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0z

Giintimiizde degisime bagli olarak orgiit ve isletmelerde; yonetim bicimleri, is
stiregleri ve insan kaynagi alaninda farkli uygulamalar géze ¢arpmaktadir. Bu
uygulamalar orgiit ve igletmelerin degisen kosullara ayak uydurabilmesinde ve
faaliyetlerini siirdiirebilmesinde diizenleyici rol oynamaktadir. Bu anlayisla
geligtirilen esnek istihdam sistemleri de mavi ve beyaz yakalilarin ¢alisma seklini
diizenleyen uygulamalardir. Genellikle orgilit ve isletmelerin karsilastigi kriz
donemlerinde, sorunlarin ¢dziimiinde ve yeniden yapilanmada tecriibe sahibi
kigiler istihdam edilerek bu siirecin etkin bir sekilde yonetilmesi {ist yonetimlerce
amaglanmaktadir. Dolayisiyla, bu ¢alismada, esnek istihdam uygulamalarindan
biri olan ‘Gegici Yonetim’in kavramsal agiklamasi yapilmus, 6zellikleri ile orgiit
isletmelerinin bu istihdam seklini tercih etme nedenleri tizerinde durulmustur. Bu
kapsamda isletmelerin gecici yoneticilerden bekledigi gorevler ve gecici yonetim
uygulamasinin igletmelere sagladigi maliyet avantajlarindan bahsedilmistir.

Anahtar kelimeler: gegici yonetim, gegici yonetici, esnek ¢aligma sistemleri.
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Isletmelerde Gegici Yonetim ve Onemi

ABSTRACT

Today, different forms of management, business processes and human resources
are seen in organizations and businesses. These practices play a regulatory role in
keeping up with the changing conditions and maintaining the activities of the
organizations and enterprises. Flexible employment systems developed with this
understanding are the practices that regulate the working system of blue and white
collar employees. It is aimed by senior management to effectively manage this
process by employing people who have experience in solving problems and
restructuring in times of crisis that organizations and businesses face. Therefore,
one of the flexible employment practices 'Interim Management' is conceptually
explained in this study. The characteristics of the interim management and the
reasons why the organizations prefer this type of employment are emphasized. In
this context, the tasks that the enterprises expect from the interim managers and
the cost advantages provided by the interim management application are
mentioned.

Keywords: interim management, interim managers, flexible employment systems.
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GIRIS

Kiiresellesme boyutunun etkisiyle degisime ayak uydurmaya calisan oOrgiitler ihtiyaglarinin ve
maliyetlerin farkinda olarak en etkili ve verimli ¢6ziimleri bulmak igin c¢aba sarfetmekte yeni
arayislara girmektedir. Diger taraftan talep ve rekabet ortamindaki farkliliklar, yeni iiretim sistemleri
ve gelisen teknoloji alanindaki yeni yontem arayislar1 diinyadaki degisime paralel olarak devam
etmektedir. Orgiitler de bu degisime ayak uydurabilmek icin olusturduklar: stratejiler dogrultusunda
hareket etmekte ve yeni yontemlere bagsvurmaktadir. Dolayisiyla isletme yonetimindeki kavramlara
yenilerinin eklenmesi olagan bir durumdur. Yeniden insa edilen 6rgiitlerin biirlindiigii ¢evik, 6grenen
ya da esnek yapilarina bagli olarak istihdam alanindaki gelismelere ve degisikliklere bakildiginda son
yillarda yeni calisma sistemlerinden bahsedildigi goriilmekte ve bu alanda yeni kavramlara
rastlanmaktadir. Ozellikle insan kaynaklar1 uygulamalari olarak adlandirilan yeni istihdam tiirleri ve
esnek calisma sistemleri is diinyasinda yeni kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Hizla degisen is diinyasindaki esnek calisma sistemlerinden biri olarak goriilen “Gegici YoOnetim”
kavrami popiiler hale gelmistir. Bilhassa orgiitlerin uzun dénemli istihdam edilen ¢ekirdek yonetici
kadrosunun; o6rgiit veya isletmelerin degisimi, kurulusu, biiylimesi, karsilastiklar1 kriz donemleri veya
bosalan herhangi bir yonetim pozisyonunun doldurulmas: gibi farkli noktalardaki ¢6ziim arayislar
amaciyla “ge¢ici yonetim” gorevlendirmesinden yararlanildigi bilinmektedir (Russam, 2005). Yonetim
kurullari, isletme ortaklar1 veya kar amaci glitmeyen kurumlardaki tyeler ile fon saglayan kisi ve
kuruluslar “Gegici Yonetim” anlayistyla kabul goren gegici yoneticilerin kararlarini ve faaliyetlerini
dogrudan izlemektedir. Gegici yonetim, bugiin cogu isletme tarafindan disardan saglanan bir destek ve
normal bir fonksiyon olarak goriilmektedir. Gegici yoneticinin igletme yonetimine destek verme
acisindan donemsel istihdami ve esnek bir segenegi temsil ettigi sdylenebilir. Tam zamaninda gorev
verildiginde, 6zellikle sinirli bir siire i¢in kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde degerlendirilmesi,
olaganiistii durumlarin atlatilmasi gibi rutinden farkli olan gorevler donemsel yoneticinin igletmeye
yararli olabilecegi alanlardir.

Onceleri Gegici Yonetim, sanayilesmis ekonomilerin yavas yavas biiyiimesiyle birlikte uluslararasi
hareket eden oOrgiit ve isletmeler arasindaki rekabeti siirdiirebilmek amaciyla kapali olan bilgi
birikiminin ortaya ¢ikarilmasi ve bu bilgiden yararlanilmasi amaciyla bagvurulan gegici bir yontem
olarak kullanmilmistir. Bugiin ise diinyadaki degisimin hizina ayak wuydurabilme, uyumu
kolaylastirabilme ve isletmeleraras: stratejik ittifaklar1 ger¢eklestirebilme amaciyla disardan objektif
ve tarafsiz bir goz olarak degerlendirilmektedir. Kararlarin saglikli degerlendirilmesini saglayabilme
ve alman kararlarin uygulanabilmesi, iist yonetimle bagli calisanlar arasinda koprii olabilme,
degisimin etkin bir sekilde yonetilebilmesi gibi ¢ok amagli iglevi olan bir yonetsel modeldir. Bu
caligmada, oOrgiit ya da isletme tarafindan disardan saglanan gegici yOnetim ve gecgici yonetici
kavramlarinin ve gegici yoneticilerden beklenen gorevlerin daha detayli ele alinmas1 amaglanmaistir.

1.Gegici Yonetim ve Gegici Yonetici

Bir orgiit ya da isletmenin yonetim kurulu ve yoneticileriyle birlikte calisabilecek yiiksek beceri ve
potansiyele sahip kisilerin, kisa ve orta vadede gorevlendirilmesi “Gegici Yonetim” anlayigina
dayanmaktadir. “Gegici Yonetim”, yapi itibariyle bir orgiit, isletme veya sirket igin belirtilen 6nemli
bir projede degisimin gerceklestirilebilmesi ya da beklenmeyen olasi karsilagilabilecek risklerin
ongoriilmesinde veya aciklarin kapatilabilmesi noktasinda bir yoneticinin belirli bir siire icin
kiralanmasidir. Insan kaynaklar1 kisa siireli problem(ler)in ¢oziimii i¢in de olsa isletme ici bilgilerin
korunmasina yonelik giivenlik ve gizlilik esasi ger¢evesinde sdzlesmenin iki tarafli yapilmasi sartiyla
bu yonteme ihtiya¢g duyabilir. Diger ifade ile “bir isletmenin hedeflerine ulagsmasinda, karsilagilan
darbogazlarin asilmasinda, degisimin yonetilmesinde ¢oziim esnekligi iiretebilecek bir yildan az
siirede gorevlendirilmek iizere bilgisinden, uzmanligindan ve onceden edindigi is tecriibelerinden
yararlanabilecegi motivasyonu yiiksek kisileri tgiincii kisi olarak disardan transfer edebilir.
Dolayisiyla transfer edilen gegici yonetici, {list yonetim diizeyiyle isbirligi i¢inde g¢alisan, projenin
yoneticiligini devralmis disardan bir danisman gibi veya deneyimli yonetici olarak atanan kisi olarak
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da agiklanabilir. Esnek yonetim birimlerini benimseyen firmalar veya isgiicii agisindan standart disi
davranarak farkli olmay secen isletmeler giiniimiizde profesyonellerin oldugu kadar akademisyenlerin
de ilgisini ¢cekmektedir (Bruns ve Kabst, 2005; Bosch, 2004; Kalleberg, 2000). Ozellikle kosullarin
belirledigi insan kaynagindaki degiskenligi ve esnek bir oOrgiit yapisinin gerekliligini savunan
Atkinson’un (1984) arastirmasindan itibaren c¢alisanin yasam kalitesinin; orgiit performansi ve endiistri
iligkilerine etkileri agisindan farklilagan orgiit yapilar altinda incelendigi goriilmiistiir.

Bu alanda ge¢miste yapilan calismalar esnek is sistemlerinin yonetim kademesinin disindaki mavi ve
beyaz yakali ¢alisanlarla ilgilendigini ortaya koymakta son yillarda ise esnek is modeli olarak kabul
edilen gecici yonetimin orgiit ve isletmelerin daimi iist yonetimine farkli bir bakis acis1 getirdigini
gostermektedir (Bruns ve Kabst, 2005, s. 513). Dolayisiyla ayn1 zamanda gegici istihdam olarak
nitelendirilen bu ¢aligma sekli yonetim kademelerine bagli ¢alisanlarin yanisira yonetim piramidinde
yer alan orta ve list yonetime de odaklanmistir.

Gegici Yoneticiler basarilart kanmitlanmig profesyonel anlamda talep edilen pozisyonu doldurabilecek
nitelikteki yoneticilerdir. Herhangi bir orgiit ya da isletme, hedefleri dogrultusunda kosullari
degistirme ihtiyact duydugu i¢in bu siireci yonetebilecek, teknik ve fonksiyonel agidan yetenek ve
yetkinliklere sahip vasiflar1 olan tercih ettikleri profesyonellere gecici gorevler verebilmektedir
(Bloemer, 2003b). X kusaginin agirlikli oldugu ya da ortalama yirmi yili gecen is tecriibesine sahip,
benzeri siirecleri daha 6nce yonetmis gecici yoneticilik alaninda, ge¢mise nazaran kadinlarda da artis
gozlendigi sOylenebilir (Zeytinoglu, 2012, s. 204-205). Kadin ya da erkek profesyonellerin yer aldigi
Gegici Yonetim’in kurumsallagmasi, orgiit acisindan kara giden yolun agilmasi ve faaliyetlerde
siirekliligin saglanmasi ayn1 zamanda c¢alisanlarin i giivencesinde siireklilik anlamina da gelmektedir.
Collard (2011) calismasinda gegici yoneticilerin; kisa siirede eyleme gecebilecek hiza sahip, farkli
uygulama deneyimi kazanmig, tarafsiz bakis agisina sahip, hesap verebilir, giindemi hizlica
degerlendirebilen, bulundugu orgiitteki degisimde etkin rol oynayabilen kisiler oldugunu belirtmistir.
Ayni zamanda is hedeflerini belirlenen zamanda sonuglandirarak verdigi taahhiitii yerine getirebilen,
yonetim kurulu diizeyinde hareket edebilen diger ozellikleri de tasimasi gerektigini vurgulamistir
(Erdogan, 2018).

Gegici yonetim modeli orgiit, kurum ya da isletmelere saglayacagi yararlarin yanisira gegici yonetici
pozisyonunu secen kisilere de esnek is firsati olarak kariyer acgisindan katki saglamaktadir. Gegici
yoneticiler bu firsatla bireysel kariyerlerini de istedikleri dogrultuda sekillendirebilmektedirler.
Ornegin, esnek calisma istegi duyan, bagimsiz olmay1 tercih eden, is-yasam dengesine énem veren
farkli is konularinda tecriibe edinmek isteyen ya da basarma duygusuyla motive olan kisiler i¢in gegici
yoneticilik bir firsat yaratmaktadir. Ilave olarak, bireysel anlamda sahip oldugu becerileri kullanabilme
ve gelistirebilme ve 6zerk davranma gibi tercihlere sahip olan is profesyonelleri kariyerleri i¢in gegici
yonetici pozisyonunda calismay1 secebilmektedir (Bloemer, 2003a). S6zlesmeli veya dis danigmanlik
ad1 altinda da ifade edilen bu galisma sistemi gegici yoneticilerin kariyerlerinde ilerlemeleri agisindan
motivasyon saglamakta ve performanslarini artirmaktadir. Ozellikle is arama siireci sonrasinda gegici
yonetici olarak faaliyette bulundugu isletme ya da kurumda gosterecekleri basari istenildigi takdirde
kalic1 pozisyona gegmelerini kolaylastiracak bir avantaj yaratmaktadir.

“Gegici Yonetim”, 1970'li yillarda Hollanda'da isverenlerin isten ¢ikarilan is¢ilere kidem tazminati
0demek zorunda kaldiklari is kanunundan kagabilmek i¢in olusturduklar: bir secenektir. Hollanda’da
uygulanan Gegici Yonetim’in daha sonra Birlesik Krallik’ta popiilerliginin arttigi  goriilmiistiir
(Feltham ve Hughes, 1999). “Gegici Yonetim”, 1980°1li yillarin basindan itibaren Almanya’da da
uygulanmaya baslanmus ilk dikkat ¢eken atilim olarak da Alman Ozellestirme Ajansi tarafindan
baglatilan Gegici Yoneticilerin kararlarina gore sirket birlesmelerinde rol oynamistir (Bruns, 2005, s.
514-515). Onceleri devlete ait isletmelerin yeniden yapilandirilmasi ¢alismalar1 bu iilkede Gegici
Yoneticilere olan talebi 6nemli olgiide arttirmustir. Ozellikle Dogu ve Bati Almanya’nin
birlesmesinden sonra gerekli yonetim ve liderlik yetkinliginin Dogu’da bulunmamasi1 dolayisiyla
ekonomik krizin atlatilmasi agisindan gegici yoneticilerin kararlari belirleyici olmustur. Buna tilkedeki
en belirgin gecici yonetim profili érnek olarak, 2001°de Alman Telekom AG’nin bas yoneticisinin
isten ¢ikarilarak emekli sef Helmut Sihler’in gegici olarak eski igine alinmasi gosterilebilir (Bruns,
2005). Bunun yanisira gegici yonetimin Hollanda, Almanya, Birlesik Krallik, Fransa gibi Avrupa
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iilkelerinde diger iilkelere nazaran daha fazla tercih edildigi goriilmektedir. Tiirkiye’de ise yasalar
agisindan 6zel bir diizenleme yapilmamis olmakla birlikte bu istihdam modelini kisitlayict herhangi bir
engel de bulunmamaktadir (Zeytinoglu, 2012).

Gegici Yonetimle ilgili genel bir degerlendirmede konusan Senior Management Worldwide “SMW”
bagkan1 Maurizio Quarta, on yedi iilkede yaklasik elli bin civarinda gecici yonetici bulundugunu, kirk
tilkede ise Ust diizey gegici yonetici potansiyeli bulunan kisilere ulagsmanin miimkiin oldugunu
aciklamstir (Fortune Turkey Dergisi, 2017). Son yillarda Cin ve Tiirkiye‘deki farkli sektorlerde gittikce
artan dzellikle hizli biiyiime potansiyeli bulunan KOBI’lerin finans ve insan kaynaklar1 uygulamalarinda
destek almak igin gegici yonetime basvurdugu belirtilmektedir (Sabah Gazetesi, 2017).

Gegici yoneticiligin iiretim miidiirli, genel miidiir veya finanstan sorumlu genel miidiir gibi farkl
yonetim kademelerine bakildiginda iist diizeye tasindigi ve gecici yoneticilikten dis danisman olarak
yararlanildig1 goriilmektedir. Her ne kadar gecici yoneticilikle dis damigmanlik birlikte anilsa da
birbirinden farkli oldugu; tasidiklar1 gérev tanimlarindan ve talimat verme yetkisinin taninmasindan
anlagilmaktadir. Bu farkliliga, “danismanlikta analitik bakis acisina bagli durum degerlendirmesi
daimi yoOnetime sunulurken, gecici yonetimde hedeflere ulagilma sorumlulugu iistlenilmekte,
problemler karsisinda ¢oziim iretilerek uygulanmasi saglanmaktadir” ifadesi Ornek olarak
gosterilebilir (Bruns ve Kabst, 2005, s. 513-514).

2.Gegici Yonetici Gorevlendirme Nedenleri

Orgiitlerde ya da isletmelerde belirli donemlerde birgok nedenden dolay1 gegici yoneticilere gorev
verilmektedir. Giinimiizde Gegici Yoneticiler orgiitsel yapilar itibariyle esnek firmalarda, 6grenen
orglitlerde ve ag-sebeke firmalarmin yer aldigi (Goss ve Bridson, 1998) iiretim, otomotiv, finans ve
saglik gibi cesitli sektorlerde yer almaktadir. Gegici yoneticilerden bulunduklart sektorde gorevlerinin
heterojen olmasma ragmen genellikle ii¢ alanda siklikla yararlanildigindan bahsedilmektedir
(Bloemer, 2003a; Tiberius, 2004). Bunlar; giinliik isler, krizlerin atlatilmasi ve proje g¢aligmalar
(6rnegin halka arz, yeni IT uygulamalari, ortak girisimler veya birlesmeler) olarak belirtilmistir.
Ornegin, 6rgiit ya da isletmelerin aralarindaki anlasma geregi bir birlesme, ittifak ya da ortak girisim
kurmalar1 s6z konusu oldugunda gecici yoneticiler bu siirecin baglatilmasini kolaylagtirmada ve dongii
gecisinde etkili olabilmektedir (Werther, 1998). Belirtilen alanlarin disinda ashinda gegici bir
yoneticinin ¢alisacagi gorev tiiriiniin ne oldugunu ve belirli standartlara dayandigini sdylemek giictiir.
Yine de is diinyasinin gegici yoneticilere ihtiya¢c duyulabilecegi caligma alanlar asagida ayrintili
olarak gruplandirilmustir. ilk grupta yer alanlar;

* Bir projeyi yonetme,

* Degisimi yonetme,

* Bir is firsatin1 uygulamak i¢in ek destek alma,

» Mevcut yonetim olmadiginda disardan destek alma ve is performansini artirmaktir.

Kisa siirede ¢6ziim iiretebilecek yetenek, yetkinlik ve tecriibeye sahip olan bu kisiler, genellikle kisa
donemli proje bazli siireglerde, isletmenin beklentilerini zaman ve biit¢e elverdigince, maliyetleri goz
onlinde bulundurarak yerine getirme konusunda ustadirlar (Bruns ve Kabst, 2005). Sonu¢ odakli
performans gostererek Orgiitiin strateji ve hedeflerini hayata gecirme konusunda fark yaratirlar. Sadece
yapilmast gerekenleri sdylemekle yetinmez bizzat karar alarak daimi yOnetimin alinan kararlar
uygulamasini saglarlar.

Gegici Yoneticiler isletmelerin ihtiyag duyabilecegi asagida belirtilen diger durumlarda da yardimci
olabilmekte ve fayda saglamaktadirlar. Asagida belirtilen grupta;

Yonetimde yumusak gecislerin yapilabilmesi ve olasi ¢catigmalarin giderilmesi,
Departman, boliim veya orgiit tamaminin yeniden yapilandiriimas,

Yeni birimlerin kurulmasi ve 6zel projelerin gerceklestirilmesi,

Finansal yonetimin ve karlilik politikalarim belirlenmesi,

Ihtiyac1 karsilayabilecek, dogru pozisyona nitelikli yeni personel ve profesyonel kisilerin
secilmesi, ise alinmasi ve ise devamliligin saglanmasi,

e (Calisanlarim egitim ve gelistirme siireglerinin yenilenmesi,
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e Uriin yeniligi, tedarik zinciri, stok ve iiriin standardizasyonu politika ve uygulamalar,
e Pazarin gelistirilmesi, yeni pazarlarin yaratilmasi ve sirket birlesmeleri, satinalma gibi st
stratejik kararlarin hayata gegirilmesi yer almaktadir.

Isletmelerde bir ydnetim uzmanina veya proje uzmanina ihtiya¢ duyuldugunda ya da yukarida érnek
gosterilen belirli gecis donemlerinde destek gerekli oldugunda Gegici Yonetici gorevlendirmesi dogru
bir karar olabilmektedir (Goss ve Bridson, 1998). Ciinkii farkli sektérlerde birgok ¢6ziim iiretme
konusunda farkli bakis acisina sahip olan gegici yoneticiler ozellikle gecis siirecine ve hizli bir
degisime ihtiya¢ duyuldugunda, bir danigman veya daimi bir calisgandan daha ¢evik hareket
edebilmektedir. Orgiit icinde ozellikle yakin korliik olustugunda yénetimin ihtiyag durumunu
kavramada yavas kalmasi miimkiindiir (Inkson ve digerleri, 2001). Bu durumda gegici yoneticiler
orgiite/isletmeye yetenek ve deneyimleriyle yeni bir bakis agis1 katarak ve tarafsiz kalarak orgiit/sirket
yonetimindeki ataleti ortadan kaldirabilmektedirler. Gegici yoneticiler bu yonleriyle degisim
yoneticileri olarak da nitelendirilmekte, bunun yanisira orgiitsel gelisime sagladiklar1 kogluk,
mentorluk, entelektiiel bilgi ve en iyi uygulamalarin hayata gegirilmesiyle istenilen degisimin
gergeklestirilmesi rollerinin oldugu da vurgulanmaktadir (Tyrrell, 2014).

Belirli bir sektorde yiiksek diizeyde deneyime sahip, giiclii, maliyet tasarrufu saglayan kararlar
alabilecek bir Gegici Yonetici, asagida yer alan bir grup konu iizerinde de yogunlasarak sirketlere
fayda saglayabilmektedir.

Orgiitsel Performans

Yeni iiriin veya hizmet gelistirme

s siireclerinin yeniden tasarlanmasi
Biiyiime veya degisim yonetimi
Kapsamli projeler

Dijital dontisiim

Donemsel yonetici gorevlendirmenin en 6nemli faydalarindan bir digeri de yonetimdeki bosluklarin
¢ok kisa zamanda doldurulabilmesidir. Boylece oOrgiit veya isletmelerin kisa siirede ilerleme
kaydedebilecegi sdylenebilir. Ozellikle;

e Uzun tartisma seanslarina,
e Reklam maliyetlerine,
e Uzun goriisme siirecine ihtiya¢ duyulmayabilir.

Isletmeler asagidaki nedenlerden dolay1 da gegici gorevlendirme uygulamasina basvurabilirler;

Kriz durumlarinin atlatilmasini saglama,

Yilin 6zellikle yogun dénemlerinde iiretimde stireklilik saglama,

Ozel projelerde destek,

Sirketin yerini degistirme veya genisleme amagli aldig1 kararlarin uygulanmasi,
Uretim ve is sistemi doniisiimleri,

Aninda hazir olabilme,

Hizli hareket edebilme, alinan kararlarin hizlica eyleme gecirilmesi,

Giinlik 6deme yapilabilmesi,

Ise cabuk entegre edilebilme,

Deneyim ve yetenek diizeyleri yiiksek oldugu i¢in kisa siirede iiretken olabilme becerisi ve
orgiite yiiksek oranda uyum saglayabilme.

Yukarida belirtilen bir¢ok ihtiyacin giderilebilmesi siirdiiriilebilirligin saglanmasi i¢in kaginilmazdir.
Zaman zaman ataletin kontrol altina alinmaya ¢alisildig1 orgiit ve isletmelerde gecici yonetimin, zaman
zaman uygulamalar sirasinda avantaj ve dezavantajlarina rastlamak da miimkiin olabilmektedir.
Uzmanlik becerilerine verilen 6nem, 6zel projelerin uygulanmasi, yeniden yapilandirma ¢aligmalari ve
maliyet diisiikliigii avantajindan dolay1 gegici yonetimin tercih edildigi sdylenebilir (Russam, 2005).
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Coziime hizli bir sekilde ulasilmasi, uygulanan stratejik kararlarin sonuglandirilmasi, maliyet
diisiikliigii diger avantajlar olarak goriilebilir. Diger taraftan Ornegin; is ve finansal giivencenin
olmamasi, diizenli sekilde istihdam edilememe, ¢aliganlardan kabul gérmeme, transfer olunan kurumda
daimi yonetimin Onerilere direng gostermesi ve alinan kararlara itiraz1 gibi faktdrler gecici yonetimin
etkinligini azaltan dezavantajlardan bazilaridir (Zeytinoglu, 2012). Ayrica etkin uygulanmadiginda ise
gegcici yoneticinin kontrat bitiminin ardindan orgiit veya isletmeye kattigi degerin korunamamasi ve
kurumsal hafizanin olusturulamamasi dezavantaj olarak goriilmektedir.

Gecici Yonetim modeline, alt ve orta kademe yonetim alaninda rastlanmakla birlikte iist diizey
yonetimde de belirli bir donem i¢in siklikla bagvurulmaktadir. Ayn1 zamanda istihdam tiirli olarak
belirtilen bu yaklasima Ornek gosterildiginde; stratejik yonetim alanindaki en Onemli arastirma
konular1 arasinda da yer bulan isletme sahibinin biitiin islerden sorumlu tuttugu lider goriinimlii tepe
yonetici (CEO) gelmektedir (Crossland ve Chen, 2013; Chen ve Hambrick, 2012). Bu pozisyondaki
bir yonetici uzun donemde isletmenin yonetiminden sorumlu olarak gorev yapabilir ancak bazi acil
durumlarda firmaya liderlik etmek tizere (Ballinger ve Marcel, 2010), gegici yonetim anlayisiyla bir
CEO olarak da atanabilir. Gegici CEO’larin kesin karar vermedeki ve sonuglarindaki roliiniin agirligi,
bu konuya verilen 6nemin giderek artmasina neden olmaktadir. Oncesinde yapilan calismalar, gegici
CEO'larin normalde rakiplerinden daha zorlu kosullarda calistiklarini gostermektedir ¢linkii gegici
calisma, genellikle “planlanmamis” bir liderlik degisikligi olarak kabul edilir. Gegici yOnetim
tercihlerindeki artigin nedeni olarak biiyiik dlgiide stratejik karar vermedeki bozulma ve {ist yonetim
ekibinin par¢alanmasi nedeniyle, daha sonraki firma performanslartyla iligkili oldugu gosterilmektedir
(Zhang ve Rajagopalan, 2010). Gegici yonetici olarak anilan CEO'nun basarisi, stratejik yonetim
alanindaki aragtirmalarda biiylk ilgi goérmiistiir dolayisiyla akademisyenlere isletmedeki politik
miicadeleleri ve giiglendirici performans sonuglarini incelemek i¢in bir firsat sunmaktadir (Insead ve
digerleri, 2015; Finkelstein ve digerleri, 2009). Bir isletmedeki hiyerarsik diizenden bagimsiz olarak
beklentilerin yer aldig1 bir is sozlesmesi ile bu sekillenir. Isletmeyle aradaki iliski is sdzlesmesinden
dogar ve madde hiikiimlerince talepte bulunulan gdrevleri yerine getirmesi beklenir.

3.Gegici Yoneticinin Isletmeye Maliyeti

Isletmelerin islem degerinin iist diizeye ¢ikmasini saglayan gecici yonetici sahip oldugu bilgi ve
tecriibeyi kaynak olarak isletmeye aktarmakta islem maliyetlerinin diismesini saglamaktadir (Dyer,
1997). Zorlu ve kisa dénemli isler i¢in gegici yoneticinin sahip oldugu uzmanlik ve tecriibe sayesinde
baglayacagi orgiitte, alisma evresine gerek duymayacagi igin s6zlesmede belirtilen siireler igerisinde
caligmasin1 tamamlandiginda firma ya da isletmeden ekonomik bir sekilde ayrilabilmektedir.
Dolayisiyla maliyet agisindan da bakildiginda sézlesmede yer alan gorevin siiresi doldugundan tekrar
O0deme yapilmaz. Maliyetin bu sekilde azaltilmasi ayni zamanda finansal esnekligi artirmakta ve
isletme i¢in avantaj olusturmaktadir (Isidor ve digerleri, 2014). Gegici Yoneticiye gorevi boyunca,
giinliik ve konaklama giderleri disinda maliyet acisindan igletmeye sagladigi tasarruflardan birkaci
sunlardir;

* Yonetici arama ve ise alma maliyeti tasarrufu,
« {5 akdi fesih maliyeti tasarrufu,

* Hastalik ve tatil maliyeti tasarrufu,

* Sosyal yardimlarin maliyeti tasarrufu.

Gegici yoneticiler orgiitiin geleneksel yonetim tarzina gore daha heterojen bir insan kaynaklar1 ekibi
ile ¢alismayi isteyebilirler. Bu talep, zaman, maliyet, kalite gibi etkenleri dengelemek icin gerekli
goriilebilir. Boylece, gegici yoneticiler kisa siirede nispeten diisiik maliyetlerle ve yiiksek kalite ile
performans kriterlerine ulasabilirler (Bruns, 2005). Ilke olarak, herhangi bir yonetim gérevi gecici
yonetici tarafindan iistlenilebilir. S6zlesmeler, genellikle baslangigta belirli bir donem igin gegerlidir.
Tatmin edici bir performans gosterilmesi durumunda ise uzatilabilir.

Isletme ile yapilan sdzlesme itibariyle Gegici Yonetici’nin elde ettigi yonetim yetkisi kurulusun i¢
liderlik yapis1 ve kiiltliriiyle uyumlu olmalidir. Gegici Yonetim ve ydnetim danismanligi gorevleri
birbirine benzer durumlar gosterse de yonetim damigmanligi daha ¢ok kavramsal ve analitik alana
odaklanir. Yonetimsel problemlerin ¢oziimiinii gelistirir ve bunlarin uygulanmasim saglar (Clutterbuck
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ve Dearlove, 1999). “Gegici Yonetim” ile ilgilenen Greiner ve digerleri (2005) geleneksel danigmanlik
gorevinden farkli olarak yeni gelistirilen genis kapsamli “damigmanlik digi hizmetler” iizerinde
durmustur.

SONUC

Gegici yonetim; yaklasik alt1 ay ile bir buguk yili kapsayan bir siire igin sinirlandirilmis “gecici hizmet
sozlesmesi’ne dayandirilarak tanimlanan esnek bir ¢alisma modelidir. Gegici Yonetim, mavi veya
beyaz yakali calisanlarin disinda orgiit kademelerinde yer alan orta ve {ist kademe yoneticilerine de
farkli ve esnek bir bakis agisi getirmistir. Son yillarda, acil durum kosullarina, dogum, hastalik veya
farkli bir sebeple bosalan pozisyonlara uygun oldugu igin tercih edilen gegici yonetimin part-time
calisma sistemi ve yillik sozlesme yapma gibi farkli galisma bigimlerini is profesyonellerinin
degerlendirmesinin yanisira bu g¢aligma tiirleri akademik ortamda da tartisilmistir. Ayni zamanda
Gegici Yonetim anlayigini; dig kaynak kullanimu, ofis dig1 uzaktan galisma ve yalin yonetim modelleri
ile iligkilendiren ¢aligmalar da bulunmaktadir. Gegici yoneticilerin hizli ve sonu¢ odakli olmasi, {ist
yonetim ve bagh caliganlar arasinda kopri kurabilmesi, diger taraftan orgiit ya da isletmenin ig
politika dengesini ve davraniglarini bozmamasi, sahip oldugu yeteneklerinden kaynaklanmakta;
alaninda uzman ve tecriibe sahibi olmasi ise etkinligini ortaya koymaktadir. Disardan yonetim destegi
veren ge¢ici yoneticilerin bilgi donanimli ve ayn1 zamanda 6gretim otoritesi olmasinin yani sira karar
vermede de etkin olabildigi belirtilmektedir. Zamanlarini ayarlama konusunda esnekligi tercih eden bu
kisiler deneyimlerini anlagsma yaptiklar igletmeye aktararak kurum agisindan diisiik maliyet kendi
acilarindan cazip bir gelir yaratabilmektedirler. Bazen projesini bitirme amaciyla hareket eden gegici
yonetici yarattigt katkinin siirdiiriilmesi noktasinda talep edildiginde daimi goéreve ge¢meyi de
segebilmektedir. Gegici yoneticilerin donemsel olarak en iist yonetime transfer edilmesi de rastlanilan
bir uygulama olarak goriilmektedir. Bu konuda yapilan akademik calismalarin artirilmasi esnek is
modelinin uygulanabilmesini ve bilinirliginin artmasini kolaylastirarak isletmelere katki saglayacaktir.

Esnek isletmelerin yanisira start-up’larin, gevik ve dijital donlisiimii saglamak isteyen orgiit ya da
isletmelerin siireglerini baglatmak ve siirdiiriilmesini saglamak i¢in gecici yonetim devreye girebilir.
Bunun icin de disardan bir iist goziin objektif degerlendirmesine ve saglikli kararlarin alinip
uygulanmasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu nedenle gegici yoneticiligi ayrintili bir sekilde tanimlamak
ve uygulama alanini genisletmek i¢in farkli platformlarda fikir ali verisi yapilmali, en iyi uygulamalar
yakindan takip edilmelidir. Aynm1 zamanda kurum tarafindan tercih edilecek gecici yOneticinin
kurumun daimi yonetimi, kiiltlir ve stratejisiyle bagdasabilecek uyum, yetkinlik ve yeterlilige sahip
olup olmadiginin arastirilmasi, degerlendirme siirecinde dis damismanlik sgirketlerinin desteginin
yanisira insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonundan da yararlanilmasi dogru pozisyona dogru kisinin
secimini kolaylagtiracaktir. Start-up’larin, Orgiit veya firmalarin geg¢is donemleri, Ogrenen
organizasyonlar ve g¢evik orgiitler konusunda deneyim kazanmis gegici yoneticilerin belirlenmesi,
miizakerelerin yapilmasi ve kontrat siireci stratejik partner olarak anilan insan kaynaklar
fonksiyonunun roliiyle o6nem kazanmaktadir. Gegici yonetim konusunda insan kaynaklari
uygulamalarmin detayll arastirilmasi, Ozellikle gegici yoneticilik uygulamalarinda kiiltiirel
karsilagtirmalarin yapilmasi ve gecici yoneticilerin kisisel/davranigsal 6zelliklerinin incelenmesi bu
esnek is modelinin anlasilir olmasina katki saglayacaktir.
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