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OZET

Degisim. bir yandan veni sorunlann ctkmasina neden olurken, bir vandan da sorunlara
goziim getirmektedir. Kriz dénemlerinde bagariya ulasilabilmesi i¢in sor dénemlerde farkl:
vaklagimlarin, giindeme getirildigi géridmektedir. Bu vaklagimlar “Teori E” ve “Teorj O
bagliklar  altinda  toplzmak  miimkiindiir. Bu caliymada, s6z konusu yaklagimlarin
uygulamalari ve baghca alanlarda karsilastirilmalan tizerinde durulmustur,

ABSTRACT

Although changes causes problems, on the other side it finds solutions to the problems. To
be succsestul in crises times some new approaches can be find out by authors. These new
approaches can be counted as a “Theery E” and “Theory O titles. In this study, we focus on
these approaches and its implementation as compared with other ficlds.

1.Giris

Globallesen diinyada, isletmelerin ihtivaclarn ve hatta isletmelerin  kendileri
deZismektedir. Bunun sonucunda, igletmeler kendi iclerinde gesitli krizler yasamakiadirlar,
Is vogunlugunda da, is vavasladiginda da kriz gerceklesebilir. Cevrede yasanan kriz ise,
isletmelerin kontroli diginda olusan bir olgudur. Kriz dénemlerinde, catismalar vogun
olmakta, ¢atigmalar degisimin basariya vlasmasinin éniinde bir engel olmaktadir. Bununia
birlikte karar verme, problem ¢ézme ve risk alma gibi konular &n plana gikmaktadir. Kriz
dbnemlerinde basartya ulasilabilmesi icin son dénemlerde farkl) yaklasimlanin giindeme
getirildigi goriilmektedir. Bu yaklagimlari Teori E ve Teori O basliklar alunda toplamak
mimkiindiir.

Cabsma iki béliimden otusmaktadir. Calismanin ilk béliimiinde: kriz, Greiitsel
de@isim ve dedisim yénetimi ite ilgili tamimiar ve agiklamalar yap:lmigur, {kinei boliimde:
Teori E - is¢i say1sini azalima, vatay bir organizasyon yaratma ve ydntem degisiklikleri — ve
Teori O — isletmenin de@isim kapasitesi ve insani boyutlar ~ uygulamalari ve baslica
alanlarda karsilasurilmalar tzerinde durulmustur.



2.Kriz, drgiitsel degisim ve deisim vinetimi

“Kriz” isletmenin Griinlerini, hizmetlerini, yontem ve sireclerini ve inini veya
sOhrenni etkileyebilecek tehditler olarak wanimlanmaktadir (Smither, Houston ve Mclntire.
1996, s. 448). Kriz kavram farkh olaylart ve konulan kapsamakta ve teknik ve voneticilik
dgelerinin kansumim igermekiedir. Ornegin, bilgisayarlarda meydana gelebilecek herhangi
bir aksaklik veya nakil sirasinda meydana gelebilecek kazalar, isletme faalivetlerini
etkileyecek olasi krizler arasinda gosterilmektedir (Thompson, 1997, s. 654; Rachman,
Mescon, Bovee ve Thill, 1993, s. 169). Diger vandan, rakipler, iriinler, ekonomi, ve
pazarda meydana gelebilecek herhangi bir kriz, isletmeyi etkilevebilecek diger faktdrler
arasinda yer almaktadir (Thompson, 1997, s. 654; Smither, Houston ve Mclntire, 1996, s.
39-40: Stewart, 1996, s. 16; Clarke, 1994, 5. 73; Manchester Open Learning, 1993. 5. 12:
Newstrom ve Davis, 1993, s, 270). Eger, krize isletme igerisindeki dgeler tarafindan neden
olunmusgsa, bunlara ¢ézitm bulmak daha kolay olmaktadir. Fakat, kriz isletmenin kontrolii
disginda, dis ¢evrede meydana geliyorsa, bu durumda ¢oziim liretmek daha da
zorlasmaktadir, Bu arada. krizin olusturdugu olumsuz sonuglar, degisimin daha hizh
gergeklesmesine firsat varaimaktadir, Bunun nedeni ise, cahsanlarin bu durumdan
rahatsizlik duyacaklar: durumlarin olusabilecegi fikrinin olusmasidir {Flander ve Moravec,
1994 s. 86).

Krizin ortaya ¢itkmasimin nedeni, isletmelerin krize volagabilecek ctkenler ve
gelisimleri Gizerinde durmamalandir. Cevrenin siivekli ve objektif olarak analiz editmesi.
meydana gelebilecek krizlerin 6nlenebilmesinde yardimer olmaktadir (Gilgeous, 1597, s. 4;
Thompson, 1997, s. 655). Disiinillenin aksine, krizlerden en ¢ok etkilenen isletmeler,
basarili ve bilyik isletmelerdir. Bunun nedeni de, basarih olmalan nedeniyle isletmelerin
sirekli olarak degisen ve belirsiz olan ¢evreye karst ilgisiz kalmalar1 ve gevreyi analiz
etmerneleridir (Null, 1999, g, 44),

Giinfimiizde igletmelerin daha karmasik hale gelmesi ve meveut yapinin vetersiz
kalmas: isietmeyi degisime gitmeye zorlamaktadir. Orgiitsel degisim, isletmenin cevrede
gelisen degisimlere aninda cevap verebilmesi ve adapte olabilmesi icin gerekli VapInii
olugturulmas: olarak tan:mlanmaktadir (Robbins ve Couiter, 2002, s. 338; Dessler, 1998, s.
492; Certo, 1997, s. 298; Burnes. 1996, s. 173). Orgiitsel degisim, stratejik, kitltiirel. yapisat,
gorevlerin yeniden tammlanmast (task redesign), teknolojik ve bireylerin  tavir ve
yeteneklerindeki degisim gibi alanlarda gergeklesmektedir. Orgiitsel degisim; simirh ek bir
tinitede veya stratejik, titm isletme genelinde olabilir. Giinlimiiz cagdas isletmeleri, gevrenin
sirekli ve Mzl defismesinden dolayl, faalivetlerine devam edebitmek, kendilerini
geligtirebilmek ve rakiplerivle bas edebilmek icin gevrelerindeki degisimleri dikkatle
izlemek ve gerekli degisikiikleri vapmak zorundadirlar, Dolayisiyla, orgiitsel degisim
konusu isletmelerin Gniinde gok Snemli bir sorun olarak dunmaktadir (Robbins ve Coulter.
2002, s. 338; Butcher ve Atkinson, 2000, s, 50-51; Dessler; 1998, s. 492-493; Sunoo. 1998,
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s. 28; Certo, 1997, s. 301; Gilgeous, 1997, s. 11; Thompson, 1997, s. 653; Clarke, 1994, s.
18; Manchester Open Learning, 1993, 17-23).

Degisim ydnetimi, yéneticilerin, ideal amaclar ne olursa olsun, degigim girigiminin
isletmeye tanitilmasi olarak tammlanmaktadir (Robbins ve Coulter, 2002, s. 342; Drafke ve
Kossen, 2002, s. 355). Degisim yonetimi uygulayan yoneticilerin, degisimin bir dizi
stiregten gectiginin farkinda olmasi gerekmektedir (Gilgeous, 1997, s. 5). Degisimin basarih
olabilesi, ancak degisimin planl, periyodik, organik ve uzun zamana yayilarak
uygulanmasiyla gergeklesebilecegi belirtilmektedir (Abrahamson, 2000, s. 75; Clarke, 1994,
s. 92; Huy, 2001, s. 601; Smither, Houston ve Mclntire, 1996, s. 43; Stewart, 1996, s. 21-
22). Degisim yonetimini ydnetecek olan bireyler deneyimli, is hayatinda tecriibesi olan,
teoriyi ve pratigi ¢ok iyi birlestiren kisiler olmalidir.

Genelde degisim, isletmenin krizde oldugu dénemlerde gergeklesmektedir.
Degisimin tam olarak ne zaman yapilacag: gibi bir ortak géris olugmamstir. Fakat degigim
i¢in en iyl zamamn, ¢iddi problemlerin olusmasindan dnceki zaman oltarak gosterilmektedir.
Bu da isletmelerin proaktif bir vaklagim gdstermesi ile gergeklesebilir. Bunu yapmayan
isletmeler ise, reaktif yaklasunla, zaran asgariye indirebilmek igin, krizin, isletmenin hangi
yonlerini etkiledigini belirlemeli ve kaynaklari bu ybnlerde kullanarak degisimi
uygulamalan gerekmektedir (Draftke ve Kossen, 2002, s. 358; Huy, 2001, s. 601-604;
Gilgeous, 1997, s. 5; Thompson, 1997, s. 636; Caudron, 1990, 5. 39).

3.Teori E ve Teori O

Teori E (Economic), degisimin ekonomik degerleri, Teori O (Organizational)
isletmenin degisim kapasitesi, ile ilgilidir. Bu iki modelin isletmenin hedeflere ulagabilmesi
i¢in kullanilabilecek modeller oldugu belirtilmektedir.

Teori E, degisime sert bir yaklasim olarak da adlandinlmaktadir, isletmenin
basansinin degerlendirmesinde hissedarlarin degerlerinin korunmasi olarak agiklanmaktadir.
Bu teorinin genel karakterleri ckonomik tesvik, is¢i sayisinin azaltilmas) (downsizing),
yonetim katlanmn azalulmas: (delayering) ve yontemlerinin degigsmesi (process re-
engineering) gibi &3eler olarak belirtilmektedir (Beer ve Nohria, 2000, 5. 134). Baz
uzmanlar, bu gibi uygulamalan stratejik defisim veya devrim tarzi deZisim olarak da
adlandirmaktadir (Greenberg, 2002, s. 370-371; Desster, 1998, s. 494; Gilgeous, 1997, s. 11;
Hershey ve Blanchard, 1988, s. 341).

Yonetim kademelerinin azaltilmast ve igletmenin kiiglik, otonom ve merkeziyetgi
olmayan lnitelere ayrilmasi, daha hizli karar verebilmek ve daha etkili olarak caligabilmek
i¢in uygulanan diger bilinen bir uygulamadir. Bu gibi iiniteler, iiriin, miisteri veya cografi
alan odakl olmaktadir (Robbins ve Coulter, 2002, s. 343-344; Fitz-enz, 2000, s. §2-83;
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Moses, 2000, s. 134-133; Dessler, 1998, s. 257-258). Yéntem degisikleri, gbrevlerin daha
hizlt ve etkili yapilabilmesi igin yontemlerin tekrar gbzden gegirilmesi ve yeniden dizaym
olarak tamimlanan diger bir uygulamadir (Draftke ve Kossen, 2002, s. 121; Huy, 2001, s,
606-607: Fitz-enz, 2000, s. 82; Dessler, 1998, s. 624; Certo, 1997, s. 303; Smither, Houston
ve MclIntire, 1996, 5. 41).

Teori O, yumusak degisim olarak da adlandmimaktadir, Teori E iarzm
uygulamalarin igletmeye zarar verebilecegini, bu yiizden degisimin isletme kiiltiirlinii ve
bireyi gelistirme — ¢alisanlarin davraniglarini, tavirtanny, kapasitelerini ve sorumiuluklarin
gelistirme — gibi dgeleri icermesi gerektigini belirtilmektedir (Beer ve Nohria, 2000, s. 134).
Bazi uzmanlar, bu gibi uygulamalan gelisimi hedefleyen degisim veya katithmer degisim
olarak da adlandirmaktadir (Greenberg, 2002, p. 370; Gilgeous, 1997, s. 11; Hershey ve
Blanchard, 1988, 5. 340).

Gergekte, bu teorilerden herhangi birinin tek basina, ¢ok az igletme tarafindan
uygulandifi, genelde ikisinin beraber kullamidigi ve uygulamalann karlihga ve iretkenlige
biiyiik etkileri oldugu belirtilmektedir. GE ydneticisi Jack Welch, her ne kadar Teori E tarz:
uygulamalara gitmis gorinse bile, is¢i sayismin ve tedarikgilerin azaltilmasi, isletme
icerisinde takim calismasi ve etkili iletigim gibi dgeleri de tesvik ederek, Teori O tarz:
uyvgulamalara da gitmistir (Beer ve Nohria, 2000, s. 138; Dessler, 1998, s, 383-384).

4.E ve O Teorilerin Baslica Alanlarda Uygulamalarmm Karsifagoriimasi
4.1.Hedefler

Teori E yaklagimma goére, hissedarlanin igletme igin en dnemli varliklar oldugu
belirtilmekte, hedefe ulasilabilmesi icin en kisa vyolun secilmesi gerektigi iizerinde
durulmakta, bu nedenle sert uyvgulamalara gidildigi belirtilmektedir. Teori O vaklasiminda
ise, hedeflere ulasilabilmesi i¢in, degisimin, y&netimin ¢aliganlarla beraber ve uzun
dénemde yayilarak yapilmasi gerektigi belirtilmektedir. Isletmenin kapasitesinin, takim
caligmatan ve iletisim gibi, alanlarda etkinligin artirlmasi ile iiretkenligin artirilabilecegi ve
uzun dénemde hedeflere ulagilabilecegi belirtilmektedir (Beer ve Mohria, 2000, s. 135-136).
4.2 Liderlik

Teori E yaklasimiu benimseyen liderlerin, degisim siirecinde {istten alta dogru
iletisim yolunu secgtiklerini, kararlarin radikal oldugunu, astlarin katkisinin ¢ok az oldugunu
agiklamaktadir. Teori O yaklasimuna gore ise, katilincilik degisim sirecinin en onembi
unsuru olarak gdsterilmektedir. Bu teoriye gére, isletmenin performansim artirabilmesi igin,
hemen hemen biitiin kararlara astlarin katihmi tesvik edilmelidir (Beer ve Nohria, 2002, s.
136).

Kriz dénemlerinde, liderlerin eskisi gibi caligma imkanlan olmamakeadir. Sartlarin
degismesi nedeniyle, daha &nce vapilanlann yapilmasiyla farkli sonuglarin alinmasi



bekienmemeli, liderlerin olaylara farkll yaklasimlar getirmeleri gerekmektedir. Farkl:
vaklagimlar, liderterin ve calisanlarin yeni bir takim beceriler kazanmas: ile hayata
gegirilmektedir, Isletmeler siratejik ige alma programiari uyguiamali, performans vinetimi,
vetenek havuzlannm hazir  bulundurulmas:, is¢i azaltma yerine oddemelerin gegici
durdurulmas:  gibi  alternaziflerin  varatilmas: gerekmekle ve calisanlarin isletmede
wiulmasini hedeflemesi gerekmektedir {Caudron, 2001, s. 35; Zimmerman, 2001, s. 32;
Flander ve Moravec, 1994, s. 86). Yine, Caudron (2001, s. 33), Degisim siirecinde
isletmedeki galsanlarin isletmede wtulmas: gerektigini belirtmekte, ¢ahsanlar “A tipi” ve
“B upi” olarak ayirmaktadir. A tipi calisanlarin uzun siirede isletmeye gerekli olacag, B tipi
¢alisanlarin ise, uzun donemde isletmenin thtiyag  duymayacagi cahsanlar olarak
belirtmekte, fakat uzun dénemde gerekli olacak yeni vontemlerin ve teknolojilerin
geligtiriimesinde kullamlmasinin gerekli oldugunu belirtmektedir.

Daha hizh kararlar almak, risk almak, takim oyvunculugu gibi liderlik unsurian, kriz
ortarinda daha farklr gekiller almas: gerekmektedir. Kriz sonucu isten cikariimanin oldugu
ortamlarda isyerinde kalanlar kendilerini suclu hissedebilirler. Isyerlerinde toplu gikarmanin
oldugu ecrtamlarda geriye kalanlar arasinda stres, ruhsal bunalim, tirgmlik, gecimsizlik,
bosanma ve alkolizm gibi konular giindeme gelmektedir. Bir baska deyisle, bireyler asir1
baski alunda yasiyorlarsa, “bana da sira gelecek mi?, va bana da olsaydi, ya ben de isimi
kaybetseydim, burada birseyler ters gidiyor” diigiinceleri kafalarda dolasmaya bagslayabilir
(Drafke ve Kossen, 2002, 5. 168: Moses. 2000, s, 136; Sunoa, 1998, 5. 27; Certo, 1997. 5.
313: Thompson, 1997, s. 368; Caudron, 1996, s. 40-41: Hayward, 1996, 5. 42; Clarke, 1994,
s. 77-79). Bu gibi durumlarda, ¢aliganlarin birbirlerine, amirlerine, isletmeye giivenmeleri
beklenebilir, fakat, kriz dénemlerinde bireylerin devamli endisc iginde olmasi, isin
kaybedilebilecegi veya ne gibi  gérevlere atanilabilecedi, bunu zorlastirmaktadir.
Dolayisiyla, bu tir ortamlarda yéneticilere daha fazla is dismektedir (Harvey ve Allard,
2002, s. 11-12; Caudron, 2001, s. 35; Fitz-enz, 2000. s. 83-85; Moses. 2000, s. 137-138;
Laabs, 1998, s. 34.36; Sunoo. 1998, s. 28: Thompson. 1997, s, 636; Caudron, 1996, s. 40-
41; Uris ve Shapin, 1933, 5. 273).

Degisim silirecinde, insanlann katilime: olmasi, bir vizyon-misyon ortava
konulmas: gerekmektedir. Yeni bir vizyon-misyon varatiimas:, ancak st yonetimin,
degisim slrecine tam olarak destegi ve katilim ile gergeklesebilir (Butcher ve Atkinson,
2000. s. 49: Harvey ve Allard, 2002, s. 54; Fitz-enz, 2000, s. 87; Gilgeous, 1997, s. 13},
Ortaya konulan vizyon-misyon degisimin bagariya ulasmasi umudunu artirmaktadr,
Vizyon-misyon, yaratilmasinin amac1 bir hedef belirleme ve hedefe ulagmak i¢in insanlarin
katlimin saglamaktir. Bu savede herkes hedefe varmak i¢in ¢aba harcamaktadir. Bu bir-iki
kigivle gergeklestirilebilecek bir olay olarak goriilmemelidir. Hedefleri belirlenirken,
cahsanlarin  katilimumin  saglanmasi onlann daha  verimli cahsmasint  saglamaktadir.
Ydneticilerin, ¢alisanlarn katlimeiligini saglamas: ve onlara deger vermesi, ¢ahisanlarin ise
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karst taahhiitlerinin artacagi ve givenilir bir ¢ahgsan grubu yaratilacagl anlamina
gelmektedir. Degisim uygulamrken, herkesin birlikte olmasi, “biz bir aileyiz” gibi bir
diisiince yaratilmasi gerekmekte, isletmede bir birliktelik, bir biitunliik olusturulmas
gerekmektedir (Drafke ve Kossen. 2002, s, 357: Yukl, 2002, s. 283-288; Fitz-enz, 2000, s.
85: Gilgeous, 1997, s. 240-241: Pascale. Millemann ve Gioje. 1997, s. 131- 133; Caudron,
1996, s. 45-48: French ve Bell, 1995, 5. 290-291; Uris ve Shapin, 1953, s. 280- 281).

Bu arada, degisim siirecinde, iletisim becerilerinin ¢ok daha farkli ve saglikh
olmasi gerekmektedir. Istetmelerde iletisim sonug alinmasinda veya ¢oziim iretmede en
etkili faktordiir. Degisim stirecinde kararlar en kisa zamanda alinmal, alinan kararlar agikga
calisanlarla paylagilmali ve iletisim miimkin oldugunca birinci agizdan yapiimalidir.
Degisim siirecinde, isletmenin yeni hedeflerini caliganlara aktarmasi, bagartya ulasitabilmesi
icin onemli ve hayati konulardan biri olarak gdsterilmekiedir. Tetisimin tek tarafli otarak,
iistten alta dogru, uygulanmamaly, altian iiste dogru iletigim de tesvik edilmelidir (Drafke ve
Kossen, 2002, s. 356; Harvey ve Allard, 2002, s. 12-13; Akin ve Palmer, 2000, s. 68:
Butcher ve Atkinson, 2000, s. 49: Fitz-enz, 2000, s. 86; Moses, 2000, s, 134-137: Laabs,
1999, s. 36: Sunoo, 1998, s. 28: Pascale, Millemann ve Gioje, 1997, s. 137; Thompson,
1997, 5. 657; Caudron, 1996, s. 45-47. Smither, Houston ve Mclntire, 1996, s. 44-45:
French ve Bell, 1995, s. 290-291; Manchester Open Learning, 1993, s. 26-27; Hershey ve
Blanchard, 1988, s. 346-347).
4.3.0dak (Focus)

Teori E tarz1 degisimde, liderlerin igletmenin yap1 ve sistemlerine odaklandiklari,
bunlart degistirmenin en kolay volunun ise istten alta dogru emirlerin verilmesiyle
olabilecegi belirtilmektedir. Teori O yaklagiminm odaklandidt noktalar ise, isletme kiiltiirii.
davramslar ve calisanlarin tavirlan oldugu belirtilmektedir. Teori O yaklagiminda, daha
Snce belintildigi gibi, degisim uygulanirken insan faktériine dnem verilmesinden dolay1 is¢i
sayisinda azalulmaya gidilmedigi gorilmektedir, Teoriye gbre, yoneticilerin ve ¢ahsantarm
birlikte haraket etmesi, vapilan isleri ve davramslarn degerlendirmesi ve sonucunda
iiretkenligi ve karlilig1 artirmas: hedeflenmektedir (Beer ve Mohria, 2000, s. 136).

Ozellikle ekonomik kosullar isletmenin kiigiiimesine neden olmaktadir. Bunun
sonucunda calisanlar ilk hedef haline gelmektedir (Zimmerman, 2001, s. 52). isten
¢ikarmalarin ana nedenleri, yeniden yapilanma, biirokrasinin azaltlmasi, ylksek isgiicii
maliyeti ve dis kaynaklardan sagiama (outsourcing) gibi, fakidrlerdir (Drafke ve Kossen,
2002, s. 121; Laabs, 1999, s. 31-32; Pascale, Millemann ve Gioja, 1997, s. 128-129), Laabs
(1999, s. 35-36), isci sayisinm azalnlmasini bir reflexe benzetmekte, bunun diigiinilmeden
vapildiginy, stratejik bir sonug oimadigini belirtmekte, is¢i sayisinda azalimaya gitmenin,
problemlerin ¢bziimii igin verilebilecek en kotil kararlar arasinda oldugunu belirimektedir.
Bunu yapan isletmelerin, kisa dénemde karlilik bekleyen isletmeler oldugu. fakat bu
isletmelerin uzun zamanda bundan zarar gordikleri belirtilmektedir.



Isten cikarmalarin, geride kalanlarin moral ve motivasyonuna zarar verebilecegi
unutulmamahdir (Laabs, 1999, s. 34). Fakat insan faktdriine yatrim yapan isletmelerin,
bunun kargihigint uzun dénemde aldiklan, yapilan aragtirmalar sonucu ortaya ¢ikarilmistir
(Moses, 2000, s. 139; Laabs, 1999, s. 34; Thompson, 1997, s. 368). Isletmeler, ¢alisanlarin
en Onemli varhiklar oldugunu belirtmekte, fakat iscilerin ilk hedef olarak sec¢ilmesi
nedeniyle, bu sdylemin gegerliligini yitiedigi gériimektedir (Laabs, 1999, s. 35; Moses,
2000, s. 137). Volkswagen, isci azaltmak verine, calisma saatlerini azaltmis ve caliganlara
esnek caligma saatleri programi uygulamus ve burfun sonucunda basariya ulagmgsur
(Zimmerman, 2001, s. 32),
4.4.Yintem

Teori E yaklagimina gdre, higbir miicadelenin acik ve kapsaml planlar olmadan
kazamlamayacag! agiklanmaktadir, Bu planlann, liderlerin kisa zamanda calisanlan motive
ve seferber etmede kullanilabilecegi, gegmiste ahnmamus sert ve keskin kararlarn
alinmasina yardimc: olaca@ belirtilmektedir, Bu gibi degisimleri genelde bir kisi tarafindan
uygulamaya gegirildigi belirtilmektedir. Teori O yaklagiminda ise, degisimin uzun déneme
yavilmasindan dolay: degisimin kiigiik tinitelerde bagladig:, uygulanan yontemlerin basaril
olmasi durumunda bunun diger {initelerde de kullamldigi ve sonugta biitiin organizasyon
geneline yayildigi belirtilmektedir. Bu gibi degisimlerde bolim liderlerinin etkin rol
istlenmesi gerekmektedir (Beer ve Mohria, 2000, s. 136).
4.5.0diillendirme

E tarzi dedisim programlaninda, ddillendirmenin finanssal tesvik verilmesi ile
gergeklesmektedir, Ornedin hisse opsiyonu verilmesi gibi. Teori O yaklagimnda ise,
ddiillendirmenin yetenege gére verilmesi, iicret sistemi ve verimlilik primi (gain sharing)
gibi yontemlerle gergeklesebilecegi belirtiimektedir (Beer ve Mohria, 2000, 5. 136-137).

Degisim siirecinde, ¢abisanlarin moral ve motivasyonunu saglama da bircok zorluk
vasanmaktadir. Caliganlarin moralinin ve verimliliginin artirilmas: igin, yoneticilerin bu gibi
durumlarda  kullanilabilecek  yéntemleri  geligtirmeleri gerekmektedir.  Ozellikle
¢diitlendirme ve onurlandirma gibi cahsanlarin moral ve motivasyonunu artirabilecek
vontemler uygulanmalidir (Yuki, 2002, s. 300; Moses, 2000, s. 134-135; Dessler, 1998, s.
187; Gilgeous, 1997, s. 14; Clarke, 1994, s. 37).
4.6.Danismanhk kullanimi

Teori E degisim stratejilerini uygulayan isletmeler genelde dis damismanlar
kullanilmakta, Teori O yaklasiminda ise, dis danigmanlar fazla kullanilmamakta, isletme
igerisinden segilen liderlerin degisimin uygulanmas igin kullanildigim belirtmektedir (Beer
ve Mobhria, 2000, s. 137-138).

Jacques Nasser (Wedaufer, 1999, s. 82-83), dis damismanlari, isletmelerde
degisimle ilgili seminerler veren ve degisimin énemini anlatan kisiler olarak gérmekte ve bu
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kisilerin isletmeden ayrildiktan sonra kafalarda birgok soru isareti biraktigim belirtmektedir.
ic danisma uzmanlarinin kullaniidigi durumlarda ise, degisimin bagariya ulagma sansinin
daha yiiksek oldufunu belirtmek:edir. Fakat, degisimin basariva ulagabilmesi icin ig de@isim
uzmanlannin egitimi, degisimin vonetilebilmesi igin gerekli olarak gérilmektedir (Dessler,
1998, 5. 506-507).

5.Sonug

Teori E yaklasimunin kriz donemlerinde uygulanmasi uygun olarak gortlmekte,
Teori O ise, krizin olusmasin beklemeksizin siirekli uygulanmahdir. Bu iki model degisim
siirecinde sikga kullamitmaktadir. Bununla birlikte, durumsal bir anlayisla bunlar birbirinin
yerine gegen teoriler degildir. Her bir teorinin kullanilabilecegi sartlar birbirinden farklidur.
Bu baglamda, sert dnlemler éngdren Teori E’nin hizh haraket edilmesi ve hizhi sonug
alinmas: agismdan kriz dénemlerinde daha iyi sonuglar verebilecegi sdylenebilecekur. Diger
vandan, degigim siirekli bir olgu oldugundan, degisim yonetiminin siirdiirilebilirligi
acisindan Teori O, degisim slrecinde sirekli kullaniimalidir. Biitlin bunlarin yvamnda
“durumsalitk yaklagtmi” baglaminda iginde bulunulan kosullar degisik zamanlarda degisik
tedbirleri gerektirebilecektir.

Dejiisim, bir yandan sorunlara ¢dziim getirirken, diger yandan da yeni soruniarnn
cikmasina neden olmaktadir, Degisimden ka¢mak varh@ tehlikeye sokmak anlamna
gelmektedir. Isletmeler igin verilen mesaj “deBisim kosullarina adapte olunmasi veya
kapilanin kapatilmasi” seklindedir. Isletmelerde gergek bir degisim ihtiyaci var ise bunun
gerceklestirilmesi igin kriz beklenmemeli ya da kriz bir firsat olarak kullaniimamalidir. Her
isletmenin “kriz vonetim plam™ olusturmas1 gerekmekte, boylece krize hazithiksiz
yakalamlmamasinin yaninda, bunu bir firsata doniistiirebilecek bilince sahip olunmasi
gerekmekte ve galisanlarin bu durumlara hazirlikli olmasi saglanmahdir. Isletmeler, ayrica
planh istihdam programlari hazirlamaly, ise alimlarda gergek ihtiyag dlgiilerek dodru say:
belirlenmelidir.

Kiililme gibi kararlar alinmadan énce, ¢ahganlarla goriisiilmeli, ¢alisanlann da
¢bziim siirecine katihmu saglanarak farkh ve etkili seceneklere ulasilabilmeli, ticreth veya
{icretsiz izin veya esnek ¢aligma saatleri gibi farkli uygulamalar giindeme getirilmeli,
sorunlarin firsata doniismesi icin ortam yaratilmalidir. Krizlerin isletmelere durgunluk
getirdigi de goz Gninde bulundurularak, bu dénemler eZitim ve gelisim adina firsata
donistirilmesi saglanmalidir.

Degisim siireci, ortaya bir plan, bir resim koymak ve insanlarin katilimini
saglamakla gerceklesebilir. Insanlar bu sirece katilmiyorlarsa, birileri ydneten, birileri
seyreden konumunda gériilmektedir. Bu nedenle dedisimin gergeklesmesi olasthigi digitk
olmaktadir. Kriz siirecinde bekle gdr politikasi uygulanmamasi, deger yaratlmas: ve
kayiplarin daha da bilyiimemesi gerekmektedir. Kriz dénemlerinde bilinen genel uygulama
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i5¢1 gikartarak Gretimi azaltmaya gitmektir. Oysa firetim olmadan deger varatmak
imkansizdir. Kiig¢itlmenin islermelere faydasmin olmadigi, dolayisiyla belli bir sitrede
ditzelecek bu kriz durumlarinin isleunelere zarar verebilecegi anlasilmalidir,
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