemesini saglamak.

Adim 10: Organizasyonda calisanlarin daha verimli olmalar1 ve ¢alisma heyecanlarini

muhafaza edebilmeleri icin mesleki kariyerlerindeki gelisimi saglamak ve genisletmek.
Adim 11: Organizasyonda degisimi iist yonetimden baslatmak. Teori Z, geleneksel
yaklagimin aksine organizasyonda yeniden yapilanmanin {ist yonetimden baslanarak

gerceklestirilmesini savunur.

Adim 12: Organizasyonda cesitli departmanlarda ¢alisanlarin goriis ve Onerilerinden

istifade etmek ve onlarin yonetimde karar alma siirecine katilmalarin1 saglamak

Adim 13: Organizasyonda tiim seviyede caliganlarin biitiinlesmelerini saglamak.

( Aktan, 1999: 35).
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Yeni Yonetim Modeline Gegis icin Alt1 Asama :

Degisim i¢in kararli olmak.

Organizasyonda sistemi degerlendirmek.
Tiiketiciye dayali sistemi kurumsallagtirmak.
Yeni yonetim modelini kurumsallastirmak.

Insan kaynaklarini en iyi sekilde degerlendirmek.

SR W b=

Organizasyonda siirekli gelismeyi siirdiirmek.

( Aktan, 1999: 38 ).

Organizasyonlarda Siirekli Gelisme icin Hunt’un Onbir ilkesi :

1. Organizasyonun nereye ulasmak istedigi konusunda istikrarli ve tutarh bir vizyonun
bulunmasi.

2. Kalite konusundaki kararlilik.

3. Misteri karar ve tercihlerine ©Onem verme ve miisterilerin organizasyon
faaliyetlerine katiliminin saglanmasi.

4. Organizasyonda sadece sonuglar iizerinde degil siirecler lizerinde de durulmast.

5. Organizasyonun dinamik siirecleri zaman icerisinde garanti altina alacak siirekli
gelismenin amaclanmasi.

6. Organizasyonda herhangi bir sistemin parcalarin1 degil, sistemin biitiiniinii
gelistirecek sistem-merkezli yonetimin uygulanmasi.

7. Organizasyonda gelisme siirecinde etkinligi artiracak bilgiye yatirimda bulunma.

8. Organizasyonda enerji saglayacak grup calismalarina onem verilmesi.

9. insan kaynaklarina deger verilmesi.

10. Organizasyonda siirekli gelisme cabalarina herkesin katiliminin saglanmasi.

11. Organizasyonda siirekli gelisme c¢abalarinda karsilasilacak tiim giigliiklerle

miicadelede kararli olunmasi ( Aktan, 1999: 42 ).

2.2. DEGIiSiM SURECi MODELLERIi

Degisim siireci modelleri baglica 3 cesittir. Bunlar; Lewin’ in ii¢ asamali modeli,
faaliyet arastirmasi modeli ve planli degisim siireci modelidir. Bu modellere kisaca

asagida deginilmistir.
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2.2.1. Lewin’in U¢ Asamal Modeli

Kullanilan degisim modellerinden hemen hemen tamami Kurt Lewin’in

gelistirdigi model iizerine kurulmustur.

Sekil 3 ‘de Lewin’in ii¢ asamali modeli goriilmektedir.

Coziilme

Yiikselen tatminsizlik ve
catigsmalar, mevcut
durumdan hosnutsuzluk

Degisim

Degisimin
yonetilmesi,sonuglarin
arzulanan durumla

Yeniden Dondurma
Arzulanan tutum,deger ve
davraniglarin
uygulanmasi,desteklenme

karsilagtirilmasi si

Sekil 3. Lewin’in U¢c Asamah Degisim Siireci

Kaynak: Holt David H, “Management; Principles And Practices’’, United States of
America, Prentice-Hall Inc., 198. S.62

Lewin’ in degisim modeli sekil 3 ‘ de de goriildiigii gibi tic asamadan olugmaktadir.
Bunlar;

1. Coziilme ( Degisim icin Motivasyon Saglama Asamast )

2. Degisim ( Yeni Tutum ve Davranmislarin Gelistirilmesi Asamasi )

3. Yeniden dondurma ( Degisimde Istikrar Saglama ) asamalaridur.

( Erdogan, 2002: 33 ).

1. Céoziilme ( Degisim Icin Motivasyon Saglama ) :

Coziilme siireci bireyin mevcut davranig ve tutumlarini terk etmede motive

olmasini saglamaktir. Bu asamada mevcut denge durumunun degistirilmesi ii¢ sekilde
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olabilmektedir. Ilki zorlayici gii¢leri artirmak, ikincisi sinirlayict giicleri azaltmak,

ticlinciisii ise ilk ikisini birlestirmektir ( Erdogan, 2002: 33 ).

Bu asama icinde bulunulan durumun duraganligimi yitirmesi, yeni bilgilerden,
yeni tutumlardan, yeni aliskanliklardan haberdar olmay1 iceren ¢oziilme asamasidir.
Degisimin olusmasi icin, halihazir duragan dengenin, yine halihazir davrams ve
tutumlarin destegiyle degisimden Once baskalasmasi zorunludur. Bu kavram,
toplumsal yasamdaki goriilen kosullarin degisimine karsin toplumsal olaylarin
diizenliligini agiklamaya caligir. Temelde yaklasik duragan denge kavrami, iki noktay1

ongoriir ( Erdogan, 2002: 33 ).

Bunlardan biri, grubun ve bireyin durumudur. Belirli bir zamanda g6z Oniine
alinan boyuta iligkin esit ve ters yondeki gii¢lerin varliginin sonucudur. Ornegin iiretim
diizeyini diisiirmeye yonelen giicler veya iiretim diizeyini yilikseltmeye yonelen giicler
gibi. Karsit giiglerin boyutu, géz oniine alinan boyut iizerinde, grup veya bireyin

gerilim derecesini 6l¢gme anlamina gelir ( Erdogan, 2002: 35 ).

Ikincisi, belirli bir grup igin, belirli bir zamanda, denge durumunun cevresinde
yer alan bir giigler alaninin olmasidir. Nitekim gruba uygulanan bu gii¢lerin bileskesi,
siirekli olarak denge diizeyine yoneltilmistir. Bu bileske, bu diizeyden uzaklagildikca

artar, denge diizeyinde sifirlanir ( Erdogan, 2002: 38 ).

Bunlara dayanilarak su yargi aciklanabilir. Siirekli denge degisimleri, yalnizca
gruplarin giicler alam degistigi siirece ortaya c¢ikabilir. Bu yonde ii¢ strateji akilci
goriilmektedir. Birinci strateji, “itici giicler’in ortaya ¢ikisi, yani bir is grubunda ticret
artist ve prim, kisiler arasi rekabet (itici giicler) tiretimi olumlu yonde etkilerken;
kayitsizlik, husumet ve makineleri dikkatsiz kullanma (sinirlayici giicler) iiretimin
artmasini engelleyen ikinci strateji olarak karsimiza gikar. Uciinciisii bu iki stratejiyi

bir araya getiren stratejidir ( Balci, 1995 : 220).

Bu iki zit giiciin esit oldugu noktada denge meydana gelerek iiretim miktarini

olusturur.
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Bu asamada degisimi giidiilendirmeye onem verilir. Bunun dayandigi varsayim
ise, davranisi, inanclari, tutumlarn ve degerleri belirleyen degisim amacinin dayandig
esas, 0z goriintii anlayigidir. Oz goriintiiniin karsilikli bagimlilig1 nedeniyle durumun
tanimi ve Oteki durumlarin goriintiisii, buzlarin ¢oziilmesi siireci bu konumdaki ii¢
durumun her birinde gorillen dogrulama veya dogrulamama eksikligi ile basglar.
Degisimin amaci, bilgiye yonelik olmak ve onunla karsilagtirilmaktir

( Balci, 1995 : 220).

Yine bu asamada birey ya da orgiit kendi durumuna iliskin kuskular,
tedirginlikler duymaya baglar. Yani kisinin bu dogrulama veya dogrulamamaya karsi
gosterdigi tepki siireci 6nde gelmektedir. Bu tepkiyle anlatilmak istenen bu bilginin
veya kaynagmin kabul edilmemesi degil, kisinin kendi kendisinde yetersizlik veya
yanilma duygusuna kapilmasidir. Bu yetersizligin anlami, arzulanan 6z goriintiiyii
hakli ¢ikaracak bir yasam eksikligi goz Oniine alinarak anlagilabilir. Ayrica degisime
konu olanlarda, de8isim bunalim yaratir. Ciinkii beraberinde bilinmezlik o6zelligi
getirir. Bu nedenle kisi degisimin, istemedigi veya tasimakta zorluk ¢ekecegi bazi
sonuglar yaratacagini diisiiniir. Bu endigeleri giderecek olan da degisim uzmanidir

( Balci, 1995 : 220).
Tablo 2 * de bir isletmedeki gii¢c analizine gore bir isletmenin degisme egilimi

goriilmektedir. Buna gore tablo da bir isletmede kiiltiirel degisimi zorlayan giicler ve

kiiltiirel degisimi sinirlayan giicler goriilmektedir.
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Tablo 2. Gii¢ Analizi Modeline Gore Bir isletmenin Degisme Egilimi

Kiiltiirel Degisimi Kiiltiirel Degisimi
Zorlayan Giicler Smirlayan Giigler

Tepede Degisim Kariyer Temelli organizasyon
Giiclu Digsal Etkiler Isik Isgiicii

Gelecegi Gorme Doniistim Hizi

Giiclu Lider Basar

Degisim Ihtiyacinin Kabulii Duragan Cevre

Digsal Odak Acik Olmayan Basar Kriterleri
Kriz ya da Firsat Otorite Eksikligi

Kaynak: Williams Alan , Dobson Paul , Mike Walter, “’Changing
Culture”’, 2 nd Ed. UK, Institude Of Personel Management,
s.106, 1993.

Degisim siirecinin ilk asamasinda bireyler mevcut tutum ve davramiglarin terk
edilmesine ikna edilmelidir. Huzursuzluk ve gatismalar arttig1 zaman bireyler kendileri
de eksik yontemleri terk ederek yeni alternatiflerin arayiglarina yonelebilirler

( Balct, 1995 : 225).

[Ik asamada mevcut tutum ve davramslarin gegerli olmadigi kabul edilmelidir.
Yani birey mevcut tutum ve davranislart ile arzuladigi sonuclara ulasamayacagini
istenmeyen durumlarla karsilasabilecegini anlamalidir. Bu kabul siireci degisim
uygulamasma gec¢ilmede ilk sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birey
bilgilendirilerek mevcut tutum ve davraniglarinin gecerli olmadiginin kabulii

saglanmalidir ( Balci, 1995 : 225).

Bu kabul, degisim icin motivasyon saglamada yeterli endiseyi olusturmalidir.
Eger yeterli Olctide kabul saglanamazsa birey mevcut durumu reddedebilir ya da
kacinabilir. Birey kendisi i¢in 6nem ifade eden bir degere ulasamadigini fark ederse,

tehlikede oldugunu hissederse ya da bir takim 6diillere ulagsamadigini diisiiniirse tutum
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ve davramslari degistirmesi gerektiginin kabulii degisim siirecinde gercek bir
motivator olacaktir. Buna ragmen birey degisim uygulamasinin sorunlarindan

kurtulmak i¢in savunmaya gecebilir ( Balci, 1995 : 225).

Sonraki asama psikolojik giiven saglamaktir. Bunun i¢in degisim karsisindaki
engelleri kaldirmak ve ge¢mis basarisizliklart unutturmak gereklidir. Birey tizerinde ne
kadar baski olursa olsun kendisini giivende hissetmeden eski yontemleri birakip yeni

yontemler 6grenmenin belirsizligine giremez ( Balci, 1995 : 225).

Bu asamada calisan motivasyonu istenilen seviyeye getirilmektedir.
Motivasyonun artmasi ¢alisan memnuniyetini artirmakta bunun sonucunda da miisteri
memnuniyeti artmaktadir. Miisteri memnuniyetinin artmasi sadik miisteriler

olugmasina yol acarak isletmelerde karlilig1 artirmaktadir.

2. Degisim ( Yeni Tutum ve Davramslar Gelistirmek ) :

Degisim asamasinda degisim planl ve bilingli bir siire¢ olarak islemeye baslar,
yeni tutum ve davraniglar gelistirilir, ilk asamada varolan huzursuzluklar ¢oziilmeye

caligilir ( Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995 : 230 ).

Bu asamada degisim i¢in motivasyon saglama bireyi yeni fikirlere acik hale
getirir. Degisim siireci iki sekilde isleyebilir. Ilki bireyin islemlere bir baska kisinin
bakis acis1 ile bakmasimi saglamaktir. Yeni bir goriis, kavram ya da yontemi
O0grenmenin en iyi yollarindan biri bir baska kisiyi ¢alisirken izlemek ve onun tutum ve
davranislarim bir model olarak ele almaktir. Izleyerek dgrenme sinirli bir 6grenmeyi

kapsasa da kisi bir bilgi kaynagina odaklanmaktadir ( Tiizel, 1999: 136 ).

Diger bir yontem cevreyi izleyerek belirli bir problem hakkinda farkli
kaynaklardan bilgi toplamaktir. Bu islem zahmetlidir ancak degisim icin daha

gecerlidir ( Olug, 1963 : 7).

Degisim siireci yeni fikirler ve ¢oziim yollarn arastirilarak bir yenilik seklinde
uygulanabilecegi gibi, degisiklik, benzer kosullarda degisimi basar ile gerceklestiren

isletmeler taklit edilerek de gerceklestirilebilir. Yenilik karar verme, problem ¢cdzme
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siirecinin kapsar ve yaraticilik gerektirir. Tablo 3 degisim siireci asamasinda yaratici
birey ve yaratici organizasyonlarin karakteristik 6zelliklerini gdstermektedir

( Tiizel, 1999: 136 ).

Tablo 3. Yaratic1 Birey ve Organizasyonlarin Karakteristikleri

Yaratici Birey Yaratic1 Organizasyon / Departman

1.  Acik haberlesme kanallari, harici
1. Acik fikirlilik kaynaklarla etkilesim beyin firtinasi, nominal
grup teknikleri

2. Farkliliga izin vermek, takimlar olusturma

1. Orijinallik

3. Merkezkaclik, hatalara anlayis gosterme,

2. Bagimsizlik risk alma

4. Problemleri secme ve takibe izin verme,

3. Merak fikirleri tarismada 6zgiirliik

5. Yaraticiliga kaynak ayirma, yeniligi tesvik

4. TIsrarcilik eden 6diil sistemleri

Kaynak: Daft Richard L, ° Management, Second Edition’’, The Dyrden Press, s.
130, United States Of America, 1991.

Degistirme denilince, aragtirma, yeni algilara, tutumlara ve davraniglara ulagsmak
amaciyla bilgiyi kullanma siirecleri anlasilmalidir. Burada amag¢, yeni bilgilere
dayanan yeni karsiliklar1 gelistirmektir. Bunun temeli, bilgisel yeniden tanimlamada
yatar. Bilgisel yeniden tanimlama, yeni karsiliklart 6nerme veya tutumu degistirme

sorunudur (Tokat, 1996, s. 110).
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Bu savi ortaya koyarken, onerme veya degisim durumu fiziksel gerceklerle
celisen toplumsal gerceklik, yonlendirilen durumlarla sirlandirilmis olmaktadir.
Bagka deyisle yalnizca baskalarimin inan¢ ve tutumlariyla gecerliligi yargilayan
durumlar ele alinmaktadir. Kisi burada bilgi kaynaklarina, ki bunlar 6teki kisilerdir,
ozen gostermelidir. Eger otekiler dogrulayici bilgiyi bulmada yetersiz kalsalar bile kisi

onlarla karsilikli iliskilerini siirdiirmek zorundadir. Bu zorunluluk is geregidir

(Tokat, 1996, s. 110).

Burada kisi, bazi seylerin yanlis oldugunu ve bir tiir degisimin kendisinden
istendigini bilir. Ne var ki, kendiliginden hangisinin yanlis oldugunu ve durumu nasil
diizeltecegini bilmeyebilir. Bunlar1 saptamak icin, ilk kez, kendisine, baskalarina ve
duruma verdigi tamima iliskin varsayimlar1 ve inanglar yeniden gézden gecirmek
zorundadir. Bu asama icinde bulunulan duruma iligkin kusku ve tedirginlikleri
gidermek icin eyleme gecme asamasidir. Bu asamada birey ya da orgiit yeni bir durum

6zlemini duyarak kendinde bir takim degisiklikler yapmaya baglar

(Tokat, 1996, s. 110).

Burada atilacak ilk adim, durumunu bilgisel olarak yeniden tanimlama siireci
araciligiyla varsayimlar ve inanglar yoniinden cesitli secenekleri ortaya koymaktir. Bu
siiregte, anlam bilimsel agidan yeniden tanimlamalar, algilamalarin yayimmi ve yeni
degerlendirme ve yargilamalara iliskin tek bicimleri saptamak oOnde gelen isler
arasindadir. Kisi kendisine, bagkalarina ve durumuna iligkin bilgileri yeniden tanimlar.
Bu bilgilerin kaynaklar ya tek ya da ¢oktur. Tek kaynakli durumda, 6zdeslestirme, cok

kaynakl1 yonde ise durgunlagtirma siireci s6z konusu olmaktadir (Tokat, 1996, s. 110).

3. Yeniden Dondurma ( Degisimde istikrar Saglama ) :

Uciincii asama eylemsel olarak yerine getirilen degisikliklerin dondurulma
asamasidir. Bu asamada, birey ya da orgiit gerceklestirdigi degisimi Oziimser ve
sistemine mal ederek ilke, kural, kalip ve politikalar benimser ve degisimin kaliciliginm

saglamis olur. Kazanilan davranig sekillerinin is gorenin kisiligi ile biitiinlesmesi bu
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asamay1 olusturur. Yeniden dondurma asamasi, davraniglarin benimsenme yoluyla

ogrenilmesi durumunda daha kolay gergeklesecektir ( Balci, 1995 : 283 ).

Birey i¢in oldugu kadar, orgiit i¢in de etkin bir degisimin gerceklesebilmesi i¢in
bu ii¢ asamanin tam ve dogru olarak yasanmasi1 gerekmektedir. Eger, ¢6ziilme asamasi
orgiit icin dogal olarak yasanilmaz ise, bagka bir deyisle, degisim geregini hissedecek
bir ortam icinde bulunulmazsa, 6rnegin; calisanlarin isleri ve isletme hakkindaki
tutumlan bilinmiyorsa, iiretilen mal hakkinda alic1 tepkilerine kapali olunursa ya da bu
geri bildirimler saglansa bile goz ve kulak ardi edilebiliyorsa ¢oziilme asamasi tam
olarak yasanmiyor demektir. Orgiit ¢oziilmedigi siirece de eyleme gecme geregini

duymayacak ve statiikocu bir tutumda direnecektir ( Balci, 1995 : 283 ).

Coziillme asamasinin orgiit tarafindan saglikh olarak yasandigini varsayalim. Eger
bu coziilmeden hemen sonra eyleme gegilip yeni durumun hazirliklar1 yapilmaz ise,
sonu¢ degisme yerine ¢oziilme olacaktir ki Orgiit icin en istenmeyen sonug¢lardan biri

de budur. Orgiit i¢c dengesini yitirmis olacak ve islevini yerine getiremeyecektir

( Balci, 1995 : 283).

Birinci ve ikinci degisim asamasini saglikli geciren bir oOrgiit, eger yeni
gelistirdigi durumu orgiitiin teknik yapr ve davramigsal alanlarma oOrgiit capinda
yayamaz ve Oziimseyemez ise degisim havada kalacak ve olumlu sonuglarini

veremeyecektir. Bagka bir deyisle, degisim baslamig ancak yerlesmemis olacaktir

( Balci, 1995 : 283)

2.2.2. Faaliyet Arastirmasi1 Modeli :
Faaliyet arastirmasi modeli, sistematik olarak veri toplama ve bu verilerin

islenmesi sonucu uygun degisim faaliyetlerinin uygulanmasini igerir. Planl1 degisimin

yonetimi i¢in bilimsel bir metod olmas1 agisindan 6nemlidir (Saglam, 1979, s. 98 ).
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Faaliyet arastirmasi modeli bes adimdan olugmaktadir.Bunlar; teshis, analiz, geri

besleme, faaliyet ve degerlendirme agamalaridir.

Teshis : Degisim ajani, genellikle isletme dis1 bir uzman, problemler, endiseler ve
ihtiyag duyulan degisimlerle ilgili isletme personelinden bilgi toplar. Faaliyet
arastirmasinda degisim ajani, soru sorar, personelle miilakatlar diizenler, kayitlar tutar

ve personelinin endiselerini dinler.

Analiz: Teshis asamasinda elde edilen veriler analiz edilir. Degisim ajam1 bu
verilerden yararlanarak problem kaynaklarim tespit eder, problemi pargalara ayirir ve

miimkiin faaliyetleri belirler.

Geri Besleme : Degisime dahil olacak kisiler problemin tanimlanma ve alternatif
¢oziim yollarinin belirlenme siirecine katilmalidirlar. Uciincii adim ilk iki adimdan
elde edilen verilerin degisime dahil olacak kisilerle paylasilmasin1 kapsar. Personel,

degisim ajaninin yardimiyla problemin ¢6ziilmesi i¢in faaliyet planlarimi olusturur.

Faaliyet : Personel ve degisim ajani, belirlenen problemi ¢ozmesi 6ngoriilen faaliyet

planlarim yiiriirliige koyar.

Degerlendirme : Degisim ajan1 faaliyet planlarinin etkinligini degerlendirir. Toplanan
veriler yardimiyla sonraki degisimler de karsilastirilip degerlendirilebilir

(Saglam, 1979, s. 98 ).

Faaliyet arastirmasi modelinin, organizasyona en az iki ©Onemli faydasi
bulunmaktadir. Bunlardan ilki faaliyet arastirmasi modelinin problem odakli olmasidir,
problemin tiirii degisimin tiiriinii de belirler. Boylece pek cok gereksiz degisim
uygulamasinin denenmesi engellenmis olur. Ayni1 zamanda ¢dziim odaklidir. Degisim
ajaninin tercih ettigi bir degisim uygulamasi (6rnegin esnek zamanlar uygulanmas,
takim kurma calismalar1 amaglara gore yonetim programlart ) vardir. Degisim ajani

¢Oziimiine uygun olabilecek problemleri belirler. Faaliyet arastirmasi modelinin ikinci
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faydasi personeli yogun bi¢imde siirece dahil etmesidir. Boylece degisime karsi direng

azaltilmig olmaktadir ( Erdogan, 2002: 33 ).

2.2.3. Planh Degisim Siireci Modeli

Lewin ‘in modelini de i¢ine alan planli degisim siireci modeli alti agsamadan

olugmaktadir. Bunlar sirasiyla:

Degisim ihtiyacinin belirlenmesi

Teshis ve degisimin planlanmasi

Amaclarin belirlenmesi

Degisimden etkileneceklerin belirlenmesi

Zorlayici ve siirlayict giiclerin belirlenmesi

En iyi miidahale teknigi icin alternatiflerin degerlendirilmesidir

Erdogan, 2002: 48 ).

T U S o

1- Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi :

Isletmelerde degisim ihtiyaci bazen acikca belli olmaktadir. Bazen de degisim
ihtiyac1 daha az belirgindir. Sadece gorevini yerine getirmekle yetinen birinin yerine
yeteneklerini gelistiren biri getirilebilir. Bazen isletmeler basar1 ile faaliyet
gosterdiklerini diisiiniirken degisen pazardaki bir takim isaretleri kacirabilirler ( Giil,

1995 : 88).

Bu asamada hem calisanlar hem de tepe yoOnetimi cevreyi, isletmeyi
etkileyebilecek degisiklikleri gozlemlemelidirler. isletmeler ayn1 zamanda miisteriler
ve rakip isletmeleri de takip etmelidirler. Tepe yonetiminin anahtar rollerinden biri
degisiklikleri takip ederek isletmelerin basarili olmalarim saglayacak uygulamalar

gelistirmektir ( Giil, 1995 : 88 ).

Degisim ihtiyaci mevcut durum ile arzulanan durumun karsilagtirilmasi sonucu

belirlenebilir.
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2- Teshis ve Degisimin Planlanmasa :

Degisim ihtiyac1 belirlendikten ve degisim karar1 alindiktan sonra bir takim

sorulara cevaplar bulunmalidir. Bunlar:

Hedeflerimiz neler?

e Degisimden etkilenecekler kimler?

e Degisimi zorlayan ve sinirlayan giicler neler?
¢ imkanlar neler?

e Ne tiir stratejiler uygulanacak?

e Ne tiir yenilikler yapilacak?

e Bagan nasil ol¢iilecek? sorularidir

(Gil, 1995 : 88).

3- Amaclarin Belirlenmesi :

Planli degisimin genel amaci organizasyonun degisen kosullarin iistesinden
gelmesini saglamak ve calisanlarin yeteneklerini gelistirmektir. Degisim ajaninin
oncelikli gorevi, arzulanan sonuglara ulagabilmek icin nelerin degismesi gerektigini
belirlemektir. Bunu yaparken Oncellikli ve uzun donem amaclan tespit etmek

onemlidir ( Erdogan, 2002: 85 ).

Ornegin, bir iiretim miidiiriiniin iiretimi arttirma ihtiyac1 duyabilir. Bunun igin,
diger secenekleri degerlendirmeye katmadan yeni makineler almayi diisiinebilir. Ancak
tiretimi arttirmak i¢in vardiyali ¢alisma yOnteminin uygulanmasi da bir segenektir,
personeli ve makineleri degistirmeden iiretimi arttirmak icin degisim miihendisligi
uygulamasi baska bir secenektir. Kisa ve uzun déonem hedefler belirlendiginde uygun

alternatifi secmek kolaylasacaktir ( Erdogan, 2002: 85 ).

4- Degisimden Etkileneceklerin Belirlenmesi :

Degisim planlanirken degisimden etkilenebilecek tiim bireyler belirlenmelidir.

Degisimden calisanlar, yoneticiler, ortaklar ve miisteriler etkilenebilir. Ornegin
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yonetim motivasyonu arttirmak i¢in ¢alisanlarm iicretlerini yiikseltmeyi diisiinebilir,
ancak ortaklar buna karlilig1 azaltacagi nedeniyle kars1 ¢ikabilirler. Ya da bir yonetici
etkinligi arttirmak ic¢in bir kademeyi kaldirmak isteyebilir ancak bu degisiklik baska
bir kademenin is yiikiinii arttiracaktir ( Uyargil, 1998: 156 ).

5- Zorlayic1 ve Siirlayic Giiclerin Belirlenmesi :

Lewin degisikligin karsilikli giiclerin birbirlerini etkilemeleri sonucu ortaya
cikacagimi belirtmistir. Sosyal sistemde (birey, grup ya da organizasyon) bir

degisikligin gerceklesmesi i¢in denge durumunun bozulmasi gerekmektedir
( Uyargil, 1998: 156 ).

Bu asamada giic alam analizi, degisim zorlayan ve smirlayan giigleri analiz
siirecidir. Zorlayic1 giicler mevcut durumu degistirmek igin zorlayan giiclerdir.
Smirlayict glic dengede ise herhangi bir degisiklik meydana gelmeyecektir.
Degisikligin ortaya c¢ikabilmesi icin zorlayici giiglerin artmasi (yogunluk ya da sayi

olarak ) veya smurlayici giiclerin azalmasi gerekmektedir ( Balci, 1995 : 283 ).

6- En lyi Miidahale Teknigi icin Alternatiflerin Degerlendirilmesi :

Bir durumun en iyi yol olduguna karar vermek anahtar faktorleri analiz ederek
miimkiin olabilir. Anahtar faktorler, zaman, 6nem, direng, pozisyon, yetenek, bilgi,
gerekli kaynaklar ve mevcut verilerdir. Ornegin degisikligin kisa zamanda
gerceklesmesi gerekiyorsa ¢cok onemli degildir, diren¢ tahmin edilemez ve baski en
uygun yontem olabilir. Ancak degisim Onemli ise, diren¢ Onceden tahmin
edilebiliyorsa, degisimden etkilenecekler iist pozisyonlarda yer aliyorlarsa katilimin
saglanmasi daha uygun bir yontem olacaktir. Degisim ajani durumu anahtar faktorler

acisindan karsilastirmali ve uygun yontemi belirlemelidir ( Giil, 1995 : 92).

Sosyal, yapisal ve teknik degisiklikler degisim ajanimin  yardimiyla
gerceklestirilen miidahalelerdir. Miidahale, bireyi, grubu ya da organizasyonu
kapsayan planh bir siirectir. Kimin neyi, nerede ve nasil yapacagi belirlenmelidir

(Gil, 1995:92).
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2.3. BIR ORGANiZASYONDA DEGIiSIiMIN YONETILMESi

Degisimi yonetmek temelde ii¢ sorunun yanitin1 aramaktir. Bunlar:

1- Neyi degistirmeliyiz?

2- Nasil degistirmeliyiz?

3- Neler degisebilir ( Kontroliimiiz diginda ) ?
( llgaz ve Ersahin, 2004, 18 ).

Sorularin yanitlari net olmalidir? Neyi degistirmeliyiz? Elde ettigimiz,
arastirdigimiz ve siirekli izledigimiz verileri degerlendirerek vizyonu gergeklestirme
yoniinde degisim kararlar1 almaliyiz. Tablo 4 de degisimin yonetilmesinde sorulmasi

gereken sorular ve bunlara verilmesi gereken cevaplar bulunmaktadir.

Tablo 4 . Degisimin Yonetilmesinde Sorulmasi Gereken Sorular

Sorular Yanitlar
Neyi Degistirmeliyiz? Vizyona Ulagma
Nasil Degistirmeliyiz? Sistematik/Tanimli
Neler Degisebilir? Riskler

Kaynak: Ilgaz ve Ersahin, © Degisim Yonetimi ve Uygulama Metodolojisi *’, Arge
Damsmalik Yaynlari, No : 06, s. 18, Kasim 2004.

Nasil degistirmeliyiz? Tanimlanan roller ve hedefler dogrultusunda sistematik

bakis agisi ile degisimi yonetmeliyiz.

Neler degisebilir? Degisim asamasinda kontrollii ve kontrolsiiz etkileri?riskleri

ongorerek onlem almaliyiz.

Bu ii¢ net yanit degisimin bel kemigini olusturan iletisim adiminin tutarli, dengeli

ve herkes tarafindan kolay anlasilir sekilde gerceklestirilmesini saglayacaktir. Degisim
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ihtiyacim1 vizyonla iliskilendirerek, sistematik bir yapida yoneterek ve riskleri
baslangigta tanimlayarak iletisimin stratejisini olusturmak degisime inanci ve giivenini

olumlu yonde etkileyecektir ( Ilgaz ve Ersahin, 2004, 18 ).
Bir igyerinde degisimin yasanacaginn cesitli sinyalleri vardir. Bunlar:

¢ Birlesme, satin alma ya da is kolundan c¢ikma: Birlesme ve satin almalar
organizasyonun biiyilyecegi anlamina gelmektedir. Is kolundan c¢ikmalar,
kaynaklarin farkli yonlere yonlendirilecegi ya da organizasyonun belirli
yonlere yoneleceginin gostergesidir. Bu tiir yeniden yapilanma degisimleri aym
fonksiyonu gerceklestiren birden fazla boliimiin olmasi ve sonugta Onemli
sayida calisanin isten ¢ikartilmasi ile sonuclanmaktadir. Sekil 4 de bir

isletmedeki degisimin karar agsamalar1 goriilmektedir.

Ihtiyacin Kararin Siireg
Hissedilmesi Verilmesi

Sekil 4 . Bir Isletmedeki Degisimin Karar Asamalari

Kaynak: Ilgaz Pinar ve Ersahin Burak, “’Degisim Yonetimi ve Uygulama

Metodolojisi ¢’, Arge Damismalik Yayinlari, No: 06, s .18, Kasim 2004.

® Yeni iiriin veya servisin lansmam: Yeni miisteriler, yeni pazarlar ve yeni
rakipler anlamina gelmektedir. Adaptasyon ve ogrenme bu gibi durumlar i¢in

onemlidir.

® Yeni bir lider: Yeni bir liderin gelmesi ile degisim beklenmelidir. Yeni liderin
gelisi ile birlikte mevcut is siireclerinin yeniden yapilandirilmast veya
degistirilmesi olasidir. Yeni lider genellikle iist yonetim icinde degisim

anlamina gelmektedir.
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®* Yeni bir teknoloji: Teknoloji tiim is diinyasim1 sekillendirmektedir. Bilgi
teknolojileri de sadece nasil calistigimizi degil, nerede ve ne zaman

calistigimzida etkilemektedir ( Ilgaz ve Ersahin, 2004, 18 ).

Yeni teknolojinin isletmeler de kullanilmasiyla satiglar artmakta dolayisiyla

karlilikta artmaktadar.

Degisimi yonetebilmek i¢in sistemetik sekilde degisim sinyallerinin algilanmasi ve

gerekli adimlarin atilmasi gereklidir

Degisim firsatlarinin sistematik olarak belirlenmesi, ii¢ boyuttan elde edilecek
bilgiler ile miimkiindiir. Sekil 5’ te Degisim firsatlarinin belirlenmesi icin gerekli bilgi
kaynaklar1 goriilmektedir. Bunlar iist yonetimin goriisleri, miisteri geribildirimleri,
tedarikci geribildirimleri, caligsan geribildirimleri, dis gbzlemler ve i¢ gbzlemlerdir. Bu

bilgi kaynaklart asagida kisaca agiklanmistir.
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Ust Yonetim
Gorlisii

Dis
Gozlemler

I¢
Gozlemler

-~

~

\_

J

Miisteri Tedarikgi
Geribildirimleri Geribildirimleri
Calisan
Geribildirimleri
Degisim
Firsatlari

Sekil 5 . Degisim Firsatlarinin Belirlenmesi icin Gerekli Bilgi Kaynaklar

Kaynak: Wiiliam W. Lee — Karl J. Krayer, ‘“Organizing Change : An Inclusive

Systemic Approach to Maintain Productivitiy and Achieve Results ’°, E- Book, s. 25,

June 2003.
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Dis Gozlemler: Degisimin temel amaci, dis cevredeki degisimlerle basa ¢ikabilme
yetenegini gosterecek sekilde kurum kaynaklarini diizenlemektir. Bunun igin i¢
diinyada nelerin degistigini siirekli olarak izlemek ve bilmek gereklidir. Dis diinyadaki
degisikliklere cok gec olmadan ve hala yanit verebilecek kisa siire varken karsilik
vermek gereklidir. Dig diinyadaki degisimin farkina varmak i¢in dis gelismeler erken

uyari sistemi kurulmahdir ( Lee & Krayer, 2003, 25 ).

D1s gozlemlerin amaci, sirketin faaliyet alanina ve is yapma yoOntemlerine,
dogrudan veya dolayli olarak etkisi olan kritik ( dis ) gostergelerin konularinin
belirlenmesidir. Teknolojik degisimler, degisen miisteri ihtiyaclari, insan kaynaklar
trendleri, degisen tedarik¢i yaklagimlari, iilke ve diinya ekonomisindeki degismeler,
uluslar aras1 iliskilerdeki degisimler gibi konular izlenmesi gereken konulardan
bazilaridir. Tablo 5 ‘te dis gézlemler i¢in gerekli baslica veriler goriilmektedir.( Lee &

Krayer, 2003, 25 ).

Tablo 5 . Dis Gozlemler icin Gerekli Veriler

D1s Gozlemler

Pazar Verileri

Rakiplerin Verileri

Miisterilerin Verileri

Makroekonomik Degerler

Teknoloji Alaninda Gelisim Verileri

IK Alaninda Gelisim Verileri

Kaynak: Wiiliam W. Lee — Karl J. Krayer, ‘‘Organizing Change : An Inclusive
, Systemic Approach to Maintain Productivitiy and Achieve Results ’, E- Book, s.
26, June 2003.

¢ Gozlemler: Dis gelismeler kadar i¢ degisimlerde kurum kaynaklarinin diizenlemesi

icin ©nemlidir. Is sonuglari, miisteriler ile ilgili gostergeler, kritik siireclerin

performanslar1 ve kurumun insan ve teknoloji kaynaklarinin gelisimi i¢ izleme igin
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dengeli ve etkin bir yapiyr olusturur. Birbirleri arasinda sebep-sonug iligkisi diizenli
olan bu bakis acis1 ile hangi alanlarda degisimin gerceklestigi veya degisimin
gereginin ortaya ¢iktifini gézlemlemek miimkiin olacaktir. Tablo 6 * da i¢ gozlemler

icin gerekli baslica veriler bulunmaktadir ( Lee & Krayer, 2003, 25 ).

Tablo 6 . i¢ Gozlemler icin Gerekli Veriler

Ic Gozlemler

Finansal Gostergeler

Biiylime

Karlilik

Sermaye Getirisi

Miisteri Gostergeleri

Miisteri Memnuniyeti

Yeni Miisteri Orani

Pazar Pay1

Kritik Siire¢ Gostergeleri

Siparis Sevkiyat Performansi

Gelisim Gostergeleri

Kaynak: Wiiliam W. Lee — Karl J. Krayer, ‘‘Organizing Change : An Inclusive
, Systemic Approach to Maintain Productivitiy and Achieve Results’’, E- Book, s. 27,
June 2003.
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I¢ ve dis gozlemlerin kapsami ve siirekliligi 6nemlidir. Gozlemelerde elde edilecek
cok cesitli verinin kurum yararmna, kurum vizyonu dogrultusunda dogru sekilde
yorumlanmasi ¢ok 6nemlidir. Degisim riizgarlarinda savrulmamak , veri yogunlugunda

karar verebilmek i¢in izlenecek verilerin dogru tanimlanmasi gerekmektedir

( Lee & Krayer, 2003, 27 ).

Paydaslarin Geribildirimleri

Miisterilerin Geribildirimleri: Kurumlarin varliklarim siirdiirebilmeleri i¢in iiriin ve
hizmetleri miisteri beklentileri/egilimleri dogrultusunda yapilandirmalan sarttir. Bu
nedenle kurumlar, dis miisterilerinin kendilerinden beklentilerini, memnuniyetlerini

Olcerlerken, degistirilmesini istediklerini 6zelliklerini de 6l¢melidirler
( Lawson & Prince, 2003, 83 ).

Farkli miisteri segmentleri ile focus grup calismalari, saha teskilatinin miisteri
ziyaret raporlar1 ve sistematik olarak yapilan miisteri memnuniyet anketleri kurumun
ozellikle iriin ve hizmetlerindeki degisim gerekgelerini gercekci olarak ortaya

cikartacak araclardir ( Lawson & Prince, 2003 , 83 ).

Tedarikcilerin Geribildirimleri: Kurumlarin tedarikgilerle olan iligkilerini saglikli
sekilde siirdiirebilmeleri ihtiyag duydugu sekillerde degismeleri gerekmektedir.
Bununla birlikte, birden fazla kuruma hizmet ettikleri icin farkli uygulamalarn
gozlemleme ve karsilastirma yapma olanagina sahip olan tedarikgiler, rekabette geri

kalinmamasi icin gerekli degisimler hakkinda goriis bildirebilirler
( Lawson & Prince, 2003, 84 ).

Cahsan Geribildirimleri: Kurumlarin ihtiyagc duydugu degisimlerin biiyiikk bir
boliimii, kurum icinde, calisanlar tarafindan bilinmekte yada hissedilmektedir.
Calisanlarin ~ goriislerinin  toplanmas1  Onceliklendirme anlaminda da fayda
saglayacaktir. Genel tarafindan belirtilen degisim ihtiyaclar1 kadar, u¢ goriislerde

gelecek icin 6nemli degisim ihtiyaglarini ortaya ¢ikaracaktir

( Lawson & Prince, 2003, 87 ).
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Ust Yonetim Goriisii

Ust yonetimler, sirketin rekabette geri diismemesi ve verimliligini artirmasi icin
gerekli olan degisim ihtiyaglarini, sektorii, rakipleri ve diger dis gelismeleri izleyerek
ortaya koyarlar. YoOnetimler sirket stratejilerini  belirlerken bu  stratejileri

uygulayabilmek i¢in gerekli olan degisimleri de belirlerler
( Lawson & Prince, 2003, 92).

Mevcut durumda degisim firsatlariin biiyiik boliimiiniin ¢ Ust Yonetim
Goriisii” ve * Geribildirimlerden ‘ kaynaklanmasi beklenmelidir. Ancak zaman i¢inde
degisim firsatlarinin biiyiik boliimii © Gozlem Sistematigi © ( Dis ve I¢ Gozlemler ) ile

belirlenecektir ( Lawson & Prince, 2003 , 103 ).

Degisim Kararimin Verilmesi

Degisime karar verilmesi, degisimin olasi etkilerine baglidir. Yonetimin farkli
degisim alternatifleri arasindan secim yapabilmesi icin karar verme matrisi
olusturulmalidir. Puanlama sonucunda degisim konulari, etkilerine gore

onceliklendirilerek, degisim siirecine sokulmalidir ( Ilgaz ve Ersahin, 2004, 26 ).

Karar matrisinde benzer agirliklara sahip {ic boyut vardir. Bunlar degisimin

getirisi, degisimin etkisi ve uygulama asamalaridir.

e Degisimin Getirisi: Degisimi gerceklestirme sonucunda finansal yada yeni

firsatlar anlaminda elde edilecek kazancin biiyiikliigii,
¢ Degisimin Etkisi: Degisimin kurum i¢inde etkiledigi kitlenin biiytikliigii ve is
sonuclarina etkisi.

e Uygulama: Degisimi uygulamanin zorlugu ve uygulamak i¢in gerekli kaynak

ihtiyacinin boyutu

(Ilgaz ve Ersahin, 2004, 26 ).
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Tablo 7 . Degisim icin Kullamlan Karar Matrisi

1 2 2 4 5

Projenin NVP’ si ne kadardir? Net satis gelirine | <00001 <0001 <001 <01 >01

:g oran1 % ?

Q

O
Degisimin miisterilere katkis1? Cok Az Az Orta Yiiksek Cok Yiiksek
Degisimin kurumun uluslar arasi rekabet giiciine | Cok Az Az Orta Yiiksek Cok Yiiksek
katkis1?
Degisimin yaratacag firsatlar? Cok Az Az Orta Yiiksek Cok Yiiksek
Calisanlarin gelisimine katkis1? Cok Diisiik Diisiik Normal Yiiksek Cok Yiiksek
Is sonuclarina etkisi nasildir? Etkisiz - Dolayh - Dogrudan

=

[S3]
Is sonuglarina ne kadar siirede etki edecektir? Cok Uzun Uzun Orta Kisa Cok Kisa
Calisanlarin % kaci degisimden etkileneceketir? %0 — 10 %11 - 30 %31 -70 %71- 90 %100 - 91
Degisimin sirket vizyonuna katkis1? Cok Az Az Orta Yiiksek Cok Yiiksek
Degisimin sirket degerleri ile uyumu? Cok Az Az Orta Yiiksek Cok Yiiksek
Degisimin istiraklere ihra¢ edilebilme potansiyeli? | Cok Az Az Orta Yiiksek Cok Yiiksek

g Projeye duyulan ihtiyac ne kadar acildir? Hic Acil | Acil Degil Normal Acil Cok Acil

= Degil

o0

>

=)
Degisim icin gerekli dig kaynak ihtiyac1? Cok Yiiksek | Yiiksek Orta Az Cok Az
Degisimi gerceklestirmenin zorlugu nedir? Imkansiz Cok Zor Zor Kolay Cok Kolay
Degisimin basar1 sansi nedir? Cok Az Az Orta Yiiksek Cok Yiiksek
Degisimi gerceklestirmek ne kadar zaman alir? 2 Y1l 1 Y1l 6 Ay 3 Ay 1Ay
Degisim icin gerekli i¢ kaynak ihtiyac1? Cok Yiiksek | Yiiksek Normal Az Cok Az
Degisimin icerdigi riskler? Cok Yiiksek | Yiiksek Normal Az Cok Az

Karar Verme Matrisi
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Kaynak: Emil Lawson and Colin Prince , “The Psychology of Change

Management’’,McKinsey Quarterly , s. 33, June 2003.

Degisimin Gerceklestirilmesi

Degisim 7 adimda, 7 paydas grubu tarafindan gerceklestirilecektir. Tiim

adimlarda her paydas grubunun farkli gérev ve sorumluluklar vardir.

Paydaslar

Ust Yonetim: Kaynaklar ile degisim siirecini baslatan ve destek olan iist diizey

yoneticiler,
Liderler: Calisanlarin idaresinden sorumlu olan yoneticiler,

Degisim Yoneticisi: Degisim yOnetimi siirecini ve degisim yOnlendirme

komitesini idare edecek kisi,

Performans Analisti: Organizasyonun egitim, yetkinlik gelisiminden ve

performans yonetiminden sorumlu olan iiyeleri,
Insan Kaynaklari: Organizasyonun; calisan kolu ile ilgilenen iiyeleri,
Calisanlar: Organizasyon i¢inde degisimden etkilenecek olan ¢alisanlar,

Bilgi Sistemleri: Organizasyonun; bilgi alt yapisindan sorumlu olan iiyeleridir

( Lawson & Prince, 2003 , 93 ).

Paydaslarin gorev dagilimlar su sekildedir;

Ust Yonetimin Gorevleri

Planlama

e Degisim yoOneticisini belirlemek
¢ Yetkilendirmek
¢ Gerekli finansal, insan kaynagini ayirmak

e Degisim istegini kararhillikla ifade etmek
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¢ Proje tanitim toplantis1 yapmak

Olcme
e Sirket vizyon ve hedeflerine dayali basarili degisim kriterlerini belirlemek
Analiz
¢ Biitgeyi onaylamak
e Degisim konusunu duyurmak
Tasarim
e Tasarim raporunu onaylamak
Gelistirme
¢ Gelisimin saglanmasina yonelik olarakkaynaklar1 harekete gecirmek
Uygulama
e Uygulamay1 izlemek, degerlendirmek

e Degisim yoneticisi ve liderleri tesvik etmek, uygulamanin benimsenmesi

asamasinda destek olmak
Degerlendirme
e Sirket ici kutlama toplantis1 gerceklestirmek
e Komite iiyelerinin takdir edilmelerini saglamak

( Lawson & Prince, 2003, 95 ).

Liderlerlerin Gorevleri
Planlama

e Komiteye aday dnermek
Olcme

e (Calisanlara calismasina katilmasi i¢in gerekli zamani saglamak
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Analiz

® Analiz ve goriismeler yapmak

Tasarimm
e Departmanlar aras1 degisime ve sistemin tasarimi i¢in destek vermek
Gelisitrme
e Sistemin gelistirilmesi is¢in gerekli girdileri saglamak
e [Egitim ve pilot ¢calismalar icin gerekli zamamn c¢aliganlara saglamak
Uygulama
¢ Pilot ve gercek boyutlu devreye alista gorev alanlara liderlik etmek
e Uygulamada yasanan aksakliklari, gelisim alanlarin1 komiteye aktarmak
Degerlendirme
® Yeni sistemi yonetmek

( Lawson & Prince, 2003, 98 ).

Degisim Yoneticisinin Gorevleri
Planlama
¢ Tamtim toplantisint hazirlamak
e Degisim komitesini organize etmek ve gorevlendirmek

¢ Proje hedeflerini belirlemek, fayda-maliyet analizleri yapmak ve biitce ile

iliskilendirmek
Olcme
¢ Koordinasyonu saglamak
o Ust yonetime destek olamk ve raporlama yapmak
Analiz

e Koordinasyonu salamak
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Tasarimm
¢ Biitceyi kontrol etmek
e Degerlendirme planini hazirlamak
e Tasarim raporunu son haline getirmek
Gelistirme
¢ Koordinasyonu saglamak
Uygulama
¢ Pilot uygulamay1 kontrol etmek
¢ Gergek boyutlu sistemi devreye alis1 yonetmek
Degerlendirme
e Degerlendirme asamasini koordine etmek
e  Ust yonetimle sonuglari paylasmak
¢ Degisimin sonuglarim siirekli takip etmek

( Lawson & Prince, 2003 , 99 ).

Performans Analistinin Gorevleri
Planlama
e Takim olusturma konusunda egitim vermek
¢ Bireysel ihtiyaglan belirlemek
Olcme
e Olg¢me araglarinin olusumunu saglamak
¢ Sonuglarin toplanmasina, analizine ve yorumlanmasina destek vermek
Analiz
¢ Analiz araglarinin olusturulmasina destek vermek
® Analiz verilerini incelemek

¢ Analiz raporunu yazmak
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Tasarimm
® Degisim performans gostergelerini yazmak
e Degerlendirme planini koordine etmek
Gelistirme
¢ Gelisim calismalarinda egitimler vermek

e Degisim icin gerekli etkinlikleri elde etmeye yoOnelik egitim stratejileri

gelistirmek
e Egitimi programlamak
Uygulama
e Uygulamaya alis aktivitelerini 6gretmek
Degerlendirme
e [Egitim asamasin 6gretmek
e Degerlendirme araclarini olugturmak
e Degerlendirme verilerini analiz etmek ve raporunu yazmak

( Lawson & Prince, 2003, 101 ).

Insan Kaynaklarinin Gorevleri
Planlama
e Degisim komitesi adaylarim degerlendirmek

e Komiteye ¢alisanlarin takdir, taninma, odiillendirme ve gelisimlerini

planlamak
Olcme
¢ Olgiim asamasim izlemek
Analiz
e Analiz asamasini izlemek

e {letisimine destek olmak
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Tasarim

e Degisimden etkilenen gruplarin boliimler arasi gecisini saglamak

Gelistirme

e Kariyer basamaklarini tasarlamak
Uygulama

® Yeni uygulamanin sistemlerle uyumunu saglamak

e Kurumun benmsenmesi i¢in gerekli iletisim araclarini aktif kullanmak
Degerlendirme

¢ Gelisim planlarim izlemek

( Lawson & Prince, 2003, 103 ).

Calisanlarin Gorevleri
Planlama

e Sorgulamalarla siireg ile ilgili tiim konular1 ortaya ¢ikarmak
Olcme

¢ Basanisinin nasil olgiilecegi girdisini saglamak, degerlendirme stratejisine bilgi

saglamak

Analiz

e Analiz ve goriismeler yapmak

® Analiz anketlerinin islenmesini saglamak
Tasarim

e Kullanicilarin goziinden degisim dizayn i¢in girdi saglamak
Gelistirme

¢ Bireysel gelisim alanlarini belirlemek ve gelisim saglamak

e Egitimlere katilmak
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Uygulama
® Yeni uygulamalar1 benimseyerek, yaptigi ise yansitmak,
e Oneri gelistirmek
Degerlendirme
e Oneri gelistirerek uygulamanin gelismesine katkida bulunmak

( Lawson & Prince, 2003, 103 ).

Bilgi Sistemlerinin Gorevleri
Planlama
* Yok
Olcme
e Veri analizi araglarini belirlemek, verilerin analiz edilmesine destek olmak
Analiz
e Teknolojik analiz yapmak
Tasarimm
e Gerekli sistemlerin tasarimini yapmak
Gelistirme

e Secilmis sistemleri test etmek, hatalarn ortaya cikarmak ,gerekli olmasi

duruminda yeni sistemler tasarlamak
Uygulama

e lzlemek ve pilot ve gercek boyutlu sistemi devreye alista gerekli bakimlari

yapmak
Degerlendirme
e Sistemlerin problemsiz ¢alismalarim saglamak

( Lawson & Prince, 2003, 101 ).
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Adimlar

Planlama: Degisim ihtiyacin1 karsilayacak caligmanin temel prensiplerinin ortaya
konmasi, yoneticisinin  belirlenmesi ve degisim yonlendirme komitesinin

olusturulmasi.

Olcme: Degisime yonelik olarak komitenin mevcut durumu ve arzu edilen durumun

belirlenmesi, mevcut durum ve hedeflenen durum arasindaki farkin ortaya ¢ikarilmasi.

Analiz: Mevcut durum ve arzu edilen durum arasindaki farkin nasil kapatilacaginin

belirlenmesi.

Tasarmm: Degisim hedefinin tanimlanmasi, deg§isimin sonuglarinin tanimlanmasi,
kritik konularin belirlenmesi ve kritik konularm egitimsel ve egitim dis1 hangi
bilesenlerle karsilanacaginin saptanmasi. Sistemler, insanlar ve araglar olarak degisim

icin gerekli tlim unsurlarin hazirlanmasi.

Gelistirme: Degisim planinin uygulamaya konulmasi
Uygulama: Degisimin etkisinin takip edilmesi ve ol¢iilmesi
Degerlendirme: Degisimin etkisinin takip edilmesi ve olciilmesi

( Lawson & Prince, 2003 , 75).

Degisim Hakkinda iletisim : Degisim projelerinde basarmin en 6nemli giivencesi,
net, anlasilir mesajlarin verildigi iletisim programlaridir. Kurumlar i¢inde kontrolsiiz
iletisim hiz1 ¢ok yiiksektir. Degisim projeleri, etki alanlarimin cok farkli boyutlarda
oldugu goz oniine alinarak riskli algilamalara neden olmamasi icin ¢ok net mesajlarla

duyurulmalidir ( Ilgaz ve Ersahin, 2004, 33 ).

Degisim projelerinde ‘ilk duyum’ da;

e Degisim ihtiyacinin kurum vizyonu ile iliskisi,

¢ Degisimden beklentiler ve kuruma saglanacak faydalar,

e Degisim projesinin uygulama sistematigi,

¢ Proje ¢calismalarindaki katilim diizeyi ve nedeni

¢ Ongoriilen baz1 riskler baslangicta belirlenen politikalar dahilinde kurum icinde

kontrollii sekilde verilmelidir
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( Ilgaz ve Ersahin, 2004, 35 ).

[letisimin amaci, dogru bilgilendirme, degisime inanct saglama, katilimi
ozendirme, gelisim ve fayda potansiyelini gelistirmektir. Bunu saglamak ig¢in ilk
duyum ile celismeyen, aym1 mesaji, farkli kitlelere, farkli sdylemlerle de olsa sik

araliklarla vermek gerekmektedir ( Ilgaz ve Ersahin, 2004, 35 ).

Degisim projelerinde iletisim boyutu, stratejik yaklasim ve zaman
gerektirmektedir. Algilamalarin ilk seferde beklenen diizeye gelmesi beklenemez.

Kurum i¢i ve kurum disi iletisim gereklilikleri ve siklig1 bu dogrultuda belirlenmelidir.

Degisim projelerinin kaliciligini, giivenilirligini, uygulanabilirligini saglamak
icin sadece iletisim yolula beklenen algilama ve uygulamaya alma diizeyine gelinmesi
beklenemez. Degisimin getirdigi farkliliklarin =~ sistemlere entegre edilmesi

gerekmektedir.

[letisim planindaki kritik basar1 faktorleri sunlardr:

e Acikol

e Gelecegi net olarak tanimla.

e Dogru zamanlama ¢ok 6nemli.

e Tiim taraflara mesaji ilet.

o fletisim ilk ©nce kurum icindeki taraflara, daha sonra digindaki taraflara
yapilmali

e Calisanlarin baghilig kritik basar1 faktoriidiir.

¢ Her mesajda onmeli konula vurgulanmali.

e ‘ Hersey kontrol altinda ‘ mesajin ilet.

e Pozitif ve gelecege yonelik agiklamalar kullanmak belirsizlige yonelik diisiince
ve siiphelerin biiylimesine engel olur.

o lletisimsizligin de bir iletisim oldugu unutulmamali — aradaki fark mesaji
gonderenin mesajt kaybettigidir: ‘ bizimle konusmuyorlar’ yakin zamanda

‘bizimle ilgilenmiyorlar’ mesajina doniisebilir.
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e Bilgi dagildik¢a bozulabilir, bu nedenle dogru mesajin dogru kisilere ulagtigini
garanti altina alma i¢in siirekli geribildirim almak gerekir.

(Ilgaz ve Ersahin, 2004, 37 ).

[letisim degisimin oniindeki engelleri ortadan kaldirma ve kurum kiiltiiriinde
degisimin hizla benimsetilmesini saglayabilir. iletisimin kritik bagar1 faktorlerinin ve
iletisim yoniiniin dogru bir seklide kullanimi ¢alismalarda katalizor rolii oynayacaktir

(Ilgaz ve Ersahin, 2004, 40 ).

Degisimin Oniindeki engeller dogru iletigim ile kaldirilabilir.

lletisimde ilerlemenin motive edici giiciinii unutmamak gerekir. Iyi bir iletigim,
degisimi besleyen ortama hayati bir boyut getirir. Bu genis ¢apta bir organizasyondur.
Yoneticinin vazifesi bunun gerceklestiginden emin olmaktir. Bir yonetici sunlar

yapmalidir:

e Yeni fikirlerin, {iiriin yelpazesini gelistirme ve maliyetleri diisiirme
konularindaki ©nemi hakkinda calisanlarla konugmak igin firsat
kollamalidir. Bu konuda misaller vermeli ve basariyla uygulanan
degisimler hakkinda hikayeler anlatmalidir.

e Ortaya atilmis olan fikirlerin neden kabul edildigini veya daha ote
arastirma ve gelisim i¢in neden reddedildigini agiklamalidir. Fikirler icin
kullanilan eleme kistaslart nelerdir? Takima, organizasyon icindeki
konugmalarda dogan fikirler hakkinda giincellestirilmis bilgiler
vermelidir.

e Daha iyiye gitme yoniinde gergekten fayda saglayan fikirleri tasdik etmeli
ve uyun sekilde ddiillendirmelidir .Bu en gii¢lii iletisimdir

( Adair, 2003, 180 ).

Degisim Oniindeki Engelleri Asmak : Degisim, iyi bir fikre sahip olmanin 6tesine
uzanir. Degisimin Oniine organizasyonlarin ¢ikardigi engellerle, iiretken diistincenin
oniine sahislarin ¢ikardigi engeller oldukga benzerlik gostermektedir. Bu aslinda hi¢ de

sasirtic1 degildir; clinkii organizasyonlarla insanlart mukayese ettigimizde, onlarin da
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insanlar gibi baz1 yonlerden digerleriyle aynmi olduklarini ( ihtiyaglar ), bazi yonlerden
de farklilik gosterdiklerini ( kurumsal sahsiyet ) goriiriiz. Bu mukayeseyi takip ederek
sunu soyleyebiliriz ki, baz1 organizasyonlar, degisimin Oniine diger organizasyonlara

gore cok daha fazla dahili engel veya set koyacaklardir ( Adair, 2003 , 180 ).

2.4. DEGISIMi UYGULAMA MODELLERi{ ARACLARI

Degisimi uygulama modelleri araglar iki tanedir.Bunlar ; degisimi ¢alisanlarin
zihninde canlandirma, calisanlan degisime inandirmak ve degisim dogrultusunda

harekete gecirmektir ( Hussey, 1998: 72 ).

Degisimi Calisanlarin Zihninde Canlandirma

1 - Bilgi Temelini Genisletmek : Her seyin oldugu gibi stratejik diisiinmenin
de bilgiyle yakindan ilgisi vardir. Birey farkinda olmadan hayatinin i¢inde pek cok
bilgi ve haber saklar. Cogu zaman bunlarin Oneminin farkina varmaz. Stratejik
diisiinen bir kisi, bilgi akisini anlamsiz goriinmesine aldirmadan baskalarina akigini
engellemez, kendi bilgisini de bagkalariyla ne denli ilgisiz goriinse goriinsiin onlara

aktarmaktan ¢ekinmez ( Hussey, 1998: 72 ).

2- Yenilik Yaratmak : Bir seye ne kadar alisgiksak bu diistince siirecimize o
kadar az uyarici tesir olusturur. Diisiincelerimizi en etkili sekilde uyaran fikirler
yerlesmis diistince kaliplarim alt iist edenlerdir. Boylelikle bizi, durumu anlamak i¢in
yeni baglantilar kurmaya iterler. Yenilik i¢in atilabilecek bir bagska adim da diisiincede

zorlayici fiiller kullanmaktadir ( Hussey, 1998: 72 ).

3- Senaryo Olusturmak : Bir senaryo icine fikirler yerlestirildikten sonra
olusacak diizen ve i¢ baglantilar goriilmeye baslanir. Gerekli olan yararli fikirler
yaratic1 diisiinme oturumlart ya da elestirisel diisiinme oturumlan yardimi ile
tiretilebilir. Sahip olunmasi gereken olumlu diisiinme giiciidiir, elestirileri uygun

zaman gelene kadar bekletmeyi bilmek gerekir ( Hussey, 1998: 72 ).

4- Zihin Haritas1 : Bu metot baglantilar meydana ¢ikartmak ve yeni fikirler
tiretmek icin etkilidir. Zihin haritalarinin yaratict potansiyeli vardir. Temel sorunu
merkez olarak kullanmak ve bundan yola cikarak yeni fikirler iiretip cagrisimlar

kurmak, bizi ¢cok sayida yeni yaklasima gotiirecektir ( Hussey, 1998: 72 ).
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5 - Yanal Diisiinme : Yanal diisiinme bir problem iizerinde farkli kavrayislar,
farkli kavramlar, farkli ¢ikis noktalari denerken yanlamasima diisiinmektir. iki farkls

boyutu vardir. Bunlar;
e Kavramlar ve olay1 degistirmek icin sistematiksel teknikler.

e Dogrusal diistinceyi takip etmek yerine c¢ok yonlii ihtimaller

aragtirmak.
Bunlar alisilagelmis siireclerin disina ¢ikmayi saglayacaktir

( Hussey, 1998: 72).

Cahsanlar1 Degisime inandirmak ve Degisim Dogrultusunda Harekete

Gecirme

1- Cahsanlar, Destekleme, Yenilige Olan Inancim Yitirenleri Motive Etme :

Degisimler insanlarin tizerinde bilyilkk bir baski olusturabilir. Degisim
yoneticisinin gorevi calisanlar1 bu baskiya karsi hazirlamaktir. Bu destegin biiyiik bir
kismi1 cesaret verme ve degisimin Onemini vurgulayarak anlatma gibi psikolojik
yaklasimlardir.  Insanlar  yeni  durumun  ortaya  cikaracagi  zorluklari
gogiisleyemeyecekleri korkusu ile degisime karsi cikabilirler. Bu asamada degisim
yoneticisinin yapabilecekleri sunlardir; Gorev dagilimi yaparken bireysel yetenek ve
kapasiteleri géz Oniinde bulundurmak ve kisilerden tam olarak neler beklendigini agik
olarak ortaya koymak, kendine giivenin ve becerilerin kazandirilmasi icin egitim
seminerleri organize etmek, kisilerden istenenleri yerine getirilebilmesi i¢in onlar
gereken beceri ve yetkilerle donatmak ve hak ettiklerinde kisileri takdir etmek, dvmek

vb (Aydin, 1973 : 125).

2- Degisimde Gidilecek Yolu Belirleyen Planin ve Kurgunun
Olusturulmas1 : Kurgu bu siirecin analiz kismidir ve kritik rol oynar. Degisim icin
gereken ince planin gelisimidir. Kurgu safthasi degisim yoneticisi tarafindan uzmanlar
yardim ile gerceklestirilebilir. Planin yonetici tarafindan tek basina mi yoksa birkac
kisinin katthmi ile mi hazirlanacagr konusu tamamen yoOneticinin tarzina baghdir.
Secilen siirec ne olursa olsun, degisimin bu asamadaki hedefleri her zaman igin

aynidir. Degisimin hayata gecirilmesi i¢in yapilmasi gerekenler iizerinde diisiinmek,
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sorumluluklart  paylastirmak, planin tim detaylarin1  netlestirmek, planin
uygulanabilmesi icin gerekli insan, para ve malzeme kaynaklarinin hazir olmasini

temin etmek vs ( Aydin, 1973 : 126 ).

3- Uzun Siireli Bir Degisimin Sonuclandirilabilmesi icin Gerekli Araclari
Onceden Tedarik Etme, Siireci izleme ve Kontrol Etme : Degisimler
tamamlanmak igin siire ister, siirekli koordinasyon gerektirir ve islerin zamaninda
yapilmasi ile basarili olabilirler. Siireci izleme, kontrol etmeye yonelik ne tiir
gelismelerin gergeklestirildigini gormeye yarayan bir siirectir. Kontrol ise islerin
planlanandan farkli yonlere saptiginda alinmas1 gereken Onlemleri almak ve zor bir
asamaya gecildiginde calisanlari tebrik etmektir. izleme siirecinde su hususlar dikkate

alinmalidir:

o lzleme planlarla gerceklesenleri kiyaslamak igin gercek veriler
iizerinde bilginin toplanmas1 ve geri iletilmesi icin bir sistem

gerektirir.
« Periyodik performans toplantilar1 diizenlenebilir.

« Kontrol toplantilarinin tarzlar ile degisim projesinin tarzi birbirine

uyumlu olmalidir.

« En iyi kontrol yontemi otokontroldiir. Her yoneticinin roliiniin kritik
oldugunu anladigi bir asamaya geldiginde ve kendi kendine plana
uygunluk acisindan kontrol etmeye basladiginda otokontrol

gerceklesir ( Aydin, 1973 : 130)

4- Degisime Katilanlar1 Takdir Etme : Son adim degisim siirecinde
digerlerinin oynadig1 rolleri takdir etmedir. Takdir etme, kariyer gelistirme ya da
parasal motive ediciler kullanma seklinde olmaktadir. Takdir etme gergek olmali yani

gerektigi zaman ve gayet icten olmalidir ( Aydin, 1973 : 130 ).
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2.5. DEGISIM POLITIKALARI

Degisim politikalar1 dort ¢esittir. Bunlar; organize vazge¢me, organize

iyilestirme ve basaridan yararlanmaktir. Bunlar1 kisaca su sekilde aciklayabiliriz.

Organize Vazgecme : Diinii terk etmektir, diinii terk etmeden yarin
yaratilamaz. Diinii siirdiirmek her zaman ¢ok zordur ve zaman kaybidir. Ancak yenilik
yapmak beklenmeyen giicliiklerle karsilasmaktir. Bu durumda yetenegi kanitlanmis
insanlarin liderligine gereksinim vardir. Insanlar diinii siirdiirmeye kararlilarsa yarini

yaratmaya uygun degillerdir ( Hussey, 1998: 89 ).

Organize lyilestirme : Degisim lideri icin bir sonraki politika organize
iyilestirmedir. Bir kurum ice ve disa doniik yaptig1 her seyin sistematik bir sekilde ve
devamli olarak iyilestirmeye ihtiyacindadir. Hizmet, iiriin, teknoloji, calisanlarin
egitimi, bilginin kullanimi vb. herhangi bir alandaki siirekli iyilestirmeler zaman icinde

isletmeyi degisime ugratir, koklii degisikliklere yol acar ( Hussey, 1998: 89 ).

Basaridan Yararlanmak : Degisim liderinin gelistirmeye ihtiya¢ duydugu bir
sonraki politika basaridan yararlanmaktir. Degisim lideri olmay1 basaran isletmeler
firsatlar i¢cin uygun ig goreni bulduklarindan emin olmak isterler. Basarili bir degisim
icin en iyi firsat kisinin kendi basarilarindan yararlanmasi ve bu basarilarin iizerine
yenilerini eklemesidir. Basarilarin kullanilmasiyla atilan kiiciik adimlar, yepyeni,

farkli, bityiik ve temel degismelere neden olur ( Hussey, 1998: 89 ).

2.6. DEGiSiM UZMANININ NiTELiKLERi

Orgiitsel degisim planlandiktan sonra bu degisimin kime yaptirilacagi 6nemli bir
sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Zira bu ¢alismanin basarilmasi kolay degildir; gecerli
orgiitsel yapiya iliskin bilgilerin soru formlan ve goriismelerle alinmasi, ongoriilen

amaglara ulagsmaya olanak saglayan cesitli araglarin belirlenmesi, orgiit semalarinin
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gelistirilmesi ve yonetmeliklerin hazirlanmasi zamani, beceri ve uzmanlik gerektirir.

Bir oOrgiit uzmaninda aranan Ozelliklerin tanimlanmasi giic olmakla birlikte, bu

kisilerde aranan genel nitelikleri soyle 6zetleyebiliriz :

Ustiin bir ¢oziimleme yetenegi bulunmali, aym zamanda Oorgiitsel
sorunlart hizla kavrayabilmeli, kisisel davranislar hakkinda yeterli bilgi
ve Onsezi sahibi olmalidir.

Isletmenin faaliyetleri, ozellikle teknolojisi, is iliskileri ile davranis
sistemi hakkinda tam ve kesin bilgiye sahip olmalidir.

Isletme icindeki karsit kiimeler karsisinda bagimsizhigim1 korumali, bu
kiimelerin gercek amaclarini ve sorunlarin1 anlamalidir.

Kusursuz bir bellege sahip olmali, bu yetenegini 6zellikle goriigmelerde
az not tutarak kullanmali, goriisiilen kisiyi olumsuz etkilememelidir.

Is gorenle arasindaki mesafeyi, saygiyr azaltmayacak oranda agik
tutarken, herkesin kendisine rahatca acilmasi icin dostca ve anlasilir
olmalidir.

Isletmenin amaclariyla uyumlu bir orgiitsel yapimin kurulmasinda
yararlanilacak kuramsal diisiince ve temel ilkelere iliskin Onyargih
olmamalidir.

Orgiitleme kuramini ¢ok iyi bilmelidir.

Hizli ¢alisabilmeli ancak acelesi olan (sikigmig) izlenimi vermemelidir.

( www.vikipedia.org.tr, Erisim Tarihi: 01.08.2006 ).

Yukarida belirtilen niteliklerin tiimiine sahip bir bireyin bulunmasi olduk¢a

giictiir. Bu nedenle, orgiitsel degisim calismasi sdz konusu niteliklerden en ¢coguna

sahip olan uzmana veya bir uzman gruba yaptirilmalidir. Ancak bu uzman ya da

uzman grubun isletme i¢inden veya disindan olmas1 gibi bir sorun da sdz konusudur

( www.vikipedia.org.tr, Erisim Tarihi: 01.08.2006 )
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2.7. ORGUTSEL DEGIiSiM YONETIMININ AMACLARI

Orgiitsel degisim yonetiminin amaci; genel olarak ** degisen i¢ ve dis cevre
kosullarina karsin orgiitiin etkinlik ve verimliligini artirmak, is gorenlerin en yiiksek
doyumunu saglamalarina ve gelismelerine olanak veren bir orgiitsel yapiyr kurmak”
seklinde ifade edebiliriz. Ancak orgiitsel degisim karar1 alindiginda bu amaglarin
ayrintilarimin 6zenle belirlenmesi gerekir. Ornegin; yonetim giderlerini azaltmak,
merkezkag yetki gocertilmesini saglam saglamak, iist diizey yoOnetimi veya deger
mevkiler tizerindeki is yiikiinii azaltma, hiyerarsi zincirini kisaltma bu amaglardan

birkac¢idir ( www.motivasyoncu.com , Erisim Tarihi: 22 .07.2006 ).

Bu amaglar diginda bir takim amaclarin da olmasi miimkiindiir. Bunlar;

Etkinligi Arttirmak : Etkinligi arttirmak degisimin en 6nemli amaglarindan
biridir. Bagka deyisle, yapilan isi daha etkin kilmak icin, isin gerekleri ile isi yapanin
ozelliklerinin biitiinlestirilmesidir. Isin gerekleri ile isi yapanin 6zellikleri arasinda acik
olugsmaya basladigt zaman etkinligin azaldigi ve degisme gereksinimin arttirdigi

anlamina gelmektedir (Aldemir, 1985, s. 123).

Orgiit cevreye kaynaklar ve onun sagladigi olanaklar agisindan bagimliyken,
cevre de oOrgiite oOrgiitiin c¢iktiklart ve sagladigi is olanaklar agisindan bagimlidir.
Orgiitiin cevresine uyum bigimleri ¢cok degisik olabilir. Ancak, etki-tepki ilkesinden
hareket edilirse oOrgiitlerin cevreleri ile bir geribildirim i¢inde olmalar geregi ortaya
cikmaktadir. Cevre; kisitlar, kosullar, sorunlar ve firsatlar gibi birbirleriyle zit yonlerde
caligsan giiclerin bir arada bulundugu bir kaynaktir. Cevredeki degisiklikler her orgiitii
aym derecede ve aymi sekilde etkilememektedir. Cevreden yeterince bilgi alabilen
orgiitler daha biiyiik etkinlik gostererek olumsuzluklardan siyrilabilirler

(Aldemir, 1985, s. 123).

Verimliligi Arttirmak : Degisimin diger bir amaci da verimliligi arttirmaktir.
Orgiitiin i¢ yapisi ve isletme faaliyetleri ile ilgilidir. Isletme icinde yapilan isler, is
yapma usulleri, kullanilan arac-gereg, orgiitsel iliskiler ve kisiler diizeyinde degisiklik

seklinde olabilir (Basaran, 1989, s. 160).
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Isletme diizeyinde verimlilik, isletmede kullanilan iiretim faktorlerinin sonuca
gore etkinlik derecesini Slgmeye, analiz etmeye yarayan bir cesitli gosterge niteligi
tasir.

Verimliligin yiikseltilmesinde en 6nemli etken orgiitiin girdigi olarak aldigi tiim
giiclin, fire vermeden, kayba ugramadan kendi giiciine doniistiiriilmesidir. Oysa
girdiginin islenme sekli ve kullanilan bir takim teknikler Orgiit bireylerinin etkili
calismalan saglanarak verimlilik artirilabilir. Biitiin bunlarin gergeklesmesi igin de,
orgiitin - verimliligini artirmaya yonelik degisim kararlari amlarak, bunlarin
uygulanmas1 gerekmektedir. Bu baglamda orgiitsel degisim saglanarak verimlilik

artirllmig olacaktir ( www.bilgiyonetimi.org.tr , Erisim Tarihi: 20.08.2006 ).

Biiyiimek : Orgiitler statik olma 6zelligini uzun zaman koruyamazlar. Gerek i¢
ve gerekse dis etkenler isletmeleri bilyiimeye zorlar. Orgiitiin faaliyette bulundugu
cevrede meydana gelecek degismeler isletmeyi etkiler. Buna gore; biiyiime, hacim

artisini veya nicelik olarak gelismeyi ifade eder (Dinger, 1992, s. 75).

Isletmenin 6zellikleri goz oniine alindiginda;

Satis miktar1 veya tutari,

Uretim miktari,

g ®

Calisanlarin sayisi.

& 0

Harcanan enerji miktari,
Oz kaynaklar,
Yatirim toplama,

Kullanilan hammadde veya makine miktari,

= g o o0

Pazar pay1 veya mamul cesitliligi gibi degisik faktorlerde meydana gelen

nicelik artislar, biiylime olarak degerlendirilmektedir (Dinger, 1992, s. 75).

Isletmelerin; hacim artisinin yaninda, nitelik olarak gelisme saglanarak biiyiimesi
onemli bir kosuldur. Bu ise isletmenin maddi ve beseri unsurlarinin niteliginin
gelistirilmesi ve daha verimli hale getirilmesi demektir. orgiitiin kullanmis oldugu

teknolojinin gelismisligi, yonetim tarzi, orgiit gelistirme kapasitesi, personelin ve diger
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kaynaklarin yetenek ve kapasitesi ve hatta hissedarlarin sayisi isletmelerde nitelik

Olciisii olarak ele alinabilir.

Biiyiime, basarili yonetime isletme elemanlarinin iyi bir sekilde secimi,
uzmanlagsma ve igbdliimiinden yararlanmaya, iyi bir finansman yapisina, arastirma ve
gelistirme programlarina baglidir. biiyiime aniden meydana gelen bir hareket degildir.
Degisik zamanlarda alinan kararlarin bir sonucudur. Isletmeye yeni personel alimi,
talebi karsilamak icin tiretimin artirlmasi veya talebi tesvik etmek gibi konularla
biiylime arasindaki iliski zayif olabilir ancak biiyiime mutlaka alinan bazi kararlarin

uygulanmasi sonucunda meydana gelmektedir (Dincer, 1992, s. 75).

Orgiitlerde biiyiime gereksinimi, her seyden once, isletmenin sahip ve
yoneticilerinin kar etme diisiincesinden kaynaklandigi soylenebilir. Ancak biiyiime ve
gelismenin ilk ve tek giidiisiiniin kar oldugu soylenemez. Ozellikle belirli bir isletme
biiyiikliigiinden sonra, karin ilk ama¢ olma 6nemini yitirdigi ve sosyal giidiilerin (hurs,
giic kazanma, yiicelik saglama, baskalarina yon verme gibi ) 6n plana c¢iktig

gozlemlenmektedir (Tosun, 1980, s. 12-13).

Diger yandan giiniimiiz isletmeleri icin biiylimek, isletme sahip ve
yoneticilerinin bu tiir giidiilerinin de 6tesinde bir zorunluluk haline gelmistir. Ciinkii

isletmeler, siirekli degisen ve gelisen bir ¢evre icinde yasamaktadirlar.

Giiniimiizde toplumlarin amaci, ekonomik biiyiimeyi ve gelismeyi saglamak
olmustur. Stirekli olarak biiyiiyen bir ekonomik yap1 icinde isletmelerin en azindan
aym oranda biiylimeleri, en azindan mevcut konumlarin1 korumak icin gereklidir.
Yoksa giin gectikge farkinda olmadan kiiciilecektir. Bu yiizden biiylime, igletmelerin

varliklarin1 devam ettirebilmeleri a¢isindan da énemli bir kosuldur.

Bilyiime orgiitte degisimi zorunlu hale getirir. Isletmeler belli bir biiyiikliik
sinirina kadar islerini yiiriitebilmekte, bu sinir1 agmas1 durumunda ise degisim gerekli
olmaktadir. Isletmelerin yildan yila hizla biiyiimeleri biiyiik olasilikla 6rgiit dengesinin
bozulmasina neden olacaktir. Orgiitte yetki, gorev, sorumluluk karar verme ve denetim
alam1 konularinda catismalar cikabilir. Bu durumda ise degisim zorunlu hale

gelmektedir.
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Ayrica isletmelerin yasamlarint deva ettirebilmeleri biiyiimenin bir
fonksiyonudur. Ciinkii biiyiime, islemeye cevre baskilarina karg1 koyma ve ona daha
iyl uyum saglama firsati vermektedir. Boylece bir isletme, rekabet ortaminda bulunan
diger firmalarla miicadele ederek amacina ulagsmadan iistiinliik saglayabilecektir

(Eren, 1987, s. 88-90).

Yenilik Saglamak : Orgiitlerin degisen ¢evre kosullarinda ve rekabet ortaminda
basarili olabilmeleri yenilik¢i olmalarina baghdir.Cagimizda teknoloji, sosyal, yasal,
ekonomik v.b. alanlardaki gelismelerin yarattigi olanaklar isletme islevlerine de
yansitilmali ve s6z konusu islevlerini isleyislerinde de verimlilik artiric1 yenilikler

yapilmalidir (Sahin, 1995, s. 73).

Bigimsel orgiitlerin ortaya c¢ikisindan bu yana uygulayicilar ve bilim adamlari,
orgiitlerin nasil calistigi ve nasil calismasi gerektigi sorunlart arasindaki faklar
ilgilenmiglerdi. Gelisen teknoloji ile birlikte Orgiitlerin giin gectikce biiyiiyiip
karmagiklagmasi1 ve toplumlarm hizli bir degisime konu olmasi yiiziinden sorun
giiniimiizde daha biiylik énem kazanmistir. Cagdas orgiiler, diinyadaki gelismelere
kars1 duyali olmak onlar1 yanitlayacak durumda ve kendilerini siirekli yenileme arayisi

icinde bulunmak ve bu arayisi siirdiirmek zorundadirlar (Sahin, 1995, s. 73).

Stirekli yenilenen teknoloji karsisinda isletmeler bu yeniliklere ve degismeleri
takip etmek durumundadirlar. Boylece orgiitler degisen teknolojileri saglayarak, yeni
teknolojilerin kullanilmasiyla isletme i¢cinde yeniligi ve degisimi saglamis olacaklardir

(Sahin, 1995, s. 73).

Motivasyon ve Tatmin Diizeyini Artirmak : Insanlar tekdiize calismaktan
zamanla sikilarak monotonluk duygusuna kapilirlar. Her sey yolunda gitse bile,bu
gidis insanlar1 sikabilir, degisiklik ihtiyac1 duyabilirler. yani degisimin amaclarindan
birisi de motivasyon ve tatmin diizeyini arttirmaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 261) .

Diger Amaclar : Bu amaglarin yansira degisimin, gelecege hazir olma, orgiit

iyeleri arasinda giiven ve karsilikli destegi gelistirme,sorunlara tartismalara ¢éziim
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getirme, iletisimi gelistirme, pozisyona dayanan otorite yerine ehliyet dayanan otorite

saglama ve sinerji etkisi yaratma gibi amaglar1 da vardir (Sahin, 1995, s. 73).

2.8. DEGIiSIME KARSI DIRENC

Giintimiiz isletmelerinde hangisi daha biiyiik bir sorundur ? Degisim mi, yoksa
degisime kars1 olan diren¢ mi ? Her ikiside kuruluslarda catismaya yol acmaktadir.

Ama akillica yonetildiginde degisim hicde korkutucu ve yikict olmayabilir.

Kuruluglarin iist diizey yonetimlerinde degisime kars1 diren¢ gosterenlerin bir
sorun olusturdugu seklinde inanglar olabilir. Calisanlarin her zmana akisa uyum
saglamasi, programlart yerine getirmesi ve degisime hi¢c diren¢ gdstermememesi
istenebilir. Ne var ki, bu goriise gore hareket edip, direng gosterenleri gormezlikten
gelmek ya da isten ¢ikartmak tehlikelidir.

( www.makalem.com, Erisim Tarihi: 27.11.2006 ).

Bir kurulusta degisime karsi olan biitiin direnci ortadan kaldirmaya
calisigimizda, direncin mesru bir gorevi oldugunu inkar etmis oluruz. Direng gereksiz

degisimden kaginmay1 saglamaktadir.

Kuruluglarindaki siiregleri iyilestirmeye ¢alisan yoneticilerin, insanlarin degisime
ni¢in diren¢ gosterdigini anlamalar1 gerekir. Direng ¢ok etkin, ¢cok giiclii ve cok yararh

bir var olma mekanizmasidir.

Degisime kars1 direng, bazi insanlarin * Bu degisimi nicin benimsemememiz
gerekiyor ? ’ diye sormasi isletmenin rehberlik ederken kullanabilecegi bir yoldur.
Degisim yanlis1 yoneticiler, direnci, sirketlerini emniyetli bir limana demirleyen bir
cipa olarak degil de, yiikselen degisim dalgalar1 ve riizgarlar arasinda yol bulmayi
saglayan bir diimen olarak gormelidirler. Direng, bir gecit ya da filtre olarakta
goriilebilir. Degisime kars1 direng biitiin olas1 degisim secenekleri arasindan mevcut
duruma en uygun olan1 segmemize yardimei olur

( www.makalem.com, Erisim Tarihi: 27.11.2006 ).
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Degisime direng dort yeni soruyu da giindeme getirebilir. Bunlar;

1- Eski statii neden artik yeterli degildir? Degisimin amact bir yetersizligi tedavi
etmek midir, yoksa yeni bir firsattan yararlanmak mi? Bu sorunun yaniti insanlarin

degisime nasil tepki gosterecegini belirleyecektir.

2— Eski is yapma tarzindan yeni yonetime gec¢isin maliyeti ne olacaktir? Yeni yontemi
elde edtmenin yanisira; eskiyi bozmanin maliyetini, yeni ise almalarin maliyetini, isten

3

cikiglarin maliyetini ve ‘ eski giizel ‘ giinlere zarar vermenin duygusal maliyetini de

dikkate almamiz gerekebilir.

3— Onerilen seyin getirecegi yararlar bu ‘ gegis maliyetini ‘ hakli gosteriyor mu?

4— Onerilen degisim, mevcut cekirdek degerleri destekleyip pekistiriyor mu?

( www.makalem.com, Erisim Tarihi: 27.11.2006 ).

Degisim uygulamalart olan bir isletmede degisime kars1 diren¢ normal ve
dogaldir. Direnci reddetmek yerine calisanlar dinlenilmeli ve onlara liderlik

edilmelidir.

Genel olarak degisime direncin nedenleri sunlardir;

Isi Kaybetme Korkusu : Degisimden etkilenecek kisiler, sahip olduklar imkanlarin,
calisma kosullarinin ve diger degerlerin ellerinden ¢ikacagini diisiinebilir. Bu durumda
kisi degisim sonucu, yaptigi isi kaybetme ve agikta kalma korkusu ile degisime karsi

direnis gosterebilir.

Umidin  Azalmasi: Bireyler yaptiklari calismalarin sonuglarmi miimkiin oldugu
kadar cabuk elde etmek isterler. Dolayisiyla degisime girisen isletme calisanlar1 eger
degisim siireci uzun ise sabirsizlanarak degisime olan inanglarin1 ve gelecege ait
timitlerini kaybedebilirler. Bu da bireylerin degisime kars1 direnis olusturmasina yol

agar.
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Yeni Isi Yapamama Korkusu : Degisim sonucu bireylerin yapacag: islerde ve
yerine getirmekle yiikiimlii oldugu gorevlerde degisiklikler olacaktir. Calisanlar,
kendilerinden beklenen yeni bir gérev veya davranistan dolayi,basarisiz olma endisesi
tagiyabilirler. Boyle bir endise ve riski goze alamama egilimi, degisime direnise yol

acabilir.

Mevcut Cahsma Grubunu Kaybetme Korkusu : Orgiitsel degisim, calisanlarin
islerinde ve calisma gruplarinda degisiklig ide beraberinde getirir. Kisiler, calisma
diizenlerinin degismesi ve mevcut ¢alisma grubunun dagilmasi endisesi ile degisime
direnis gosterebilirler. Bunun arkasindaki asil neden ise kisilerin yeni diizene ve yeni

gruplara uyum saglayamama korkusudur.

Otorite Kayb1 : Degisime deste§i saglamak amaciyla yoneticiler caliganlara her
konuda daha esnek davranmaya Ozen gosterirler. BoOyle durumlarda esneklik
konusunda yapilan olciisiizliikler beraberinde yoneticilerin ¢alisanlar {izerinde otorite
kaybim1 getirecektir. Bu da c¢alisanlarin basibozuk hissine kapilip diizeni bozarak

degisime engel teskil etmelerine yol acacaktir.

Belirsiz  Gelecek : Degisim hakkinda, kisilerin yeterli bilgiye sahip olmalar,
degisimin arzu edilen sonucu getirmeyecegi inancina yol acabilir. Kisilerin belirsizlige
dogru yiirimektense yerinde durmay1 tercih ettigi bu tiirlii durumlar degisime direnisi

arttirabilir.

Kisisel Diismanlik : Degisimde basar1 i¢in orgiitte birlik ve beraberlik olmasi 6nemli
bir sarttir. Dolayisiyla orgiit icindeki kisilerin birbirlerine diismanligi da bir o kadar

biiyiik bir tehdittir. Ciinkii degisim bir ortak hareket durumudur.
( Kavrakoglu, 1998: 70 ).
Degisime direnci azaltma yontmleri ise sunlardir;

Kurallar Takip Etmek : Degisimi yoneten kisiler, degisime baslamadan 6nce belli
yollar cizerler, planlar yaparlar ve kurallar koyarlar. Degisim siireci icerisinde ¢ikacak

olan aksilikler kargisinda bunlardan ayrilmamak énemlidir. Direnis karsisinda,
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onceden belirlenmis kurallara uymak kuskusuz planlanan basariy1 beraberinde

getirecektir

Bilgileri Paylasmak: Kisilerin degisimle ilgili kaygilar1 cogunlukla belirsizlik
korkusuyla ortaya ¢ikar. Bu durumda yonetime diisen gorev, calisanlarin kaygilarim
gidermeye yardimci olacak bilgileri onlarla paylasarak belirsizlik duygusunu ortadan

kaldirarak giiven ortami olusturmaktir.

Samimiyet : Degisime direnenlere samimiyetle davranmak gerekir. Direnis goriildiigii
yerde yok edilmeli diisiincesinden uzaklasarak, aksine bir seyin ters gittigini gosteren
bir isaret olarak degerlendirilmelidir. Dolayisiyla direnenlere karst uygun yol ve

samimiyetle davranarak degisime olan inanc1 saglamlastirmak 6nemlidir.

Biitiinliigia Saglamak : Ne kadar biiyiik olursa olsun, her degisim aslinda bir biitiiniin
parcasidir ve bu biitiinliigii tehdit eden en biiyiik unsur pargalanmadir. Bu
par¢alanmay1 Onlemenin yolu, hedeflenen degisimi o biitiiniin i¢ine yerlestirmek ve

bilyiik resmi daima goz oniinde tutmaktir.

Tepe Yonetiminin Destegi : Degisime direnisin nedenlerinden biri de calisanlarin
degisime inanclarim kaybetmeleridir. Inan¢ kaybi Kkisileri yalniz olduklarini
diisiinmeye itebilir. Bu durumda tepe yonetiminin, ¢alisanlarin yaninda oldugunu ve

destekledigini her zaman hissettirmesi ¢ok 6nemlidir

(Sahin, 1995, s. 103).

2.9. ISLETMELERDE YENIDEN YAPILANMANIN FAYDA VE MALIYETI

Degisim siireci zaman ve maddi imkanlarin harekete gecirilmesini gerektirebilir,
bazi kisi ve kuruluslarda endiselere yol agabilir ve kimi durumlarda gegici olarak
hizmetlerin aksamasi gibi sonuglar dogurabilir. Bu gecis maliyetlerini simdiden

ongormek, en aza indirmek ve siire¢ i¢inde gerekli miidahaleler ile 6grenme etkisinden

110



yararlanmak gerekmektedir. Ancak, degisen diinyada yeniden maliyeti ile mukayese
edildiginde, gecis doneminin maliyeti ihmal edilebilecek kadar diisiiktiir.Yetersiz

yonetimin iilkeye maliyeti ise son derece yiiksektir. Bunlar;

e Kotii yonetim nedeniyle potansiyel biiyiimii oranina erisememenin uzun
donemde milli hasila, kisi basina gelir, istihdam ve sosyal harcamalar agisindan
maliyeti,

e Bazi kurumlarda veya hizmetlerde fazla istihdamin neden oldugu ve atil
personele ddenen iicretler,

e Diger bazi kurumlarda veya hizmetlerde istihdam eksikligi nedeniyle olusan
kuyruklar ve hizmetlerde gecikmeler,

e Miadim doldurdugu halde ayakta tutulmaya c¢alisilan kurumlarin veya aym isi
yapan kurumlarin maliyeti,

¢ Yonetim hatalarinin dogal afetler sonrasi ortaya ¢ikardigi mal ve can kaybi,

e Sosyo-ekonomik ve diger faktorlerin yam sira, yonetim zaaflarmin da
biiyiittiigii terdr olaylarimin iilkeye maliyeti,

e Makro-ekonomik dengelerin saglam saglam temellere oturtulamayisinin yal

actig1 krizlerin faturasi,

Verimsiz ve temiz olmayan yonetimin olusturabilecegi maliyetlerden bazilaridir.
Uzun vadede bakilinca yeniden yapilanma siireci herkesin yararinadir. Sadece
bugiinkii nesiller acisindan degil gelecek nesiller acisindan da son derece dnemli

kazanimlar ifade etmektedir ( Dinger, 2003: 65 ).

2.10. DEGiSiM YONETiMi UYGULAMALARININ iSLETMELERIN
KARLILIGI, CALISAN MOTiVASYONU, REKABET KOSULLARI VE

TEKNOLOJi UZERINE ETKIiLERI

Degisim yonetimi uygulamalar1 uzun vadede isletmelerin karliligini, calisan
motivasyonunu, rekabet kosullarimi ve teknolojiyi etkilemekte ve bu faktorlerden

etkilenmektedir.
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Motivasyon bir isletme ¢alisanlarin isine baglilig1 ve isini siirdiirebilmesi i¢in en
onemli yoldur. Motivasyon dogrudan davranisin kaynagiyla ilgilenmektedir.
Davranislarin nasil yonlendirilebilecegini veya yonlendirilmis bir davranisin
yogunlugunun nasil artirilabilecegini ortaya koymaya calismaktadir.Bunun nedeni
insanin dogasi geregi hareketli ve ¢esitli yontemler kullanilmak yoluyla etki altina

almabilen bir varlik olmasidir. ( www.egitim.aku.edu.tr/motivasyon, Erisim Tarihi

03.04.2006 )

Isletmeler yapmus olduklari calismalar sonucunda personel motivasyonunun
isletmede verimliligi ve karlilig1 artirdig1 sonucuna varmislardir. Motivasyonla birlikte
caligsanlan is tatminide artacagindan isletme maliyetleride azalacaktir. Motivasyonunu
artirtlmasi isletmedeki onemli degisim yonetimi uygulamalarindan

bitanesidir.Degisimin amaglarindan biri de moivasyon diizeyini arttirmaktir.

Degisimi yonetebilmek ve bir isletmeye degisim yonetimini uygulayabilmek icin
teknolojik gelismelerin yakindan takip edilmesi ve nerede, ne zaman ve nasil isletmeye
uygulanabilecegi belirlenmelidir. Teknolojik gelismeler degisim kisa bir siirede

saglanmaktadir.

Rekabet kosullar bir isletmeyi degisime gotiiren en 6nemli faktorlerden biridir.
Rakip firmalarin pazar icerisinde hizli bir sekilde ilerlemesi ve gelismesi isletmenin
kendi i¢inde bulundugu durumu gormesine yardimci olarak de8isim yoOnetimi

uygulamalarina gegmesine olanak saglar.

Giiniimiiziin rekabetci ortaminda her sirket karliligini artiric firsatlarin pesinden
kosmaktadir. Rekabet avantaji elde etmek isteyen sirketler siirekli bir sonraki adimin
ne olacaginin arayisi igerisindedir. Bu konuda sirketler i¢in atilacak olan her adim ¢ok
onemlidir. Cagimizda degisim yonetimi uygulamalaryla sirketler degisen teknolojiyi
yakalamaya caligarak piyasada ayakta kalmaya c¢alismakta ve bodylece de karliliklarinm

daimi kilarak devamli artirmaktadirlar

Sirketler miisteri memnuniyetini artirmak, sadik miisteriler yaratmak i¢in her yil
milyonlarca dolar harcamaktadirlar. Ancak, en son yapilan arastirmalar, bunun en

saglikli  yolunun Oncelikli olarak mutlu calisanlar yaratmaktan gectigini
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gostermektedir. Buna gore artan calisan memnuniyeti hemen miisteri cephesine de
yansimaktadir. Tiirkiye ‘ de bu gercege gore ¢ok sayida sirket calisanlara ve sirketine
ozel stratejiler gelistirmekte ve memnun, sadik miisteri elde ederek daha fazla kar

saglamaktadirlar.

Ayrica son 200 yildir teknoloji kullanimi arttikga isgiicii maliyetlerinden ciddi
oranda tasarruf edilmektedir. Calisan bagina ciro rakamlar1 verimlilikteki degisimi
gosteren en Onemli veridir. Bu yiikseliste teknolojiye yapilan yatinmin, calisanlara
verilen egitimlerin ve is siireclerinin degistirilmesinin pay1 biiyilk olmustur. Bunun

gibi pek cok degisim yonetimi uygulamalar sirketlerde karlilig1 artirmaktadir.

Daha 6nce degisim yonetimi uygulama modellerinde de agiklandigi gibi uygulanan
modellerdeki karlilig1 artiric1 unsurlar su sekildedir; Degisim yonetimi uygulama
modellerinden Kurt Lewin’in kurmus oldugu modelde ¢o6ziilme asamasinda ¢alisanlar
icin gerekli motivasyonun saglanmasi ama¢ alinmistir. Yine diger bir model olan
faaliyet aragtirmasit modelinde de amag calisan motivasyonunu artirmak ve boylece de
mutlu calisanlar elde ederek satiglarin artmasini saglamaktir. Satiglarin artmasi her
isletmede oldugu gibi karlilig1 direkt artirici unsurlar arasinda olmaktadir. Ayrica
Degisim Miihendisligi yonetiminde temel olarak ele alinan teknolojinin gelismesine
bagh olarak sirketlerin kendilerini degistirmeleri de yine karliligi artiran sonuglar
meydana getirmektedir. Isletmeler cevresindeki teknolojik degisimlerden, iiriin
degisimlerinden, kiiltiir degisimlerine ve diger sirketlerin yapisal degisimlerinden
siirekli olarak etkilenmektedirler. Yine degisimin amaclar arasinda yer alan etkinligi
artirmak, verimliligi artirmak, biiylimek motivasyon ve tatmin diizeyini artirmak,

yenilik saglamak gibi uygulamalar hep isletmelerde karlilig1 artiran uygulamalardir.

Asagida degisim yonetimi uygulan baz sirketler, bu sirketlere ait bilanco ve gelir

tablolariyla karlilig: artirici unsurlar ile ilgili agiklamalar yer almaktadir.
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e Bilecik Hazir Beton Fabrikasi

Tablo 8 . Bilecik Hazir Beton A.S Ayritili Bilancosu 31.12.2005

AKTIF Onecki Donem | Cari 2004 | 2005 | Artis
2004 Do6nem2005 (Azalis)
I.D6nen Varliklar 1.459.5656,79 | 3.909.826,79 | 32,5 | 36,8 | 168
A.Hazir Degerler 50.611,38 108.246,67
1. Kasa 3.174,14 6.963,72
2 . Alinan Cekler 47.000,00 68.308,12
3. Bankalar 437,24 32.974,83
C. Ticari Alacaklar 674.460,80 3.017.516,30
1. Alicilar 668.649,88 3.011.705,38
2. Alacak Senetleri 5.781,42 5.781,42
4 . Verilen Depozito ve | 29,50 29,50
Teminatlar
D. Diger Alacaklar 0,00 0,00
5 . Diger Cesitli 0,00 0,00
Alacaklar
E. Stoklar 588.635,88 745.977,95
1 . Ik Madde Malzeme | 523.108,17 627.341,44
4 . Ticari Mallar 20.986,14 50.516,10
5 . Diger Stoklar 40.131.39 59,604,72
7 .Verilen Siparis 4.410,18 8.515,69
Avanslart
G. Gelecek Aylara Ait 1.385,54 325,98
Gideler ve Vergi
Tahhakuklar1
1 .Gelecek Aya Ait 1.385,54 325,98
Giderler
H. Diger Dénen 144.563,14 37.759,89

Varliklar
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1. Devreden KDV 135.623,12 28.819,88

2 . Diger KDV 8.928,75 8.928,75

3. Pesin Odenen 11,27 11,26
Vergiler ve Fonlar
II. Duran Varliklar 3.029.941,33 6.723.035,73 | 67,5 | 63,2 | 122

D. Maddi Duran 2.350.446,10 3.129.858,85

Varliklar

1. Arazi ve Arsalar 166.296,26 303.769,56

2. Yer Alt1 ve Yer 56.062,22 437.164,89
Ustii Diizenleri

3. Binalar 492.391,87 709.798,73

4. Tesis, Makine ve 759.676,53 1.123.164,73
Cihazlar

5. Tasitlar 4.669.112,95 4.943.507,90

6. Demirbaslar 266.349,39 364.360,48

7 . Birikmis 4.760.084,62 5.226.353,52
Amortismanlar (-)

8. Yapilmakta Olan 704.641,50 474.446,08
Yatirimlar
E. Maddi Olmayan 628.347,60 3.498.458,13
Duran Varliklar

1. Haklar 842.639,06 4.616.606,04

2 . Birikmis 214.291,46 1.118.147,91
Amortismanlar (-)
G. Gelecek Yillara Ait 51.147,63 94.718,75
Giderler ve Gelir
Tahakkuklar1

1. Gelecek Yila Ait 51.147,63 94.718,75
Giderler

AKTIF TOPLAMI 4.489.598,07 10.632.862,52 | 100 | 100 | 137
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Tablo 8 . Bilecik Hazir Beton A.S Ayrmtili Bilancosu 31.12.2005 Devam

PASIF Onecki Cari Dénem | 2004 | 2005 | Artis
Donem 2005 (Azalis)
2004
III. Kisa Vadeli Yabanci 1.421.108,50 |4.799.916,89 | 31,7 | 45,2 | 237,88
Kaynaklar
A. Mali Borglar 302.030,57 1.336.330,47
1. Banka Kredileri 53.791,24 307.880,18
2. Finansal Kiralama 283.666,01 1.267.939,28
Isleminden Bor¢lanmalar
3. Ertelenmis Finansal 35.426,68 239.488,99
Kiralama Borglanma
Maliyetleri
B. Ticari Borglar 1.094.159.41 | 3.405.286,56
1 . Saticilar 809.113,36 3.053.226,67
2 .Borg Senetleri 285.046,05 352.059,89
C.Diger Borglar 0,00 0,00
1 .Ortaklara Borglar 0,00 0,00
F. Odenecek Vergi ve Diger | 15.989,77 49.371,11
Yiikiimliiliikler
1. Odenecek Vergi ve 4.908,27 8.002,29
Fonlar
2. Odenecek Sosyal 11.081,50 41.368,82
Giivanlik Kesintileri
L. Diger Kisa Vadeli Yabanc1 | 8.928,75 8.928,75
Kaynaklar
2. Diger KDV 8.928,75 8.928,75
IV. Uzun Vadeli Yabanci 3.367.020,69 |2.139.871,93 | 30,4 | 20,1 | 56,5
Kaynaklar
A. Mali Borglar 256.236,97 2.139.871,93
2 . Finansal Kiralama 273.984,67 2.388.937,03
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Islemlerinden Borglar

3 . Ertelenmis Finansal 17.747,70 249.065,10
Kiralama Bor¢lanma
Maliyetleri (-)
C. Diger Bor¢lar 1.110.783,72 | 0,00
1. Ortaklara Borglar 1.110.783,72 | 0,00
V. Ozkaynaklar 1.701.468,88 | 3,693.073,70 | 37,9 | 34,7 | 117,1
A. Odenmis Sermaye 4.273.777,68 | 4.129.044,55
1. Sermaye 2.600.000,00 | 4.500.000,00
2. Odenmemis Sermaye (-) | 0,00 370.955.,45
3. Sermaye Diizeltmesi 1.673.777,68 | 0,00
Olumlu Farklar
E Gecmis Yillar Zararlan (-) | 2.906.676,99 | 898.531,12
1. Ge¢mis Yillar Zararlan (-) | 2.906.676,99 | 898.531,12
F. Donem Net Kari ( Zarar1) | 334.368,19 462.560,27
1. Donem Net Kari 334.368,19 462.560,27
PASIF TOPLAMI 4.489.598,07 | 10.632.862,52 | 100 | 100 | 137

Kaynak: Bilecik Hazir Beton A.S Muhasebe Kayitlari, Ocak 2006.
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Tablo 9. Bilecik Hazir Beton A.S Bilanco Karsilastirmasi

Onceki Cari Donem | 2004 | 2005 | Artis
Do6nem 2004 | 2005 Azalis
1- Donen Varliklar 1.459.656.74 3.909.826,79 | 32,5 | 36,8 | 168
2 — Duran Varliklar 3.029.941,33 | 6.723.035,73 | 67,5 | 63,2 | 122
Aktif Toplam 4.489.598,07 | 10.632.862,52 | 100 | 100 | 137
3- Kisa Vadeli Yabanci 1.421.108,50 | 4.799.916,89 | 31,7 | 45,2 | 237,8
Kaynaklar
4 — Uzun Vadeli Yabanci 1.367,020, 2.139.871,93 | 304 | 20,1 | 56,5
Kaynaklar 69
5- Ozkaynaklar 1.701.468,88 | 3.693.073,70 | 37,9 | 34,7 | 117,10
Pasif Toplam 4.489.598,07 | 10.632.862,52 | 100 | 100 | 137

Kaynak: Bilecik Hazir Beton A.S Muhasebe Kayitlari, Ocak 2006.
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Tablo 10. Bilecik Hazir Beton A.S 12.2005 Gelir Tablosu

GELIR TABLOSU Onceki Donem | Cari Dénem | %
2004 2005 Degisim
A. Briit Satiglar 6.010.858,79 13.462.367,28 | 124
1. Yurtici Satiglar 5.860.977,90 13.340.311,13
3. Diger Gelirler 149.880,89 122.056,15
B. Satis Indirimleri (-) 8.574,60 13.904,04
1 . Satistan fadeler (-) 0,00 4.495,00
2. Satis Iskontolari (-) 8.574,60 9.409,04
C. Net Satiglar 6.002.284,19 13.448.463,24
D.Satislarin Maliyeti (-) 4.870.161,60 10.484.680,01
1. Satilan Mamuller Maliyeti (-) 3.846.646,85 8.268.552,44
2. Satilan Ticari Mallar Maliyeti (-) 1.023.504,75 2.216.127,57
Briit Satis Kar1 veya Zarar1 1.132.122,59 2.963.783,23 162
E. Faaliyet Giderleri (-) 1.498.571,64 | 2.683.201,83
1. Aragtirma ve Gelistirme Giderleri (-) 29.081,19 41.261,48
2.Pazarlama, Satig ve Dagitim 1.196.444,27 2.277.117,26
Giderleri (-)
3. Genel Yonetim Giderleri (-) 273.046,18 364.823,09
Faaliyet Kar1 veya Zarar1 -366.449,05 280.581,40
F. Diger Faaliyetlerden Olagan Gelir ve Karlar 891.877,29 27.401,92
3. Faiz Gelirleri 0,00 5,85
7. Kambiyo Karar1 5.204,27 27.396,07
9. Enflasyon Diizeltmesi Karar1 886.673,02 0,00
G. Diger Faaliyetlerden Olagan Gider ve Zararlar | 9.139,62 0,00
4. Kambiyo Zararlari (-) 6.391,28 0,00
7. Diger Olagan Gider ve Zararlar (-) 2.748,34 0,00
H. Finansman Giderleri (-) 201.387,60 65.915,94
1. Kisa Vadeli Bor¢lanma Giderleri (-) 201.387,60 65.915,94
Olagan Kar veya Zarar 314.901,02 242.067,38
I. Olagan Dis1 Gelir ve Karlar 19.467,17 220.492,89
Donem Kai veya Zarar1 334.368,19 462.560,27
Donem Net Kar1 veya Zarari 334.368,19 462.560,27

119




Kaynak: Bilecik Hazir Beton A.S Muhasebe Kayitlari, Ocak 2006.

Tablo 8, tablo 9 ve tablo 10 ‘da Bilecik Hazir Beton A.S * ye ait bilanco ve gelir
tablololan goriilmektedir

Bilecik Hazir Beton Ltd.Sti. Hazir beton iiretip satan bir firmadir.

Sirket 2005 yilinda 2004 yilina gore aktif toplamini % 137 oraninda artirmistir.
Ayn1 donemde satislar onceki yila gore % 124 oraninda artmistir.

Sirket 2005 yilinda 4.500.000. YTL civarinda yatirim yapmis ve bu yatirimin
1.750.000.YTL sini uzun vadeli kaynaklardan,2.750.000.YTL.sini kisa vadeli
kaynaklardan karsilamistir.

Sirket yatinmlara ragmen finansman giderlerini bir 6nceki yila gore azaltmistir.
Bunun nedeni karlilik oranlarindaki ve satiglardaki artigtir.

Satiglar 2004 yilina gore %124 artarken,briit kar %162 oraninda artmustir.

Sirket faaliyet karim 2004 yilina gore arttirmistir.

Vergi sonrasi kar ise 2004 yilinda enflasyon diizeltmesinden gelen 886.673 YTL
kar karsilastirma disinda birakildiginda 2005 yilinda karin artti§ini ifade edebiliriz.
Sonugta sirket 2005 yilinda 2004 yilina gére aktif toplamini ve karin1 % 100 iin
tizerinde arttirmistir.

Sirketin bir 6nceki yilin aktif toplami kadar 2005 yilinda yatirnm yapmis olmasina karsin

karin1 arttirmay1 basarmistir.
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e ipek insaat Malzemeleri Sanayi Ve Ticaret A.S

Tablo 11. ipek insaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S Gelir Tablosu 12.2005

2004 2005 % Degisim

Net Satislar 6.997.183,63 | 14.924.387,97 | %113
Satilan Ticari Mallar Maliyeti (-) | -5.974.120,67 | -13.374.143,78 | %123
Briit Kar 1.023.062,96 | 1.577.444,19 | %54

Faaliyet Giderleri (-) -837.734,12 | -1.053.174,49 | %88

Faaliyet Kar1 185.328,85 524.269,70 %182
Vergi oncesi Kar 103.193,74 438.716,09 %325
Donem Net Kart 98.124,74 392.189,31 %300

Kaynak: ipek Insaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S Muhasebe Kayitlari,
Ocak 2006.

Tablo12. ipek insaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S Gelir Tablosu

Karsilastirmasi

2004 | 2005
Briit Kar/ Net satislar %14,6 | %10,6
Faaliyet Kar1 / Net Satislar | %12 | %3,5
Net Kar / Net Satislar %1,4 | %2,6

Kaynak: Ipek Insaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S Muhasebe Kayitlari,
Ocak 2006.

Tablo 11, tablo 12 ve tablo 13 de Ipek Insaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S ‘ ye
ait 31.12.2005 tarihli bilango ve gelir tablolar1 bulunmaktadir.

Gelir tablosuna gore sirket net satiglarint bir onceki yila gore %113

artirmigtir.Satiglarin - maliyeti ise satiglardaki artisin  {izerinde %123 olarak
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gerceklesmistir. Satiglarin maliyetinin satiglarin {izerinde artmasinin nedeni 2005 yili
yatirrmlarinin amortisman gideridir. Bu durum briit karlilik oraninin 2004 yilinda %
14,6 iken, 2005 yilinda % 10,6 ‘ ya diismesine neden olmustur. Faaliyet giderlerindeki
artis % 88 olarak satistaki artigin altinda gerceklesmistir. Faaliyet kar1 2004 yilina gore
%182 artarken faaliyet karliigt %12 den %3,5’e diismiistiir. Bunun nedeni
satiglardaki maliyetin yatinmlarin amortisman gideri nedeniyle artmasidir. Donem net
kart %300 artmigtir. Donem net kari / Net satislar oram1 %1,4 den % 2,6 ya
yiikselmistir. Satiglardaki artis, olagan disi gelirlerdeki 1.549.700 YTL den 91.343
YTL ye yiikselis, finansman giderlerinin faaliyet hacmindeki artisa ragmen aym
seviyelerde kalmasi donem net karini olumlu yonde etkilemistir. Yeni yatirimlarin
amortisman gideri amortisman aymrma gideri olarak azalan bakiyeler yonteminin
secilmis olmasi nedeni ile oniimiizdeki yillarda diisecektir. Bu durumda satis hacmi
aym kalsa bile amortisman giderlerindeki azalma nedeni ile karliik oram

yiikselecektir.

Tablo 13. ipek insaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S Bilancosu 31.12.2005

2004 % 2005 %
Degisim Degisim
1- Donen Varliklar 3.481.522 | 92 9.593.950 | 94
2- Duran Varliklar 318.149 |8 662.397 6
Aktif Toplam 3.799.671 | 100 10.256.347 | 100
3- Kisa Vadeli Yabanci Kaynaklar | 1.625.509 | 43 7.587.666 |74
4- Uzun Vadeli Yabanci 18
Kaynaklar
5- Ozkaynaklar 2.174.144 | 57 2.590.382 | 25
Pasif Toplam 3.799.671 | 100 10.256.347 | 100

Kaynak: Ipek Insaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S Muhasebe Kayitlari,
Ocak 2006.
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Sirketin satis hacmindeki artistan kaynaklanan isletme sermaye ihtiyaci kisa vadeli
yabani kaynaklardan karsilanmigtir. Toplam varliklarin 6zkaynaklardan kargilanma

orani 2004 yilinda %57 ilken 2005 yilinda % 25 e diismiistiir.

e Otokar

Otokar firmasi uzun zamandir uyguladigi degisim yonetimi uygulamalariyla
2006 yilinda rekor seviyede karlilik elde etmistir
(www.otokar.com.tr/db/tr/yatirimci_iliskileri/, Erisim Tarihi, 01.11.2006 ).

1Y 2006 © da net satislar bir onceki yilin ayn1 dénemine kiyasla %23 artis
kaydederek 117 milyon USD’a ulasti. Satislarin % 56’s1 ihracat pazarlarindan
gelmigtir

(www.otokar.com.tr/db/tr/yatirimci_iliskileri/, Erisim Tarihi, 01.11.2006 ).

Otokar ilk yariyilda rekor karliliga ulasti. Sirketin net kar1 %16,4 net kar marji
ile birlikte 19,2 milyon USD’ a olarak gerceklesti. 1 Y 2006 ‘ nin karlilik seviyesi bir

onceki senenin %334 iizerinde gergeklesti.

2006 nin ilk alt1 ayinda sirket 31 yolcu kapasiteli midibiis modeli Sultan Maxi’yi
piyasaya siirdii

(www.otokar.com.tr/db/tr/yatirimci_iliskileri/, Erisim Tarihi, 01.11.2006 ).
Sirket 2006 ilk yartyilinda hissedarlarina 2005 yili dagitilabilir 5,9 milyon dolar

temettii dagitti

(www.otokar.com.tr/db/tr/yatirimci_iliskileri/, Erisim Tarihi, 01.11.2006 ).
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Tablo 14 .Otokar A.S 12.2005 Gelir Tablosu

1Y 2004 1Y 2005 Degisim

USD (bin ) | USD ( bin )
Net Satislar 116.977 95.412 %23
Satiglarin Maliyeti 77.156 68.545 %13
Briit Kar 39.461 26.867 %47
Faaliyet Giderleri 21.851 20.117 %9
Faaliyet Kar1 17.610 6.751 %161
Azmlik Haklar1 ve vergi oncesi kar / zarar | 23.672 6.241 %279
Vergi 4.503 1.821 %147
Net Kar 19.169 4.420 %334
FVAOK 19.824 9.316 %113

Kaynak: www.otokar.com.tr/db/tr/yatirimci_iliskileri/, Erisim Tarihi, 01.11.2006 .

1Y 2006 * da sirketin briit kar1 bir 6nceki yilin ayn1 donemine kiyasla %47 artarak
39,5 milyon UDA olarak gerceklesmistir. Briit Kar marji 1 'Y 2006 da %28
seviyesinden %34 * e artig gostermistir. Sirketin faaliyet karinda 1Y 2006’ da 1Y 2005’
e gore % 161 ° lik bir iyilesme saglanmis, faaliyet kari, % 15 ° lik marjla 17,6 milyon

dolar olarak gerceklesmistir

(www.otokar.com.tr/db/tr/yatirimci_iliskileri/, Erisim Tarihi, 01.11.2006 ).

Yukarida 6rnegi verilmis olan isletmelerin karliliklarindaki degismeler, degisim

yonetimi uygulamalar sonucunda meydana gelmistir.

2.11. ORGANIZASYONDA BASARI ICiN LIDERLERDE BULUNMASI

GEREKLIi OZELLIiKLER

Bir organizasyonun basarili olabilmesi icin liderlerde olmasi gerekli baslica

ozellikler sunlardir;

124




Vizyona sahip olma: Lider, simdiki durumdan daha iyi bir gelecegi ongorebilme

yetenegine sahip olmalidir.

Organizasyondaki kompleks yapiy1 yonetebilme: Lider, organizasyondaki

enformasyon ve bilgileri anlama ve yorumlama yetenegine sahip olmalidir.

Organizasyonu, isletme faaliyetlerini ve sanayinin o6zelliklerini anlama: Lider,
piyasadaki gelismeleri ve trendi, tiiketicinin ihtiyaclarindaki degisme ve gelismeleri

analiz etme yetenegine sahip olmalidir.

Organizasyonun yapisim ve siireclerini anlama: Ozellikle genel miidiir
diizeyindeki yoneticiler organizasyonun c¢alisma yapisim1 ve siireglerini ¢ok iyi

bilmelidir.

Organizasyonu basariya gotiirme: Liderin sahip olmasi gereken ozelliklerden

birisi organizasyonu basariya dogru siiriiklemesidir.

Sahsi biitiinliik: Lider, tiim calisanlara 6rnek olacak sekilde davranislarinda agik

ve tutarli olmali, s6z ve davranislari ile uyum i¢inde olmalidir.

Fleksibilite: Organizasyondaki degisen sartlara lider kolayca uyum gosterebilme

yetenegine sahip olmalidir.

Kendini tamima ve bilme: Lider, sahip oldugu gii¢lii ve zayif yonlerini anlamal1 ve

yaptig1 hatalar agikca kabul etmelidir.

Yeni bilgiler 6grenme: Lider, siirekli yeni enformasyon ve bilgi elde etmeye
calismaly; tecriibesinden ve organizasyonda kendi yaptig1 ya da bagkalarinin yaptig

hatalardan yeni seyler 6grenmelidir.

Otoritesini kullanmadan baskalarim etkileyebilme: Lider, giiclii vizyonu ve
iletisimi ile baskalarim1 kolayca etkileyebilme ve ikan edebilme yetenegine sahip

olmalidir.

Yonetimin ve isgiiciiniin beceri ve kabiliyetlerini gelistirmeye calisma: Lider,
organizasyonun siirekli gelismesi konusunda kararli olmalidir.Organizasyonda

gelismeyi tesvik ve motive edecek bir iklim yaratmalidir.

Grup calismasi: Lider organizasyon icerisinde grup caligmasinin gelismesi igin

caba gostermelidir ( Aktan, 1997: 8
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UCUNCU BOLUM
ORGANIZASYONLARDA DEGISiM YONETiMi UYGULAMALARI VE
BUNUN iSLETMELERIN KARLILIGI, CALISAN MOTiVASYONU,
TEKNOLOJi VE REKABET KOSULLARINA ETKiLERi

UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Degisimin orgiitsel yasam iizerindeki etkilerini su goriisler cok agik olarak
gostermektedir: Organizasyonlarda performans degerlendirmelerinde artik ‘satis
tahminleri tuttu mu?’ , ‘biitceyi astt m1?’ gibi sorular yerine ‘neyi degistirdi?’, ‘hangi
hizla degistirdi?’, ‘neleri degistirmeyi planlad1?’ sorularinin sorulmasi gerekir.Yani
organizasyonlarda her is, her iliski, her is yapma usulii her siire¢ ve her prosediir
siirekli olarak degistirilmek zorundadir. Organizasyon mensuplar1 da boyle bir siirekli
degisim icinde yasamaya alisacaklardir. Artik organizasyonlarda ‘deSismeyen tek sey
degisim’ olmustur. Giiniimiizde teknolojinin hizla degismesi isletmelerinde bu degisen
teknolojiye ayak uydurmalarini gerekli kilmaktadir. Artik diinya {izerindeki biitiin

organizasyonlar 6grenen ve siirekli kendini yenileyen organizasyonlara doniismektedir

Organizasyonlar degisime zorlayan faktorleri su sekilde 6zetlemek

miimkiindiir:

e Rekabet kosullarinin artmasi

® Yeni teknolojik buluslar.

® Calisan motivasyonun saglanabilmesi

e Isletmelerde karhiligin artirilmasinin saglanmasi

(www. insankaynaklari.com.tr , Erisim Tarihi: 20.08.2006 ).

Yukaridaki nedenlerde de deginildigi gibi, giiniimiizde degisim yOnetimi

organizasyonlarda bir zorunluluk halini almistir. Hizli bir degisim siirecinin yasandig
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su yillarda iilkemizde tiim organizasyonlarda bastan asagt bir degisim
gerceklestirilmek zorundadir. Bu konuda daha fazla gecikme iilkemizin aleyhine
isleyecektir. Rekabetci diinyada iilkemizde yerini almak istiyorsa tim
organizasyonlarda diinya c¢apinda bir performansa ulasmayir hedefleyen degisim

yonetimini benimsemek ve uygulamak zorundadir.

Bu arastirmada; degisim yonetimi ve bunun isletmelerin karliligi, calisan
motivasyonu, teknoloji ve rekabet kosullar {izerine etkili bir degisken olup olmadigi
belirlenmeye calisiimistir. Ulkemizde degisim yonetimi uygulamalarinin hemen hemen
biitiin sektorlerde yayginlasmasindan dolay1 boyle bir konunun iizerinde durulmaya

gerek duyulmustur. Arastirmanin baslica amaclar detayli olarak soyle siralanabilir:

1) Degisim yonetiminin , firma Olgegine, firma menseine ve sektor cesidine
gore etkisinin saptanmasi,

2) Degisimin isletmelerde yeniden yapilanmayi sagladiginin ortaya
konulmasi,

3) Degisimin yonetimi uygulamalarimin uzun vadede isletmelerde karlilig
artiric oldugunun belirlenmesidir.

4) Degisim yonetimi uygulamalarinin isletme igerisinde duyurulmasinin ait
faktorlerin belirlenmesi

5) Sirketleri degisime zorlayan faktorlerin belirlenmesi

6) Degisim yonetimi uygulamalarinin hangi yonetim kademesi tarafindan
uygulandigimin belirlenmesi

7) Yoneticilerin calisanlarini dinleme durumunun belirlenmesi

8) Karin artmasina etki eden faktorlerin belirlenmesi

9) Isletmelerin degisim faaliyetlerindeki oncelik siralamasinin belirlenmesi

10) isletmelerin  performans degerlendirme ve odiillendirme —sisteminin
belirlenmesi

11) Karliligin artmasindaki yontemlerin belirlenmesi

12) Degisim yonetimi uygulamalarinin uygulama siiresinin belirlenmesi

13) Karliligin artmasinda etkili olan agamalarin belirlenmesi

14) Donem net karinin artmasina etki eden faktorlerin belirlenmesidir.

127



Arastirmanin Kapsam

Bu calisma degisim yonetimi uygulamalarinin isletmelerin karliligi, calisan
motivasyonu, teknoloji ve rekabet kosullar1 iizerinde etkili bir degisken olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirma Ko¢ Holding ve Kog
holdinge ait tedarik¢i firmalar ile taseron firmalara uygulanmistir. Bu
firmalardaki gida, otomotiv, sigorta, insaat, finans ve diger sektorlerdeki Tiirk ve

yabanc1 sirketlerdeki orta ve iist diizey yoneticilere anket uygulamasi yapilmigtir.

3.2. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERi, ON KABULLERi VE
SINIRLILIKLARI

3.2.1. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmanin baglica hipotezleri sunlardir:

HI1 : Degisim yonetimi karlilik, calisan motivasyonu, teknoloji ve rekabet
kosullan iizerinde etkili bir degiskendir.

H2 : Degisim yonetimi karlilik, calisan motivasyonu, teknoloji ve rekabet
kosullan iizerinde etkili olmayan bir degiskendir.

Bagimh degisken: Karlilik, calisan motivasyonu, teknoloji ve rekabet
kosullari

Bagimsiz degisken: Degisim yonetimi
Calismada isletmelerin karliligina degisim yonetiminin etkisi incelenirken, firma
menseei, sektor ¢esidi, firma olgedi ve karlilik degiskenleri ile birlikte iliskisi de ayri
ayrn ele alinacaktir.

3.2.2. Tamimlar

Degisim: Organizasyon faaliyetleri ile ilgili hususlarda mevcut konumdan

(durumdan ) farkl bir duruma gelme anlamindadir.
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Karlilik : Net karin 6z sermayeye oraninin % olarak hesaplanmasidir.

3.2.3. Arastirmanin On Kabulleri

Calismada elde edilen veriler giivenilirdir. Ciinkii; Arastirmada istekli
bireylerle calisilmistir. Veriler bizzat aragtirmaci tarafindan toplanmistir. Uygulamada

yer ve zaman etkisi sabit kabul edilmistir.
3.2.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Calismanin sinirliliklan soyledir:

e Arastirma Ko¢ Holding ve Kog holdinge bagh tedarikgi ile taseron firmalar ile
sintrlandirilmagtir.

e Arastirma ilgili firmalaraki gida, otomotiv, sigorta, insaat, finans ve diger
sektorlerdeki Tiirk ve yabanci sirketlerdeki orta ve iist diizey yoneticiler ile
sintrlandirmistir.

e Arastirma arastirmaya katilan firmalarin 2000 - 2005 yillar1 arasindaki finansal
verileri ile sinirlandirilmustir.

e Arastirmaya katilan kisilerin kimlikleri ve belgeleri gizli tutulacaktir.
3.3. ARASTIRMANIN YONTEM BiLiMi
3.3.1. Arastirmanin Yontemi
Aragtirmanin amaglarina uygun olmasi bakimindan tanimlayici arastirma modeli
kullanilmistir. Tanimlayict arastirma modelinde amac; eldeki problemi, bu problemle
ilgili durumlan, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iliskileri tamimlamaktir.
Tamimsal arastirma modelinde gereksinme duyulan veri ve bilgiler su kaynaklardan

elde edilir ( Tuna, 1193: 85).

= Birincil kaynaklar
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» [kincil kaynaklar

Bu arastirmada yaralanilan bilgiler birincil kaynak olan anket yontemiyle toplanmistir.

3.3.2. Ornek Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi

Arastirma Ko¢ Holding ve Kog¢ holdinge ait tedarik¢i firmalar ile taseron
firmalara uygulanmistir. Bu firmalardaki gida, otomotiv, sigorta, insaat, finans ve
diger sektorlerdeki Tiirk ve yabanci sirketlerdeki 244 orta ve iist diizey yOneticiye

anket uygulamasi yapilmistir.

3.3.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirma modelinin tanimsal olmas1 ve gerekli verileri tarafsiz ve istatistiksel
analizlere uygun olarak toplanabilmesi bakimindan en uygun veri toplama ydntemi

olarak anket yontemi kullanilmisgtir.

Anketin hazirlanma siirecinde teoriye dayanarak hazirlanan sorular kiigiik bir
grup iizerinde test edilmistir. On test asamasinda sorularin anlasilabilirligi bireylerden
gelen Oneriler vb. hususlar dikkate alinmis ve gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra

anketin nihai kapsami ve sekli olusturulmustur.

Aragtirma amaclarina uygun olarak hazirlanan anket formu ekte verilmistir.
Yoneticilere yonelik olan anket formunda sorular; karlilik, sektor ¢esidi, firma menseii

ve firma 6lcegi lizerine yogunlagmistir.
Ankette hazirlanan sorularin dagilimina bakilirsa;

1. 2. sorular siizgec soru seklinde hazirlanmastir.

3. soru firma menseiini belirlemek amaciyla hazirlanmistir.
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4. 7. sorular yoneticilerin firmadaki konumlarinin belirlenmesi amaciyla

hazirlanmigtir.
5. soru firma 6lgegini belirlemek amaciyla hazirlanmistir.
6. soru sektor ¢esidini belirlemek amaciyla hazirlanmisgtir.

9. 12. 13. 16. 17. 19. sorular calisan motivasyonunu, teknoloji ve rekabet

kosullarim belirlemeye yoneliktir.
10.11. sorular firmanin satiglarini ortaya ¢ikartmaya yoneliktir.

15. 20. 21. 22. sorular isletme karim ortaya ¢ikartmaya yoneliktir.

3.3.5. Arastirmadaki Istatistiksel Analiz Coziimlemeleri

Yiiz ylize goriisme suretiyle ve mail ortaminda 12.12.2006- 13.01.2006 tarihleri
arasinda 244 kisiye uygulanan ankette degerlemeler, bilgisayar ortaminda SPSS
programina aktarilmistir. Anket sorularinin cevaplandirilmasi esnasinda elde edilen
cevaplar onem sirasina gore siralandirilmigtir. Siralama da en 6nemli olan deger “ 5 °
sayisi ile en Onemsiz olan deger ise ‘ 1 ‘ sayisi ile anketi cevaplayan kisi tarafindan
numaralandirilmigtir. Onem siras1 azalan degerlerden artan degerlere gore 1’ den 5° e
kadardir. Anket cevaplari énem sirasina gore numaralandirildigindan dolay1 anket
sonucunda elde etmis oldugumuz veriler kesikli parametrelerdir. Siirekli parametreler
elde edemedigimiz igin anket verileri iizerinde f testi, t testi ve z testi analizleri
yapitlamamistir. SPSS programiyla anket iizerindeki verilerde frekans yiizde degerleri,
aritmetik ortalama, standart sapma, korelasyon, cok boyutlu olcekleme analizleri
yapilmistir. Bu analizleri yapmamizdaki amag, isletmelerde de8isim yonetimine etki

eden faktorlerden digerlerine gore en etkili olaninin belirlenmesidir.
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3.4. ARASTIRMADA ELDE EDIiLEN BiLGi VE BULGULAR

Elde edilen bilgi ve bulgular sekiz farkli asamada ele alinacaktir. Bu agamalar

asagida belirtilmektedir.

e Degisim Yonetiminin Uygulanirligina Ait Bilgi ve Bulgular,
e Firma Karina Iliskin Bilgi ve Bulgular

¢ Firma Menseine Ait Bilgi ve Bulgular

¢ Firmadaki Yoneticilerin Konumuna Ait Bilgi ve Bulgular

e Firma Olgegine Ait Bilgi ve Bulgular

e Sektor Cesidine Ait Bilgi ve Bulgular

o isletme Olgegine ve Sektdr Cesidine Gore Degisim Yonetimi Uygulamalarinin

Isletme Icerisindeki Uygulama Yoéntemine Ait Bilgi ve Bulgular

¢ Firma Satislarina Ait Bilgi ve Bulgulardan olugsmaktadir.

3.4.1. Degisim Yonetiminin Uygulamirhgina Ait Bilgi ve Bulgular

Anket toplam 244 kisiye dagitilmis ancak dagitilan kisilerden bir kismui siizgec
soru olan ‘ Firmamzda degisim yOnetimi uygulamalar1 yapiliyor mu ? ¢ sorusunda
hayir segenegini isaretleyerek anketi sonlandirmislardir. Anket geriye kalan 217 kisi

ile yapilmistir.

Tablo 15’ te ankete katilan 244 kisiden 217 sinin evet, 27 sinin hayir cevabi
verildigi goriilmektedir. Ankete katilan kisilerin %89’u evet, %11°i hayir cevabim

vermistir. Sekil 6’da evet ve hayir diyen kisilerin dagilimi goriilmektedir.
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Tablo 15. Ankete Katilan Kisilerin Sayisi

Kisi Sonug Artan
Yanit Tiirii Sayis1 | Yiizde | Yiizdesi Yiizde
Cevap | Evet 217|889 88.9 88.9
Hayir 27 11.1 11.1 100.0
Toplam
244 | 100.0 100.0
UYGULAMA

hayir

evet

Sekil 6. Ankete Katilan Kisilerin Dagilinm
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3.4.2. Firma Karma iliskin Bilgi ve Bulgular

Ankete katilan 244 kisiden “Degisim yonetimi uygulamalar isletmenizde
karliliginiz1 arttirdi mi1?” sorusuna 172 kisi evet, 45 kisi hayir yanitim vermistir. 27 kisi
cevaplamamistir. Ankete katilan kisilerin %70,5’1 evet, %18,5’1 hayir yanmitin1 vermis,
%11’ ise cevap vermemistir. Tablo 16’ da kar yanitina iliskin elde edilen veriler

bulunmaktadir. Sekil 7° de kar artirnminin dagilimi gériilmektedir.

Tablo 16. Ankete Cevap Veren Kisilerin Karhlik Artis1 Sorusuna

Yamtlar
Kisi Sonug Artan
Yanit Tiirii Sayis1 | Yiizde | Yiizdesi | Yiizde
Cevaplanan Evet 172 70.5 79.3 79.3
Hay1r 45 18.4 20.7| 100.0
Toplam 217 88.9 100.0
Cevaplanmayan 27 11.1
Toplam 2441 100.0
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KAR

Missing

hayir

evet

Sekil 7. Kar Artirimimin Dagilinu

3.4.3. Firma Menseiine Ait Bilgi ve Bulgular

Ankete katilan 172 kisiden %72,5’1 Tiirk, %?27,5’i yabanci sirkette
calismaktadir. Tablo 17° de ankete yanit veren kisilerin firma menseii bilgilerinin

istatiksel verileri yer almaktadir. Sekil 8’de firma menseiinin dagilimi goriilmektedir.

Tablo 17. Firma Menseiinin Istatiksel Verileri

Kisi Sonug Artan
Firma Menseii Sayist | Yiizde Yiizdesi Yiizde
Cevap | Turk 126 72.4 72.4 72.4
Yabanci 48 27.6 27.6 100.0
Toplam 174 100.0 100.0
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MENSEI

yabanc

turk

Sekil 8. Firma Menseiinin Dagilin

3.4.4. Firmadaki Yoneticilerin Konumuna Ait Bilgi ve Bulgular

Ankete katilan kisilerin %45,5°1 iist diizey, %54,5’i orta diizey yOneticidir.
Tablo 18" de ankete katilan yoneticilerin konumuna ait istatiksel bilgiler

bulunmaktadir. Sekil 9 da yoneticilerin konumuna ait dagilim yer almaktadir.

Tablo 18. Ankete Katilan Yoneticilerin Konumuna Ait Veriler

Kisi Sonu¢ | Artan
Yonetici Konumu Sayis1 | Yiizde | Yiizdesi | Yiizde
Cevaplanan | Ust 79 454 454 45.4
Orta 95 54.6 54.6| 100.0
Toplam 174 | 100.0 100.0
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KONUM

ust

orta

Sekil 9. Yoneticilerin Konumuna Ait Dagilim

3.4.5. Firma Olcegine Ait Bilgi ve Bulgular

Ankete katilan kisiler calistiklan sirketlerin %42 sini biiyiik olgekte, %43,7’sini
orta dlgekte, %10,3’iinii kiigiik dlgekte, %2,9’unu mikro dlcekte tanimlamistir. %1.1°1
bu tanimlamay1 yapmamistir. Tablo 19°da firma oOlceklerine ait istatiksel veriler yer

almaktadir. Sekil 10’ da firma 6l¢eklerinin dagilimm goriilmektedir.

Tablo 19. Firma Olceklerinin istatiksel Verileri

Kisi Sonug Artan
Olgek Tipi Sayis1 | Yiizde | Yiizdesi |  Yiizde
Cevaplanan | Biiyiik 73 42.0 42.4 42.4
Orta 76 43.7 44.2 86.6
Kiiciik 18 10.3 10.5 97.1
Mikro 5 2.9 2.9 100.0
Toplam 172 98.9 100.0
Cevaplanmayan | 2 1.1
Toplam 174 | 100.0
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OLCEK

Missing

mikro

kucuk

buyuk

orta

Sekil 10. Firma Olceklerine Ait Dagilim

3.4.6. Sektor Cesidine Ait Bilgi ve Bulgular

Ankete katilan kisilerin %?25,3’t gida, %?20,7’si otomotiv, %11,5’i sigorta,
%14,9’u insaat, %18,4’1 finans sektoriinde calismaktadir. %9,2’lik bir kisim diger
olarak calistiklar1 sektorii tanimlamislardir. Tablo 20’ de sektor gesidine ait istatiksel

veriler bulunmaktadir. Sekil 11’ de 6l¢ekler igerisinde sektorlerin dagilimi verilmistir.
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Percent

Tablo 20. Sektor Cesidine Ait Istatiksel Veriler

Kisi Sonug Artan
Sektor Cesidi Sayist | Yiizde Yiizdesi Yiizde
Cevap | Gida 44 25.3 25.3 25.3
Otomotiv 36 20.7 20.7 46.0
Sigorta 20 11.5 11.5 57.5
Insaat 26 14.9 14.9 72.4
Finans 32 18.4 18.4 90.8
Diger 16 9.2 9.2 100.0
Toplam 174 100.0 100.0
70
60 1
50 4
SEKTOR
40 1
- gida
304 [ otomotiv
204 - sigorta
- insaat
104 |:| finans
0 .J l_i_H [ diger

Missing buyuk

OLCEK

orta

kucuk

mikro

Sekil 11. Olcekler icerisinde Sektorlerin Dagilim
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Sektorlere Gore Degisim Uygulamalarinin Yonetim Kademeleri ile Paylasiminin
Diskriminant Analizi : Tablo 21’ de aritmetik ortalama ve standart sapma
degerlerine gore sektorlerin degisim uygulamalarinin yonetim kademeleri ile paylasimi
incelenmistir. Anket sorundaki cevaplar 6nem sirasina gore siralandirilmistir. Cesitli
sektorlerdeki yoneticilerden degisim yonetimi uygulamalarinin direkt olarak yonetim
kademeleri ile paylasan yoneticiler arasinda aritmetik ortalama degerleri bulunmustur.
Buna gore degisim yonetimi uygulamalarin1 gida, otomotiv, insaat, finans ve diger
sektorlerde yonetim kademeleri agisindan degerlendirdigimizde iist diizey yoneticilerin
paylasim konusunda 1. sirada, orta diizey yoneticilerin 2. sirada olduklar1 sonucuna
ulagilmistir. Ciinkii aritmetik ortalama degerleri bu sektorlerdeki iist ve orta diizey
yoneticiler icin birbirine yakin ve alt kademeye gore diisiik degerlerdir. Sigorta
sektoriinde ise iist ve orta diizey yoOneticilerin bu konuda ortak calistiklar1 bilgisine
ulagilmistir. Sigorta sektoriinde iist ve orta diizey yoneticiler aym aritmetik ortalama
degerine sahiptir. Tablo 21’ de aritmetik ortalamas1 en diisiik olan yonetim kademesi
en fazla degisim yonetimi uygulamalarimi yonetim kademeleri ile paylasan degerdir.
Aritmetik ortalamas yiiksek olan deger en az paylasan yonetim kademesidir. Standart

sapma aritmetik ortalamas1 birbirine yakin olan degerlerin karsilastirilmasi icin
yapilmistir. Aritmetik ortalamasi ayni olan degerlerin standart sapmalar1 da hemen

hemen aynidir.
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Sektor Yonetim Aritmetik | Standart
Cesidi Kademeleri | Ortalama | Sapma
Gida UST 1.84091 | .887725
ORTA 1.97727 | .730996
ALT 2.88636 | .386752
Otomotiv | UST 1.33333 | .585540
ORTA 1.88889 | .574594
ALT 291667 | .368394
Sigorta UST 1.65000 | .670820
ORTA 1.65000 | .670820
ALT 3.00000 | .000000
Ingaat UST 1.73077 | .874423
ORTA 2.11538 | .711445
ALT 296154 | .196116
Finans UST 1.62500 | .793116
ORTA 1.87500 | .659912
ALT 2.96875| .176777
Diger UST 1.37500 | .619139
ORTA 1.81250 | .543906
ALT 3.00000 | .000000
Toplam | UST 1.61494 | 779807
ORTA 1.90805 | .665103
ALT 2.94253 | 278573

Tablo 21. Sektorlere Gore Degisim Yonetimi Uygulamalarinin Yonetim

Kademeleri ile Paylasimimmn Diskriminant Analizi

3.4.7. isletme Olcegine ve Sektor Cesidine Gore Degisim Yonetimi
Uygulamalarinin isletme Icerisindeki Uygulama Yontemine Ait Bilgi ve

Bulgular

Isletme olcegine ve sektor gesidine gore degisim yonetimi uygulamalarinin
isletme icerisindeki uygulama yOntemine ait bilgi ve bulgularnn 11 asamada

inceleyebiliriz. Bunlar;

e Degisim Yonetimi Uygulamalarinin Isletme igerisinde Duyurulmasina
Iliskin Bilgi ve Bulgular

e Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlere Ait Bilgi ve Bulgular
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o Degisim Yonetimi Uygulamalarinin Hangi Yonetim Kademesi
Tarafindan Uygulandigina Ait Bilgi ve Bulgular

¢ Yoneticilerin Calisanlarin1 Dinleme Durumuna Ait Bilgi ve Bulgular

e Karin Artmasina Iliskin Bilgi ve Bulgular

e Isletmelerin Degisim Faaliyetlerindeki Oncelik Siralamasina Ait Bilgi
ve Bulgular

e Isletmelerin Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Sistemine Ait
Bilgi ve Bulgular

e Karlhiligin Artmasindaki Yontemlere Ait Bilgi ve Bulgular

e Degisim Yonetimi Uygulamalarinin Uygulanma Siiresine Ait Bilgi ve
Bulgular

e Karliligin Artmasinda Etkili Olan Asamalara Ait Bilgi ve Bulgular

e Donem Net Karimin Artmasina Ilskin Bilgi ve Bulgulardir.

Degisim Yonetimi Uygulamalarmm Isletme Icerisinde Duyurulmasma iliskin
Bilgi ve Bulgular
Tablo 22’ de degisim yonetimi isletme

uygulamalarinin icerisinde

duyurulmasina iligkin istatiksel veriler yer almaktadir. Buna gore sirket icinde
hedeflenen yap1 biiyiik 6lgekliler de ve orta Olcekli sirketlerde daha cok direkt olarak

haber verilirken kii¢iik ve mikro 6lgekliler de ise boyle bir ayrim yapilamamaktadir.

Tablo 22. Degisim Yonetimi Uygulamalarimin Duyurulmasma Ait Istatiksel

Veriler

DUYURMA
Olcek Cesidi Direkt | Dolayli | Toplam
Biiyiik 46 27 73
Orta 45 31 76
Kiiciik 9 9 18
Mikro 2 3 5
Toplam 102 70 172
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Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlere Ait Bilgi ve Bulgular

Bulgularn o6lcek cesidine gore ve sektor cesidine gore ikiye asamada

inceleyebiliriz.

Sirket Olcegine Gore : Tablo 23’ de sirketleri degisime zorlayan faktdrlerin
sirket Olcegine gore diskriminant analizi yer almaktadir. Anket sorusunun
cevaplandirilmasi sirasinda sirketleri degisime zorlayan faktorler 6onem sirasina gore
siralandirilmustir. Sirketleri degisime zorlayan faktorlerin dlgek cesidine gore aritmetik
ortalamalar ve standart sapma degerleri bulunmustur. Aritmetik ortalamasi en diisiik
olan deger sirketleri de8isime zorlayan en 6nemli faktordiir. Aritmetik ortalamasi en
yiikksek olan deger sirketleri degisime zorlayan en Onemsiz faktordiir. Aritmetik
ortalamasi aynm olan degerlerde standart sapma degerlerine bakacak olursak; biiyiik
olcekli sirketlerde karin azalmasi ve rekabet hemen hemen ayni aritmetik ortalamaya
sahiptir. Yalmz kar azaliminin standart sapmasi rekabetten daha yiiksek oldugundan
dolay1 kar azalim1 bazi sirketlerde rekabete gore daha etkili bir degiskendir sonucuna
vartlmaktadir. Buna gore sirketleri degisime zorlayan faktorler artan siradan azalan

siraya gore su sekildedir:

1. Biiyiik olcekli sirketler de ilk siray1 teknoloji, 2. siray1 rekabet, 3. siray1 kar
azalimi almaktadir.

2. Orta olcekli sirketler de ilk siray1 rekabet, 2. siray1 teknoloji, 3. siray1 kar
azalimi almaktadir; fakat katsayilarin birbirine yakinligi bu ii¢ faktoriin de esit
diizeyde sirketleri zorladigimi1 gostermektedir.

3. Kiigiik olcekli sirketler de ilk siray1 rekabet, teknoloji, 3. siray1 kar azalimi
almaktadir.

4. Mikro olcekli sirketler de ilk siray1 kar azalimi, rekabet, 3. siray1 motivasyon

almaktadir.
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Tablo 23. Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerin Sirket Olcegine Gore

Diskriminant Analizi

Olgek Aritmetik | Standart

Cesidi Faktorler Ortalama Sapma

Biiyuk | Rekabet 2.5616 .89732
Motivasyon 3.2329 .96495
Teknoloji 1.9452 1.26810
Sosyal Yapi 4.5205 1.00152
Karin 2.8219| 147519
Azalmasi

Orta Rekabet 2.4079 1.13346
Motivasyon 3.8816 96564
Teknoloji 2.4342 1.56065
Sosyal Yapi 3.7763 1.20663
Karin 25000 | 130128
Azalmasi

Kiicilk | Rekabet 2.3889 1.33456
Motivasyon 3.1111 1.07861
Teknoloji 2.2778 1.40610
Sosyal Yapi 4.0000 1.08465
Karin 32222 155509
Azalmasi

Mikro Rekabet 2.6000 54772
Motivasyon 2.8000 1.09545
Teknoloji 3.4000 2.19089
Sosyal Yapi 4.4000 54772
Karin 1.8000 | 1.09545
Azalmasi

Sektor Cesidine Gore : Tablo 24 ° te sirketleri degisime zorlayan faktorlerin
sektor cesidine gore diskriminant analizi verilmistir. Anket sorusunun
cevaplandirilmasi sirasinda sirketleri degisime zorlayan faktorler onem sirasina gore
siralandirilmistir.  Sirketleri degisime zorlayan faktorlerin sektor cesidine aritmetik
ortalamalar1 ve standart sapma degerleri bulunmugstur. Aritmetik ortalamasi en diisiik
olan deger sirketleri de8isime zorlayan en 6nemli faktordiir. Aritmetik ortalamasi en
yikksek olan deger sirketleri degisime zorlayan en ©nemsiz faktordiir. Aritmetik

ortalamas1 aym olan degerlerde standart sapma degerlerine bakacak olursak; gida
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sektoriinde kar azalimi1 ve teknoloji hemen hemen aym aritmetik ortalama degerine
sahiptir. Yalniz teknolojinin standart sapmasi kar azalimindan daha yiiksek
oldugundan dolayr baz1 sektorlerde teknoloji kar azalimindan daha etkili bir
degiskendir sonucuna varabiliriz. Buna gore sirketleri degisime zorlayan faktorler

sirasiyla sunlardir;

1. Gida sektoriinde ilk siray1 rekabet, 2. siray1 ise teknoloji ve kar azalimi
paylasmaktadir.

2. Otomotiv, finans ve insaat sektorlerinde ise ilk siray1 teknoloji, 2. siray1
rekabet, 3. siray1 kar azalimi almistir.

3. Sigorta ve diger sektorlerde 1. sira teknolojinin, 2.sira kar azaliminin, 3. sira

rekabetindir.

Tablo 24. Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerin Sektor Cesidine Gore

Diskriminant Analizi

Sektor Aritmetik Standart

Cesidi Ortalama Sapma

Gida Rekabet 2.4091 .99576
Motivasyon 3.0682 1.31887
Teknoloji 2.8864 1.61700
Sosyal Yapi 3.9091 1.29072
Karin 2.8636 1.48779
Azalmasi

Otomotiv | Rekabet 2.5000 1.08233
Motivasyon 3.6944 1.00909
Teknoloji 2.0556 1.49178
Sosyal Yapi 4.0833 1.07902
Karin 2.6667 1.30931
Azalmasi

Sigorta Rekabet 2.3000 .86450
Motivasyon 3.6500 74516
Teknoloji 2.1500 1.34849
Sosyal Yapi 4.6500 .67082
Karin 2.2500 1.33278
Azalmasi

Insaat Rekabet 2.6538 1.23101
Motivasyon 3.4615 1.06699
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Teknoloji 2.1154 1.33647
Sosyal Yapi 4.0385 1.03849
Karin 27308 |  1.58800
Azalmasi

Finans Rekabet 2.4063 94560
Motivasyon 3.5313 91526
Teknoloji 2.1563 1.50503
Sosyal Yapi 4.0938 1.30407
Karin 2.8125 1.40132
Azalmasi

Diger Rekabet 2.7500 1.18322
Motivasyon 3.6875 79320
Teknoloji 1.6875 1.07819
Sosyal Yapi 4.4375 .96393
Karin 24375 1.26326
Azalmasi

Toplam | Rekabet 2.4828 1.04092
Motivasyon 3.4655 1.06248
Teknoloji 2.2701 1.48656
Sosyal Yapi 4.1322 1.13779
Karin 2.6839 1.40933
Azalmasi

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerin Biribirleri ile Korelasyonlar:

Tablo 25’ te sirketleri degisime zorlayan faktorlerin birbirleri ile olan

korelasyonlar1 yer almaktadir. Buna gore rekabet artis1 motivasyonu artirmakta, sosyal

yapinin de§ismemesine neden olmakta ve kar azalimina sebep olmaktadir. Teknoloji

artiginin ise rekabeti azalttig1 goriilmektedir.

Tablo 25. Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerin Birbirleri ile Korelasyonlar:

Sosyal Karin

Faktorler Rekabet | Motivasyon | Teknoloji Yapi Azalmasi

Korelasyon | Rekabet 1.000 .007 -.024 -.226 -.479
Motivasyon .007 1.000 -.057 -.307 -.396
Teknoloji -.024 -.057 1.000 -.621 -.507
Sosyal Yapi -.226 -.307 -.621 1.000 .260
Karin - 479 -396 -.507 260 1.000
Azalmasi
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Degisim Yonetimi Uygulamalarimin Hangi Yonetim Kademesi Tarafindan

Uygulandigina Ait Bilgi ve Bulgular

Bulgulan dl¢ek cesidine gore ve sektor ¢esidine gore iki asamada inceleyebiliriz.

Olcek Cesidine Gore: Tablo 26’ da isletmelerde Glgegine gore degisim

yonetimi uygulamalarinin hangi yonetim kademesini tarafindan karar verildigine dair

istatiksel veriler yer almaktadir. Buna gore daha c¢ok tepe yonetim ile astlarin ortak

kararlar ile degisim uygulamalar1 yapilmaktadir.

Tablo 26. Olcegine Gore Degisim Yonetimi Uygulamalarinin Karar Kademeleri

Olgek Cesidi YONTEM CESIDI
Tamamen | Astlarin Tepe
Tepe Verdigi | YOnetim ve Belli

Yonetimi | Kararlar Astlar Olmayan | Diger Toplam
Biiyiik P11 % 0 Q62,5 %166 | %9,72 72
Orta %9, 21 % 0 % 51,31 % 21| % 18,42 76
Kiiciik % 0 % 40 % 26,67 | % 26,67 % 40 15
Mikro % 40 % 0 % 0 % 0 % 60 5
Toplam 17 1 88 32 30 168

Sektor Cesidine Gore: Tablo 27’ de isletmelerde sektor cesidine gore degisim

yonetimi uygulamalarinin hangi yonetim kademesi tarafindan karar verildigine dair

istatiksel veriler yer almaktadir. Buna gore sektorlere gore ayrildiginda da tepe

yonetim ve astlar ortak hareket etmektedir.
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Tablo 27. Sektor Cesidine Gore Degisim Yonetimi Uygulamalarimin

Karar Kademeleri

Sektor Cesidi YONTEM CESIDI
Tamamen | Astlarin Tepe
Tepe Verdigi | Yonetim Belli
Yonetimi | Kararlar | ve Astlar | Olmayan | Diger Toplam
Gida % 6,81 % 0 % 56,81 | % 20,45 | %15,90 44
Otomotiv % 11,11 % 0 % 52,77 | % 27,77 % 8,33 36
Sigorta % 27,77 % 5,55 % 38,88 | % 16,67 | % 11,11 18
Ingaat % 7,69 % O % 50| % 26,92 | % 26,92 26
Finans % 9,37 % O %532 % 12,5 % 25 32
Diger % 14,28 % O % 50| % 14,28 | % 21,42 14
Toplam 19 1 88 32 30 170

Yoneticilerin Calisanlarim1 Dinleme Durumuna Ait Bilgi ve Bulgular

Bulgulan 6lgek ¢esidine gore ve sektor ¢esidine gore ikiye asamada inceleyebiliriz.

Sektor Cesidine Gore: Tablo 28 de sektor cesidine gore degisim yonetimi ihtiyacini

belirlemek i¢cin yoneticilerin ¢alisanlarin1 dinleme durumlari verilmistir. Buna gore

yoneticilerin ¢alisanlarim sik sik dinledikleri bulgusuna ulasilmistir; fakat otomotiv,

gida ve ingaat sektorlerinde yaklasik %?20-30 oraninda calisanlarin yoneticilere

gelmedikleri sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 28. Sektor Cesidine Gore Yoneticilerin Calisanlarim Dinleme

Durumlar:
Sektor Cesidi DINLEME DURUMU
Sik Sik Nadir Bana )
Dinlemem | Dinlerim | Dinlerim | Gelmiyorlar | Onemsemem | Toplam
Gida %0| %5227 | % 11,36 % 20,45 % 15,90 44
Otomotiv % 2,77 | % 63,88 % 0 % 30,55 % 2,77 36
Sigorta % 0 % 85 % 5 % 5 % 5 20
Ingaat % 0| %4230 % 11,53 % 23,07 % 23,07 26
Finans % 0| %6562 % 3,12 % 9,37 % 21,87 32
Diger % 6,25 | % 81,25 % 0 % 6,25 % 6,25 16
Toplam 2 108 10 31 23 174
Olcek Cesidine Gore: Tablo 29’ da isletme 6lcegine gore yoneticilerin ¢alisanlarini
dinleme durumlart verilmistir. Buna gore orta Olcekli sirketlerde calisanlarin
yoneticilerine gitmedikleri bulgusuna ulagilmistir.
Tablo 29. isletme Olcegine Gore Yoneticilerin Cahsanlarim Dinleme
Durumlari
Olcek Cesidi DINLEME DURUMU
Sik Sik Nadir Bana )
Dinlemem | Dinlerim | Dinlerim | Gelmiyorlar | Onemsemem | Toplam
Biiyiik % 0| % 76,71 % 5,47 % 8,21 % 9,58 73
Orta % 2,63 % 50 % 5,26 % 26,31 % 15,78 76
Kiiciik % 0| % 66,66 % 11,11 % 11,11 % 11,11 18
Mikro % 0 % 40 % 0 % 60 % 0 5
Toplam 2 108 10 31 21 172
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Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Karin Artmasina iliskin

Bilgi ve Bulgular
Bulgulan 6l¢ek ¢esidine gore ve sektor cesidine gore ikiye asamada inceleyebiliriz.

Olcek Cesidine Gore: Arastirmada olcek cesidine gore isletmeleri degisime
zorlayan faktorleden karin artmasina etki eden faktorler Onem sirasina gore
numaralandirilmistir. Kar1 artiran faktorler iizerinde aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri bulunmustur. Buna gore aritmetik ortalamasi en diisiik olan deger en
cok kari artiran faktordiir. Aritmetik ortalamasi en yiiksek olan deger ise kar1 en az
artiran faktordiir. Aritmetik ortalamalar1 hemen hemen ayn1 olan degerlerdeki standart
sapma degerlerine bakacak olursak; biiyiik 6lcekli sirketlerde briit satislar ve maliyet
disiikligiinin  aritmetik ortalama degerleri birbirine yakindir. Ancak maliyet
diisiikligiiniin standart sapmasi briit satislardan daha yiiksek oldugundan dolay1 bazi
sirketlerde maliyet diistikliigii briit satislardan daha fazla kan etkilemektedir sonucuna
varmaktayiz. Arastirmada briit satislarin, net satisarin, faiz gelirlerinin, maliyet
diisiikliigiiniin ve isletme repolarinin karin artmasina iliskin etkileri incelenmistir.
Tablo 30’ da isletme Ol¢egine gore karin artmasina iliskin veriler ait diskriminant

analizi yer almaktadir. Buna gore;

¢ Biiyiik ve orta Olgekli sirketlerde 1. sirada satiglar, 2. sirada maliyetler, 3. sirada
faiz geliri yer almaktadir.
e Kiiciik olgekli sirketlerde 1. sirada satiglar, 2. sirada faiz, 3.sirada maliyet yer

almaktadir.
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Tablo 30. isletme Olcegine Gore Karin Artmasina iliskin Diskriminant

Analizi
Olcek Aritmetik | Standart
Cesidi Faktorler | Ortalama Sapma Siralama
Avantajsiz | Avantajli

Biyik | Briit 2.1096 | 75575 73 73.000
Satiglar
Net 1.6164 | 90723 73 73.000
Satiglar
Faiz 37671 | 77317 73 73.000
Gelirleri
Maliyet 2.9315| 1.21711 73 73.000
Diisiikliigii
Isletme 47397 | 72701 73 73.000
Repolari

Orta | Brit 19079 | 69623 76 76.000
Satiglar
Net 2.1053| 98764 76 76.000
Satiglar
Faiz 3.3947 | 1.20088 76 76.000
Gelirleri
Maliyet 2.8026| 1.26512 76 76.000
Diisiikliigii
Isletme 47895 | 41039 76 76.000
Repolari

Kiigiik | Briit 1.8750 | 34157 16 16.000
Satiglar
Net 1.8750 | 95743 16 16.000
Satiglar
Faiz 2.8750 | 1.50000 16 16.000
Gelirleri
Maliyet 3.6250 | .88506 16 16.000
Diisiikliigii
Isletme 47500 | 44721 16 16.000
Repolari

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Karin Artmasinda Etkili Olan
Faktorlerin Cok Boyutlu Grafigi: Sekil 12’te isletme karmin artmasina etkili olan
faktorlerin birbirleri ile olan iliskileri cok boyutlu grafik halinde gosterilmistir. Buna
gore degisim yonetimi uygulayan sirketler icin briit satislar ve net satislar ayni 6zelligi
gostermekte yani ayni sekilde kar arttirmaktadir. Maliyet diistikliigii, faiz gelirleri ve

isletme repolar1 farkli sirketler icin farkli yerlerde konumlanmistir. Bu ii¢ faktor aym
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sekilde kar arttirmamaktadir. Kar1 en ¢ok artiran faktorler sirasiyla su sekildedir; Net

satiglar, briit satislar, faiz gelirleri, isletme repolar1 ve maliyet diisiikligtidiir.

Derived Stimulus Configuration

Euclidean distance model
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Sekil 12. isletme Karmin Artmasma Etkili Olan Faktorlerin Birbirleri ile Olan
Tliskileri

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Isletmelerin Degisim Faaliyetlerindeki

Oncelik Siralamasina Ait Bilgi ve Bulgular
Bulgulan dlgek ¢esidine gore ve sektor cesidine gore ikiye asamada inceleyebiliriz.

Olcek Cesidine Gore: Olcek cesidine gore sirketlerin degisim faaliyetleri sirasinda
hangi faaliyete daha ¢ok onem verdikleri anketin cevaplandirilmasi esnasinda énem
sirasina gore siralanmigtir. Buna gore bu faktorlere ait aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri bulunmustur. Aritmetik ortalmas1 en diisiik olan deger en fazla 6nem
verilen degisim faaliyetidir. Aritmetik ortalamasi en yiiksek olan deger en az 6nem
verilen degisim faaliyetidir. Aritmetik ortalamas1 yakin olan degerlerdeki standart
sapma degerlerine bakacak olursak; takim calismasi ve ar-ge faaliyetleri hemen hemen

ayn1 aritmetik ortalama degerine sahiptir. Ancak takim ¢alismasinin standart sapma
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degeri ar- ge faaliyetlerinden daha yiiksek oldugundan dolay1 bazi isletmelerde takim
caligmasina ar-ge faaliyetlerinden daha fazla ©nem verilmektedir sonucuna
varmaktayiz. Tablo 31’ de dlgek ¢esidine gore isletmelerin degisim faaaliyetlerindeki

oncelik siralamasi yer almaktadir. Buna gore;
¢ Biiyiik ol¢gekli sirketlerde 1. siray1 arge, 2. siray1 takim Calismasi, 3. siray1
haberlesme, 4. siray1 bireysel geligsim almaktadir.

e Orta dlgekli sirketlerde 1. siray1 arge , 2. siray1 takim Calismasi, 3. siray1
bireysel gelisim, 4. siray1 haberlesme almaktadir.

® Kiiciik olgekli sirketlerde 1. siray1 takim Caligmasi, 2. siray1 arge, 3. siray1
bireysel gelisim, 4. siray1 haberlesme almaktadir.

e Mikro olgekli sirketlerde 1. sirada arge, 2. sirada takim Calismasi, 3. sirada
haberlesme, 4. sirada bireysel gelisim yer almaktadir.
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Tablo 31. Olcek Cesidine Gore isletmelerin Degisim Faaaliyetlerindeki Oncelik

Siralamasi

Olgek Aritmetik | Standart

Cesidi Faktorler Ortalama Sapma

Biyik | Acge 20137| 85786
Faaliyetleri
Haberlesme 2.7671 .89008
Takim 2.2466 | 1.28863
Caligmasi
Bireysel 3.3836| .99485
Caligma

Orta Ar-ge
Faaliyetleri 2.3816 .89394
Haberlesme 3.1316 | 1.09960
Takim 24342 1.22568
Caligmasi
Bireysel 2.8421 | 124421
Caligma

Kigtik | Ar-ge 2.6111| 1.14475
Faaliyetleri
Haberlesme 3.3889 .97853
Takim 2.0556| 1.25895
Caligmasi
Bireysel 32778 | 82644
Caligma

Mikro [ Ar-ge 14000 | 54772
Faaliyetleri
Haberlesme 3.0000 .00000
Talkum 16000 54772
Caligmasi
Bireysel 4:0000| .00000
Caligma

Toplam [ Ar-ge 22209| 92908
Faaliyetleri
Haberlesme 3.0000 | 1.00292
Takim 2.2907 | 1.24596
Caligmasi
Bireysel 3.1512| 1.11887
Caligma
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Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden isletmelerin Performans

Degerlendirme ve Odiillendirme Sistemine Ait Bilgi ve Bulgular

Bulgulan dlgek ¢esidine gore ve sektor cesidine gore ikiye asamada inceleyebiliriz.

Olcek Cesidine Gore: Tablo 32’ de Slgek cesidine gore isletmelerdeki performans
degerlendirme ve 6diillendirme sistemine ait istatiksel veriler yer almaktadir. Buna
gore biiyiik ve orta Olgekli sirketlerde 6diil uygulamasinin oldugu ve uygulandigi
goriilmektedir. Kiiciik olcekli sirketlerde ise boyle bir sistemin yok oldugu

istatistiklerde goze carpmaktadir.

Tablo 32. Olcek Cesidine Gore isletmelerdeki Performans Degerlendirme ve

Odiillendirme Sistemine Ait istatiksel Veriler

Olgek Cesidi ODUL UYGULAMALARI
Odiil Vardir ve Odiil Vardir Ama
Uygulaniyordur Uygulanmiyordur Yoktur Toplam
Biiyiik % 80,82 % 17,80 % 1,36 73
Orta % 17,10 % 27,63 % 10,52 76
Kiiciik % 16,67 % 27,77 % 55,55 18
Mikro % 0 % 40 % 60 5
Toplam 109 41 22 172

Sektor Cesidine Gore: Tablo 33’ de sektor cesidine gore isletmelerdeki
performans degerlendirme ve odiillendirme sistemine ait istatiksel veriler yer
almaktadir. Buna gore sigorta sektoriiniin en yiiksek oranda bu sistemi uyguladigi

goriilmektedir. En diisiik orana ise ingaat sektorii sahiptir.
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Tablo 33. Sektor Cesidine Gore Isletmelerdeki Performans Degerlendirme ve

Odiillendirme Sistemine Ait istatiksel Veriler

Sektor Cesidi ODUL UYGULAMALARI
Odiil Vardir ve | Odiil Vardir Ama
Uygulaniyordur | Uygulanmiyordur | Yoktur Toplam
Gida % 52,27 % 31,81 | % 15,90 44
Otomotiv % 66,66 9% 22,22 | % 11,11 36
Sigorta % 85 % 15 % 0 20
Insaat % 53,84 % 19,23 | % 26,92 26
Finans % 68,75 % 15,62 | % 15,62 32
Diger % 56,25 % 37,50 | % 6,25 16
Toplam 109 41 24 174

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Karhlhigin Artmasinda Uygulanan

Yontemlere Ait Bilgi ve Bulgular

Degisim yonetimi uygulamalarindan hangisinin daha ¢ok etkili oldugunun belirlenmesi
amaciyla anketin cevaplandirilmasi esnasinda bu faktorler 6nem sirasina gore
stralandirilmistir. Onem sirasina gore siralanan bu faktorler icin sektor cesidine ve

Olcek cesidine gore aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri bulunmustur.

Sektor Cesidine Gore: Tablo 34’ te sektor ¢esidine gore karliligin artmasinda
uygulanan yontemlere ait istatiksel veriler yer almaktadir. Aritmetik ortalamasi en
diisiik olan degisim sirasinda en ¢ok artan degerdir. Aritmetik ortalamasi en yiiksek
olan deger degisim sirasinda en az artan degerdir. Artmetik ortalamasi yakin olan
degerlerin standart sapmalarma bakacak olursak; gida sektoriinde motivasyon ve
satiglar1 artmasi yakin aritmetik ortalmaya sahiptir. Ancak satiglarin standart sapmasi
motivasyondan daha yiiksek oldugundan dolay1 bazi isletmelerde satiglarin bize daha

cok etkiledigini gostermektedir. Buna gore ;

156



® (ida, otomotiv, finans, insaat ve diger sektorlerde 1. sirada isletme karinin, 2.

sirada satiglarin, 3. sirada motivasyonun, 4. sirada miisteri ihtiyaglariin

tespitinin karlilig arttirdigr diistiniilmektedir.

e Sigorta sektoriinde 1. sirada isletme karinin, 2. sirada motivasyonun, 3. sirada

satiglarin, 4. sirada miisteri ihtiyaclarinin tespitinin karliligr arttirdigi

diistiniilmektedir.

Tablo 34. Sektor Cesidine Gore Karliigin Artmasinda Uygulanan Yontemlere Ait

istatiksel Veriler

Sektor Aritmetik | Standart
Cesidi Faktorler Ortalama Sapma
Gida Motivasyon 2.6757 .97337
Miisteri
Thtiyaclars 3.1351 91779
Satislarin
Artmasi 2.5135 | 1.19307
Isletme
Karinin 1.8378 | 1.11837
Artmasi
Otomotiv | Motivasyon 2.6389 | .54263
Miisteri
Thtiyaclar: 3.5278 .90982
Satislarin
Artmasi 2.4167 | 1.02470
Isletme
Karinin 1.4167 .80623
Artmasi
Sigorta Motivasyon 2.2500 | .63867
Miisteri
Thtiyaclari 3.5000 94591
Satiglarin
Artmasi 2.3000 | 1.21828
Isletme
Karinin 1.9500 99868
Artmasi
Insaat Motivasyon 2.6667 96609
Miisteri
Thtiyaclart 2.9048 | 1.17918

157




Satislarin
Artmasi 2.5714 .81064
Isletme
Karinin 1.8571 | 1.27615
Artmasi

Finans Motivasyon 2.8000 | .84690
Miisteri
Thtiyaclart 3.3000 .98786
Satiglarin
Artmasi 2.3333 92227
Isletme
Karinin 1.5667 97143
Artmast

Diger Motivasyon 2.8125 91059
Miisteri
Thtiyaclart 3.1875| 1.04682
Satiglarin
Artmasi 2.1875| 1.10868
Isletme
Karinin 1.8125 .98107
Artmast

Toplam | Motivasyon 2.6500 | .82569
Miisteri
Thtiyaclar: 3.2750 .99020
Satislarin
Artmasi 2.4063 | 1.04789
Isletme
Karinin 1.7063 | 1.02544
Artmasi

Olcek Cesidine Gore: Aritmetik ortalamasi en diisiik olan degisim sirasinda en ¢ok
artan degerdir. Aritmetik ortalmasi en yiiksek olan deger degisim sirasinda en az artan
degerdir. Artmetik ortalamasi yakin olan degerlerin standart sapmalarma bakacak
olursak; orta oOlcekli sirketlerde motivasyon ve satiglar yakin aritmetik ortalama
degerine sahiptir. Ancak Ancak satiglarin standart sapmasi motivasyondan daha
yiikksek oldugundan dolayr bazi isletmelerde satiglarin bize daha c¢ok etkiledigini
gostermektedir. Tablo 35’ te olgek cesidine gore karliligin artmasinda uygulanan

yontemlere ait istatiksel veriler yer almaktadir. Buna gore;
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e Biiyiik ve orta ol¢ekli sirketlerde 1. sirada isletme karinin, 2. sirada satiglarin,
3. sirada motivasyonun, 4. sirada miisteri ihtiyaclarinin tespitinin karlilig

arttirdig1 diistiniilmektedir.

e Kiiciik olgekli sirketlerde 1. sirada isletme karinin, 2. sirada motivasyonun, 3.
sirada satiglarin, 4. sirada miisteri ihtiyaclarinin tespitinin karliligr arttirdigi

diistiniilmektedir.

e Mikro olgekli sirketlerde 1. sirada motivasyonun, 2. sirada satislarin, 3. sirada
miigteri ihtiyaglarinin tespitinin,4. sirada isletme karinin karliligi arttirdig

diistiniilmektedir.

Tablo 35. Olcek Cesidine Gore Karhhgin Artmasinda Uygulanan Yontemlere Ait
Istatiksel Veriler

Olcek Aritmetik Standart
Cesidi Faktorler Ortalama Sapma
Biiyilk | Motivasyon 2.6620 | .77356
Miisteri
ihtiyaglart 3.2817 | 1.00261
Satiglarin
Artmast 2.3803 | 1.04698
Isletme
Karmin 1.7606 | 1.12713
Artmasi
Orta Motivasyon 2.7324 | .80990
Miisteri
ihtiyaclar: 3.3521 91180
Satiglarin
Artmast 2.3521 | 1.10968
Isletme
Karinin 1.5634 .80591
Artmasi
Kiigiikk | Motivasyon 2.4375 .96393
Miisteri
ihtiyaclar: 2.9375| 1.28938
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Satiglarin
Artmast 2.8125 75000
Isletme
Karinin 1.8125 | 1.16726
Artmast

Mikro | Motivasyon 1.0000 | .00000
Miisteri
ihtiyaglar 3.0000 .00000
Satiglarin
Artmasi 2.0000 .00000
Isletme
Karinin 4.0000 .00000
Artmast

Toplam | Motivasyon 2.6500 | .82569
Miisteri
ihtiyaglar 3.2750 .99020
Satiglarin
Artmasi 2.4063 | 1.04789
Isletme
Karinin 1.7063 | 1.02544
Artmast

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Degisim Yonetimi Uygulamalarinin

Uygulanma Siiresine Ait Bilgi ve Bulgular

Bulgulan dl¢ek ¢esidine gore ve sektor cesidine gore ikiye asamada inceleyebiliriz.

Sektor Cesidine Gore: Tablo 36’ da sektor cesidine gore degisim yonetimi
uygulamalarinin uygulanma siiresi yer almaktadir. Buna gore aritmetik ortalamas1 en
yiikksek olan deger en uzun siiredir degisim yonetimi uygulamalarinin o sektorde
uygulandigimi bize gostermektedir. Buna gore en uzun otomotiv sektoriinde, en kisa
ise insaat sektoriinde degisim yonetimi uygulamlar1 yapilmaktadir. Sigorta ve finans
sektoriiniin aritmetik ortalamasi aym1 olmasina karsin finans sektoriiniin standart
sapmasi daha yiiksek oldugundan dolay1 baz1 finans sirketlerinde daha uzun siiredir

degisim uygulaniyordur sonucuna varmaktayiz.
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Tablo 36. Sektor Cesidine Gore Degisim Yonetimi Uygulamalarimin Uygulanma

Siiresi

Sektor Aritmetik | Standart
Cesidi Zaman | Ortalama | Sapma

Gida Zaman 8.7727 | 4.86498
Otomotiv | Zaman 9.7222 | 3.38578
Sigorta Zaman 8.2000 | 3.51837
Insaat Zaman 6.0000 | 4.60435
Finans Zaman 8.3125 | 3.98738
Diger Zaman 8.5000 | 4.76095

Olcek Cesidine Gore: Sekil 14’te sirket olceklerine gore degisim yonetimi
uygulamalarinin ne kadar siiredir uygulandigina dair dagilim yer almaktadir. Buna
gore en uzun siiredir biiyiik Olgekli sirketlerde, en kisa mikro olcekli sirketlerde

uygulandig1 sonucuna varmaktay1z.
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Sekil 14. Olcekler icerisinde Sektorlerin Dagihm

Tablo 37’ de dlgek cesidine gore degisim yonetimi uygulamalarinin uygulanma
siiresi yer almaktadir. Buna gore aritmetik ortalamasi en yiiksek olan deger en uzun
siredir degisim yoOnetimi uygulamalarinin o Olgekte uygulandi@ini  bize
gostermektedir. Buna gore biiylik 6lcekli sirketlerin uzun zamandan beri uyguladigi,

mikro Olcekli sirketlerin ise daha yeni uygulamaya basladig1 goriilmektedir.
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Tablo 37. OlcekCesidine Gore Degisim Yonetimi Uygulamalarmm Uygulanma

Siiresi

Olcek Aritmetik | Standart
Cesidi | Zaman | Ortalama Sapma

Biiyiikk | Zaman 9.5205 | 3.49646
Orta Zaman 8.3947| 4.51392
Kiigiik | Zaman 4.5556 | 3.91411
Mikro |Zaman 3.4000 | 3.28634

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Karlihigin Artmasinda Etkili Olan
Asamalara Ait Bilgi ve Bulgular

Sekil 14’ te degisim yonetimi uygulamalarinda karliligin artmasinda etkili olan
asamalar goriilmektedir. Buna gore calisanlarin %40°1 hangi asamanin karliligin
artmasinda etken oldugunu bilmemektedir.%38,5’1 ise ¢oziilme asamasi olarak

belirtmistir.
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Sekil 14. Degisim Yonetimi Uygulamalarinda Karhiligin Artmasinda Etkili Olan

Asamalar

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Karhhigin Artmasinda Etkili Olan
Faktorlerlere Ait Cok Boyutlu Olcekleme:

Sekil 15°te karliligin artmasinda etkili olan faktorlerin birbirleri ile olan iligkileri
cok boyutlu olcekleme metoduna gore verilmistir. Karin artmasinda etkili olan
faktorlerden amortismanlarin, satislarin, teknolojinin, miisteri memnuniyetinin ve
isletme giderlerinin biribirleri ile olan iliskileri asagida goziikmektedir.Buna gore
karlihigin artmasinda en etkili faktor satislardir. En az etkili olan faktor ise
amortismanlardir. Etki sirast artan durumdan azalan duruma gore su sekildedir;

Satiglar, miisteri memnuniyeti,teknoloji, giderler ve amortismanlardir.
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Derived Stimulus Configuration

Euclidean distance model
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Sekil 15. Karhhgin Artmasinda Etkili Olan Faktorlerin Birbirleri ile Olan
Tliskileri

Sirketleri Degisime Zorlayan Faktorlerden Donem Net Karinin Artmasina

Ilskin Bilgi ve Bulgular

Sekil 16° de donem net karmin artmasinda etkili olan faktorlerin birbirleri ile
olan iligkileri ¢cok boyutlu 6lcekleme metoduan gore verilmistir. Donem net karinin
artmasinda etkili olan faktorlerden olagandis1 gelirler, yurtici satislar, yurtdisi satislar,
faiz gelirleri ve faaliyet giderlinin birbirleri ile olan iligkileri goriilmektedir.Buna gore
donem net karinin artmasinda en etkili olan faktor yurtici satiglarin artmasi, en az etkili
olan faktor ise olagandisi gelirlerin artmasidir. Etki sirasi artan durumdan azalan
duruma gore su sekildedir ; Yurtici satiglar, yurtdis1 satiglar, fazi gelirleri, faaliyet

giderlerive olagandisi gelirlerdir.
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Derived Stimulus Configuration

Euclidean distance model
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Sekil 16. Dénem Net Karinin Artmasinda Etkili Olan Faktorlerin Birbirleri ile
Olan {liskileri.

3.4.8. Firma Satislarina Ait Bilgi ve Bulgular

Tablo 38’ de sektor ¢esidine gore degisim yonetimi uygulamalarinin isletme
satiglarindaki ve kardaki degisimine ait diskriminant analizi yer almaktadir.Sektor
cesidine gore satis degisiminin ve net kar degisiminin aritmetik ortalama ve standart
sapma degerlerine bakilmistir. Buna gore gida sektoriinde net kar degisimi satiglardan
daha etkili bir degiskendir. Genel olarak degisim uygulamalar1 sektorlere gore

diisiiniildiigiinde satislarda ve karda artisa neden oldugu goriilmektedir.
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Tablo 38. Sektor Cesidine Gore Degisim Yonetimi Uygulamalarmmn fsletne

Satislarindaki ve Kardaki Degisimine Ait Diskriminant Analizi

Sektor Aritmetik Standart

Cesidi Ortalama Sapma

Gida Sang 58.8372| 32.16100
Degisimi
Net Kar 50.1163| 19.50239
Degisimi

Otomotiv | Satis 50.5556 | 29.46615
Degisimi
Net Kar 473611 | 11.67941
Degisimi

Sigorta | Satig 41.0000 | 17.44163
Degisimi
Net Kar 337500 | 16.84879
Degisimi

Ingaat | Satig 46.1538 | 24.34369
Degisimi
Net Kar 413462 | 19.92775
Degisimi

Finans | Satg 51.6667 | 28.65771
Degisimi
Net Kar 39.5000 | 21.38925
Degisimi

Diger | Sansg 58.1250 | 32.29422
Degisimi
Net Kar 42.8125| 21.83031
Degisimi

Toplam | Satg 517544 | 28.68425
Degisimi
Net Kar 437427 | 19.00537
Degisimi
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3.5. ARASTIRMANIN SONUCLARI

Arastirmanin amaci organizasyonlardaki deg8isim yOnetimi uygulamalarinin
incelenmesi ve bu uygulamalarin organizasyonlara etkisinin arastirllmasidir. Bu
amagla degisim yonetimi uygulamalarinin karlilik, ¢alisan motivasyonu, teknoloji ve
rekabet kosullar1 iizerinde etkili bir degisken olup olmadig1 tespit edilmeye
calisilmigtir. Arastirma sonucunda degisim yonetimi uygulamalarinin karlilik, calisan
motivasyonu, teknoloji ve rekabet kosullar {iizerinde etkili bir degisken oldugu

sonucuna Varllmlstlr.

Arastirma Ko¢ Holding ve Kog holdinge ait tedarik¢i firmalar ile taseron firmalara
uygulanmistir. Bu firmalardaki gida, otomotiv, sigorta, insaat, finans ve diger
sektorlerdeki Tiirk ve yabanci sirketlerdeki 244 orta ve iist diizey yOneticiye anket
uygulamast yapilmistir. Yiiz yiize goriisme suretiyle ve mail ortaminda 12.12.2006-
13.01.2006 tarihleri arasinda 244 kisiye uygulanan ankette degerlemeler, bilgisayar
ortaminda SPSS programina aktarilmistir. Anket sorularimin cevaplandirilmasi
esnasinda elde edilen cevaplar énem sirasina gore siralandirilmistir. Siralama da en
onemli olan deger ° 5 ‘ sayisi ile en Onemsiz olan deger ise ‘ 1 ‘ sayisi ile anketi
cevaplayan kisi tarafindan numaralandirilmistir. Onem siras1 azalan degerlerden artan
degerlere gore 1° den 5° e kadardir. Anket cevaplart Onem sirasina gore
numaralandirildigindan dolay1 anket sonucunda elde etmis oldugumuz veriler kesikli
parametrelerdir. Siirekli parametreler elde edemedigimiz i¢in anket verileri tizerinde f
testi, t testi ve z testi analizleri yapilamamistir. SPSS programiyla anket iizerindeki
verilerde frekans yiizde degerleri, aritmetik ortalama, standart sapma, korelasyon, ¢cok

boyutlu dl¢ekleme analizleri yapilmistir.

Degisim yonetimi uygulamalar1 uzun vadede hem isletmelerin teknolojiyi takip
ederek piyasada kalmasini saglamakta hem de isletmelerin karliligimi artirmaktadir. Bu
aragtirmada degisimin yonetimi uygulamalarinin isletmelerin karliligi, teknolojik
faktorlerin, rekabet kosullarinin ve calisan motivasyonunun iizerindeki etkileri
belirlenmek istenmistir. Elde edilen bilgi ve bulgular 1s18inda gelistirilen Oneriler

asagida ozetlenmektedir.
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Ankete katilan 172 kisinin %72,5’isinin Tiirk, %27,5’inin yabanci sirkette
calistig1 tesbit edilmistir. Ankete katilan kisilerin %45,5°1 iist diizey, %54,5’i orta
diizey yoneticidir. Ankete katilan kisiler calistiklar1 sirketlerin %4?2’sini biiyiik olcekte,
%43, 7’sini orta Olgekte, %10,3’tinii kiiciik Olcekte, %?2,9’unu mikro Olcekte

tanimlamistir. %1.1°1 bu tanimlamay1 yapmamistir.

Ankete katilan kisilerin %25,3’ii gida, %?20,7’si otomotiv, %11,5’1 sigorta,
%14.,9’u insaat, %18,4’ii finans sektoriinde caligmaktadir. %9,2’lik bir kisim diger

olarak calistiklart sektorii tanimlamslardir.

Degisim yonetimi uygulamalarida sirket iginde hedeflenen yap1 biiyiik
oOlcekliler de ve orta Olcekli sirketlerde daha cok direkt olarak haber verilirken kiiciik

ve mikro 6lgekliler de ise boyle bir ayrim yapilmadig1 gézlenmektedir.

Sirketleri degisime zorlayan faktorlerden rekabet artisinin motivasyonu
arttirdigi, sosyal yapmin degismemesine ve kar azalimina neden oldugu tesbit

edilmistir. Teknoloji artisinin ise rekabeti azalttig1 belirlenmistir.

Gida sektoriinde ilk sirayr rekabet, 2. siray1r ise teknoloji ve kar azalimi
paylasmaktadir. Otomotiv, finans ve ingaat sektorlerinde ise ilk sirayr teknoloji, 2.
siray1 rekabet, 3. siray1 kar azalimi almistir. Sigorta ve diger sektorlerde 1. sira

teknolojinin, 2.sira kar azaliminin, 3. sira rekabetindir.

Biiyiik olcekli sirketler de ilk siray1 teknoloji, 2. siray1 rekabet, 3. siray1 kar
azalimi almaktadir. Orta Olcekli sirketler de ilk siray1 rekabet, 2. siray1 teknoloji, 3.
siray1 kar azalimi almaktadir; fakat katsayilarin birbirine yakinligi bu ii¢ faktoriin de
esit diizeyde sirketleri zorladiZin1 gostermektedir. Kiiciik olcekli sirketler de ilk siray1
rekabet, teknoloji, 3. siray1 kar azalimi almaktadir. Mikro Olcekli sirketler de ilk siray1

kar azalimi, rekabet, 3. siray1 motivasyon almaktadir.

Degisim yonetimi uygulamalarinin daha cok tepe yonetim ile astlarin ortak

kararlar ile yaplidig tesbit edilmigtir.
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Otomotiv, gida ve ingaat sektorlerinde yaklasik %20-30 oraninda c¢alisanin
yoneticilere gelmedikleri sonucuna varilmistir. Orta 6lcekli sirketlerde ise ¢alisanlarin

yoneticilerine gitmedikleri tesbit edilmistir.

Kar1 en ¢ok artiran faktorler sirasiyla su sekildedir; Net satiglar, briit satislar,

maliyet diisiikligii, faiz gelirleri ve isletme repolaridir

Biiyiik ve orta olgekli sirketlerde performans degerlendirme 6diil uygulamasinin
oldugu ve uygulandigi tesbit edilmistir. Kiiciik 6l¢ekli sirketlerde ise boyle bir sistemin
olmadig1 goriilmiistiir. Sigorta sektoriiniin en yiliksek oranda performans degerlendirme
sistemini uyguladigi tesbit edilmistir. En diisilk orana ise insaat sektoriiniin sahip

oldugu goriilmiistiir.

Karliligin artmasinda; Gida, otomotiv, finans, ingaat ve diger sektorlerde 1. sirada
isletme karmin, 2. sirada satiglarin, 3. sirada motivasyonun, 4. sirada miisteri
ihtiyaglarinin tespitinin karlilig arttirdigr diistiniilmektedir. Sigorta sektoriinde 1.
sirada igletme karmnin, 2. sirada motivasyonun, 3. sirada satiglarin, 4. sirada miisteri

ihtiyaglarinin tespitinin karlilig1 arttirdig diisiiniilmektedir.

Biiyiik ve orta olgekli sirketlerde 1. sirada isletme karmin, 2. sirada satiglarin, 3.
sirada motivasyonun, 4. sirada miisteri ihtiyaclarinin tespitinin karlilig1 arttirdigi tesbit
edilmistir. Kiigiik dlgekli sirketlerde 1. sirada isletme karinin, 2. sirada motivasyonun,
3. swrada satiglarin, 4. sirada miisteri ihtiyaglarinin tespitinin karliligr arttirdigs
goriilmiistiir. Mikro 6lgekli sirketlerde 1. sirada motivasyonun, 2. sirada satislarin, 3.
sirada miisteri ihtiyaglarinin tespitinin,4. sirada isletme karinin karhiligi arttirdig tesbit

edilmistir.

Degisim yonetiminin biiyiik Olcekli sirketlerin uzun zamandan beri uyguladigi,

mikro 6lcekli sirketlerin ise daha yeni uygulamaya bagladig belirlenmistir.
Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin %40’ 1n1n hangi asamanin karliligin

artmasinda etken oldugunu bilmemektedir .%38,5°1 ise ¢oziilme asamasi olarak

belirtmistir.
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Karliligin artmasinda en etkili faktor satiglardir. En az etkili olan faktor ise

amortismanlardir.

Buna gore donem net karinin artmasinda en etkili olan faktor yurtici satislarin

artmast, en az etkili olan faktor ise olagandis1 gelirlerin artmasidir.

Arastirma sonucunda kismi korelasyon katsayilarinin hepsi %5’°lik anlamlilik

seviyesinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tesbit edilmistir.

Degisim uygulamalarinin uygulama siiresi arttik¢a net karda %41’lik bir artis,

satiglarda ise % 30’luk bir artis karsimiza ¢ikmaktadir.

Satig degisimi ile kar degisimi arasinda %45’lik orta derecede istatistiksel

olarak anlaml dogrusal iliski bulunmaktadir.

Uzun vadede degisim yonetimi uygulamalarinin sirketlerde karliligi arttirdigi

tesbit edilmistir.
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SONUC

Giliniimiizde artan kiiresellesme ve rekabet kosullari, teknolojinin hizla
degismesi, yeni pazarlarin elde edilebilmesi, miisterinin bilinclenmesi ve daha etkin bir
organizasyon yapisinin elde edilebilmesi organizasyonlarida siirekli 6grenen
organizasyonlar olusturmaya yoneltmistir. Bugiin artik organizasyonlar siirekli ayakta
kalmak istiyorlarsa kendilerini yenilemek ve degistirmek zorundadir. Bu da isletmeler

icin degisim yonetimi uygulamalarini zorunlu kilmaktadir.

Degisim yoOnetimi uygulamalan isletmelerin  karliligimm  va calisan
motivasyonunu arttirmaktadir. Teknolojinin yakindan takip edilmesini saglayarak,
rekabet kosullarina karst isletmenin gelismesini saglamaktadir. Teknolojinin
gelismesiyle hemen hemen her firma kendisini en son teknolojiye ayak uyduracak
sekilde yapilandirmaktadir. Boylece hem rakipleriyle en uygun pazarda rekabet
edebilme sansina sahip olacak ve o pazarda kendi payina diisenin en iyisini almaya
calisacaktir. Bu uygulamalar icerisinde calisan motivasyonunuda en iyi sekilde
saglayarak verimliliginide arttirmaktadir. Verimliligin artmasi uzun vadede

isletmelerde karliligm artmasim saglamistir.
Bir isletme giiniimiiz rekabet¢i ortaminda ayakta kalabilmek ve varligim

siirdiirebilmek istiyorsa degisim yOnetimi prensiplerini benimsemeli ve bunlar

kendine temel birer ilke edinmelidir.
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EK

DEGIiSiM YONETIMI iLE iLGIiLi ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket T.C Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek
Lisans 0grencisi tarafindan yiiriitiilen * Degisim yonetimi ve cesitli sektorlerde
uygulamalan ‘ konulu tez icin hazirlanmistir. Anketteki yanitlariniz ve aktardiginiz
bilgiler, bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik ve giiven ilkelerine bagh kalinarak
sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Calismama katildiginiz ve zaman ayirdiginiz icin tesekkiir ederim.

Saygilarimla

ZeynepY AMAN
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1. Firmamzda degisim yonetimi uygulamalar: yapiliyor mu?

( ) Evet ) () Hayir ( Anketi sonlandirabilirsiniz.)

2. Degisim yonetimi uygulamalar isletmenizde karhhgimz artirdi m?

() Evet ( ) Hayir ( Anketi sonlandirabilirisiniz.)

3. Firma menseeiniz nedir?

() Tirk Firma ( ) Yabanci Firma

4. Firmadaki konumunuz nedir?

( ) Ust diizey yonetici () Orta diizey yonetici

5. Firma olceginiz nedir?
() Biiyiik olgekli firma
() Orta 6lgekli firma
() Kiiciik olgekli firma
( ) Mikro Olgekli firma
6. Cahistigimiz sektor asagidakilerden hangisidir?
() Gida sektorii
() Otomotiv sektorii
() Sigortacilik sektorii
( ) Insaat sektorii

() Bankacilik ve finansman sektGrii

( ) Diger
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7. lisletmenizde yapilacak olan degisim uygulamalar1 hangi yonetim
kademeleri ile direkt olarak paylasiliyor, onem sirasina gore siralaymmz? (
siralamaya 1 den baslaymmz ).

( ) Ust kademe yoneticiler

() Orta kademe yoneticiler

() Alt kademe yoneticiler

() Higbir kademe ile paylasilmiyor

8. Kurumunuzda yasanan degisim tecriibesinde degisim ya da hedeflenen yapi
calisanlara nasil duyuruldu?

() Direkt olarak duyuruldu
() Dolayh olarak duyuruldu

9. Sizce kurumunuzu degisime zorlayan bashca faktor nedir? Onem sirasma
gore siralaymiz. ( siralamaya 1 den baslayimz ).

() Rakip firmalarin sektérde hizli bir sekilde ilerlemesi

() Caligsanlarin motivasyonunun zamanla diismeye baslamasi

() Teknolojik gelismeler

() Toplumun sosyal yapisinin degismesine bagl isletmeninde sosyal
yapisinin degismesi

( ) Isletmenin karinin zamanla azalmasi

10 . Kurumunuzda degisim yonetimi uygulamalari ile satislarimiz ne kadar
degisti?

( ) Ortalama % 20 artt1.

( ) Ortalama % 30 artt1.

( ) Ortalama % 50 artt1.

() Ortalama % 100 ve daha fazla artt1.

() Degismedi.

() Azaldi.

11. Kurumunuzda hedef satisa ulasabilmek icin ¢calisanlardan gelen énerileri

dikkate alirmmsimz?

() Fazla dikkate almam.

() Hic dikkate almam.

( ) Tamamen dikkate alirim.
( ) Dikkate alirim.
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12. Isletmenizde degisim uygulamalar1 daha ¢ok hangi yontemle
yapilmaktadir? Onem sirasina gore siralayiniz.
( siralamaya 1 den baslayimz ).

() Tamamen tepe yonetimi tarafindan verilen kararlarin uygulanmasiyla

() Astlarn verdigi kararlarin uygulanmasiyla

() Tepe yonetimi ve astlarin ortak almis olduklar1 kararlarin uygulanmasiyla
( ) Hangi yontemle yapildigi tam olarak belli degildir.

() Diger yontemlerle

13. Bulundugunuz sirkette calisanlarimzin goriislerine sik sik yer vererek
onlar1 dinlermisiniz?

() Calisanlarimi dinlemem.

() Calisanlarimu sik sik dinlerim , bu onlarin motivasyounu ve ise baglhiligini
artirir ve dolayli olarak isletmenin karida artar.

() Calisanlarimi ¢cok nadir olarak dinlerim, onlarin motivasyonunu énem
vermem.

() Calisanlarin bana gelmiyor.
() Caliganlarim dinlerim ama goriiglerini pek 6nemsemem.

14. 2000 - 2005 yillar: arasinda isletme karimzin artmasinda hangi faktor
digerlerinden daha etkili olmustur? Onem sirasina gore siralayimiz.
( siralamaya 1 den baslayimz ).
() Briit Satislar
() Net Satislar
() Faiz Gelirleri
() Maliyet Diisiikligii
( ) Isletme repolar
() Hepsi
15. Degisim yonetimi uygulamalariyla 2000 —2005 yillar: arasindaki net
karmiz % ne kadar degismistir ?
()%0-% 10
( Y%11-%20

( )%31-%50
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()%51-%170
( ) % 70 ve daha fazla

() Artmamastir.

16. Kurumunuzda degisim faaliyetleri sirasinda asaidakilerden hangisine dncelik
verirsiniz? Onem sirasina gore siralaymiz. ( siralamaya 1 den baslaymz ).

() Arastirma ve gelistirme faaliyetleri

() Sirket i¢i haberlesme- bilgi- iletisim sistemleri

() Takim caligmalari

() Bireysel diizeyde ve organizasyonel diizeyde egitim calismalar
() Higbiri

17. Sirketinizde hedef yapiya gore uyum saglanmis ve degisimi benimseyerek
kendini yenileyen personelleriniz icin performans degerlendirme ve édiillendirme
mekanizmasi var midir?

() Performans degerlendirme ve 6diillendirme mekanizmasi vardir ve
uygulaniyordur.

() Performans degerlendirme ve 6diillendirme mekanizmasi vadir ama
uygulanmiyordir.

( ) Yoktur.

18. Degisim uygulamalar1 kurumunuzda hangisinin artmasim daha ¢ok
saglanmstir?

Onem sirasina gore siralayiniz.

( siralamaya 1 den baslayimz )

() Calisanlarin motivasyonu

() Miisteri ihtiya¢larinin daha iyi tespit edilebilmesi
() Satislarin artmasi

( ) Isletme karinin artmasi

() Hepsi

19. Kurumunuzda degisim uygulamari ne kadar zamandir yapilyor?

() 1yildan az

() 1-5ylarast
()5-10 yil aras1

( )10-15 il arast
( ) 15 yildan fazla
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20. Sizce degisim yonetimi uygulamalarinin hangi safhasi isletme karliliginizin
artmasinda daha etkili olmustur?

() Coziilme asamasi ( Degisim i¢cin motivasyon saglama agsamasi )
() Yeni tutum ve davraniglarin gelistirilmesi asamast

() Yeniden dondurma asamasi

() Diger

() Hangi asama oldugu bilinmiyor.

21. Karliligin artmasinda hangi uygulama digerlerinden daha etkili olmustur?

Onem sirasina gore siralayimz.

( siralamaya 1 den baslayimz )

() Calisan motivasyonunun artiritlmasi yoluyla miisteri memnuniyetinin artmasi
() Teknolojinin takip edilerek yeni teknolojik degisimlerin uygulanmasi

( ) Isletme igi giderlerin diisiiriilmesi

() Satislarin artmasi

() Amortismanlarin diisiiriilmesi

22. 2004 — 2005 y1h isletmenize ait gelir tablonuza gore hangisi donem net karim
en ¢cok artirmistir? Onem sirasina gore siralaymiz.

( siralamaya 1 den baslaymiz )
() Faiz gelirlerinin artmasi

() Faaliyet giderlerinin azalmast
() Yurtici satiglarin artmast

() Yurtdist satislarin artmast

() Olagan dis1 gelirlerin artmast
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