DEGiSIM YONETIMi

Dr. Yilmaz Argliden

nsanoglunun belki de en énemli 6zelliklerinden
birisi buldugunla yetinmeyip, her zaman daha
iyisine 6zlem duymasidir. Gelismenin temeli,
bu daha iyiyi arama diirtiistidiir.

Ancak, insanin bu 6zelligi ayni1 zamanda degi-
sim gerekliligini de stirekli kilmaktadir. Diin “miikem-
mel” olarak nitelendirilen bir iiriin veya hizmet, ona
alisilinca “normal”, daha iyisi bulununca da “yetersiz”
olarak nitelendirilir.

Dolayisiyla, miisterilerin, vatandaslarin, kisacas: in-
sanlarin strekli olarak yiikselen beklentilerine cevap
verebilmek icin kurumlarin da stirekli olarak kendileri-

ni yenilemeleri, kendilerini agmalari, yani degismeleri
gerekiyor.

Bu nedenle rekabet¢i ortamlarda, degisimi yoneteme-
yenler, kendilerini degistirilmis olarak buluyorlar!!!

Teknolojinin gelisme hizinin artmas: yenilikleri hiz-
landiriyor. Ayni sekilde, iletisim ve ulagim teknolojile-
rideki gelismeler ise bu yeniliklerin insanlara ulasma-
sin1 hizlandiriyor. Dolayisiyla, kurumlarin degisime
ayak uydurma hizlarinin da artmasi gerekiyor.

Nitekim, degisimi zorlayan unsurlar arasinda uluslara-
rast kurumlarin standartlarina uyma geregi (AB, IMF,
Diinya Bankasi, ISO gibi); sirketlerin strateji, organi-
zasyon, altyapi sistemlerinde yenilikler; sirket birles-
meleri gibi olgular sayilabilir.

Peki, her gecen giin daha sik¢a karsilastigimiz degisim
yOnetilebilir mi? Degisim yonetimi ne demek? Degisim
yonetimi kurum kiltiirtintin ve davranislarin degisen
diinyayla uyumlu hale gelmesini saglama sanatidir.
Ister, stratejik yaklasgimlardan, ister organizasyon yapi-
lanmalarindan, ister is stireclerindeki gelistirmelerden
kaynaklansin degisimlerin hayat egrileri kisaliyor.

Bu nedenle, degisimi yonetebilmek en 6énemli liderlik
ve yoneticilik yetkinlikleri arasinda sayiliyor.

Degisim yonetiminde basari i¢in neler yapilmasi ge-
rektigini belirlemeden o6nce, basariyr nasil Olcecegi-
mizi belirlemeliyiz. Basarili bir degisim yonetimi (i)
degisimin kurum ic¢inde sahiplenilmesini ve degisime
inancin eylemlerle gosterilmesini, (ii) performans kri-
terlerinde hedeflenen degisim yontinde kalici ve siir-
dirilebilir gelismelerin saglanmasini, ve (iii) kurumun
bir sonraki degisim projesini daha etkin bir sekilde yo6-
netebilme yetkinliginin gelistirebilmesini saglar.

Kurumsal degisimi saglamak icin Oncelikle kurumu
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degisimin gerekliligine ve aciliyetine inandirmak gere-
kiyor. Bunu saglamanin en etkili yollarindan birisi de
performansin kurum igindeki birimler arasinda degil,
kurum dis1 en iyi 6rneklerle karsilastirilmasini sagla-
maktir. Bir bagka deyisle kiyaslama calismalarim1 ku-
rum kiltiri haline getirmektir.

Degisim icin oncelikle etkileyici bir vizyonun ortaya
konulmasi gerekiyor. Peki, etkileyici bir vizyon nedir?
Etkileyici bir vizyon, gelecek ile ilgili cazip bir hayali
ortaya koyan, kararlara yon gosterecek kadar amaca
odakli, ancak inisiyatif kullanmay1 6zendirecek kadar
esnek, kolaylikla anlatilabilen ve degisime konu olan-
lar1 heycanlandiracak kadar gercekc¢i olan bir hiilya-
dir.

Vizyonun yaratilmasi kadar, etkin olarak paylasilmasi
da 6nemlidir. Bunun icin mesajin basitligi, 6rneklerle
zenginlestirilmesi, iletisimin siirekliliginin saglanma-
s1, zayif noktalarin gdzard: edilmeksizin tartisilmasi ve
hepsinden 6nemlisi degisim liderlerinin sadece sozle-
riyle degil, ayni zamanda davranislar: ile de vizyonla
uyumlu hareket etmesi gerekiyor.
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Degisimin vizyon ile baglantisinin net olarak kurul-
mas1 ve degisimin odaginin degisime konu olan gercek
gindem olmasi degisim yonetiminin basaris1 gerek-
li kosullar arasinda sayiliyor. Bu nedenle, 6lcilebilir,
zorlayic1 hedeflerin ortaya konmasi ve yaygin olarak
paylasilmasi degisimi hizlandiriyor. Ancak, ortaya ko-
nan hedeflerin ulasilabilir olduguna inanilmasi i¢in
en iyi rakiplerin ve kiyaslama ortaklarinin ulasabildigi
hedeflerle karsilastirilmasi fayda sagliyor. Degisimin
bu sekilde disaridan dikte edilen hedeflere yonelme-
yi saglamasi, iceride takim ruhunun gelismesine yar-
dimcr oluyor. Bu nedenle, farkli kurumlarda deneyim
kazanmis danismanlar, degisimi hizlandiric1 bir etki
yapabiliyor.

Degisim 6grenmektir. Hem de davranislar: degistirecek
kadar derinlemesine 6grenmek. Dolayisiyla, kurumsal
degisimi saglamak i¢in kurumda her seviyede O6rnek
olabilecek kisilerin degisim hedefi etrafinda birlesmesi
saglanmalidir. Degisime inanan ve bu inancini yasa-
yarak gosteren bir koalisyonun kurulmasi, kurumsal
degisimin ilk adimlar1 arasinda yer almalidir. Boyle
bir degisimi destekleyen koalisyonda, yonetim kuru-

Degisim 6grenmektir. Hem de davraniglan
degistirecek kadar derinlemesine é6grenmek.
Dolayisiyla, kurumsal degisimi saglamak
icin kurumda her seviyede ornek olabilecek
kisilerin degisim hedefi etrafinda birlegsme-
si saglanmaldir. Degisime inanan ve bu
inancin yasayarak gosteren bir koalisyonun
kurulmasi, kurumsal degigimin ilk adimlan
arasinda yer almaldir. Béyle bir degisimi
destekleyen koalisyonda, yénetim kurulun-
dan fabrikada ¢alisan is¢iye kadar her ke-
simden ve o&zellikle gevresinde sayginligi
olan kisilerin bulunmasi, degisimin her plat-
formda sahiplenilmesine yardimci olur.

lundan fabrikada calisan isciye kadar her kesimden
ve Ozellikle cevresinde sayginligi olan kisilerin bu-
lunmasi, degisimin her platformda sahiplenilmesine
yardimct olur. Degisimi sahiplenenlerin degisimi ger-
ceklestirme beceri ve yetkinliklerine de sahip olmalari
onem tasir. Ciinki vizyonu sahiplenenlerin sdylem
ve eylem birligi saglayabilmeleri giivenin artmasina ve
koalisyonun biiyiimesine yardimci olur.

Degisim icin kurulan calisma ekiplerini sirket orta-
mindan soyutlayacak tedbirleri almak fayda sagliyor.
Cilinkii, insanlarin rolleri, sorumluluklari, ve iligkile-
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ri degistiginde poziyondan c¢ok degisimin kendisine
odaklanma potansiyeli artiyor. Sirket calisanlarini
degisim konusunda bilgilendirme, onlarin katkilarini
saglama toplantilarinin da sirketten uzak, gayriresmi
bir ortamda yapilmasi yaraticilik potansiyelini artiri-

yor.

Sahiplenmeyi saglamanin en etkili ara¢larindan birisi
de sorun tespitinde ve ¢o-
ziim Uretmede, ¢Ozumleri 4y ?
uygulama sorumlulugunu ' |
ustleneceklerin katkilarini
almaktir. Bu nedenle, bazi
tekrarlardan kaginmamak,
uygulama etkinligi acisin-
dan fayda saglar.

Inan¢ olmaksizin degisim
de olmaz. Inancin yay-
ginlasmasinda en etkin
arac¢ ise basaridir. Iste bu
nedenle, degisim siireci
planlanirken uzun vadeli
faydalar kadar, kisa vade-
li kazanimlara da ©6nem
verilmelidir. Kisa vadeli
kazanimlarin iletisiminin
etkin bir sekilde gercekles-
tirilmesi de bu faydalarin
hayata gecirilmesine yar-
dimct olur.

Degisimin onitinde engel
olarak goriilenlerin kaza-
nilmaya calisilmasi hem

koalisyonun  biiyiimesi-
ni, hem de degisim siireci
icerisindeki  zayifliklarin

tespit edilmesini kolaylas-
tiriyor. Bagimsiz ve yara-
tict distinme yetenegine
sahip kisilerin kendilerine
gtivenleri nedeniyle degi-
sime karsi c¢ikabilme yete-
neklerinin de yiiksek oldu-
gu unutulmamalidir. Bu nedenle, onlarin kazanilmasi
Oonem tasiyor. Ancak, tiim verilere ragmen degisme-
yenlerin, degistirilmesi de ka¢inilmaz olabiliyor.

Degisimin kaliciligini saglayabilmek igin organizas-
yona destek vermek ve liderlik gostermek gerekiyor.
En 6nemli desteklerden birisi liderlerin, degisim yo-
indeki soylemerini, eylemleriyle desteklemeleridir.
Degisim i¢in dis destekten faydalanilmasi, hem daha
genis deneyimin kuruma kazandirilmasi, hem de kit
kaynaklarin kaldiraclanmasi agisindan fayda sagliyor.
Ayrica, dis destegin, kurum ici politik yaklasimlarin

disinda kalmas: nedeniyle bagimsiz bir yaklagim sergi-
lemesi degisimi kolaylastiriyor.

Degisimi kalici kilabilmek i¢in kuruma yeni yetkin-
likler kazandirmak tizere egitime de dnem vermek ve
kaynak ayirmak gerekiyor. Calisanlarin, isin biitini
hakkinda bilgilendirilmeleri, problem ¢6zme teknikle-
ri konusunda gelistirilmeleri ve insan iliskileri ile ta-
kim calismasit konularinda
gelismeleri icin verilecek
egitimler tim degisim pro-
jeleri icin gecerlidir. Ayri-
ca, degisime neden olan
konu (6rnegin, bilgi sis-
temleri) hakkinda da tek-
nik egitimlerin verilmesi
faydali oluyor.

Degisimin kalic1 olmasini
engelleyen en 6nemli un-
surlardan biri de, kurum-
daki bilgi ve performans
yonetimi sistemlerinin
yeni diizene uygun ola-
rak yapilandirilmamasidir.
Eski degerleri yansitan ve
o degerleri korumak tize-
re kurulmus olan tesvik
sistemleri degistirilmeden
calisanlarin yeniliklerle
motivasyonunu saglamak
gliclesir. Ayni sekilde, yeni
sistemin gerektirdigi bilgi
diizeni kurulmazsa bilgiye
dayali karar verme siireci
calismaz. Oncelikle bilgi
ve insan kaynaklar1 yone-
tim sistemlerini degistire-
rek degisimi destekleme-
lerini saglamak degisimin
kurumsallasmasini  sagla-
manin en 6nemli adimla-
rindan birisidir.

Degisimi saglayan liderler
oncelikle 6zdegerlendirme yapabilen; siirekli iyilesme-
yi hedefleyen; insana deger veren; siirekli 6grenmeyi,
seffafligi, iletisimi ve paylasmay1 bir hayat felsefesi
olarak kabul eden ve bu anlayist davranislarina yansi-
tarak ornek olabilen kisilerdir.

Kurumlarin degisim yetkinliklerini stirekli kilabilmek
icin her seviyedeki degisim liderlerine firsat vermeleri
ve onlar1 desteklemeleri gerekiyor.

Insanin gelismesinin temeli olan degisim, yasamin ta
kendisidir. Degisimi yasamina entegre edemeyen ku-
rumlar, yasamlarini tehlikeye attiklarini bilmeliler.®
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