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Son vyillarda hizla gelisen dunya degisimi de
beraberinde getirmektedir. Degisim genellikle
kurumlarin  surdurulebilirligi - ve  gelisimi icin
olmazsa olmaz olarak gortlmektedir. BuUyUk
firmalarin neredeyse tamami (%93) degisim ve
yeniligi, blyume ve gelir elde etme icin dnemli bir
kriter olarak gormektedir. Kurumlar cesitli iyi
nedenlerle degisiklikler planlasa da degisim bir tur
paradokstur. Insan doga geregi bir yandan
degisim ve mucadele ile dinamik kalabilirken ve
bunu isterken bir yandan istikrar ve 6ngorulebilir
bir duzen arar. Degisim c¢alisanlar tarafindan
belirsizlik olarak mi algilayacagl yoksa dinamizm
olarak mi gorulecegi kurumlar icin 6nemli bir
konudur.  Bu nedenle, buyuk  kurumsal
degisikliklerin bu iki temel davranis egilimlerinin
arasinda sekillendigi unutulmamahdir. Kurumsal
degisimin  etkilerinin  incelendigi arastirmalar
genellikle calisanlarin Uzerinde olusturdugu baski
duzeyinin belirlenmesi ile sinirl kalirken; kurumsal
baglilik ve calisan degisimi (turnover) de dahil
olmak Uzere diger uzun vadeli etkileri g6z ardi
edilmektedir. Ayrica degisimin cahisanlar
tarafindan algilanma sekli degisimin kuruma fayda
duzeyini etkileyen kriterlerdendir. Plansiz ve
cahsanlari disarda birakan degisimler calisanlarda
degisim yorgunluguna sebep olabilmekte ve uzun
vadede kurumsal varlig tehdit edebilmektedir.
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Degisim yorgunlugu kavrami; yenilik yorgunlugu (innovation fatigue), reform yorgunlugu (reform
fatigue), degisim yorgunlugu (change fatigue) ve degisim bikkinlig (being tired of change) seklinde
bircok sekilde kullaniimaktadir. Genel olarak "kurumdaki degisimlerin calisanlar tarafindan
gereginden fazla veya asiri gortlmesi, degisimlerin hi¢ son bulmayacagl, degisimlerin iyilesme ve
yenilik getirmeyecegi, degisimin bir parcasi olmanin anlamsiz olacagl algisi ile calisanlarda
meydana gelen degisime karsi stres, bitkinlik ve tukenmislik hissi” seklinde tanimlanmaktadir.[iii]
Nitekim arastirmalar degisim yorgunlugu ile c¢alisan iyi olusunun vyakindan iliskili oldugu
gdstermektedir.

Degisim sureclerin oncelikle ¢alisanlar icin stres yaratmaktadir. Degisimle beraber alisilan durum
yerini dngodrulemez bir strece birakmaktadir ve degisim; destek mekanizmanlari planlanmadan,
sik sik tekrar ettiginde calisanlarin bu duruma uyum saglamasi zorlasmaktadir. Kaynaklarin
korunmasi teorisine gore kisiler enerji, zaman, bilgi, isleri Uzerinde kisisel kontrol, sosyal destek
gibi alanlarda sinirl kaynaga sahiptir ve bu kaynaklar Kisileri stresli durumlar karsisinda
korumaktadir. Ancak bu kaynaklar yenilenebilir oldugu kadar tukenebilir bir 6zellige de sahiptir.
Olumsuz olaylarin sikhgi ve etkisi arttik¢a kisilerin kaynaklari kisiyi koruyamaz hale gelmektedir.
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Degisim yorgunlugu bu perspektiften ele alindiginda kurumsal degisim sikhigl arttikca calisanlarin
stres ve bDelirsizlikle bas etmesini saglayan psikolojik kaynaklar tUkenmektedir. Bu durum
calisanlarda tukenmislige neden olmaktadir. Tikenmislik kendini duygusal tUkenme, duyarsizlasma
ve azalan Kkisisel basari olarak gostermektedir. Ayrica orgltsel baghhgini azaltmakta ve isten
¢lkmalara neden olmaktadir.

TUm bu risklere ragmen her degisim veya inovasyon yaratan planlamalar degisim yorgunluguna
neden oldugu anlamina gelmez. Degisim yorgunlugunun tanimindan yola ¢ikarak anlasilacag Uzere
degisimin niceliksel miktarindan ziyade calisanin algisi ve yorgunlugu dogurmaktadir. Bu sebeple
cahisanlarin degisimi nasil algiladiklarini ve onlarin iyi olusunu destekleyecek sistemlerini degisim
planlarinin bir parcasi haline getirmek islevsel olacaktir.

Degisim yonetimi ile ilgili kullanilan bircok model bulunmaktadir. Bunlardan bazilari su sekildedir:
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KUBLER-ROSS DEGiSiM EGRISi

Sekil 1: KUbler-Ross Degisim Egrisi
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1969'da Isvicreli-Amerikali psikiyatrist Elisabeth Kibler-Ross tarafindan olusturulan Kibler-
Ross'un Degisim Egrisi Modeli, yasin 5 asamasini tanimlamaktadir. Sonrasinda calisma alani icin
genisletilen bu model c¢alisanlarin bir degisim karsisindaki duygusal tepkilerini tanimlamak
amaciyla kullaniimistir. Bu modele gore c¢alisanlar degisime uyum saglayabilmek icin bir dizi
asamadan gecmelidir ve zamana ihtiya¢ duymaktadir. Ayrica ¢rgltler bu asamalarin yonetilmesi
icin planlamalar yapmalidir. Kibler-Ross Modeli kullanim kolayhgl ve her sektére uygunlugu ile
avantajli iken, farkl tepkilere yonelik tanim sunmamasl ve gozleme dayali olmasi sebebiyle

sinirhhiklara sahiptir. [vii]
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McKinsey 7-S MODEL CERGEVESI

Cogu degisim modeli, degisim yonetiminin stratejik yontne odaklanirken, McKinsey'in 7-S Cercevesi,
Orgutlerin organizasyon yapisina odaklanmaktadir. Bu cerceveye gore; ortak hedeflere ve basariya

ulasmak i¢cin  tim organizasyon yapisi Uyelerinin  koordinasyonunun 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir.

McKinsey 7-S Modelinin yedi temel unsuru sunlardir:
e Yapi

e Strateji

e Sistem

e Paylasilan Degerler

e Yetenek

e Stil

e Kadro

Sekil 2: McKinsey 7-S Modelinin yedi temel unsuru

STRATEJI SISTEMLER
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YETENEKLER STILLER
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ADKAR DEGiSiM YONETIMi MODELI
ADKAR Degisim Yonetimi Modeli, orgutsel degisime karsi direnci sinirlamayl amaclayan sonug
odakl bir degisim yonetimi yontemidir. Prosci'nin kurucusu Jeffrey Hiatt tarafindan olusturulan

ADKAR Modeli, Prosci degisim yonetimi metodolojisidir.

Sekil 3: ADKAR Degisim Asamalari

MEVCUT GECIS GELECEK

Bu model degisimin onundeki direncleri tanimlamayl ve bu noktalara mudahale etmeyi
amaclamaktadir. Ornegin, bir calisan degisimin nedenini anlamadig icin degismek istemiyorsa
“farkindalik” asamasinda degerlendirilir. Degisikligi nasil  yapacagini anlamiyorsa “Bilgi”
yetersizligine mudahale edilir. Bu sayede farkli zamanlarda ve midahalelerle de olsa istekli tim

cahsanlar degisime uyum saglayabilmektedir.

Tum bu modeller degisimin kendi asamalari kadar c¢alisanlarin da degisim sureci Uzerindeki
etkisini kabul etmektedir ve buna gore planlamalar sunmaktadir. Yoneticiler calisanlarinin

psikolojik tepkilerini degisim planlarina dahil ederek degisim sureclerini daha etkili ve hizli

yonetebilmekte ve ayni zamanda ¢alisanlarinin iyi oluslarini destekleyebilmektedir.
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