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Ozet

Degisim caginda organizasyonlarin yapi, sistem ve siireclerini yenilemeleri,
gelistirmeleri ve degistirmeleri kaginilmazdir. Ancak organizasyonlarin bir kismi
degisime yonelik vizyon-misyon-strateji-aksiyon agisindan istekli ve kararlidirlar.
Diger bazi organizasyonlar ise degisime daima bir tepki gosterirler. Bu
organizasyonlarda degisime engel olan aktorler ve faktorler etkindirler.

Genel olarak organizasyonlar1 degisime tepkileri yoniinden iki ayr1 sinifa ayirmak
miimkiindiir: degisim kiiltiirii ve degisime direng¢ kiiltlirii. Bu calismada bu iki

farkl kiiltiir konusunda agiklamalar yapilmaktadir.
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ORGANIZATIONAL CHANGE and TWO DIFFERENT CULTURE:

THE CULTURE OF ORGANIZATIONAL CHANGE AND THE
CULTURE OF RESISTANCE

Abstract

It is a must to renew and develop the structures, systems and processes of
organizations in a changing era. Some organizations are keen to shape their
vision-mission-strategy and action. However, some other organizations apt to
resist change. In those organizations, there are actors and factors that hinder
change.

In general, organizations can be classified into two groups: the culture of change
and resistance culture. In this study, we aim to explore those two different
organizational culture.

Keywords: Organizational change, change management, reengineering, change
resistance
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1.GIRIS

Winston Churchill’in yillar 6nce “Diinya yiizyil dncesine gore yiiz defa daha
kiictilmiigtiir.” sOzuyle Ozetledigi degisim, gilinimiiz diinyasinin en Onemli
kavrami haline gelmis, bugiin hayatin her alaninda kag¢inilmaz bir hal almis ve
cagimiz her seyin hizli ve eskiden oldugundan ¢ok daha kolay degistigi bir ¢ag
olmustur. Bu degisim ¢agi insan ihtiyaglarini karsilayacak mal ve hizmet tiretmek
ve sunmak igin faaliyetlerde bulunan organizasyonlar1 da etkilemis;
organizasyonlarin bu c¢aga ayak uydurmasi ve ¢agm yeniliklerinden uzak
kalmamas1 organizasyonel degisimi zorunlu ve kacinilmaz bir hale getirmistir.
Oyle ki organizasyonlarin ayakta kalmasi degisim Gaginin trendlerine ayak
uydurmasia bagli olmustur. Hatta, organizasyonlarin degisiminin gerekliligi
konusu artik yerini; bu degisimin siirekliligine birakmigstir. Organizasyonlarin
degisime olan bu ihtiyaci organizasyonlarda iki farkli kiiltiir ortaya ¢ikmasina
neden olmustur; degisim kiiltiirii ve degisime direng kiiltiirii. Organizasyonlarin
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birbirinden farkli yapilara sahip olmasi, amaglarinin, diizenlerinin ve en dnemlisi
de organizasyonlar1 meydana getiren insanlarin farkli 6zelliklere sahip olmasindan
kaynaklanan bu iki farkli kiiltiir organizasyonlarin degisimini hizlandirmis veya
degisimin ger¢eklesmesine engel olmustur.

2. DEGIiSiM KULTURU

Organizasyonlar, insan ihtiyaglarini karsilayamaya yonelik mal ve hizmet iiretmek
ve bunlart sunmak i¢in faaliyette bulunan birimlerdir (Aktan, 2003: 1). Degisim
cagindaki tiim gelismeler organizasyonlar1 da etkilemektedir. Diinyadaki degisim
trendine ayak uydurmak, degisim c¢aginin gerekliliklerini yakalamak i¢in
organizasyonlarda degisim kiiltiirii yaratmak gerekmektedir.

Charles Handy, yunan mitolojisinden etkilenerek yaptigi smiflandirmada
organizasyon Kkiiltiiriinii dort baslik altinda incelemistir. Handy, Zeus ile;
sahiplerin her anlamda baskin oldugu organizasyonlari, Apollo ile; kurallara
dayali organizasyonlari, Dionysian ile; ¢alisanlarin fikirlerinin de dikkate alindigi
organizasyonlari, ve Athena ile ise; devamli degisen ve kendini yenileyen
organizasyonlar1 ifade etmistir (Handy, 1995. 13-35). Handy’nin bu
siiflandirmasindan yola ¢ikarak Athena’nin degisim kiiltiiriiniin hakim oldugu
organizasyonlari tanmimladigini sdyleyebiliriz. Diinyanin bugiin geldigi noktada
her organizasyon Athena kiiltiirii; yani degisim kiiltiirii yaratmak zorundadir.

Charles Darwin’in “dogal se¢im teorisi” de organizasyonlarin degisim g¢agini
yakalamalarinin gerektigini gostermektedir. Darwin’e gore, hayatta kalmay1
basaran canlilar, canlilarin en biiyiigii ya da en zekisi degil; degisime en iyi ayak
uyduranidir (Sekman & Utku, 2009: 30). Bu durum organizasyonlar icin de
gecerlidir. Clnkl, organizasyonlar degisim ¢aginin yeni ve daha zorlayici ortami
ile basa ¢ikmak i¢in koklii degisiklikler gergeklestirmektedir (Kotter, 2011: 1).

Organizasyonlarda degisim kiiltiirii yaratmak organizasyonlara gore degisiklik
gostermektedir. Yeni yaklasimlara, yeni fikirlere, yeni goriislere acik olan ve
degisimin Onemini anlayan organizasyonlarda bu degisim kiiltiirlinii olusturmak
kolaydir. Genel itibariyle baktigimizda ise; organizasyonlarda degisim kiiltiirii
yaratmak ve degistirmek zor ve zaman alicidir (Jauch & Glueck, 1988: 283). Buna
ragmen, degisim ¢aginda ayakta kalmak isteyen organizasyonlarin degisimi
sarttir; bu ise organizasyonlarda degisim kiiltiirii yaratmayr gerektirir.
Organizasyonlarda degisim kiiltiirii  yaratmak; geleneksel degerleri ve
statiikoculugu ortadan kaldirmak, degisim ¢agimnin gerekliliklerini yerine getirip;
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yeniliklere uyum saglamak ve degisimin oniindeki engelleri kaldirmakla miimkiin
olmaktadir.

3. DEGiSIME DIiRENC KULTURU

Organizasyonlarda degisim kiiltiiri yaratmak oldukca zordur. Ciinkii degisim
genel itibariyle rahatsizlik meydana getirecektir.  Siiphesiz;  degisim
organizasyonlardaki dengeleri etkileyecek, bu durum kendisini glvensizlik
ortaminda hissedenlerin, statii ve ¢ikar kaybi yasayanlarin ve degisime uyum
saglayamayanlarin tepkisine neden olacaktir. Iste bu yiizden insanlar eger mevcut
durumlarindan memnun iseler baska hi¢bir sey aramamaktadirlar (Machiavelli,
2013: 137). Bununla birlikte insanlar yeni bir adim atmaktan, yeni bir soz
sOylemekten; degisimden korkmaktadirlar (Dostoyevski, 2009: 4). Bu sebeplerle
organizasyonlarda degisim kiiltiirli olugabilecegi gibi, tam aksine degisime direng
kaltard de olusabilmektedir.

Degisime direng, degisimin statiikoyu bozmasi, bilinenden uzaklagsmay1
gerektirmesi ve aligilandan vazgecmeyi Ongormesi gibi nedenlerden dolayi
rahatsiz edici bir olaydir (Kogel, 2007: 533). Organizasyonel degisim s6z konusu
oldugunda; degisimi ve degisim ile dogacak firsatlart kabullenmeyen insanlar
statllkonun muhafaza edilmesine yonelik bir direng meydana getirecektir (Pearce
& Robinson, 1989: 378). Iste bu kesim organizasyonlarda degisime direng kiiltiirii
meydana getirecektir. Degisimin oldugu her organizasyonda mutlaka bir direng
ortaya cikacaktir. Bu direng ya degisim kiiltiiriinlin hakim olmasiyla ortadan
kalkacak ya da giderek artarak statiikonun ve degisimin Oniindeki engellerin
artmasina sebep olacaktir. Direng giiglii ise degisimi gergeklestirme olasiligi
diisiiktiir (Gardner, 2004: 35). Bu yiizden; degisime diren¢ kiiltiiriiniin olustugu
organizasyonlar degisim c¢agina ayak uyduramayacak, kisa siirede yok olup
gidecektir.

4. ORGANIZASYONEL DEGIiSiMiN ONUNDEKi ENGELLER

Organizasyonel degisimi basarmak sanildigi gibi kolay degildir. Degisim ya da
transformasyonu engelleyecek pek cok faktor ya da kesim bulunmaktadir. Bu
faktorleri veya degisime direnen kesimleri gdrmezlikten gelmemek gerekir. Unlii
yonetim digiiniiri W. Edwards Deming organizasyonlarda transformasyonu
engelleyebilecek yedi 6limcul hastaliktan s6z etmektedir. Deming’ in asagidaki
goriisleri literatiirde Deming Teghisi olarak adlandirilmaktadir (Walton, 1990; 19):



-Organizasyonda amag¢ ve hedefin bulunmamasi. Uzun vadeli ama¢ ve hedefi
olmayan bir organizasyonun basarili olmasi giigtiir.

-Organizasyonda kisa vadeli diisiinme ve kar elde etme amact iizerinde
yogunlasma. Kisa vadeli diisiinerek hemen kar saglama gayreti i¢inde olmak,
organizasyonda kalite ve prodiiktivitenin gelismesini engeller.

-Organizasyonda c¢alisanlarin performansim sicil sistemi ve yiullik performans
degerlendirmesi yaparak veya buna benzer yontemlerle belirlemeye ¢aliyma. Bu
yontemler organizasyonda grup halinde calisma ruhunu oldiiriir ve c¢alisanlar
arasinda huzursuzluklarin artmasina neden olur.

-Yonetimde mobilite. Bir kurulustan digerine siirekli atlama yapan yoneticilerin
istthdam edilmesi organizasyonda uzun vadeli diisiiniilmesini engeller. Bu tiir
yoneticiler hi¢ bir zaman organizasyonun ihtiyaglarini ve problemlerini bilmezler.

-Organizasyonu sadece goriinebilir rakamlara baglh kalarak ydnetme.
Organizasyonda bilinemez rakamlar mevcuttur. Ornegin, organizasyonun
hizmetlerinden memnun olan bir miisterinin “carpan™” etkisi bilinemez.

-Asirt saglk harcamalarina dikkat et. Organizasyonda asir1 saglik harcamalari,
mal ve hizmetlerin nihai maliyetlerini artirir.

-Asirt avukatlik harcamalarina dikkat et. Organizasyonda davalar i¢in yapilan
harcamalar yakindan izlenmelidir.

Deming, degisimin basarili olmasi1 i¢in O6zellikle organizasyonda bir amag¢ ve
hedefin bulunmasinin 6nemi tizerinde durmaktadir. Vizyonu ve misyonu olmayan
bir organizasyonun basarili olmasi gii¢, hatta imkansizdir. Vizyon ve misyona
dayali olarak organizasyonda strateji ve aksiyon planlarinin yiiriirliige konulmasi
gereklidir. Deming basarili bir transformasyon igin diger bazi1 6nemli hususlara da
temas etmektedir.

Deming disinda diger bazi yonetim uzmanlari da organizasyonel degisimi
engelleyebilecek faktorler lizerinde durmaktadirlar. Bu yonetim uzmanlarinin
gorlslerini de asagida 6zetlemeye ¢alisacagiz.

! Carpan etkisini Tiirk¢e” de “miisteri misteriyi getirir” sozii ile agiklayabiliriz. Miisterilerin
memnun edilmesi yeni miisteriler saglar.



Ik olarak 1994 yilinda yaymlanan énemli bir kitabin yazari olan ii¢ yonetim
uzmaninin (Cross & Feather & Lynch) goriislerini ele alalim. Sirket Yonetiminde
RoOnesans: Degisim Miihendisligi Sanati adli kitapta degisimi engelleyebilecek on
faktor ele alinmaktadir. Yazarlar bu faktorleri “on dinamit” olarak
yorumlamaktadir. Bu on faktor ve/veya etken asagida yer almaktadir (Cross &
Feather & Lynch: 1994; 18):

-Organizasyonda tiim c¢alisanlar arasinda mevcut bir vizyonun bulunmamasi
durumunda degisim miihendisligini ger¢eklestirmeye ¢alismak,

-Miisteri ihtiyaglarini ve piyasa trendini tanimadan degisimi gerceklestirmeye
calismak,

-Tim organizasyon sistemini anlamadan ve tamimadan organizasyonun bir
bolimind ya da alt siiregleri yeniden yapilandirmaya ¢alismak,

-Calisanlarin ve o6zellikle degisimi gerceklestirecek grup iiyelerinin egitimini
tamamlamadan degisim miihendisligine baglamak,

-Degisim miihendisligi siirecini ¢ok ¢abuk ve hizli yapmaya ¢aligmak,
-Teknolojiyi sadece otomasyon olarak diisiinmek ve algilamak,

-Organizasyonda yeniden yapilanma ve yeniden dizayn siirecinde Onemsiz
konularda vakit kaybetmek,

-Degisimin ve yeniden yapilanmanin insana yonelik boyutunu gézden kagirmak,
-Amagta kararlilig1 ve inanci siirdiirmekte basarisizliga ugramak.

Onemle belirtelim ki, organizasyonel degisimi engelleyebilecek faktorleri
onceden tespit etmek, tedavi yontemlerini uygulamadan 6nce hastaligin kaynagini
ve etkilerini teshis etmeye benzemektedir. Gergekten de, dogru teshis, tedavinin
basartya ulasmasi i¢in  gereklidir. Yukaridaki aciklamalarda degisim
miihendisliginin uygulanmasinda dikkatli olunmasi ve degisimin basarisini
engelleyebilecek faktorlerin gozardi edilmemesi gerektigi vurgulanmaktadir.
Konu agisindan 6nemli gordiigiimiiz diger bazi gorisleri de 6zetlemekte yarar
goriiyoruz. Asagida, oOnceki aciklamalara paralel olarak organizasyonlarda
degisimin  gerceklestirilmesini  engelleyebilecek on iki hastalik teshisi
yeralmaktadir (Cameron & Whetten & Sutton, 1988):



1. Merkeziyetgilik. Organizasyonda karar alma mekanizmasinin merkezde
toplanmasi ve organizasyonun gii¢ ve yetkilerinin organizasyona bagli birimler ile
paylasilmamasi.

2. Kisa vadeli diisiinme. Onganizasyonda uzun vadeli planlamanin ihmal
edilmesi.

3. Yaraticthgin kaybedilmesi. Yenilik ve vyaraticilik girismelerine risk ve
basarisizlik gibi faktorler dolayisiyla ilgi gosterilmemesi.

4. Degisime karst olma. Organizasyonda muhafazakarligin olmasi ve degisime
muhalefetin s6zkonusu olmasi.

5. Moralin azalmasi. Miicadele i¢in istek ve moralin olmamasi.

6. Politize olmus 6zel ¢ikar gruplari. Ozel ¢ikar gruplarinin organize olarak daha
aktif bir rol almalar1 ve organizasyonlar i¢in mevcut ortamin daha politize olmasi.

7. Onceliklerin tespit edilmemesi. Organizasyonda onceliklerin acik bir sekilde
belirlenmemis olmasi.

8. Giivenin kaybolmas:. Ust yonetimin yonetici ve calisanlara olan giiveninin
azalmasi. Organizasyonda ¢alisanlar arasinda birbirine olan giivenin yok olmasi.

9. Anlasmazliklarin  artmasi. Organizasyon igerisinde c¢alisanlar arasinda
anlagsmazliklarin giderek artmasi.

10. Stnwrly iletisim. Ust yonetime sadece iyi haberlerin ulastirilmasi. Korku ve
giivensizlik dolayisiyla enformasyonun sakli tutulmasi; c¢alisanlar ve yoneticiler
ile paylagilmamasi.

11. Grup ¢alismasimin eksikligi. Organizasyondaki bireylerin grup halinde ¢alisma
egiliminde olmamalari.

12. Liderlik eksikligi. Organizasyonda liderligin kurumsallasmamis olmasi.

Ote yandan, Michael Hammer ve James Champy ““Degisim Miihendisligi, Is
Idaresinde Devrim Icin Bir Manifesto” adli kitaplarinda degisim miihendisligi
uygulamasimi basarisizliga suriikleyecek hatalar su sekilde 0Ozetlenmektedir
(Hammer & Champy,1994: 189-202):

® Bir siireci degistirmek yerine tamir etmeye ¢aligmak.
e s siiregleri iizerinde yogunlasmamak.
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Siirecin yeniden tasarlanmasi diginda herseyi gozardi etmek.

Insanlarin deger ve inanglarimi gdzard: etmek.
e Kiiciik sonuglarla yetinmeye hazir olmak.
® Degisim miithendisligini uygulamaktan ¢ok erken vazge¢mek.

® Organizasyonda daha isin basinda c¢oziilecek sorunu ya da degisim
miithendisligi ¢alismasinin kapsamini dar bir sekilde tanimlamak.

® Organizasyon kiiltiirlinlin ve yonetici davraniglarinin degisim miihendisligini
engellemesine izin vermek.

® Degisim miihendisligini en alt yonetim kademelerinden baglatarak uygulamaya

koymak.

® Degisim mithendisliginin yonetimini isten anlamayan birilerine vermek.
® Degisim miithendisligine ayrilan kaynaklar konusunda cimrilik etmek.

® Degisim miihendisligini sirket glindeminin ortalarina gdmmek.

® Degisim mihendisligi uygulamalarinda ayni anda tiim stiregleri radikal bir
yeniden tasarima tabi tutmaya calismak (TUm enerjinin pek ¢ok degisim
muhendisligi projesi arasinda dagilmast).

® Genel miidiiriin emekliligine iki y1l kala degisim miihendisligini uygulamaya
kalkigsmak.

® Degisim miihendisligini, yonetimle ilgili egitim ve seminer ¢aligmalarindan
ayirt etmeyi bagaramamak.

® Degisim miithendisligini kimseyi mutsuz etmeden gerceklestirmeye ¢alismak.

® Degisim miihendisliginin getirdigi degisimlere gosterilen direng karsisinda
geriye cekilmek.

® Degisim miihendisligi caligmasini siiriincemede birakmak.



5.0RGANIZASYONEL DEGiSIME CALISANLARIN
GOSTERECEKLERI DIRENC

Bundan 6nceki agiklamalarimizda genel olarak organizasyonel degisimin ya da
donilisiimiin (transformasyonun) ger¢eklestirilmesini engelleyici g¢esitli faktorleri
ele almig bulunuyoruz. Simdi konunun bir baska boyutunu ele alalim.
Organizasyonel degisime karsi, calisanlar ne tiir reaksiyonlar ya da direngler
gosterirler?

Organizasyonlarda insan davraniglar1 analiz edildiginde genellikle c¢alisanlarin
biiyilik bir kisminin aktif olarak degisime kars1 direndikleri gozlemlenebilir. Aktif
reaksiyon ya da direng; kasti sabotaj, degisim ¢alismalarini ve planlarini bilingli
olarak bozma ya da engelleme, de8isim yoOnetimi konusunda yapilan
calismalardan kagma ve ilgi gdstermememe vs. sekillerde olabilir. Ust ydnetimin
etkin liderligi ve kararliligi sayesinde bu aktif diren¢ zaman icerisinde pasif
dirence doniistliriilebilir. Bu durumda, bir kisim calisanlar degisim yonetimi
caligmalarina fazla ilgi gostermeme, O0grenme ve katilim isteginde olmama
sekillerde davranis sergileyebilirler. Bir sonraki asamada ise bu pasif direnis;
ilgisizlik-kayitsizlik seklinde ortaya ¢ikar. Tiim bu durumlarda, galisanlar her ne
kadar aktif olarak degisime kars1 olduklarini beyan etmeseler de degisim yonetimi
calismalarina aktif destek saglamazlar. Sadece pasif bir davranis gosterirler. Bu
pasif davranis yerine gore olumlu ve/veya olumsuz olarak goriilebilir. Nihayet,
organizasyonel degisim i¢in “kabul” son asamayi olusturur. Eger, organizasyonel
degisimin kaginilmaz oldugu ve bunun organizasyona ve calisanlara saglayacagi
yararlar ¢aliganlara iyi anlatilirsa o zaman degisimin onaylanmasi ve aktif destek
saglanmas1 imkan dahilinde olur. Calisanlar degisime inandiklar1 takdirde
heyecanla ige sarilabilirler, ¢aligma gruplarina katilarak katkida bulunabilirler.
(Bkz: Sekil-1.)

6. ORGANIZASYONEL DEGISIME DIRENCIN KIRILMASI VE
DEGIiSiMi DESTEKLEYEN BiR KULTUR YARATILMASI

Degisimin 6niindeki engelleri teshis etmek yanisira degisimin oniindeki engellerin
nasil ortadan kaldirilacagin1 analiz etmek de Onem tasimaktadir. Degisimin
ondndeki engellerin nasil asilacagi konusunda yonetim biliminde “Gii¢ Alanm



Analizi (Field Force Analysis)” adi verilen ve Kurt Lewin tarafindan gelistirilmis
bulunan yaklasimdan yararlanabilirizz.

Kurt Lewin'e g0re bir organizasyonda birbirine zit iki gii¢ bulunmaktadir:
suriikleyici giicler ve engelleyici giigler. Ornegin, her organizasyonda degisime
kars1 olan, degisime aktif ya da pasif olarak direnen "engelleyici giicler"
bulunabilir. Daha 6nce ac¢ikladigimiz degisime engel tiim faktorler engelleyici
guclerdir. Mevcut statiko, muhafazakarlik, korku, atalet, bilgisizlik ve saire
faktorler degisime engel teskil eder.

2 Kurt Lewin’in yaklagim ile ilgili orjinal kaynak sudur: Field Theory in Social Science: Selected
Therotical Papers, New York:Harper& Brothers,1951. Giig alan1 analizinin degisime uyarlanmasi
konusunda bakiniz:.Hussey, 1997: 5.48 vd.
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Sekil 1. Organizasyonel Degisime Kars1 Calisanlarin Gosterecekleri Muhtemel
Reaksiyonlar Spektrumu
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Kaynak: Judson, 1991.
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Bunun yanisira, bir organizasyonda degisimi isteyen ve bu konuda ¢aba harcayan
Degisimi “engelleyici giicler”in karsisinda degisimi
“stiriikleyici giicler” vardir. Ornegin, bir organizasyonda etkin liderlik ve etkin
kurum kiiltiirii (etkin iletisim, etkin katilim, egitim vs.) mevcut ise bu takdirde
degisimin onilindeki engelleri ortadan kaldirmak, bir baska ifadeyle degisime karsi
direnci azaltmak, hatta tamamen ortadan kaldirmak miimkiin olabilir. Buraya
kadar yaptigimiz agiklamalar1 “Kurt Lewin Diyagrami1” adin1 verebilecegimiz bir
sekil lizerinde gosterebiliriz. (Bkz: Sekil-2) Gelistirdigimiz sekilde, devletin

insanlar da bulunur.
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yeniden yapilanmasina karsi olan “engelleyici gucler” yer almistir. Asagi dogru
olan oklar degisimi istemeyen kesimleri veya degisimi engelleyen gugleri
gostermektedir. Yukar: dogru olan oklar ise degisime direnen kesimlerin direncini
azaltacak surukleyici guclerdir. Bunlar ise; etkin liderlik, etkin vizyon, etkin
iletisim, etkin katilim ve egitimdir.

Degisime direncin ortadan kaldirilmasi i¢in ne yapilmahdir? Oncelikle ilk
sorunun cevabini aragtirmaya ¢alisalim.

Degisime direng spektrumunda “‘aktif direnis” den “aktif kabul” asamasina gecis
bir zaman ister. Bunun i¢in gerekli olan temel sart liderlik ve {ist yonetimin
destegidir. Ust yonetim degisimin dnemli ve kaginilmaz oldugunu her firsatta
organizasyon calisanlarina anlatmali; sabirla, inatla ve kararlilikla ¢alisanlarin
destegini saglamak i¢in ¢aba sarf etmelidir. Etkin liderlik disinda degisimin kabul
gormesi ve desteklenmesi icin sunlar gereklidir:

e Etkin vizyon,
e Etkin egitim,

e FEtkin katilim.
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Sekil 2. Degisime Direncin Kirilmas: ve Kurt Levin Diyagram
DEGIiSIME GIDEN YOL —>» —b»> —bp>
= Grup Korlugi
S = E
U . = . .. N
R Egitim E Ideolojik Saplantilar G
§] > | E
K £ Devletci Anlayis L
L . B L
E | Etkin Katihm = Anayasal-Yasal Normlar | E
Y > = b Y
i = . S i
C = Siyasal Ilgisizlik c
I | Etkin iletisim = < i
> = Kinikizm-Senikizm
G = < G
Y = Bilgisizlik | Y
G | Etkin Vizyon = ¢
L {> E L
E £ Atalet E
R = < R
£ Cikar ve Baski Gruplarn

Kaynak: Sekil tarafimizdan gelistirilmistir.

Yeni bir vizyona sahip olmaksizin degisimi basarmak miimkiin degildir. Vizyon,
degisimi gerceklestirmenin ilk asamasidir. Ikinci asama ise yukarida da
belirttigimiz gibi kararlilik, yani “misyon” dur.

Etkin vizyon ve misyona sahip olan {ist yonetimin bundan sonra yapacagi is
egitim ile degisimin nig¢in gerekli oldugunu ve nasil yapilacagini organizasyon
calisanlarina aktarmaktir. Ayni zamanda etkin katilim stratejileri ile
organizasyondaki tiim calisanlarin degisim miihendisligi calismalarina katilimi
saglanmalidir. Katilim konusunu da bir spektrum iizerinde agiklayabiliriz. (Sekil-
3.) Baslangi¢c asamasinda organizasyonda yapilan toplantilara katilim konusunda
fazla istekli ve arzulu olmayan ¢aliganlarin bu pasif davraniglar1 zaman igerisinde
“aktif katilima” doniistiiriilebilir. Bunun i¢in organizasyon calisanlarina en basta
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“insan” olarak deger verme, ekip c¢alismasi anlayisini organizasyonda
kurumsallastirma, yetki ve sorumluluk devretme vs. uygulamalar yapilmalidir.
Aslinda bu belirttigimiz uygulamalar basli basina birer degisimdir. Degisme,
organizasyon c¢alisanlarindan baslamak akillica bir stratejidir.

Sekil 3. Organizasyonel Degisimin Yonetiminde Calisanlarin Y6netime Katiliminin
Desteklenmesi

Yonetimin Davranisi Calisanlarin Davranisi
Yetki Verme Karar verme ve uygulama
A Calisma gruplarinin plan ve onerileri

Grup Konsensusu L
Uzerinde uzlagsma

+ Grup Uyelerinin onerileri

+ Resmi olarak olusturulmus calisma gruplarinin
onerileri

« Informel galisma gruplarinin 6nerileri

+ Calisma gruplarinin problem analizi ve
problem ¢6zme ¢alismalar:

+ Bireysel oneriler

Calisanlar: katilim
icin tesvik etme

+ Sorunlan ylz yize gorisme
Calisanlara danisma + Calisanlarin, yuz yuze gorusmeler yaparak,
gorislerini alma

| PASIFKATILIM | | AKTIF KATILIM |

Calisanlar: dahil etme Brifing ve toplantilara katilim

Kaynak: Judson, 1991.

7.S0ONUC

Degisim ¢ag1 organizasyonlarin degisimini gerekli kilmakta; degisim kiiltiirii
yerlesmis organizasyonlar degisim caginin her anlamda getirdigi yeniliklere uyum
saglayarak hizli bir sekilde yol almaktadir. Degisim s6z konusu oldugunda ortaya
herhangi bir direngc meydana gelmesi organizasyonel degisimin de Oniindeki en
blyiik engel olarak karsimiza ¢ikmakta; calisanlarin degisime karsi gosterdikleri
direng basta olmak Uzere pek ¢ok sebeple degisim ¢agmin gerekliliklerini yerine
getiremeyen organizasyonlar yok olmaktadir.

Degisim ¢aginda organizasyonel degisim giderek zorunlu hale gelmektedir.

Degisim c¢aginda ayakta kalmanin tek sarti degismekten gegmektedir.

Organizasyonlarin degisim ¢agina ayak uydurmasini gerekli kilan faktor ise,

degisim caginin yarattigi imkanlar sayesinde bir organizasyonun artik kolayca
14



diinyadaki diger organizasyonlarla temas halinde olmasi, tum yeniliklerden ve
gelismelerden haberdar olabilmesidir. Organizasyonlarin degisim ¢agindaki
yeniliklere ayak uydurmasi sarttir. Bunun igin organizasyonlarda degisimi
engelleyen faktorlerin ortadan kaldirilmasi ve degisim kiiltiiriiniin organizasyona
hakim olmas1 gereklidir. Organizasyonlarda degisim kiiltiiriniin yaratmak ise
etkin liderlik, etkin vizyon, etkin egitim ve etkin katilim ile miimkiindir.
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