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ORGUTSEL DEGISiM YONETIMi VE BiR UYGULAMA

ORGANIZATIONAL CHANGE MANAGEMENT AND AN EMPRICAL STUDY

Murat BAY', Selahattin AKPINAR?

Oz

Orgiitsel degisim ihtiyacini doguran nedenler farkli olmakla birlikte érgiit ici ve cevresel
faktérler bu konuda etkili olmaktadir. Isletme cevreye uyum saglayan agik sistemlerdir. Dolayisiyla
cevredeki her tiirlii degisimi algilayabilecek mekanizmalar ve ¢alisanlarin olmasi gereklidir. Fikirler
yenilikleri anlama ve degisim agisindan onemli olmakla birlikte uygulama olmadan degisimi saglamak
olanaksizdir. Uygulama Istanbul ilinde imalat sanayinde ¢ogunlugu yonetici kademesinde olan 106 kisiye
yiiz ylize olarak yapilmistir. Calismanin sonuglart arasinda, performans kiiltiirii, iletisim, yonetim kalitesi,
Uyum ve motivasyonun yaraticilik tizerinde etkisi (,000) anlamlidir. Yaraticilik iizerinde yonetim
kalitesinin ~ (,000)/korelasyon(,929) etkisi ~ goriinmektedir. Iletisim iizerinde yonetim  kalitesi
(,000)/korelasyon(,940) ve performans kiiltiirii (,004)/korelasyon(,873) anlamli etkisi gériilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Degisim, Stratejik Degigim, Rekabet

Abstract

Causes that give rise to the need for organizational change is different. At the same time intra-
organizational factors and environmental factors are effective in this regard. Businesses are adapting to
the open systems environment. Therefore all kind of surrounding mechanisms to detect changes and
workers are required. While it is important to understand in terms of ideas, innovation and change is
impossible to achieve without application changes together. Applications in the manufacturing industry
in the province of Istanbul were made to 106 people with the majority of executive positions as face to
face. The results of the study, performance culture, communication, quality of management, integration
and impact on motivation, creativity (,000) is significant. Quality of management on Creativity (000) /
correlation (, 929) the effect is seen. Quality of management (000) / correlation (, 940) and performance
culture on communication (, 004) / correlation (, 873) the effect is seen.
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1.GIRI

Degisimin ilk 6nce farkli yollari arama ve S(;a11§ma davranislarint degistirme ile basladigi
sOylenebilir. Ancak farkli degisim tiplerini ve bunlarin yeniliklerle olan iliskisine baktigimizda stratejik
bir durum niteligi gdstermektedir.

Orgiitlerin  kendilerini cevreleyen degisime uyum gdsterebilmek igin hizla kosmalari
gerekmektedir. Biiyiik orgiitler, kiigiik ve esnek &rgiitler gibi davranmanin yollarmi bulmalidir. Imalat
firmalar1 yeni ve esnek iiretim teknolojisine, hizmet firmalari ise yeni bilgi teknolojilerine erigsme ihtiyaci
icindedir. Bugiiniin orgiitleri, sadece gelismek i¢in degil, ayn1 zamanda artan sert rekabet ve yikici
degisimler diinyasinda hayatta kalabilmek igin yenilige agik olmalidir (Daft, 2015:370-405). Siirekli
iyilestirme ve gelistirme miisteri ihtiyaglarini ve bunlardaki degismeleri devamli incelemeyi bunlar1 hem
isletmede calisanlarla ve hem de tedarikgilerle paylasmayi zorunlu kilar. Boylece siirekli iyilestirme
dinamik olarak hi¢ bitmeksizin devam eder. Bu niteligi ile ani ve birdenbire yapilan biiyiik bir yenilik
¢abasindan farklidir. Uzun bir zaman siiresi i¢inden siirekli yapilan bu iyilestirme ¢abalarina Japonlarca
Kaizen felsefesi ad1 verilmektedir (Eren, 2009:114-115).

Orgiitsel degisim cevredeki degisimler ve drgiit icindeki giiglerden etkilenerek bunlara kars: bir
plan olarak gelistirilmistir. Literatiirde orgiitsel degisim igerik, tip, yap1 ve siire¢ gibi dzelliklere sahiptir.
Orgiitsel degisim ilk olarak kapsam arastirmasi, baglamsal iliski arastirmasi, siire¢ arastirmasi ve kriter
aragtirmast olarak ayrilmaktadir. Yapi ve siiregleri birlestiren arastirmacilarda vardir. Bu goriise
savunanlar orgiitsel degisimde yap1 ve siirecin birbirini tamamlayan unsurlar oldugunu ileri siirmektedir.
(Alas,2009:1-40).

Sekil 1. Biiyiik Orgiitsel Degisim ihtiyacim Doguran Nedenler

Kiiresel Degisimler, Rekabet Ve Pazarlar

-Teknolojik Degisme-Uluslararasi Ekonomik Biitiinlesme,
Gelismis Ulkelerdeki Pazarlari Olgunlasmasi-Komiinist Ve
Sosyalist Rejilerin Yikilmasi

— N\

Daha Fazla Tehdit: Daha Fazla Firsat:
-Daha Fazla Yerel Rekabet-Yiikselen Hiz -Daha Biiyiik Pazarlar- Daha Az Engeller
-Uluslararast Rekabet -Daha Cok Uluslar Arasi Pazar

A A 4

Orgiitlerde Daha Genis Olcekli Degisimler

-Yapisal degisim, -Stratejik degisim, -Kiiltiir degisimi, -Bilgi yonetimi,
Kurumsal kaynak planlama,- Kalite programlari, -Birlesmeler, Ortak
girigsimler, Konsorsiyumlar, -Yatay orgiitlenme, Takimlar, Aglar,- Yeni
teknolojiler, Uriinler, -Yeni is siiregleri, -E-is, -Ogrenen &rgiitler

(Daft, 2015:371).

Yukarida Sekil 1. orgiitleri degisime zorlayan nedenler kiiresel degisimlerin sebep oldugu daha

fazla tehdit ve daha fazla firsat ile birlikte orgiitlere yansimalarini gostermektedir.
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Yoneticiler uygulamada iki tiirlii zorlukla karsi karsiya kalmaktadirlar; orgiitsel etkinlige
odaklanmak ve rekabet stratejilerini degistirmektir. Yoneticiler yalin yapilar1 kisa zamanda desteklemek
yerine firma kaynaklarini insa edecek yenilikleri uyarlayabilecek orgiitsel yetenekler, beceriler ve zel
degerleri yaratmalidirlar. Yoneticilerin basarili olabilmesi igin agik planlar yapmalidirlar ve bu planlar
calisanlarmn her tiirlii sorusuna cevap verebilmelidir. Basarili bir degisimin oldugunu séyleyebilmek igin
caligsanlarin kalite konusuna dikkatlerini vermeleri saglanmalidir. Yenilik¢i diisiince ile siiregleri
degerlendirmeleri, kalite ve yonetim yeteneklerini uygulanan degisimlerle gelistirmelidirler (Alas,2009:79-
188). Bugiiniin orgiitleri isleri ile baglantili olarak artan bir sekilde ¢evresel ve sosyal baskilara cevap
vermek zorunda kalmaktadirlar (Contrafatto ve Burns, 2013:349-365). Basarili program degisimlerinde geri
besleme yapmak gerekli bir fonksiyondur. Basarili orgiitsel degisimler de olagan degisimleri yonetmek
icin CEO ve CIO lar 6nemi bir etkiye sahiptir. Bilgi teknolojileri sayesinde olagan degisimleri feedback
yaparak daha bagarili bir hale getirilmistir (Chen vd.,2013:971-974).

2. STRATEJIiK DEGiSiM TURLERI
Yoneticiler, stratejik istinliigli basarmak amaciyla orgiit i¢inde dort tiir degisim {izerine

odaklanirlar. Bu dort tiir degisim: teknoloji degisimleri, {irin ve hizmet degisimleri, strateji ve yapi
degisimleri, kiiltiir degisimleridir. Teknoloji degisimleri, orgiite ayirt edici yetkinlik saglayan, bilgi ve
yetenek tabanini da igeren iiretim siireglerindeki degisimlerdir. Uriin ve hizmet degigimleri, 6rgiitiin iiriin
ya da hizmet ¢iktilartyla ilgilidir. Stratejik ve yapt degisimleri, bir orgiitteki yonetim alani ile ilgilidir.
Yonetim alani, orgiitiin yonetim ve denetimini kapsar. Bu degisimler, Orgiitiin yapisinda, stratejik
yonetiminde, politikalarinda, 6diil sistemlerinde, ¢aligan iligkilerinde, koordinasyon araglarinda, yonetim
bilgi ve kontrol sistemlerinde ve muhasebe ve biitgeleme sistemlerindeki degisimleri igerir. Kiiltiir
degisimleri, calisanlarin degerlerinde, tutumlarinda, beklentilerinde, inanglarinda, kabiliyet ve

davranislarindaki degisimleri ifade eder (Daft, 2015:371-373).

3. BASARILI DEGiSiMiN UNSURLARI
Biiytik sirketlerin son odaklandig1 konu siirdiiriilebilirlik alaninda sosyal ve g¢evresel negatif

etkilere cevap vermek olmustur. Yine de sirketler kaynaklara, teknolojiye, pazarlama yeteneklerine,
kiiresel erisime ve bazen de siirdiiriilebilir kurumlara ayni zamanda miisterinin davranisini etkileyebilecek
tutarli ilkelere sahiptir ( Lozano vd,2015:205-215).

Her organizasyon dis ¢evrenin taleplerine karsi farkinda olmalidir ve orgiitsel degisimlerini bu
dis ¢evreye gore uyarlamalidir. Bununla birlikte her 6rgiitiin degisim cabalarinin basarili oldugundan
bahsedemeyiz (Pritchett, 1997:10-400). Pek ¢ok degisken sonuglart etkilemektedir kapsam degisimi, siireg
degisimi gibi orgiit ve insan kapsaminda ele alinabilir (Walker, Armenakis, & Bernerth, 2007; Galpin 1996:
761-773). Bunun sebeplerinden ¢ok sayida degiskenin  Caliganlarin destegi olmadan degisimi
gerceklestirmek miimkiin degildir ve uygulamaya koymadan degisimin oldugundan bahsedemeyiz
(Mangundjaya vd., 2015:472-477). Orgiitsel degisim birlesme yada sirket satin almalarinda yasanilan bir
durumdur ve galisanlar degisime elverisli degildirler. Egitimciler iletisim ve egitim programlar ile
birlikte gesitli degisim yonetimi pratiklerini uygulamaya koyarlar (Chung vd., 2014:78-86). Orgiitsel

degisim kapasitesini 6lgmek giiniimiizde stratejik bir zorunluluktur. Orgiitiin degisim kapasitesi ile
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cevresel performans ve firma performans: ile orgiitin degisim kapasitesi arasinda dogrusal bir iligki
oldugu bazi ¢aligmalarda mevcuttur (Heckmann vd,2016:777-784).

Degisimin tilirii ya da kapsami ne olursa olsun, yeniligin genellikle art arda gergeklesen
olaylardan olusan, tanimlanabilir basamaklart vardir. Bazen bu basamaklar birbirleriyle g¢akisabilir.
Yenilikle ilgili aragtirma literatiiriinde, Orgiitsel degisim yeni bir diisiincenin ya da davramisin o6rgiit
tarafindan benimsenmesi olarak kabul edilmektedir. Degisimi yonetmek amaciyla yenilik ve degisim
terimleri birbiri yerine kullanilabilir. Yenilikler, tipik olarak orgiit icerisine bir adimlar yada unsurlar
dizisiyle yerlestirilir. {lk olarak orgiit iiyeleri olasi bir yeniligin farkina varirlar, onun uygunlugunu
hesaplarlar ve sonra degerlendirip, fikri segebilir. Degisimin basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin
yoneticiler, her bir unsurun orgiit i¢inde gergeklestiginden emin olmalidir. Bu unsurlar: yeni fikirler
olmaksizin higbir sirket rekabet¢i kalamaz. Algilanan ihtiyaglari karsilayacak ya da firsatlar1 yakalayacak
orijinal fikirler {iretmek aym zamanda yaraticiliktir. Orgiit iginde ifa edilen performansla arzu edilen
performans arasinda bir farklilik goriirlerse bir iAtiyag hasil olmus demektir. Kilit yoneticiler ve ¢alisanlar
degisimi destekleme konusunda uzlast ve benimseme iginde olmalidirlar. Orgiit {iyelerinin yeni bir fikri,
teknigi yada davranisi fiilen kullanmasiyla uygulamaya donisiir. Yeni bir fikri yaratmak ve uygulamak
icin zaman ve kaynak gerektirir. Yeniliklerin ¢ogu siradan biitce tahsisinin 6tesine gegip, 6zel finansman
gerektirmektedir (Daft, 2015:373-375).

4. ARASTIRMANIN AMACI
Isletmelerin gevreye uyum saglama gabasi orgiitsel degisim ydnetimi galigmalarini 6n plana

¢ikarmigtir.  Bu g¢alismanin amaglari igerisinde, orgiitsel degisim yonetimi konusundaki bakis agilari,
degisim igin sebepleri ortaya koymak, calisanlarin toplamimnin orgiitsel degisime inanmasi gerektigi
gerceginden hareketle calisanlarin degisime bakis agilarini degerlendirmek, degisim ile ilgili metodolojiyi
ve Orgiitsel degisim yonetimini gergeklestirmek bir siirec ortaya koyabilmektir. Orgiitsel degisim
yonetimi; yonetim kalitesi, iletisim, yaraticilik, motivasyon, uyum ve performans kiiltiirii olmak tizere alt1
boyutta ele alinmistir. Bu boyutlar {izerinden orgiitsel degisim yonetimi kavramini degerlendirme yapmak

amagclar arasinda yer almaktadir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMIi
Uygulama Istanbul ilinde imalat sanayinde faaliyette bulunan isletmelere yapilmistir.

Uygulamada (Kegecioglu, 2001:213-217), (Caliskan, 2007: 274-280) gelistirdigi orgiitsel degisim yoOnetimi
dlgeklerinden faydalanilmistir. Orneklem ¢ogunlugu yodnetici kademesinde olan 106 kisidir ve yiiz yiize
goriiserek anket yontemi uygulanmistir. Anket uygulamasi yapabilmek igin bizzat isletmelerden randevu
almmistir ve bu randevularda isletmeler ziyaret edilerek anket caligmasi gerceklestirilmigtir. Hangi
isletmelere anket yapilacagi daha onceden tespit edilmis ve ana kiitleyi temsil edebilecek isletmeler
secilmistir. Veriler SPSS 20 programi kullanilarak analiz edilmistir. Anketin giivenilirlik analizi

sonucunda bulunan Cronbach Alpha degeri: ,982 dir.
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6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Asagida tablo 1’de arastirmada veri toplamak igin uygulanan c¢aligmanin demografik

degiskenleri gosterilmistir. Aragtirmada yer alan katilimeilarin 75’1 erkektir. Yas olarak 31-45 araligi e

yiiksek frekansa sahiptir. ¢aligma siiresi olarak 1-5 yil ¢alisanlar 49 kisiyle en fazla frekansa sahiptir.

Arastirmada en fazla dne ¢gikan 10 genel miidiir, 13 midiir ve 30 idari personel katilmistir. Egitim durumu

olarak 42 lisans mezunu bulunmaktadir. Katilimeilar arasinda en fazla muhasebe-finans bolimi 20 kisi,

satig ve pazarlama bolimii 17 kisi bulunmaktadir. Calisan sayist 251+ olan isletmelerde ¢alisan 48 kisi

calismaya katilmistir.

Tablo 1. Demografik Degiskenler

frekans frekans
Cinsiyetiniz Egitim durumunuz
Kadin 31 I1kdgretim 6
Erkek 75 Lise 32
Yasiniz Onlisans 21
18-30 41 Lisans 42
31-45 53 Lisansiistii 5
46-60 10 Isletmedeki béliimiiniiz
61+ 2 Lojistik-ulastirma 2
Isletmede ¢alisma siireniz Satig pazarlama 17
1-5 49 Satinalma-tedarik 5
6-10 33 Mubhasebe-finans 20
11-15 16 Laboratuar 6
16+ 8 Insan kaynaklar1 4
Isletmedeki pozisyonunuz Teknik hizmetler 15
Genel miidiir 10 Ambalajlama-paketleme 3
Miidiir 13 Bilgi-islem 3
Sef 9 Ar-Ge 5
Idari personel 30 diger 26
Miihendis 13 Isletmenizde ¢alisan say1si
Tekniker 12 1-10 10
Ustabasi 14 11-50 31
diger 5 51-250 17
Bu pozisyonda ¢aligma siireniz 251+ 48
1-5 62
6-10 28
11-15 9
16+ 7

Normal dagilim analizi “one sample kolmogrov smirnov test” ile yapildiginda biitiin sorularin

dagiliminin normal oldugu (Asymp.sig. (2-tailed)=,000) anlasilmaktadir. Dolayisiyla anketin analizi

yapilirken parametrik testler (t, z, ki-kare, korelasyon, regresyon, anova gibi) uygulanabilmektedir. Tablo

1’de demografik degiskenler verilmistir.
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Tablo 2. Orgiitsel Degisim Yonetimi Alt Boyutlar: Ve istatistikleri

Faktor | Alt boyut isimleri | Soru numaralari En En Ortalama | S.D.
diisiik yiiksek
1 Yonetim kalitesi | 1,3,6,7,13,19,23,24,26,33, 30 100 73,02 15,761
34,39,41,46,47,48,49,50,56,57
2 fletisim 2,4,5,1,15,20,21,38,54,55 15 50 35,02 9,030
3 Yaraticilik 11,14,16,17,22,27,28,40,53,58 | 15 50 36,72 7,873
4 Motivasyon 18,25,31,42,44,45,52 9 35 24,57 6,394
5 Uyum 29,30,43 4 15 11,05 2,220
6 Performans 9,36,37 4 15 10,83 2,813
kiiltiri

Yukarida tablo 2’ye bakildiginda 6rgiitsel degisim ydnetimi alt boyutlar1 arasinda yonetim kalitesi boyutu
ortalama 80 olmas1 gerekirken (73,02) ortalamaya sahiptir. Iletisim boyutu 40 iyi kabul edildiginde 35,02
ortalamaya sahiptir, yaraticilik boyutu 40 iyi kabul edildiginde 36,72 ortalamaya sahiptir, motivasyon
boyutu 28 iyi kabul edildiginde 24,57 ortalamaya sahiptir, uyum boyutu 12 iyi kabul edildiginde 11,05
ortalamaya sahiptir ve performans kiiltiirii 12 iyi kabul edildiginde 10,83 ortalamaya sahiptir. Dolayisiyla
bir ag analizi yapildiginda tiim boyutlarin ag analizi igerisinde beklenenin altinda kaldig1 goriilmektedir.
Isletmelerin orgiitsel degisimi gergeklestirebilmek igin sahip olduklari bir alt yapisiin  bekleneni
kargilamadig1 goriilmektedir.

Tablo 3. Orgiitsel Degisim Yonetimi Olgegi Alt Boyutlarmin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhhk Testleri;

Demografik 6zellikler Alt boyutlar Test istatistigi (p)
Egitim durumu fletisim ,032
Performans kiiltiiri | ,015
Isletmede gorev aldigimiz boliim | Yaraticihk ,012
Isletmedeki pozisyonunuz Yaraticilik ,044
Motivasyon ,029
Performans kiiltiiri | ,026

Cinsiyet igin t testi yapilmistir. Diger demografik degiskenler igin anova testi yapilmistir. Egitim
durumu ile iletisim arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir; bu fark lise ve lisansiistii arasinda (,04)
bulunmustur. Egitim durumu ve Performans kiiltiiri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir; bu fark
lise ve lisansiistii arasinda (,025) bulunmustur. Isletmede gorev aldiginiz béliim ile yaraticilik arasinda
anlamli bir fark (,012) bulunmustur. Bu fark Dunnet C testinde ortalamalar esas alindiginda Ar-ge, bilgi
islem boliimlerinden kaynaklanmaktadir.

Isletmedeki pozisyonunuz ile yaraticilik arasinda anlamli bir fark (,044) bulunmustur.
Isletmedeki pozisyonunuz ile motivasyon arasinda anlamli bir farki (,029) bulunmustur. Isletmedeki
pozisyonunuz ile performans kiiltiirii arasinda anlamli bir fark (,026) bulunmustur. Bu farkliliklar idari

personel ve digerleri arasinda goriilmektedir.
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Tablo 4. Coklu Regresyon Sonuc¢larina Gore;

Model (Anova) Mean square | F sig
Uyum, motivasyon, yaraticilik, 132,461 78,548 ,000
iletisim,Y 6netim kalitesi/ performans kiiltiirii

Motivasyon, yaraticilik, iletisim, 53,982 21,789 | ,000
yonetim kalitesi/uyum

Performans kiiltiirdi, yaraticilik, iletigim, 918,793 149,983 | ,000
Y 6netim kalitesi/ motivasyon

Performans kiiltiirt, iletisim, yonetim kalitesi | 1141,859 142,773 | ,000
Uyum, motivasyon/yaraticilik

Performans kiiltiirti, yonetim kalitesi, uyum, 1544,678 183,944 | ,000
Motivasyon, yaraticlik/iletisim

Performans kiiltiirii, uyum, motivasyon, 4851,208 265,256 | ,000
Yaraticilik, iletisim/y6netim kalitesi

Uyum, motivasyon, yaraticilik, iletisim, Yonetim kalitesinin performans kiiltiirii lizerinde,
Motivasyon, yaraticilik, iletisim, yonetim kalitesinin uyum tizerinde, Performans kiiltiirli, yaraticilik,
iletisim, Yonetim kalitesinin motivasyon tizerinde, Performans kiiltiirii, iletisim, yonetim kalitesi, Uyum,
motivasyonun yaraticilik lizerinde, Performans kiiltiirli, yonetim kalitesi, uyum, Motivasyon, yaraticiligin
iletisim tizerinde, Performans kiiltiirii, uyum, motivasyon, Yaraticilik, iletisimin ydnetim kalitesi iizerinde
etkisi (,000) anlamlidir.

Regresyon katsayilarimin anlamliligina iligkin t testinin sonuglarina gére; performans kiltiirii
tizerinde iletisim (,004) etkisi anlamli gériinmektedir. Performans kiiltiirii- iletisim arasindaki korelasyon
zero-order: (,873) iken diger degiskenler kontrol edildiginde partial: (,282)’e diismektedir. Performans
kiiltirii tizerinde motivasyon (,008) etkisi anlamli goriinmektedir. Performans kiiltiirii-motivasyon

arasindaki korelasyon zero-order: (,857) iken diger degiskenler kontrol edildiginde partial: (,263)’e

diismektedir.

Tablo 5. Regresyon Katsayilarimn Anlamhhgina iliskin T Testi
Model (Anova) Bagimsiz Degiskenler | T Sig | Korelasyon
Performans kiiltiirii | Tletisim 2,938 | ,004 | ,873 | ,282

Motivasyon 2,726 | ,008 | ,857 | ,263
Motivasyon Yonetim kalitesi 3,516 | ,001 | ,912 | ,330
Performans kiiltiiri 2,752 | ,007 | ,857 | ,264
Yaraticilik Yonetim kalitesi 4,629 | ,000 | ,929 | ,420
Tletisim Yonetim kalitesi 5,413 | ,000 | ,940 | ,476
Performans kiiltiiri 2,938 | ,004 | ,873 | ,282
Yonetim kalitesi Tletisim 5,413 | ,000 | ,940 | ,476
Yaraticilik 4,629 | ,000 | ,929 | ,420
Motivasyon 3,356 | ,001 | 912 | ,318

Motivasyon iizerinde yonetim kalitesi (,001)/ korelasyon(,912) ve performans kiiltiirii (,007)/
korelasyon(,857) anlamli  etkisi  goriilmektedir. Yaraticihik  lizerinde  yonetim  kalitesi
(,000)/korelasyon(,929) anlamli  etkisi  goriilmektedir. Iletisim  iizerinde ydnetim  Kkalitesi
(,000)/korelasyon(,940) ve performans kiiltiirii (,004)/korelasyon(,873) anlamli etkisi goriinmektedir.
Yonetim kalitesi {izerinde iletisim(,000)/korelasyon(,940) ve yaraticilik(,000)/korelasyon(,929) ve

motivasyon(,001)/korelasyon(,912) anlamli etkisi goriilmektedir.
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7. TARTISMA VE SONUC
Kiiresellesme sonucu piyasalardaki rekabetin artmasi neticesinde cevresel faktorler 6nemini

artirmugtir. Isletme agisindan gevresel degisimlere ayak uydurmak stratejik (firsat ve tehdit) olarak
kagimilmaz olmaktadir. Isletme kendi i¢ ¢evresel kosullarmi yakin cevre ve uzak cevre kosullarma gore
yeniden diisiinmek ve degistirmesi gerekmektedir. Yeni fikirler 6nemli oldugu kadar uygulamaya
gecemedigi takdirde oOrgiitsel degisimden s6z edemeyiz. Bu calisma isletmelerin degisim yoOnetimi
gerceklestirebilmek icin hangi kritik faktdrlere 6nem vermeleri gerektigini gostermektedir. Ayni zamanda
degisim yonetimi potansiyelini 6l¢gmektedir.

Ayse Esen’in (2012) yilinda yapmis oldugu yiiksek lisans ¢aliymasinda doniistiiriicii liderlik ile
orgiitsel degisim arasinda bir iligki bulunmustur. Bizim ¢alismamizda ise benzer sekilde isletmedeki
pozisyonunuz ile yaraticilik arasinda anlamli bir fark (,044) bulunmustur. Isletmedeki pozisyonunuz ile
motivasyon arasinda anlamh bir farki (,029) bulunmustur. Isletmedeki pozisyonunuz ile performans
kdiltiirii arasinda anlamli bir fark (,026) bulunmustur.

Giilsah Arat’in (2013) yilinda yapmis oldugu yiiksek lisans caligmasina gore; orgiitsel degisim
boyutlar: ile i¢ girisimcilik boyutlar1 arasindaki iligkileri belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda; orgiitsel degisimin belirleyicisi olan takim ile i¢ girisimciligin belirleyicileri olan yeni girigim,
yenilenme yonelimi, ozerklik, rekabetci giriskenlik, proaktif davranig, yenilik ve risk alma arasinda
pozitif yonde korelasyonlar bulunmustur. Bizim ¢aligmamizda ise orgiitsel degisimin bir alt unsuru olan
yaraticilik faktorii degerlendirildiginde i¢ girisimciligi de destek olacak benzer sonuglara ulagiimistir.

Egitim durumu ile iletisim arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir; bu fark lise ve lisansiistii
arasinda (,04) bulunmustur. Egitim durumu gerek hizmet i¢i egitimler gerekse de isletmeye personel
alirken yetenek, yetkinlik durumuna bakilmasi miinasebetiyle insan kaynaklarina is diismektedir. Egitim
durumu ve Performans kiiltiirii arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir; bu fark lise ve lisansiistii
arasinda (,025) bulunmustur. Performans kiiltiirii, yonetici ve iggorenler arasinda isbirligine O6nem
verilmesi, kurumsal degerlere tiim personelin sahip ¢ikmasi, yiiksek bir orgiitsel performans kiiltiirii ve
kaliteyi artiran calisma degerleri vardir. iliskisel boyutta ele alindiginda yaraticilik {izerinde ydnetim
kalitesi (,000)/korelasyon(,929) anlamli etkisi goriilmektedir. Isletmede gorev aldigmiz bolim ile
yaraticilik arasinda anlamli bir fark (,012) bulunmustur. Bu fark Ar-ge, bilgi islem bdliimlerinin
digerlerinden farkli bir anlayis ile ¢aligmasindan kaynaklanmaktadir. Is siireclerinin siirekli sorgulanmasi,
karar verme siirecinde uzmanliga bagli olarak isi bizzat yapanin goriislerine bagvurulmasi, degisim
yonetimi uygulamalarinda direngle karsi karsiya kalinmamasi yaraticilik boyutunu vurgulamaktadir.
Anlasiliyor ki boliimler arasinda bile degisim yoOnetimini algilama farkliliklar1 olabilecegini

gostermektedir.

8. ONERILER
Yapilan bu ¢aligma neticesinde isletmelerin ¢evreyi analiz etme konusunda ve ¢evreye uyum

kabiliyetini dlgmeye galistigimiz orgiitsel degisim yonetimi kavrami igerisinde ele alinmistir. Orgiitsel
degisim yonetimi i¢erisinde yer alan uyum, motivasyon, yaraticilik, iletisim, yonetim kalitesi, performans

kiiltiirii boyutlarinin ¢aligmaya katilan igletmelerde arzu edilen sekilde karsilanamadigi ortaya ¢ikmistir.
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Caligma imalat sanayinde orgiitsel degisim konusundaki bir eksikligi gostermesi agisindan 6nemlidir.
Dolayisiyla agirhkli olarak KOBI’lerin olusturdugu bu sektdrde orgiitsel degisimi gergeklestirmek icin
gerekli olan alt boyutlarda bir ilerlemeye ihtiyag oldugu goriilmektedir. Bu konuda danigmanlik hizmeti
gerek Universitelerden gerekse danigmanlik kurumlarindan alinmas: gerekmektedir. Ayni sekilde insan
kaynaklar1 yonetimi caligmalarina agirlik verilmesi ve profesyonel bir yonetim tarzinin isletmelerde
uygulamaya konulmasi gerekmektedir. Modern 6rgiit yapilari kurulmasi ve yonetim bilisim sistemlerinin
kullanilmas1 verimlilik ve etkinligi saglama agisindan gerekmektedir. Liderlik tarzinin gézden gegirilmesi
ve calisanlarin degisime destek olunmasi saglanmalidir. Aksi takdirde degisim yetenegini kaybetmis

isletmelerin rekabet ve yenilik konusunda beklentileri karsilayamadigi bilinmektedir.
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