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ORGANIZASYONEL ZEKANIN GELISMESINDE
ORGUTSEL ILETISIMIN ROLU

Erhan Eroglu’

Ozet: Aruk “organizasyonlarda her sey ¢ok ciddi degisti” demek o kadar da biiyiik bir laf
degil. Bu ctimleyi hala srarla soylemeye devam eden yineticiler, degisimi yakalamaya
onem verenlerdir. Ama bu yaklagimin modas gegti. Artik, defigimi yakalamak yerine,
degisimden yararlanarak kendi gelecegini simdiden yaratma devridir. Bu saptama, rekabet
giictinii arttirmak isteyen igletmeler igin vazgegilmez bir durumdur. Bunu saglamamn
birbirini etkileyen 2 yolu vardw. Bunlardan biri ancak “iletisim”in destegi ile
geligtirilebilecek ‘“‘organizasyonel zeka’dir. Diger yol ise, degisimi yaratma ¢abalarimin
gtkis noktasini olusturan liderlik, miisteri odakh diigiinmek ve kurum kiiltiri unsurlarina
ozen gostermektir. Ama dikkat edilecek olursa, goriinen bir gergek vardir ki, bu ti¢ unsurun
bagarisi yine kurumdaki iletisim becerilerine baghdur.

Anahtar Sozciikler: fletisim, Orgiitsel lletisim, Organizasyonel Zeka, Liderlik, Miigteri
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THE ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMUNICATION ABOUT THE
IMPROVEMENT OF ORGANIZATIONAL INTELLIGENCE

Abstract: Nowadays, saying “everything related to organizations has had a big change”
is not assertive. Three are stil so many managers who keep saying some sentence
consistantly are the ones who strive to get the change. But this trend is out of date now. It is
time to benefit from the changes and create the future in advance instead of trying to catch
to change. This notion is an indispensable situation for the organizations aiming to
enhance the competation force. There are two ways to obtain this. One of them is
“organiaztional intelligence” which could be improved just by communication. The other
one is the center point of creating the change efforts including leadership, being consumer
centered and being sensitive to the organizational culture components depend on the
quality of communication in the organization.

Keywords: Communication, Organizational Communication, Organizational Intelligence,
Leadership, Being Consumer Centered, Organizational Culture
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ORGANIZASYONEL ZEKANIN GELISMESINDE
ORGUTSEL ILETiSIMIN ROLU

Giris

Su ana kadar ki akademisyenlik yagsamimda, gerek insan kaynaklari, toplam
kalite, orgiitsel iletisim konulart ile ilgili yazdigim hemen hemen tiim akademik
yazilarimin girisinde, ve gerekse benzeri isimlerle agilip yurittigim fakiiltedeki
derslerimin ilk haftalarinda hep “DEGISIM” kavrammi agiklama geregi duydum.
Bu kavrami agiklayarak degigen diinya diizeninin yeni sinirlarini ¢izmeye ¢alistim.
Kiigiik bir kéye donen diinyada rakipleri karsisinda ezilmeden ve kaybolmadan
hayatlarin1 siirdiirebilmeleri igin organizasyonlarin sahip olmalan gereken yeni
rekabet unsurlarini ve énemlerini siralamaya ¢alistim. $u ana kadar bizlere detayli
bir sekilde agiklanildig: gibi, is diinyasinda hersey ¢ok ciddi bir sekilde ve hizda
degisti. Sizlerin de dedigi gibi bu degigim hala devam etmekte ve hem
organizasyonlar1 hem de o organizasyonlarin ya miisterisi ya da ¢alisan1 olarak
bizleri etkilemektedir.

Ama “organizasyonlarda hersey ¢ok ciddi degist” demek, artik dyle afaki bir
ifade olma 6zelligini yitirdi. Ozellikle son 10 yilda, organizasyonlarda is yapma
yontemleri ile ilgili olanlar oldu. Belki de hala birseyler olmaya devam ediyor. Iste
burada dnemli olan sadece neler oldugunu gozlemek degil bu gézlemlerin yanisira
ortaya ¢ikan gelismelerden . grganizasyon yararma da pay ¢ikarabilmeyi
basarmaktir. Diger bir deyigle, organizasyonlarimiz kendilerini kugsatan yeni
¢ zorluklarla Don Kigot gibi kiliglarint..¢ekip vurugmak, miicadele etmek yerine;
kendilerini gelisime ve yeniliklere giden yola ¢ikarabilme yetenegini
gosterebilmeleri, verimlilik ve etkinlik diizeylerini arttirabilmeleri agisindan hayati
bir Onem tagimaktadir. Bunu geregi gibi yapabilmenin yolu ise, gelecegin
organizasyonunu yaratmada etkili bir itici glice sahip oldugunu sdyleyebilecegim
“Organizasyonel Zeka” diizeyini yiiksek tutmaktan gegmektedir. Organizasyonel
zeka diizeyi yilksek organizasyonlar ise, rakiplerinden farklh olarak, gelecegi
higcbirsey yapmadan oturup beklemek yerine, gelecekteki rekabet unsurlarin
kolayca edinebilecek “gelecegin organizasyonu™nu yaratma becerisini gosterirler.
Diger bir deyisle, giiglii ve yeterli bir organizasyonel zekaya sahip olan isletmeler,
varolan sert degisim riizgarlan altinda ayakta durmaya ¢aligmazlar, ya da olumsuz
etkilenmemek igin sifinak arayip saklanmazlar. Aksine, bu riizgarlan arkalarina
alip yeldegirmeni gibi kullanarak, éngordiikleri hedeflere ve sonuglara daha etkili
bir bigimde ulagarak kendi geleceklerini kendi istedikleri gibi sekillendirirler.

Organizasyonel Zeka

Cogunuzun kabul edecegi gibi, bugiinkii organizasyonlarin bagarili olabilmesi;
hizli, esnek ve devamh gelisim iginde olmalarina baglidir, Bu durum yoneticiler
tarafindan bilinen ve belki de hi¢ akillarindan ¢ikarmadiklari bir gergektir.
Yoneticiler tarafindan bilinen bir diger gergek ise ¢alisanlarin siirekli geligime agik
olmalarini saglamanin hi¢ de kolay olmadigidir. Caliganlar, degisimin gerekli
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oldugunu ve nelerin degismesi gerektigini anlayabilirler; hatta daha da &teye
giderek bu degisimlerin olmasim da isteyebilirler. Ama gegmisteki &rneklerine
bakildiginda, bagarilara imza atmig organizasyonlar degisimi istemenin Stesinde bu
degisimi gerceklestirme cesaretini gdsterebilen, bununla ilgili etkin kararlar
alabilen ve problem ¢6zme yeteneklerini ¢ok iyi gelistirmis isletmelerdir. Fakat bu
stire¢ ¢ofu zaman islemez, ¢iinkii insanoglu aliskanliklarindan kolay kolay
vazgegemez. Zaten degisimi zor yapan da bu aligkanliklardan vazgegme cesaretini
gosterememektir.

Degisen diinya diizeni icinde, belki de organizasyonlarin Oncelikle
degistirmeleri gereken sey etkin bir karar verme ve problem ¢dzme sistemine sahip
olmalaridir. Ciinkii giinlimiiztin modern kiiltiirtinde organizasyonlarin etkin karar
verme ve problem ¢b6zme yetenekleri ¢ok Onemlidir. Bu sebeple kararlarin
dayandirildign  bilgilere sahip olmak ve bu bilgilerden yararlanabilmek
organizasyonel giiclin kaynag1 olarak gorillmektedir (Ertopuz, 1996.163).

Organizasyon igerisinde etkin karar verme ve problem ¢dzme yeteneginin
belirleyicisi ise bilgi ve iletisim sistemleridir. Organizasyonel zeka, kurum
icerisinde “bilgi” ile “iletisim siireci” kavramlarinin birlikte isleyebilmesi ve
istenilen sonuglara ulagilabilmesi igin gerekli olan ag1 olugturmaktadir. Diger bir
deyisle, organizasyonel zeka bu iki kavramu birlestirir ($ekil 1).

Bilgi

o= Organizasyonel Zeka

Tletigim
Sekil 1. Organizasyonel Zekanin Unsurlari

Organizasyonlar igerisinde olugsan bu iki kavram (bilgi ve iletisim siireci),
ozellikleri agisindan degerlendirildiginde, organizasyonel zekaya doniigerek o
kurumun dinamikligine ¢ok onemli katkilarda bulunmaktadir. Drucker, bilgi ve
iletisim siireci arasindaki temel farklihklari asagidaki karakteristiklerle
agiklamaktadir (Goldhaber, 1984):
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Bilgi Tletigim
Tarafsizdir Bir prosestir
Mantiksaldir Tarafl1 olabilir
Formaldir Algilamaya dayahdir
Spesifiktir Sozel olmak zorunda degildir
Statiktir Geneldir
Rasyoneldir Rasyonel olmak zorunda degildir
Kigisel degildir Kigiseldir

Sekil 2. Bilgi ve fletisim Siireci Karakteristikleri

Bir¢ok ¢alismada ve makalede karsimiza ¢ikan ve ¢ok hizli degisen faktorler
kargisinda hizli/etkin karar verme ve problem ¢6zme yeteneginin belirleyicisi olan
ve bilgi/iletisim sistemlerinin biitiinleyicisi olarak tanimlanan “organizasyonel
zeka” ile Olgtiliir. Organizasyonel zeka iletisim sistemini olugturan bilgi
kaynaklarinin, kanallarinin, alicilarin ve geribildirim déngtilerinin sistematik bir
sekilde gelistirilmis olan agdir. Organizasyonel zeka, isletme yoneticilerinin kigisel
olmayan/rasyonel bilgileri oldugu kadar kigisel olan ama ¢ofu zaman irrasyonel
bilgileri degerlendirme yeteneklerinin fonksiyonu olarak ortaya gikar. Bu sebeple,
bilgiye dayanan bu organizasyonel giicii elde etmek, yoéneticilerden elde ettikleri
bilgileri proses etmenin ¢ok otesinde bir ¢aba gerektirmektedir. Etkili bir
organizasyonel zeka ag1 kurabilen bir ydnetim, sozii edilen iletisim aginm hem bilgi
hem de insan faktdriinll net olarak teshis edebilmis bir yonetimdir. Boyle bir
yonetim Dbilginin onu {iireten ve onun kaynagi olan insan faktdriinden
aynistirnlamayacafini ve insan faktoriintin dikkate alimmadigi takdirde bilgilerin
anlamsiz oldugunu fark edebilmistir (Ertopuz, 1996.163).

Organizasyonumuzu etkileyen iletisim degiskenlerindeki degisim hizi, buna
karsilik kisisel, iligkisel ve organizasyonel faktorlere bagh olarak ortaya gikan
iletisim sistemimiin etkinlik diizeyi bizim sahip oldugumuz ve ihtiyag duydugumuz
organizasyonel zeka miktarini belirler. Diger bir deyigle, orgiitsel iletigim sistemi,
bir isletmenin organizasyonel zeka miktarini belirlemede onemli bir giice sahiptir.

Iste buradan hareketle, son dénemlerde 6nem kazanan ve dillerden diismeyen
“geleceiin organizasyonunu yaratma” ¢abalarinin da temelinde organizasyonel
zeka miktariny etkileyen unsurlarin yattiini sdylersek yanilmig olmayiz herhalde.
Aslinda gelin bu stireci farkli bir bi¢imde sSyleyelim. Diger bir deyisle, nasil hala
“tavuk mu yumurtadan ¢ikar, yoksa yumurta mi tavuktan ¢ikar” tartisilmakta ve ig
ice kubl edilmekte ise, konumuz i¢in de aym sey gecerlidir. Sunu rahathikla
belirtebilirim ki, nasil kurumlardaki “organizasyonel zeka” diizeyi o isletmenin
“gelece@in organizasyonunu yaratma” ¢abalarina etkili bir bicimde yon veriyorsa,
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ayni sekilde “gelecegin organizasyonunu yaratma” g¢abalart da o kurumdaki
“organizasyonel zeka” diizeyine olumlu katkilarda bulunmaktadir.

Gelecegin Organizasyonunu Yaratmak

Isletmeler agisindan baktigimizda, sizce hangi yillar daha giizeldi? Herseyin son
derece sade ve nisbeten basit oldugu, gelecegin asagi yukari tahmin edilebildigi
1960’1ar ve 1970’ler mi, yoksa iginde yasadifimiz 21. ytizyil m1? belki biraz
abartih gelebilir ama, bence ve pekgok diisiiniire gore, 1990’k yillar 20. ylizyilin
sonunu ve 21. Yiizyilin baslangicini ifade etmektedir. Zira, diinyadaki hersey ama
hersey, daha 6nceki ddnemlere gére radikal bir gekilde degisti ve hala da olanca
hiziyla degismeye devam ediyor. Oyle ki 1990’11 yillara pekgok seyin sonuydu
demek miimkiindir. Bildigimiz herseyin sonu olabilecek bir diinyada yagamak
artik, eski giinlere gore, daha da zorlagmigtir. Diger yandan o denli daha keyif
verici ve pek¢ok yeni firsat1 iginde barindimaktadir. Yalnmz ne var ki, isletmeler
tiim bu degisimlerin ne oldugunu gérmelerine ve gelecegin ¢ok fakli olacagim ¢ok
iyi bilmelerine ragmen, gelecegin nasil olacagmi da hala tam olarak
kestirememektedirler. Lester Thrurow’un bir deyisi geliyor bu noktada aklima:
“Yeni oyunun kurallarmnin neler olacagmm tam kestiremiyoruz, zira bu kurallar
bityilk 6lgiide bizlerin ne yapacagmma bagli olacak.” Iste bu sert degisim
riizgarlarinin hizini hi¢ kesmedigi bir ortamda, her kurumun yapabilecegi seyler
var. Ornegin, higbir sey yapmamak ve olanlari seyretmek bir alternatif. Ancak
tahmin edeceginiz gibi bu gok tehlikeli bir alternatif, Ikinci alternatif ise, siirekli bir
merak duygusu gelistirerek, is yasamiyla ilgili olabilecek degisimler hakkinda bir
6ngorii olusturmak ve bodylece gelecege onde varacak kurumlardan biri olmak
(Kirim, 1998:137-138). Iste bu ikinci alternatif digerine oranla yoneticilerin
i¢lerine daha fazla su serpmekte ve rahatlatmaktadir. Ciinki, ikinci alternatifi se¢en
isletmeler, degisim ve bunun gerektirdii unsurlar1 da kullanarak kurumu yeniden
yapilandirma yolunda blyilk avantajlar kazanmaktadirlar. Diger bir deyisle,
“yeniden yapilandirma” hedefi ile yola ¢ikip degisimin gerektirdigi unsurlara da
sahip olunarak, isletmeler “gelecefin organizasyonunu yaratma” g¢abalarmda
gereken etkinligi saglama ihtimallerini koriiklemis olacaktir.

Peki isletmelerde degisimi hedefine ulastiracak ve onlar1 gelecege hazirlayarak
“kendi geleceklerini hazirlamalarina” yardimci olacak unsurlar nelerdir? iste bu
noktada igletmelerin 6nemle Uizerlerinde durmalar1 gereken 4 temel unsur ortaya
¢ikmaktadir. Bunlar (Izgoren, 2001:166):

e Migsteri odakh diistinmek
e  Kurum kiltiirii

e Liderlik

o iletisim
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Sekil 3, Degisimin Gerektirdigi Unsurlar

Isletmelerin hedefi gelecegi simdiden sekillendirmek ve beraberinde de ¢agin
rekabet unsurlarina sahip olmaksa, en kisa yol bu dért unsurun herbirine gereken
Ozeni gostermekten gegmektedir. Diger bir deyisle, “degisim” ya da “yeniden
yapilanma” ¢aligmasinin hedefe uldsmasinda, bu dort faktér gz 6niine alinmalidir.
Gerek devlet gerekse 6zel ‘sektorde gergeklestirilecek sistem kurma ve yeniden
yaptlanma calismalarinda, bu dort faktorden birsinin gézden kagirilmasinin
hedeflere ulagmay: imkansiz hale getirecegi bir gercektir. Sézkonusu olan bu dort
faktor incelenecek olursa, apagtk goriilecek bir gergek vardir. O da, isletmelerde
dikkate alinmasi gereken ILETISIM unsurunun sadece degisim igin degil, bunun
yanisira diger i¢ unsurun gergeklestiriimesinde de etkili oldugu ve 6zen
gosterilmesi  gerektigidir. Buradan hareketle, c¢aligmanin bundan sonraki
bolimiinde, degigimin diger unsurlarinin bagarisi sekillendirmede etkili olan
orgiitsel iletisimden ve bunun ySnetiminden s6z edilecektir.

Orgiitsel Iletisim ve Etkin fletisim Yonetimi

Goriildiigli gibi, degisimin liderleri sadece misyonlar1, degerleri ve vizyonlan
ile ayakta kalamamaktadirlar. Onlar1 degisim lider yapan ve diger liderlerden ayiran
farkl1 6zellikleri de olmalidir. Iste o farklh 6zelliklerden biri, belki de en dnemlisi;
ILETISIM YETENEGI’dir (Vardar, 2001: 99-102).

[letisim; kendi duygularimizi, davramiglarinizi ya da tepkilerinizi kargmizdaki
kisilere aktarabilmek ve karsinizdaki kisilerin duygu ve diigiincelerini bazen de
tepkilerini algilayabilmenin en kolay yoludur. Ancak iyi bir iletisimci olmak o
kolay yol kadar basit degildir.insan belirli bir zaman dilimi igerisinde farkliliklar
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gOsteren davramslariyla anlagilabilmesi ve algilanabilmesi gii¢ bir varliktir. Bu
nedenle, iletisim modelleri ve teorileri zaman igerisinde 6nemli farklhiliklara
ugramaktadir. Organizasyonlarda iletisimsizlikten kaynaklanan problemlerin
basinda igletme i¢i kisilik ¢atigmalar1 gelmektedir. Organizasyonun geneline
bakildiginda, degisik davramg ve diigiinsel yapilara sahip olan ¢aliganlarin arasinda
iletisimsizlikten ya da agm1 iletisinden kaynaklanan ¢atigmalarm dogmasi
muhakkaktir.

Gorildigi gibi, iletisim ydnetimi organizasyonlar i¢in gerekli bir unsurdur.
Birgok orgunazasyonda iletigim yonetiminin normlar1 ve silreglerinin genelde kabul
gordiigii ancak bireysel nedenlerden otiirii uygulamalarda zorluklarla karsilagildigi
apagik ortadadir. Ornegin, i3 ya da toplumsal hayatimizda hergiln yagamig
oydugumuz;

“Beni yanlig anladimz”

“Ben onu demek istememistim”

“Ne demek istediginizi tam olarak anlayamadim”
Bi¢iminde o6rnekleyebilecegimiz birgok iletisim kopuklugu ile karsi karsiya
kalmaktayiz. Bu nedenle bireysel anlamda iletisim alanimizi, yani bugtiniin deyimi
ile “kapsama alammiz1” miimkiin oldugunca optimal, yani en uygun bigimde
degerlendirmek ve yonetmek zorundayiz. iste bu asamada iletisim yonetiminin
ugrastifl en zor nokta kargimiza ¢ikmaktadir. O da birbirimizin kapsama alanlarina
saglikli birbigimde girmemize etkide bulunan iletisim engelleridir. Bu siireg
bireysel hayatimiza oranla organizasyonlarda daha farkl bir bigimde karsimiza
¢tkmaktadir. Dolayisiyla, bireysel iletigim ag kurmamlzl engelleyen faktdrden daha
farkli engeller ortaya gikmaktadir. Iletigimi engelleyen bu faktorler ayn1 zamanda
isletmenin i¢inde bulunan yoneticilerin liderlik gérevlerini etkin bir bigimde yerine
getirmelerini, arzulanan kurum kiiltiiriintin geligtirilmesini ve daha da onemlisi
¢ahsanlarin ve kurumdaki tiim amac¢larin miigteri odakl diisiiniip yasamalarini
olumsuz bigimde engelleyebilir. Organizasyonlarda iletisimi engelleyen ya da
saglikli bir iletisim af1 kurabilmemize engel olan baghica faktorler su sekilde
siralanabilir:

e Kisisel ya da bireylerden kaynaklanan faktorler

Iletigim siirecinin iki aktorii olarak kabul edebilecegimiz alici ve génderici ayni
zamanda etkin bir bigimde uygulanabilecek iletigimi 6nleyici rol de oynayabilirler.
Alicinin ya da géndericinin kigisel amaglarindaki farkliliklar, ilegitim siireci
icindeki hissel faktorler, o anki duygular, deger yargilar1 ya da aliskanliklar bir
yandan iletisimin onemli unsurlarindan biri olan mesaji dogru aktarmay1
engellerken, diger yandan da karsi taraftan gelecek mesajlara karsi olumsuz ve
kayitsiz bir tutum takinmaya sebep olabilir. Diger bir ifade ile, alicinin gondericiye
kargt olan tutumu, giiveni ve inanct gondericiden gelebilecek mesajlarm farkl
sekillerde degerlendirilmesi sonucu dogacaktir, Ornegin, gonderici tarafindan
verilen bir mesaj alicinin deger yargilarma ya da inanglarina ters diisebilecek bir
anlam ifade ediyorsa, bu mesaj alic1 tarafindan tam olarak algilanamayacaktir.
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e Fiziksel ya da gevresel faktorler

Bu tlirden faktdrlerden genellikle haberlesme kanali ve bunu etkileyen ¢evresel
kosullarla ilgilidir. Haberlesme kanal1 génderici ile alic1 arasinda iletisim saglandig1
frekans ve mesajlarin karsibikli gonderildigi bolgedir. Bu alanda g¢evresel
faktorlerden kaynaklanabilecek bir takim sorunlar sonugta iletisimin saghkli
yiirltyememesi sonucunu doguracaktir. Ornegin, haberlesme kanali iginde iletigimi
engelleyebilecek bir diizeyde glriltiinin  varligy iletisimi 6nemli 6lglide
etkileyebilecek faktorlerin baginda gelmektedir. Ayni sekilde yazili iletisim
acisindan haberlesmeyi saglayan konugma ve yazma araglarinin fonksiyonlarini
etkileyen teknik olumsuzluklar iletigim igin 6nemli engeller olarak kabul edilebilir.

¢ Sematik ya da yanh iletisimden kaynaklanan faktérler

Bazen iletisim mesajlar1 yazili ya da sozlii degil, belli gekillerden ya da
semalardan olusabilir. Bazi iletigim modellerinde birden fazla semboliin
kullanilmasi ya da bazi sembollerin degisik alicilar igin algilanamamasi veya farkli
algilanmas: iletigimin 6niinde 6nemli engeller olusturabilir. Ornegin, organizasyon
icerisindeki is yazigsmalarinda kullanilan teknik bir dil ya da sembol bazi ahcilar
tarafindan tam ve eksizsiz algilanamayabilir.

e lletisim icin gerekli haberlesme siirecinin yarattizi zaman baskisindan
kaynaklanan faktorler

Bazen haberlesme siirecinin aldig1 siire de iletisimin 6niindeki engellerden biri
olarak ortaya ¢ikabilir. Oregin, gonderilecek ya da alinacak mesajin ulagim siiresi
zaman baskisi yaratiyor ise, bu tiir mesajlar aliciya ulastinlmak iizere bagka birine
aktarilabilir. Bazen de mesajin ulastirilmasinda bigimsel yani igletme tarafindan
kurallar1 konulmus bir iletisim kanal yerine, mesajlarin daha kisa siirede
ulagabilmesi i¢in bigimsel olmayan bir yontem kullaniliyor olabilir. Boylesi
durumlar ise normal olarak haberlesme siirecinin i¢ine girecek bazi kigileri stirecin
disinda biraktifindan uygulamalarda olumsuz sonuglar dogurabilir.

e Algilamadaki secicilikten kaynaklanan faktorler

Algilamada segicilik alicinin bazi mesajlar1 bilingli ya da bilingsiz olarak
algilamak istememesinden kaynaklanan bir iletigim problemidir. Organizasyonlarda
baz1 kigiler siireg igerisinde diger kisilere karsi 6nyargih davranarak, onlarin ilettigi
mesajlara kars1t duyarsiz kalabilirler. Bu durum aym zamanda kigilerin duymak ya
da okumak istedikleri mesajlari kabullenip, diderlerini yoksaymalar1 anlamin da
ifade etmektedir.

Peki sonug olarak ne sdyleyebiliriz? Yonetim dergilerinde, bir roportaj varsa,
millakat yapilan takim elbiseli, kollarim kavugturmus, saatini gosterecek sekilde
elini genesine koymus olan yoneticilerin hep su klise sézil sdyledigini goreceksiniz:
“Bagar igin defigimi yakalamak sarttir!” Bu havali bir laftir. Siz de bu lafi 63renin,
gerekli gereksiz heryerde soyleyebilirsiniz. Soylemekten korkmaym, emin olun
dikkat gekecektir.
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Iste bunu sOylemenin Otesinde uygulamalarna da aktarmaya g¢aligan
yéneticilerin bu noktada biiylik bir hata yapmaya bagladiklarint gériiyoruz. Clinkit
bagan igin degisimi yakalamaya c¢alisiyorsaniz kaybeden olursunuz. Basan igin
degisimi yaratmak gerekir. Siz yeterki degigimi yaratin, sonrasin1 merak etmeyin ve
birakin digerleri sizin yarattigimiz degisimi yakalamaya ¢aligsin. En biiyiik hata
“Degisim”le baglamaktir. Her yeni gelen yonetici ige degisimle baglar, ve islemez.
Ise iletisimle baslamak zorundasmmz. Iletisim kanallarim agmay: bagarabilirseniz
fikirler gelmeye baslar. Fikirlere agiksaniz degisim gelir (1zgéren, 2001:183-186).

Degisim

Sonug

Devam

Baglangig

Sekil 4. Degisimi Yaratmanin Yolu

Degisim bir sonugtur ve igletmeden oneri yagiyorsa, fikirlerin dogmasi ve size
ulagmas1 i¢in gerekli olan ortami ve kosullar1 hazirlamig iseniz bu sonuca
ulagirsiniz. Izgéren’in saptamasmna goére, Toyota’nin Nagano’daki fabrikasindaki
iist yonetime yilda besbin yazili ¢neri gidiyormus. Yine Izgéren, bu kadar ¢ok
onerinin geldigi kurumda degiminin 6niine gegmeye ¢aligip onu durdurmanin hig de
miimkiin olmadigni vurgulamaktadir. iste bu noktada belki de tersten gitmek bazi
seyleri agiklama kolayhgi verecektir bana. Diyelim ki degisim olmasim
istemiyorsunuz. Bu durumda tim iletisim kanallarini  kapamalisimz.
Organizasyonunuzda biirokratik iglemler, hiyerarsik katmanlar olusturursunug,
kapilar1 kapatirsimiz, herkesi her yeri imzaya bogarsiniz, toplanti sayilarim ve
igbirligi alanlarmi azaltirsiniz, herseyi blitgeye dayar, ast-list kavramini
yerlestirirsiniz. Memnun oldugunuz sistem istediginiz gibi gider. Artik sizin igin ne
miigteri odakli diigiinmek onemlidir, ne liderlerin yeteneklerini kurum igerisine
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aktarma becerileri énemlidir ne de kurum kiiltiirii denen sey 6nemlidir. Ciinkit bu

tic vurgunun temelindeki unsur yoktur sizde, yani ILETISIM yoktur. letisim

olmadig: i¢in yeni fikirlerden mahrum kalirsiniz, ve daha da dnemlisi o biiyiik lafi
sdyleyemezsiniz: “biz bagardik, ¢tinkii degisimi yakaladik” diyemezsiniz.
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