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ÖZET 

 

OKUL YÖNETĠCĠ VE ÖĞRETMENLERĠNĠN DEĞĠġĠME HAZIR 

BULUNUġLUK DURUMLARI VE ĠLGĠLĠ TEMEL ETKENLERĠN 

ĠNCELENMESĠ (FATĠH PROJESĠ ÖRNEĞĠ) 

 

TEKĠN BOZKURT, Aykar 

Doktora Tezi, Eğitim Bilimleri ABD 

Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr. M. Semih SUMMAK 

Haziran 2015, 156 sayfa 

 

Bu araĢtırma, Türkiye‟de okullarda en yakın zamanda gerçekleĢtirilmeye 

baĢlanan “FATĠH Projesi” değiĢim örneğine iliĢkin okul çalıĢanlarının hazır 

bulunuĢluk durumlarını ortaya koymak amacıyla yapılmıĢtır. Veriler, 2014 ve 2015 

eğitim öğretim yılları süresince Gaziantep ili merkez ilçeleri devlet okullarının 

ortaöğretim kademesinde görev yapan okul çalıĢanlarından (okul yöneticisi ve 

öğretmen) elde edilmiĢtir (nicel bölümde 504; nitel bölümde 14 katılımcı). 

AraĢtırmada hem nicel hem nitel yöntem bir arada kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın veri 

toplama sürecinde; nicel veri toplama sürecinde “DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Ölçeği”, nitel veri toplama sürecinde ise yarı-yapılandırılmıĢ görüĢme formu 

kullanılmıĢtır. Veri analizinde; non-parametrik testler ve nitel içerik analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Sonuç olarak; katılımcıların değiĢime isteklilik sıklığının yüksek 

olduğu, projenin ilk baĢlangıç sürecinde uyum sorunları yaĢadıkları görülmüĢtür. 

Katılımcıların gerek eğitimlerle, gerekse meslektaĢlar arası görüĢ alıĢveriĢi ile 

sorunları çözmeye çalıĢtıkları belirlenmiĢtir ve bu değiĢim örneğine yönelik hazır 

bulunuĢluk durumunu geliĢtirmek için hizmet içi eğitimlerin yoğunlaĢtırılmasını 

önerdikleri tespit edilmiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: DeğiĢim, DeğiĢime Hazır BulunuĢluk, FATĠH Projesi 
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ABSTRACT 

 

AN INVESTIGATION OF CHANGE READINESS LEVELS OF SCHOOL 

PRINCIPALS AND TEACHERS AND THE BASIC FACTORS THAT 

INFLUENCE READINESS  (THE CASE OF FATIH PROJECT) 

 

TEKĠN BOZKURT, Aykar 

PhD. Dissertation, Department of Educational Sciences 

Supervisor: Yrd. Doç. Dr. M. Semih SUMMAK 

June 2015, 156 pages 

 

This study was conducted to reveal the readiness level of school staff related 

to change regarding the nation-wide FATIH project that most recently started to be 

carried out in schools in Turkey. Data were obtained during 2014 and 2015 academic 

year from the teachers and administrators (N=504/quantitative; N=14/qualitative) 

working in secondary education schools in the central districts in Gaziantep 

province. Qualitative and quantitative methods (mixed method) were employed in 

the study. “Readiness to Change Scale” and a semi-structured interview form were 

used in data collection. In data analysis; the non-parametric tests and qualitative 

content analysis methods were used. In conclusion, participants have shown 

willingness toward changes, they seemed to have experienced adjustment problems 

at the initial phase of the project and it has also been found that the participants tried 

to solve the problems exposed in the transition period, by exchanging views among 

colleagues. They also have suggested that in-service training and orientation 

programs should be intensified for the development of overall readiness for this 

particular project.  

 

Key words: Change, Readiness to Change, FATIH Project 
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ÖNSÖZ 

 

Günümüzde özellikle bilgi ve teknolojide yaĢanan hızlı geliĢim sosyal, 

kültürel, ekonomik, vb. pek çok alanda değiĢim ve dönüĢümlere neden olmaktadır. 

Bu değiĢim ve dönüĢümlerin odağındaki temel sistemlerden birisi de eğitim 

sistemleridir. Eğitim sistemleri yaĢanan değiĢimlere ayak uydurarak,  ihtiyaçlar ve 

beklentiler doğrultusunda, kendini yeniden düzenlemelidir. Son yıllarda eğitimsel 

değiĢimler teması altında pek çok araĢtırma yapılmakta, literatürde yer verildiği gibi, 

eğitim sistemlerinin temel kurumları olan okulların değiĢime yönelik tutumu, algısı, 

okullardaki uyum süreci ve yönetimi, gibi konular yakından incelenmekte ve 

değiĢimlerin baĢarısında çalıĢanların desteğine dikkat çekilmektedir. 

Bu çalıĢmada okul çalıĢanların değiĢime yönelik hazır bulunuĢluk düzeyleri 

bir değiĢim örneği olarak FATĠH projesi bağlamında ele alınarak incelenmiĢ ve bu 

düzeye etki eden temel faktörler incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular ıĢığında öneriler 

sunulmuĢtur. 

Tez çalıĢması süresince desteğini benden esirgemeyen, önerileri ile bana yol 

gösteren tez danıĢmanım Yrd. Doç. M. Semih SUMMAK‟a, ayrıca tez izleme 

komitesi üyeleri Yrd. Doç. Dr. Murat BAĞLIBEL ve Doç. Dr. Erhan 

BĠNGÖLBALĠ‟ye katkılarından dolayı teĢekkür ederim. Ayrıca, bu çalıĢmanın 

ortaya çıkmasında katkısı olan herkese, özellikle her zaman beni destekleyen ve 

cesaretlendiren eĢime sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. 

 

Aykar TEKĠN BOZKURT 

Haziran, 2015 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

 

1.1. GĠRĠġ 

Bu bölümde, araĢtırma önerisine iliĢkin problem durumu, problem ifadesi, alt 

problemler, araĢtırmanın önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlar yer almaktadır. 

 

1.1.1. Problem Durumu 

DeğiĢim ve yenilik günümüz dünyasında en sık kullanılan terimlerden 

birisidir. Özellikle 2000‟li yıllarla birlikte dünya hızlı bir değiĢim dönemine 

girmiĢtir. Erdoğan (2012:1)‟ın belirttiği gibi, içinde yaĢadığımız çağ birçok açıdan 

değiĢimin en fazla ve en hızlı gerçekleĢtiği çağlardan birisidir.  BiliĢim ve teknoloji 

alanında yaĢanan hızlı geliĢim ve artan bilgi yoğunluğu ilgili tüm sistemleri yakından 

etkilemekte, onları değiĢim ve dönüĢüme yönlendirmektedir.  

Ülkeler ve toplumlar pek çok alt yapılanmaya sahip büyük sistemlerdir. 

Adalet, sağlık, eğitim gibi yapılar devletlerin bugününü ve geleceğini Ģekillendiren 

en temel sistemleridir. Bu sistemlerin en etkili ve hatasız Ģekilde iĢlemesi ülke 

kalkınması ve geliĢmesinde önemli rol oynamaktadır. 

Ülke insanlarını yetiĢtiren en kritik sistemler eğitim sistemleridir. Eğitim 

sistemlerinin temel öğesi ise okullardır. Okulları sistem yapısı içinde 

düĢünüldüğünde, içinde yaĢadığı toplumdan girdi olarak aldığı insanı belli süreçler 

içinde yetiĢtiren ve süreç sonunda topluma tekrar geri veren sosyal alt sistemlerdir. 

Bu nedenden ötürü ki hızla geliĢen dünyada sosyal, kültürel, politik, teknolojik vb. 

her türlü alanda yaĢanan değiĢimlerden doğrudan ya da dolaylı olarak etkilenmekte 

ve bu değiĢimlere paralel olarak kendini yenileme ihtiyacı duymaktadır. ĠĢte bu 

ihtiyaç, okulları sürekli değiĢime yönlendirmektedir. 

Toplumların geliĢmiĢlik seviyelerini ve yaĢam kalitelerini inceleyen Ġnsani 

GeliĢim Raporları (ĠGR) incelendiğinde, Türkiye‟nin 2013 Ġnsani GeliĢim 

Raporu'nda 187 ülke arasında 90. sırada yer almakta iken, 2014 Ġnsani GeliĢim 
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Raporunda 69. sıraya yükseldiği görülmektedir (www.tr.undp.org). Her yıl 

yayımlanan bu rapor ülkelerin Ġnsani GeliĢme Göstergesi (Human Development 

Index) hesaplanarak yayınlanmaktadır. Bu gösterge, ülkelerde yaĢayan insanların 

yaĢam uzunluğu, okuryazarlık oranı, eğitim ve yaĢam düzeyleri doğrultusunda 

hazırlanan bir ölçümdür (http://tr.wikipedia.org). Yayınlanan bu araĢtırma 

raporlarında ülkemizin daha üst sıralarda yer almasını sağlamak ve insani geliĢme 

konusunda ilerlemeye katkı sunmak adına, insana yani insanın eğitime daha fazla 

önem verilmesi gerektiği ve eğitim sistemini güncel ihtiyaçlar doğrultusunda en 

verimli Ģekilde yeniden yapılandırma gerekliliği görülmektedir. 

Örgütler planlı ya da plansız pek çok değiĢim sürecine girebilmektedir. Bir 

değiĢimin baĢlamasında esas olan değiĢim ihtiyacının (needs) ortaya çıkması ve bu 

ihtiyacın acil bir Ģekilde hissedilmesi (feel urgency)‟dir (Fullan, 1982, Kotter, 1996). 

Çalık (2003:544)‟ın belirttiği üzere, “Eğitim kurumları da değişim ihtiyacını sürekli 

hisseden bir görüntüye sahiptirler. Çağın gerektirdiği niteliklere sahip bireyleri 

yetiştirmek, bireysel ve toplumsal gelişime öncülük etmek ve toplumun ilerlemesini 

saklamak için eğitim kurumları, bu amaçları gerçekleştirecek değişimi başarmak 

zorundadırlar”. Bu noktada, okullarda değiĢimlerin baĢarıyla gerçekleĢtirilmesini 

sağlamak için değiĢim sürecinin çalıĢanlarca iyi anlaĢılması, sürecin iyi planlanması, 

süreci etkileyen faktörlerin belirlenmesi, sürecin yönetimi, sürecin değerlendirilmesi, 

gibi hususlar önem arz etmektedir. 

Türk eğitim sisteminde son yıllarda pek çok değiĢim uygulaması 

baĢlatılmıĢtır. Bunlardan bazıları; E-Okul ve MEBBĠS sistemlerinin geliĢtirilmesi, 

4+4+4 yeni eğitim sistemiyle 12 yıllık kesintisiz zorunlu eğitime geçiĢ, FATĠH 

Projesi ile BiliĢim ve ĠletiĢim Teknolojileri (BĠT) tabanlı materyallerin eğitim-

öğretim sürecinde daha etkin ve yoğun kullanımına geçiĢ, gibi. Avrupa Komisyonu 

2011 raporunda “eğitimde BİT‟in kullanımı, Avrupa eğitim sistemlerinin etkinliğini 

ve Avrupa ekonomisinin rekabet gücünü sağlamak için Avrupa Komisyonu‟nun 

stratejisinde önemli bir unsurdur” Ģeklinde ifade edilerek, eğitim ve öğretimde 

kaliteyi arttırmak için okullarda BĠT‟in etkin kullanımı teĢvik edilmektedir. 

Okullarda BĠT‟in etkin kullanımı, öğrenciler ve öğretmenler arasında daha dinamik 

bir etkileĢim oluĢturarak iĢbirliğini arttırma, problem çözme etkinliklerinde takım 

çalıĢmasını teĢvik ederek okullardaki öğrenme ortamlarını olumlu yönde 

etkilemektedir (Summak ve Samancıoğlu, 2011:68). Bu nedenle, günümüzde önemi 

böylesi artan BiliĢim ve ĠletiĢim Teknolojileri ve eğitimde etkin kullanımı hususunda 

http://www.tr.undp.org/
http://tr.wikipedia.org/wiki/E%C4%9Fitim
http://tr.wikipedia.org/
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ülkemiz eğitim sisteminde uyumu sağlamak, eğitim öğretim ortamlarında kullanımını 

yaygınlaĢtırmak, bu alanda gerekli yetkinliklere sahip bireyler yetiĢtirmek amacıyla 

FATĠH Projesi (Fırsatları Arttırma ve Teknolojiyi ĠyileĢtirme Hareketi Projesi) 

baĢlatılmıĢtır. FATĠH Projesi web sayfasında projenin içeriği ve tanıtımı Ģu Ģekilde 

bildirilmektedir: 

                          “Eğitimde FATĠH Projesi (Fırsatları Arttırma ve Teknolojiyi ĠyileĢtirme Hareketi 

Projesi) eğitim ve öğretimde fırsat eĢitliğini sağlamak ve okullarımızdaki teknolojiyi 

iyileĢtirmek amacıyla BiliĢim Teknolojileri araçlarının öğrenme-öğretme sürecinde daha 

fazla duyu organına hitap edilecek Ģekilde, derslerde etkin kullanımı için; okulöncesi, 

ilköğretim ile ortaöğretim düzeyindeki tüm okullarımızın 570.000 dersliğine LCD Panel 

EtkileĢimli Tahta ve internet ağ altyapısı sağlanacaktır. Aynı zamanda her 

öğretmenimize ve her öğrencimize tablet bilgisayar verilecektir. Dersliklere kurulan BT 

donanımının öğrenme-öğretme sürecinde etkin kullanımını sağlamak amacıyla 

öğretmenlere hizmetiçi eğitimler verilecektir. Bu süreçte öğretim programları BT 

destekli öğretime uyumlu hale getirilerek eğitsel e-Ġçerikler oluĢturulacaktır….” 

(fatihprojesi.meb.gov.tr). Böylesi kapsamlı ve uzun süreçli bir eğitimsel değiĢime 

okullarımızın hazır olma durumunun ilgili değiĢimin baĢarısında etkili bir faktör 

olduğu düĢünülmüĢ ve bu tez çalıĢmasında inceleme konusu olarak ele alınmıĢtır. 

Akan (2007:3)‟da çalıĢmasında, Türk Eğitim Sisteminde son yıllarda okulları 

yeniden yapılandırmaya ve etkili kılmaya yönelik pek çok uygulamanın var olduğu 

belirtmekte ve böylesi uygulamaları kolaylaĢtırmak ve bundan sonra yapılacak 

uygulamalara yardımcı olabilmek için okulların mevcut yapılarının bilinmesi ve 

hazır bulunuĢluklarının belirlenmesinin büyük önem taĢıdığını vurgulamaktadır.  

Eğitimsel değiĢimler baĢlatılırken okulların (okul çalıĢanlarının) değiĢime 

hazır durumda olması değiĢimlerin baĢarısında önemli bir faktör olarak 

görülmektedir. Armenakis ve Bedeian (1999:304)‟a göre değiĢim sürecinde örgüt 

üyeleri, değiĢim öncesi ve sonrası koĢulları karĢılaĢtırarak değiĢim sürecinin 

iĢleyiĢine ne ölçüde katılacağına karar verirler. Bu aĢamada olası dirençlere karĢı, 

karar vericiler tarafından alınacak tedbirler olumlu görülmektedir Bu sebeple, 

okullarda baĢarılı ve sürekli değiĢimler gerçekleĢtirilmek adına gerekli görülen 

tedbirlerin alınması ve ön hazırlık sürecinin ihmal edilmemesi önemli bir durumdur. 

Okul çalıĢanlarının gerçekleĢtirilmesi planlanan değiĢime yönelik olumlu tutum 

geliĢtirmesini sağlama, gerekli bilgi, beceriyi edinme ve özelikle okul yöneticilerinin 

değiĢim sürecini etkili bir Ģekilde yönetebilmelerine yardımcı olma doğrultusunda, 

gerekli ön çalıĢmalar ihmal edilmemelidir. Okul çalıĢanlarının (okul yöneticisi ve 

öğretmenler) değiĢime hazır bulunuĢluk durumları yükseldikçe, birey ve kurumların 

istenen değiĢime daha kolay uyum sağlayacağı düĢünülmektedir. Bu sebeple, bu 

konuda bir çalıĢma ihtiyacı görülmüĢtür.  
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Bu çalıĢmanın amacı, okul çalıĢanlarının (okul yöneticisi ve öğretmenler) 

değiĢime yönelik bakıĢ açısını irdelemektir. Bu çalıĢma ile temel eğitim örgütleri 

olan okullarda değiĢim konusunun bir alt konusu olan „değiĢime hazır bulunuĢluk‟ 

konusunu irdelemek, okul çalıĢanlarının değiĢime hazır bulunuĢluk (oluĢ) durumunu 

ortaya koymak, bu süreçte etkili olan faktörleri belirlemek ve öngörülen değiĢimin 

baĢarısına etkisini incelemek, ayrıca çalıĢanların sürece yönelik önerilerini saptamak, 

amaçlanmaktadır. Bu ana çerçeveden hareketle, “okul çalıĢanlarının değiĢime hazır 

bulunuĢluk” teması okullarda uygulanmaya baĢlanan en yeni ve güncel değiĢim 

örneklerinden birisi olan “FATĠH Projesi”ne yönelik olarak ele alınmıĢtır.  

Bu çalıĢma ile temel eğitim kurumları olan okullarda değiĢim süreçlerinin 

baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesini sağlamak, ilk baĢlangıç aĢamasının daha az 

sorun ve dirençle geçirilmesini sağlamak adına, süreci kolaylaĢtıran ve zorlaĢtıran 

etkenleri daha net görebilmek için, konu FATĠH Projesi bağlamında ele alınarak, 

okul çalıĢanlarının değiĢime hazır bulunuĢluk durumu problem soruları çerçevesinde 

incelenmiĢ ve bu durumun oluĢmasına etki eden etkenler belirlenmeye ve yapılması 

gerekenler tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Ayrıca ilgili değiĢimin uygulayıcılarına, alan 

araĢtırmacılarına, politika yapıcılara ve karar alıcılara bilimsel bir bakıĢ açısıyla fikir 

vermek; baĢvuru kaynağı oluĢturmak ve öneriler sunmak, amaçlanmaktadır. 

 

1.1.2. Problem Cümlesi  

Hızla değiĢen ve geliĢen günümüz toplumlarında yaĢanan değiĢimlerden en 

çok etkilenen ve ilgili süreçlere en duyarlı durumda olan sistemlerin baĢında eğitim 

sistemleri ve eğitim sistemlerinin odağındaki kurumlar olan okullarımız gelmektedir. 

Günümüzde yaĢanan hızlı değiĢimlerle birlikte, değiĢimlere en duyarlı toplumsal 

sistemler olarak okulların değiĢimlere ayak uydurması bir zorunluluk haline gelmiĢtir 

ve okulların kendini ihtiyaç duyulan alanlarda düzenlemesi ve yenilemesi önemli bir 

problem durumu olarak karĢımıza çıkmaktadır.   

Uygulanmaya baĢlanan ya da uygulanması planlanan değiĢim giriĢimlerine 

yönelik okullarda aktif görev yapan okul çalıĢanlarının (okul müdür, müdür yrd., ve 

öğretmenler) bakıĢı, tutumu ve algılarının ilgili değiĢimin baĢarıya ulaĢmasında, 

desteklenmesi ya da dirençle karĢılanmasında önemli rol oynadığı düĢünülmektedir. 

Bu çerçeveden hareketle, çalıĢmada “okul çalıĢanlarının değiĢime hazır bulunuĢluk 

durumu” özel bir çalıĢma teması olarak incelemeye alınmıĢ ve aĢağıdaki sorulara 

cevaplar aranmıĢtır. 
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1. Okul çalıĢanlarının (öğretmen ve okul yöneticileri) okullarda bir değiĢimin 

baĢlatılmasına yönelik (bu çalıĢmada okullarda bir değiĢim örneği olarak 

FATĠH Projesi ele alınmıĢtır) hazır bulunuĢlukları ne durumdadır?  

 Okul çalıĢanlarının demografik özellikleri (cinsiyet, yaĢ, kıdem, görev türü, 

öğrenim durumu, branĢ) ile değiĢime hazır bulunuĢluk durumları arasında 

anlamlı bir fark var mıdır?  

 Okul çalıĢanlarının diğer demografik özellikleri (bilgisayar kullanım düzeyi, 

günlük bilgisayar ve internet kullanım düzeyi, projenin okullarında baĢlama 

süresi, projenin içeriği hakkında bilgi düzeyi) ile değiĢime hazır bulunuĢluk 

durumları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

 Okul çalıĢanlarının bir değiĢime hazır bulunuĢluk (oluĢ) durumunu etkileyen 

temel etkenler nelerdir? Ön plana çıkan maddeler (etkenler) nelerdir? 

2. Okul çalıĢanlarının (öğretmen ve oku yöneticileri) değiĢime hazır bulunuĢluk 

durumlarını  etkileyen temel etkenlere yönelik görüĢleri nasıldır?  

 Okul çalıĢanlarının bir değiĢime hazır bulunmalarını sağlayan baĢlıca 

etkenlere iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

 Okul çalıĢanlarının bir değiĢime iliĢkin hazır bulunuĢluk durumlarını 

yükseltmek için dikkate alınması gereken temel hususlara yönelik önerileri 

nelerdir? 

 Okul çalıĢanlarının (FATĠH Projesi bağlamında) değiĢime hazır bulunuĢluk 

sürecinde kolaylık ve zorluk yaĢadıkları durumlar nelerdir? 

 Okul çalıĢanlarının, (FATĠH Projesi bağlamında) değiĢime hazır bulunuĢluğu 

sağlamaya yönelik önerileri nasıldır? 

 Okul çalıĢanlarının, (FATĠH Projesi bağlamında) hazır bulunuĢluk durumları 

bilgi – beceri yönünden (teknolojik bilgi–beceri yeterliliği) ne durumdadır? 

 

1.1.3. AraĢtırmanın Önemi 

DeğiĢim kavramı, günümüzde çok sık dile getirilen kavramlardan birisidir. 

DeğiĢim, bireyler, toplumlar ve örgütler için kaçınılmaz, vazgeçilmez bir olgu haline 

gelmiĢtir (Helvacı, 2010:1). Ceyhan ve Summak (1999)‟a göre değiĢim ve süratle 

değiĢen çevreye uyarlanma süreci (adapte olma), örgüt üyelerinin ve grup liderlerinin 

baĢa çıkması gereken dikkate değer bir sorun olarak orta yerde durmaktadır. Her ne 

kadar, gelenekler ve "iĢleri alıĢılageldik biçimde" yapma alıĢkanlıkları yenilik ve 
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değiĢimin baĢ düĢmanı olsalar da, aslında daha iyiye ve daha güzele doğru 

değiĢimden kaçınmanın kestirme bir yolu yoktur. Aslında, değiĢim kiĢilerin 

kurumların, geliĢme ve atılım yapmak bir yana, ayakta kalmaları için bile "olmazsa 

olmaz" öğelerden biri haline gelmiĢtir.  

Hızlı bir değiĢimin ve dönüĢümün yaĢandığı günümüz toplumları sosyal, 

siyasal, kültürel, ekonomik vb. yönlerden çeĢitli geliĢmelere tanıklık etmektedirler. 

ġüphesiz, bu değiĢimden ve dönüĢümden en çok etkilenen alanların baĢında ise 

“eğitim” gelmektedir (Genç, Eryaman, 2007:89). Çünkü ekonomideki, siyasetteki ve 

sosyo-kültrel alandaki geliĢmelere karĢı en duyarlı sistemlerden birisi eğitimdir 

(Erdoğan, 2012:2). 

DeğiĢim alanında pek çok araĢtırmacı araĢtırmalarını sürdürmekte, farklı teori 

ve modeller geliĢtirmektedir. Örneğin, Rogers (1983), Hall&Hord (1987), Van de 

Ven, Angle & Poole (1989), Damanpour (1990-91), Fullan (2007), gibi. Ülkemizde 

ise böylesi güncel bir konuyu eğitim alanında inceleyen çalıĢmaların azlığı dikkat 

çekmektedir. DeğiĢimi bir süreç olarak ele aldığımızda, Lewin (1947)‟in belirttiği 

gibi, sosyal sistemler daima bir “denge” arayıĢı içindedir, değiĢim denge durumunu 

bozan bir hadise olarak karĢımıza çıkmaktadır. Lewin‟in modelinde bahsettiği gibi, 

değiĢim süreci; çözülme, değişim, yeniden donma Ģeklinde bir iĢleyiĢ izlemektedir ve 

değiĢim sürecinde örgütsel dengenin değiĢmesinden ötürü pek çok zorlanma ve 

dirençle karĢılaĢılması olası bir durumdur.  

Van de Ven ve Poole (1995:517), diyalektik teoriyle değiĢim sürecini 

açıklarken, örgütlerde statükoyu stabil (sabit) kılmayı istekli grup ile değiĢime istekli 

grup arasındaki bir güç dengesi sağlama mücadelesi olarak belirtmektedir, bu iki 

grup arasında yaĢanan süreçte değiĢime istekli grup yeterli güç ve değerler 

kazanmaya baĢladığında değiĢiminde baĢlayacağını vurgulamaktadır. Varoğlu ve 

Basım (2009) ise değiĢim sürecinin bilinenden bilinmeyene hareketi içerdiğinden 

bahsetmekte ve bu belirsizliğin insanların yeteneklerini, değerlerini ve üstesinden 

gelme kabiliyetlerini olumsuz yönde etkileyebileceğini belirtmektedir. Bu sebeple, 

örgüt üyeleri kendilerini ikna edecek zorunlu sebepler olmadıkça genellikle değiĢimi 

desteklemezler, mevcut durumlarını koruma eğilimindedirler. Dolayısıyla, değiĢim 

hareketinin planlanması sürecinde ana problemlerden birisi; örgütsel değiĢim için 

çalıĢanların ön hazırlık süreci ile değiĢime hazırlanması ve gerekli motivasyonun 

sağlanmasıdır. Kondakçı vd. (2010:171)‟ne göre çalıĢanların hazır olmadığı bir 

değiĢimin dirençle karĢılanması ve baĢarısızlıkla sonuçlanması güçlü bir olasılıktır. 
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Bu nedenle, değiĢim süreci incelenirken örgütü değiĢime hazırlama ve değiĢime 

direncin üstesinden gelme konuları önem arz etmektedir. 

Günümüzde BiliĢim ve ĠletiĢim Teknolojileri (BĠT)‟nin eğitim sistemlerine 

adaptasyonu tüm eğitim süreci boyunca önemli bir konu haline gelmiĢtir. 

Teknolojinin eğitime entegresinde pek çok faktöre odaklanılmaktadır. Öğretmenler, 

bu süreçte kritik rol oynaktadır. Onların teknolojiye iliĢkin tutumları, inançları, 

algıları ve davranıĢları üzerinde önemle durulması ve düĢünülmesi gerekmektedir 

(Summak, Bağlıbel ve Samancıoğlu, 2010:2674). Bu sebeple, „eğitimde değiĢim‟ ile 

ilgili alan yazıda değiĢime hazır bulunuĢluk (oluĢ) önemli bir alt tema olarak 

görülmüĢtür. Ayrıca, Bağlıbel (2011:5)‟in belirttiği üzere, baĢarılı bir değiĢimin 

gerçekleĢmesinde anahtar role sahip öğretmenlerin mevcut durumlarını betimlemeye 

yönelik, onların ilgili yeniliklere hazır olup olmadıkları veya hangi düzeyde hazır 

olduklarının tespit edilmesine iliĢkin faaliyetlerinin yetersiz olduğu düĢünülmektedir. 

Bu ihtiyaç göz önünde tutularak, bu çalıĢmada eğitim sisteminin temel kurumları 

olan okullardaki okul çalıĢanlarının değiĢime hazır bulunuĢluk durumu en yeni 

değiĢim giriĢimlerinden birisi olan FATĠH Projesi bağlamında ele alınmıĢtır. Bu  tez 

çalıĢmasının hem „eğitimsel değiĢimler‟ gibi güncel bir konuyu, hem de „FATĠH 

Projesi‟ gibi güncel bir değiĢim örneğini ele alması bakımından önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Ayrıca, okul yöneticileri, üst düzey eğitim yöneticileri ve politika 

belirleyiciler için projenin ileriki adımlarında yapılması planlanan faaliyetlere 

yönelik rehberlik sağlamada yardımcı olabileceği düĢünülmektedir. 

 

1.1.4. AraĢtırmanın Sayıltıları 

AraĢtırmaya katılan öğretmen ve okul yöneticilerinin, araĢtırmada kullanılan  

ölçekleri kendi görüĢlerini doğru yansıtacak biçimde dürüst ve objektif bir Ģekilde 

cevapladıkları varsayılmıĢtır. 

 

1.1.5. AraĢtırmanın Kapsamı 

AraĢtırmanın kapsamı, Gaziantep il geneli ġahinbey ve ġehitkamil merkez 

ilçelerde ortaöğretim okullarında görev yapan (nicel boyuta 504 okul çalıĢanı ve nitel 

boyutta 14 okul çalıĢanı) okul çalıĢanları ile sınırlıdır. AraĢtırmada nitel veri 

toplamadaki derinlikten ötürü ilgili okullardaki katılımcılarla rastgele seçim 

yöntemiyle görüĢmeler yapılmıĢtır. AraĢtırma verileri çalıĢmaya katılan öğretmen ve 

yöneticilerin düĢünceleri kapsamında incelenmiĢtir. 



 

 

 

 

 

 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KURAMSAL TEMELLER VE ĠLGĠLĠ LĠTERATÜR 

 

2.1. KURAMSAL TEMELLER 

Bu bölümde, kuramsal çerçeve olarak; değiĢim kavramı, örgütsel değiĢim 

süreci, değiĢimi açıklayan felsefi görüĢler, ilgili kuram ve modeller, okulda değiĢim, 

değiĢme hazır bulunuĢluk konuları ele alınmıĢtır. Bölümün sonunda konuyla ilgili 

olarak yurt içinde ve yurt dıĢında yapılmıĢ araĢtırmalar özetlenmiĢtir. 

 

2.1.1. DeğiĢim Kavramı 

DeğiĢim kavramı, günümüzde pek çok araĢtırmacı tarafından araĢtırılan odak 

bir çalıĢma alanı haline gelmiĢtir. Hemen hemen her alanda, gözümüze çarpan bu 

kavram, bireyler, toplumlar ve örgütler için kaçınılmaz, vazgeçilmez bir olgu haline 

gelmiĢtir. DeğiĢim, geçmiĢ yıllarda da önemli bir olgu iken özellikle 1980‟li 

yıllardan itibaren daha çok gündeme oturmuĢ ve hatta slogan haline gelmiĢtir 

(Helvacı, 2010:1). 

DeğiĢim kavramı ile ilgili pek çok tanımlamalar yapılamakla birlikte, Türk 

Dil Kurumu sözlüğüne göre değiĢim; “Bir zaman dilimi içindeki değişikliklerin 

bütünüdür” (Türk Dil Kurumu Sözlüğü). 

Erdoğan (2012:9)‟a göre “genel anlamıyla belli bir sürede herhangi bir şeyde 

meydana gelen farklılaşmadır.”  

Evrende değiĢim süreklidir. Evrende değiĢmeyen tek Ģey yine değiĢimin 

kendisidir. Evrenin kendisi de sürekli bir değiĢim içindedir (Genç, 2007:317). 

DeğiĢme sorununu felsefe tarihinde ilk kez ele alan düĢünür Herakleitos, “Aynı 

nehirde iki defa yıkanamayız” sözüyle dile getirmiĢ ve değiĢmenin bir nitelikte, 

karĢıtına dönüĢme Ģeklinde olduğunu savunmuĢtur (Madden, 2008:8).  

DeğiĢim, Sağlam (1982)‟a göre; “planlı ya da plansız bir biçimde bir 

sistemin, (organizma, kişi ya da örgüt) bir süreç veya bir ortamın belli bir durumdan 

başka bir duruma geçirilmesi” olarak tanımlanabilir (Durna, 2002:9). DemirtaĢ 
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(2012:20)‟a göre; “çoğu zaman değişme, “yenileşme”, “örgütsel gelişme”, 

“yetişmek”, “gelişmek” hatta “kalkınmak”, “ilerlemek” kavramları bir arada ya da 

birbirlerinin yerlerine kullanılmaktadır. Aslında değişim bu kavramların tümünü 

içine alacak derecede geniş kapsamlı bir kavramdır”. DeğiĢim daha geniĢ kavram 

iken, çoğu zaman yerine kullanılan yenilik, yenileĢme gibi kavramların değiĢimin 

altında yer alan kavramlar olduğu görülmektedir.  

 

DeğiĢim Türleri: 

DeğiĢme, bilim alanları açısından fiziksel değiĢme, kimyasal değiĢme, 

biyolojik değiĢme, kültürel değiĢme, teknolojik değiĢme, ekonomik değiĢme, siyasal 

değiĢme vs. olarak sınıflandırılabilir. Alan yazında örgüt bağlamında meydan gelen 

değiĢim türleri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır (Helvacı, 2010:22-23): 

1. DeğiĢimin gerçekleĢme amacına göre:  

a. Sürekli ya da Kısmi DeğiĢim: DeğiĢen çevre koĢullarına uyum sağlamak 

isteyen tüm örgütlerde zaman zaman gerekli olan bir değiĢim türüdür; 

kısmi bir değiĢim sürecini ifade eder. 

b. Köklü DeğiĢim/DönüĢümsel DeğiĢim: Temelden gerçekleĢtirilen bir 

değiĢimdir. Örgütlerin yapısında ya da amaçlarında temel değiĢiklikleri 

öngörür. 

2. DeğiĢimin gerçekleĢme Ģekline göre:  

a. Planlı DeğiĢim: Bilinçli ve kasıtlı bir giriĢimdir. Olaylar önceden 

tasarımlanarak sonuca yönlendirilir.  

b. Plansız (Doğal) DeğiĢim: Doğal koĢullar ve yansız olaylar sonucu olarak, 

kısa bir zaman çerçevesi içinde ortaya çıkan bir değiĢikliktir 

3. DeğiĢimin hedef alanına göre: 

a. Bireysel DeğiĢim: Bireyin öğrenme sonucunda gerçekleĢen davranıĢında, 

düĢünce tarzında farklılaĢma sürecidir.  

b. Grup DeğiĢimi: Grubun yapısında, üyeler arasındaki iliĢki türünde 

farklılaĢma sürecini ifade eder.  

c. Örgütsel DeğiĢim: Bir örgüt içinde, davranıĢ, yapılar, prosedürler ya da 

bazı ünitelerin çıktısında değiĢiklik yapma sürecidir. 

Bu gruplamanın yanı sıra aĢağıdaki değiĢim türleri de alan yazıda sıkça 

kullanılmaktadır:  
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Makro DeğiĢim – Mikro DeğiĢim: 

Makro ve mikro değiĢim, örgütte değiĢime konu olan hususların büyüklüğü 

ile ilgili kavramlardır. “Makro değiĢim örgütün tamamının bir bütün olarak değiĢime 

konu edilmesini ifade ederken, mikro değiĢim; örgütün her hangi bir alt sistemimdeki 

değiĢimi ifade etmektedir” (Koçel, 2005:480, akt.Varoğlu ve Basım, 2009). 

Pasif DeğiĢim – Aktif DeğiĢim: 

Pasif değiĢim, örgütün dıĢ çevresinde geliĢen koĢullara uyum sağlayabilmek 

için kendi bünyesinde değiĢim yapmasıdır. Buna karĢılık aktif değiĢim, örgütün 

yenilik yaparak dıĢ çevresini etkilemesi ve değiĢtirmesi Ģeklinde tanımlanabilir 

(Koçel, 2005:480, akt.Varoğlu ve Basım, 2009).(KOÇEL kitap hocam getirtemedim) 

Proaktif DeğiĢim – Reaktif DeğiĢim: 

DeğiĢen çevre koĢullarının tahmin edilmesi ve değiĢimin örgütler için 

kaçınılmaz bir hal almadan gerekli değiĢikliklerin yapılmasına, bir anlamda öngörü 

ile hareket edilmesine proaktif değiĢim adı verilmektedir. Reaktif değiĢimde ise, 

örgütlerin değiĢen çevre koĢullarına uyum sağlayabilmeleri, yani çevresel etkilere 

karĢı bir çeĢit tepki Ģeklinde değiĢimler yapmaları söz konusudur (Nadler ve Nadler, 

1997:52, akt.Varoğlu ve Basım, 2009). 

 

2.1.2. Örgütsel DeğiĢim  

Bu baĢlık altında örgütsel değiĢimin tanımı, özellikleri,  nedenleri, bir süreç 

olarak örgütsel değiĢimle ilgili geliĢtirilen kuram ve modeller, değiĢime yönelik 

tepkiler ve nedenleri, ve örgütsel değiĢime hazır bulunuĢluk konuları incelenmiĢtir. 

Ġlğan (2011:73)‟a göre günlük yaĢamımızda, çeĢitli nedenlerle birçok örgütle 

iliĢkimiz olduğundan örgütler insan yaĢamının her yönünü kaplamıĢtır. Bu anlamda 

yaĢamımızın büyük bir bölümü örgütlerde geçmektedir. Zamanımızın çoğu bir 

Ģirketin, bir okulun, sosyal, kültürel, ekonomik ya da dini bir örgütün üyesi olarak 

geçmektedir. Genç (2007:51)‟de örgütün tanımı ve var oluĢu ile ilgili “organizasyon 

veya diğer adıyla örgüt, insanların çeşitli ihtiyaçlarını karşılamak için kurulurlar. 

İnsanların tek başlarına başaramayacakları işler, organizasyonlar sayesinde 

başarılabilir” Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir.  

Örgütler, toplumsal yaĢamda yaĢanan her türlü değiĢimden doğrudan ya da 

dolaylı olarak etkilenmekte ve kendilerini yeniden düzenleme ihtiyacı duymaktadır. 

Örgütsel değiĢimle ilgili olarak Dinçer (1992) görüĢünü Ģu Ģekilde belirtmiĢtir: 

                          “Örgütsel değiĢme, örgütün çeĢitli alt sistem ve unsurlarıyla, bunlar arasındaki 

iliĢkilerde meydana gelebilecek her türlü değiĢikliği ifade eder. Bu anlamda örgütsel 
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değiĢme, yaratıcılık, yenilik yapma, büyüme ve geliĢme gibi olay ve olguları içine 

alacak Ģekilde geniĢ kapsamlı bir kavramdır” (akt.Çalık, 2003:539). 

Göksoy (2010:16)‟a göre ise örgüt, bir çevre içinde faaliyet gösteren ve çok 

sayıda alt sistemlerden oluĢan bir bütün yapısındadır. Günümüz koĢullarında 

özellikle bilim ve teknolojideki sürekli değiĢme ve geliĢmeler bilgi birikimini önemli 

boyutlara ulaĢtırmıĢ; küreselleĢme, bilgi-iletiĢim teknolojilerinin yaygın biçimde 

kullanımı, baĢarı için gerekli olan yeterliliklerde artıĢ gibi daha birçok unsurun ön 

plana çıkmasına neden olmuĢtur.  

Aktan (2003:1)‟a göre organizasyon (örgüt), insan ihtiyaçlarını karĢılayacak 

mal ve hizmet üretmek ve sunmak için faaliyette bulunan bir örgüte verilen genel 

isimdir ve organizasyonlar amaçlarına göre “kamu organizasyonu”, “özel 

organizasyon” ve “kar amacı gütmeyen gönüllü organizasyon” olmak üzere üç 

gruba ayrılabilirler. Özel organizasyonlar için kar amacı ön planda iken, kamu 

organizasyonları ve gönüllü organizasyonlar için kar amacı yerine topluma hizmet 

düĢüncesi daha belirgindir. 

90‟lı yıllardan itibaren “değiĢim” konusu, kiĢisel ve örgütsel alanda en çok 

ilgi çeken konulardan birisi haline gelmiĢtir. Özellikle “organizasyonlarda değiĢim” 

kavramı son yıllarda oldukça popüler bir hale gelmiĢtir. Yöneticiler ve organizasyon 

teorisyenleri açısından değiĢim, değiĢim sürecinin yönetimi, değiĢime karĢı 

dirençlerle baĢ edebilme gibi konular yönetimin ana meselelerinden olmuĢtur. Bugün 

artık organizasyonlar değiĢimin gerekip gerekmediği konusunda değil yeterince hızlı 

ve etkin değiĢip değiĢmedikleri konularında tartıĢmalar yaĢamaktadırlar (ÇoĢkun, 

2009). 

DeğiĢim günümüzde kaçınılmaz bir hal almıĢtır. Gürses (2010:7) bu hususta; 

“niteliği nasıl olursa olsun; değişim olgusu vazgeçilemeyecek bir husus haline 

gelmiştir. Doğadaki her oluşum, ister istemez bu olguyla karşılaşmaktadır” Ģeklinde 

görüĢ bildirmiĢtir. Ġçinde yaĢadığımız toplumda değiĢim kaçınılmaz bir olgu haline 

geldiğine göre, bireylerin ve örgütlerin çevrelerinde olan değiĢmeleri anlamaları, ona 

ayak uydurmaları varlıklarını devam ettirebilmeleri için önemli bir gerekliliktir 

(DemirtaĢ, 2012:19). 

DeğiĢimden beklenen örgütün daha iyiye doğru kendini düzenlemesidir. 

Kondakçı, Zayim, ÇalıĢkan (2010)‟a göre değiĢim faaliyetleri baĢarıyla sonuçlansın 

ya da sonuçlanmasın, her değiĢimin amacı örgütü bulunduğu durumdan daha iyi bir 

duruma getirmek ve buna bağlı olarak örgütün yaĢam Ģansını garantilemektir.  

http://www.hrturkiye.com/
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Örgütler genelde iki çeĢit yapılanmaktadır. Bunlar;  “mekanik” ve “organik” 

sistem olmak üzere iki grupta incelenebilir. Mekanik sistemler daha katı bir yapıya 

sahiptir ve değiĢen Ģartlara göreli olarak daha az uygundur. Mekanik sistemler, 

otoriter yapıya sahip, ayrıntılı görev tanımları olan hiyerarĢik örgüt modelidir. 

Örgütlerin teknolojik değiĢme uyum sağlayabilmeleri, organik örgüt yapısına uygun 

olarak örgütlenmelerine bağlıdır. Organik örgüt, belirsiz çevresel etkilere ve değiĢim 

Ģartlarına uyum için daha esnek ve daha akıĢkan bir yapıdır (Genç, 2007:56). 

Yeniçeri (2002:158)‟ye göre “her örgüt içinde bulunduğu duruma uygun 

olarak kötüden iyiye, iyiden de daha iyiye doğru değişmek ve gelişmek isteyeceği 

doğal bir durumdur”. Bu yönden değiĢimi anlık bir olay yerine süreklilik gösteren 

bir süreç olarak ele almakta fayda vardır.  

DeğiĢme aslında zorlu ve sorunlu bir süreçtir. Örgütsel değiĢim beraberinde 

çok karmaĢık sorunları da barındırmaktadır. Bu nedenle örgütsel bir değiĢimde 

amaçlar belirlenirken;  

 Uygulanabilirlik (iç ve dıĢ çevre koĢullarının incelenmesi) 

 UlaĢılabilirlik (değiĢimle varılması istenen hedeflerin gerçekçi olması) 

 Maliyetler (maliyet-fayda analizi yaptıktan sonra değiĢime giriĢilmesi) 

konularıyla ile ilgili özelliklerin dikkate alınması gereklidir (Yeniçeri, 2002:158).  

Örgütsel değiĢmede dikkat edilmesi gereken bir diğer nokta ise örgütlerin 

farklılıklardır. Bir örgütte yapılması planlanan değiĢim, diğer bir örgütün yapısına 

uymayabilir. O yüzden, ilgili örgüte ait ihtiyaçlar, kültürel yapı, örgütün kendine 

özgü yönleri dikkate alınmadan yapılacak değiĢim giriĢimlerinin baĢarısız olma 

ihtimali vardır. Örgütsel değiĢimlerin baĢarılı olabilmesi için düzensiz giriĢimlerde 

bulunmak yerine değiĢimi doğru ve düzenli giriĢimlerle yakalamak gerekmektedir 

(Güçlü ve ġehitoğlu, 2006:252).  

Özdemir (2013:2) değiĢimi “söylenmesi kolay gerçekleştirilmesi zor bir 

eylem” olarak tanımlamaktadır. Özdemir (2013) örgütlerin değiĢimi 

kurumsallaĢtırması için örgütlerin üzerinde yükseldiği teorik ve tarihsel yapıyı 

değerlendirmenin ve değiĢim için örgütün mevcut durumu ile yüzleĢmenin önemli 

gereklilikler olduğunu vurgulamaktadır. Saylı ve Tüfekçi (2008:196)‟de örgütsel 

değiĢim sürecinde örgütün amaç ve stratejileri, görev, yapı teknoloji, kültür ve insan 

gibi önemli alanlarına müdahale edildiğini ve değiĢimin bu alanlara etki etmesinin 

çoğu zaman kaçınılmaz olduğunu belirtmektedir. Ve, “Değişime müdahaleden önce, 

sistemi iyi analiz etmek ve değişime hazırlamak bu süreçte önem kazanmaktadır” 
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ifade ile değiĢimin baĢlangıç aĢamasına iĢaret ederek, bu aĢamadaki örgütü 

tanımanın, ön hazırlığın önemine dikkat çekmektedir. 

Burnes (2009:410) değiĢimin yapısını, değiĢimin hem örgütsel (kültür, yapı 

ve süreç boyutu) hem de bireysel/grupsal (tutum, davranıĢlar, görevler ve prosedürler 

boyutu) olarak ele alarak anlatmaktadır. Örgütsel değiĢimlerde planlı bir yaklaĢımın 

ya da acil durum yaklaĢımının benimsenebileceğini vurgularken örgütün gerçek 

durumu ile yüzleĢmenin önemine bir kez daha dikkat çekmektedir. Burnes 

(2009:431) örgütsel değiĢimlerde uygun modelin seçimi ve sürecin yönetilmesini 

birbirine bağlı üç örgütsel sürecin ürünü olarak ifade etmekte ve  bu üç kritik süreci; 

örgütsel karar verme ve seçim süreci; örgütün geçmişinin getirdiği birikimle 

geleceğine yön verme süreci; ve sonuca ulaşmak için yaklaşımları ve mekanizmaları 

içeren değişimi gerçekleştirme süreci, olarak belirtmektedir.  Bu sebeple, örgütsel 

değiĢimlerin örgütün bütünü (bütünsel bakıĢ açısıyla) düĢünülerek planlanması ve 

sürecin iyi bir Ģekilde analiz edilerek öncelikli ihtiyaçların belirlenerek uygulamaya 

karar verilmesi; gerçekleĢtirilmesi düĢünülen değiĢimin örgütün gerçekleri ile uyumu 

kontrol edildikten sonra uygulamaya geçilmesi ve profesyonel bir biçimde yönetimi, 

ve ayrıca sistematik olarak değerlendirmelerin yapılması gerektiği söylenebilir. 

 

2.1.2.1. Örgütsel DeğiĢimin Nedenleri 

Ġçinde yaĢadığımız çağ her açıdan; sosyal, kültürel, teknolojik, siyasal, vb. 

alanlarda değiĢimlerin ve yeniliklerin yaĢandığı bir çağdır. Bireyler ve örgütlerde 

değiĢen çağa ayak uyum sağlayarak yaĢamını sürdürmektedir. Kotter (1996:161)‟ın 

belirttiği üzere çevresel Ģartlar; yapılar, sistemler, uygulamalar ve kültürler sürekli 

değiĢmektedir, eğer organizasyonlar böylesi hızlı değiĢmeye devam eden çevresel 

Ģartlara uyum sağlayamazlarsa yaĢamları uzun sürmeyecektir. 

Örgütleri değiĢime zorlayan nedenler genel olarak dıĢ nedenler ve iç nedenler 

olarak iki grupta incelenmektedir. Bunlar;  

A) DıĢ (çevresel) nedenler (güçler); değiĢme örgüt-çevre iliĢkisi yönünden ele 

alınır. Çevre koĢullarında meydana gelen değiĢmelere uyum sağlayabilmek, örgüt 

sisteminin devamlılığı ve beklenen sonuçların gerçekleĢmesinde öncelikli koĢulları 

arasında yer alır. Örgütlerin değiĢmesini ekonomik, teknolojik, toplumsal ve 

hukuksal geliĢmelere bağlı olarak incelenir.  

B) Ġç nedenler (güçler); süreç ve davranıĢ problemleriyle ortaya çıkmaktadır. 

Karar verme, iletiĢimdeki bozukluklar gibi süreç problemlerinin yanı sıra çalıĢanların 
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morali, iĢ doyumu, performansı gibi etkenler örgütü değiĢme itebilmektedir (Helvacı, 

2010:56). Karar vermede ve uygulamada yavaĢlık, sık sık yapılan hatalar, iletiĢim 

kopukluğu, örgütün çeĢitli etkinliklerinde görülen sıkıntılar, aĢırı merkezcil yönetim 

politikası, çatıĢmalar, eĢgüdümleme sorunları, denetim alanının geniĢliği, amaçların 

açık olmaması, iĢgücü devrinin ve devamsızlıkların yüksek olması, sağlık 

sorunlarının çokluğu, aĢırı iĢ yükü, stres, iĢ ortamındaki hoĢnutsuzluk gibi alanlarda 

görülen örgütsel gerilemeler, örgütü değiĢmeye iten iç dinamiklerdir. Bu ve diğer 

sorunların her biri ağırlığı oranında örgütleri değiĢime zorlar. BaĢka bir ifadeyle, 

bunların örgüte zararı arttıkça, örgütün değiĢmeye olan gereksinmesi de o ölçüde 

artacaktır (BaĢaran, 1982, akt.Tabancalı 2003:324). 

Örgütlerde değiĢim, Genç (2007:320)‟e göre örgütün iç ve dıĢ çevresinin 

talepleri doğrultusunda Ģekillenmektedir ve temelde bu talepleri karĢılamak için 

yapılmaktadır. Örgütler sürekli verimli ve etkin olmak için çaba gösterirler. 

„Etkinliği arttırmak‟ değiĢimin en önemli amaçlarından birisidir. Örgütlerin yapı, 

süreç ve teknolojileri çevreyle uyumlu olduğunda örgütlerin rakiplerine göre yaĢama 

olasılığı daha yüksektir. Durna, (2002:13-14)‟ya göre örgütleri değiĢime zorlayan 

geliĢmeleri 3 ana baĢlık altında toplayabiliriz. Bunlar: 

i. DeğiĢen dünya ekonomisi ve artan rekabet 

ii. DeğiĢen tüketici tercihleri ve geliĢen ürünler 

iii. Bilgi ve teknolojideki değiĢimler 

Teknolojide yaĢanan hızlı değiĢimlerin temelinde bilgisayarın geliĢimi ve 

yaygınlaĢan kullanımı yatmaktadır. Genç ve Eryaman  (2007:92)‟a göre de bilgisayar 

bilgi çağının ilk habercisi olmuĢtur. Bu hızlı değiĢim ve dönüĢüm insanların hayata 

iliĢkin alıĢkanlıklarını derinden etkilemiĢtir. Bilgi toplumuna geçiĢ ve bilgisayar 

kullanımı ile birlikte istenen bilgileri, istenildiği kadar depolayabilen, bunları iĢleyen, 

buradan yeni bilgiler üreten biliĢim teknolojileri insanlığın hizmetine sunulmuĢtur. 

BiliĢim teknolojilerinin desteğini alan insanoğlu, yenilikçi ve yaratıcılığı ile de bir 

yandan sorunlara yeni çözümler üretmekte ve bir yandan da toplumu yeniden 

Ģekillendirmektedir (Durna, 2002:33). 

Örgütleri değiĢme zorlayan baĢlıca faktörler Ģu Ģöyle de sıralanabilir (Aktan, 

2003:14): 

 GloballeĢme ve rekabet: Günümüzde rekabet artık yurt içindeki rekabetin 

ötesinde “global rekabet” özelliğini kazanmıĢtır. Rekabet, organizasyonel 

değiĢimi gerekli kılan en önemli faktördür.  
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 Bilgi teknolojilerindeki geliĢmeler: Bilgisayar kullanımının yaygınlaĢması; 

telekomünikasyon alanındaki hızlı geliĢmeler tüm yeniliklerden yararlanmaya 

zorluyor. Bu konuda Tetenbaum (1998); “günümüzü temsil edebileceği 

düşünülen teknolojik olaylar, bilgisayar teknolojisi, iletişim araçları ve 

elektronik tüketim kavramlarıyla ifade edilebilir. Yeni teknolojinin ortaya 

çıkışı, etkililik ve üretkenliğin artmasına yol açmıştır” (akt. Töremen, 

2002:191) Ģeklindeki ifadesiyle günümüzdeki teknolojik geliĢmelerin 

örgütsel değiĢimlere neden olduğunu vurgulamıĢtır. 

 MüĢterilerin bilinçlenmesi ve müĢteri beklentilerinin değiĢmesi: 

MüĢterilerin daha bilinçli olması ve ihtiyaçlarını daha iyi tatmin edecek mal 

ve hizmetlere yönelmeleri, dolayısıyla üreticiler, müĢterilerin istek ve 

beklentilerini dikkate almak zorunda kalmıĢtır. Günümüzde kalite, vs. 

faktörler önem kazanmıĢtır.  

 Yeni teknolojik buluĢlar: Özelikle Arge alanında organizasyonların 

politikalarını yeniden belirlemelerine neden olmaktadır. Bu konuyu benzer 

Ģekilde „hız‟ baĢlığı altında inceleyen Tetenbaum (1998) “ortaya çıkan 

değişikliklerin baş döndürücü hızı, örgütleri, örgütlere ilişkin gelişmeleri 

yakından izlemeye, yüksek uyum gücüne sahip olmaya ve eski 

paradigmalarını yeniden gözden geçirmeye zorlamaktadır” (akt. Töremen, 

2002:191) Ģeklindeki ifadesiyle değiĢimler ve yenilikler arasındaki iliĢkiye 

dikkat çekmiĢtir. 

DeğiĢim konusu literatürde incelenirken yenilik kavramı ile de sıkça 

karĢılaĢılmaktadır. Yenilik kavramı, yenileĢme veya inovasyon isimleriyle de 

ifade edilmektedir.  

 Damanpour (1990) yeniliği; “çevreye uyum sürecini kolaylaştırmak için bir 

örgütün, çıktı, yapı veya süreçlerinde yapılan bir değişim aracı” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (Durna, 2002:7). 

 Drucker (1985)‟e göre yenilikçilik; "girişimcilerin farklı bir is veya hizmet 

ortaya koymak için değişiklik yapmalarını sağlayan araçtır. Bir disiplin, 

öğrenme yeteneği, uygulama yeteneği olarak gösterilme özelliğine sahiptir" 

(Ersoy ve ġengül, 2008:60). 

 Jensen (2006:28)‟e göre, “Yenilik (inovasyon) çok boyutlu bir yapıdır: 

üretim, gelişim, yeni fikir, davranış veya çalışmaların uygulanmasını içerir. 
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Yenilikçi organizasyonlar sürekli öğrenirler ve çevresel değişimlere yanıt 

verirler”. 

 Genç (2007:326) ise “yenileşme (inovasyon), çevrenin değişme ihtiyaçlarını 

karşılamak için örgütsel amaçları değiştirmek; örgütün yapı, işlev ve üretim 

süreçlerini yeniden örgütlemektir”.  

 Özdemir (2013:56)‟e göre, “yenileşme (Yenilik), bir rastlantıdan çok istenmiş 

ve planlanmış bir harekettir. Yenilik, planlı bir değişmedir”.  

Rogers (1983:1)‟a göre pek çok yeniliğin kullanılabilir hale gelmesi uzun 

zaman almaktadır. Bu yüzden, günümüzde pek çok kiĢi ve örgütün ortak sorunu 

yeniliklerin baĢlatılması, yayılımı (difüzyonu) ve kabulü sürecidir. Ġnovasyon, 

diğerlerinden farklı olarak algılanan bir fikir, bir uygulama, veya bir ürün (obje) 

olabilir. Ġnovasyon (geliĢimsel süreç); karar verme süreçlerinden, çalıĢmalardan, 

ihtiyacın ya da problemin tanımlanması, etkilerinin neler olduğunun belirlenmesi, 

araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetlerinin yapılması, piyasasının oluĢturulması, yayılımın 

sağlanması ve kullanıcılar tarafından uyumun sağlanması ve sonuçların 

değerlendirilmesini içeren bir süreçtir (Rogers, 1983:135). AĢağıda ġekil 2.1‟de 

Rogers‟ın Yenilik GeliĢtirme Modelinin aĢamaları sunulmuĢtur. 

 

ġekil 2. 1. Rogers‟ın Yenilik GeliĢtirme Modelinin Altı Temel AĢaması (Rogers, 

1983:136) 

ġekil 2.1‟de görüldüğü üzere, her yenilik giriĢimi temelde bir ihtiyaçtan veya 

bir problem durumundan kaynaklanmaktadır. Rogers (1983:135)‟a göre ilk adım, 

ihtiyaç veya problemin tanımlanması aĢamasıdır. Yenilik geliĢtirme süreci bir 

sorunu/ ihtiyacı çözmek için baĢlatılır, bu durum bir yenilik oluĢturmak için 

tasarlanan araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetlerini uyarır. Bu nedenle öncelikle 

kurumsal ve bireysel odaklı olarak ihtiyaç/problem analizinin en iyi Ģekilde 

yapılmasının örgütsel yenilik ve baĢarı da önemli bir husus olduğunu söyleyebiliriz. 



17 

 

 

 

Ersoy ve ġengül (2008:60)‟e göre yenilikçilik, yeni veya geliĢtirilmiĢ ürün ve 

süreçlerin kullanılmasıdır ve ekonomik büyüme için belirleyiciliği olan önemli bir 

kavramdır. DeğiĢme, yenileĢme ve inovasyon kavramları kalkınma kavramı ile ortak 

anlamlar da taĢımaktadır. Kalkınma, insanların yalnızca ekonomik gereksinmeleriyle 

değil, aynı zamanda sağlık, sosyal güvence, yönetim biçimi gibi sosyal ihtiyaçları ile 

de ilgilidir. BaĢarılı bir kalkınma, toplumu ve kurumlarını değiĢim bilincine 

kavuĢturmaya dayanır. YenileĢme bilincinin oluĢmasını sağlayan ilk kurumsal 

yapılar da eğitim örgütlerinden oluĢmaktadır. Öyleyse yenileĢmenin temelinde 

“eğitim” yatmaktadır (TaĢ, 2007:184).  

Çalık (2003:541)‟ta çevre koĢullarının sürekli değiĢmekte ve geliĢmekte 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu durumu; “eğitim kurumları, gerek kendi iç yapılarından, 

gerekse çevreden kaynaklanan çeşitli etkenler yüzünden, sürekli değişme ve 

yenileşme ihtiyacıyla karşı karşıya kalmaktadırlar” sözleriyle ifade etmiĢtir. 

 

2.1.2.2. Örgütsel DeğiĢim Süreci 

Her birey hayatını sürdürürken fiziksel, psikolojik, maddi açılardan 

değiĢimlerle karĢılaĢmaktadır. Örgütlerin de yapı taĢı birey olduğu için; bireyin 

hayatında meydana gelecek değiĢimlerin varlığı, örgüt bütünlüğüne yayılarak 

değiĢim sürecini oluĢturabilir (Gürses: 2010:7).  

DeğiĢim belirli aĢamaları içeren bir süreçtir. En genel çerçevede; Fullan 

(1982)‟a göre; baĢlamak, uygulamak ve devamlılık aĢamalarını içerir; Lewin‟e göre; 

erime, hareket ve yeniden donma aĢamalarını içermektedir (Erdoğan, 2012:17). 

Birey ve örgütleri etkileyen değiĢim süreci iyi yönetilebilirse olumlu sonuçlar 

doğabilmektedir (Özdemir, 2013:60).  

“Değişim” kendi içinde belirli aĢamaları içeren karmaĢık bir süreçtir. Ġlgili 

alan incelemesi yapıldığında, sürecin tanımı ve iĢleyiĢi ile ilgili pek çok 

araĢtırmacının yaptığı araĢtırmalar, geliĢtirdiği kuram ve modellerle 

karĢılaĢılmaktadır. Sürecin genel olarak; baĢlama, uygulama ve kabul aĢamaları 

izlenerek gerçekleĢtiği görülmektedir. AĢağıda örgütlerde değiĢim ile ilgili literatürde 

yer alan farklı kuram ve modellere yer verilmiĢtir. 

2.1.2.3. Örgütsel DeğiĢim Süreci Ġle Ġlgili Kuram ve Modeller  

Örgütsel değiĢim süreci ile ilgili geliĢtirilen modeller incelendiğinde; 

 Geleneksel DeğiĢim YaklaĢımı 

 Planlı DeğiĢim YaklaĢımı  
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iki tip yaklaĢımın literatürde tartıĢıldığı görülmektedir.  

Geleneksel değiĢim, bilimin gücünü ön planda tutarak, onun kendiliğinden 

değiĢimi sağlayacağını varsayan bir değiĢim yöntemidir. Geleneksel değiĢimi 

savunanlar, yönetimi güçlü kurmaylarla destekleyerek, bilimsel ilkeleri yaygın hale 

getirmekte, bilimsel danıĢma politikasını geçerli kılarak değiĢimin gerçekleĢeceğine 

inanmaktadırlar (Aydın, 1969, akt.Yeniçeri, 2002:188).  

Geleneksel yaklaĢım, örgütsel değiĢmeyi, örgütün bir veya birkaç unsuruyla 

ilgili olarak görür ve konuyu çevresiyle birlikte örgütün tümünü ilgilendiren bir olay 

olarak incelemez. Bu sebeple çevre Ģartlarında değiĢikliklere uyum için öneride 

bulunmaz. Daha çok uzun vadeli değiĢme konusunda etkilidir ve genellikle teorik 

olarak vardır. Planlı değiĢme ise, hem teorik hem de pratik niteliğe sahiptir. Bu tür 

değiĢme uygulamalarında genellikle bir davranıĢ bilimcisi olan değiĢme uzmanı, alıcı 

sistemin iĢbirliğini sağlar ve sistemin sorunlarına sağlam ve geçerli bilgileri 

uygulayarak çözüm getirmeye çalıĢır (Dinçer, 1992:9, akt.Töremen, 2002:188).  

Örgütsel yaĢamın kaçınılmaz bir parçası olarak değiĢim, doğrudan bir örgütün 

karĢısına çıkabileceği gibi, sistematik olarak da planlanabilir. Bir örgüt, varlığını 

sürdürmek ve baĢarılı olmak için, dıĢ çevresini sürekli izlemeli ve meydana gelen ya 

da gelme eğilimi gösteren değiĢimlere karĢı hazırlıklı olmalıdır. Bazı durumlarda, 

değiĢim o kadar hızlı gerçekleĢir ki, baĢka değiĢimler meydana gelmeden önce bu 

değiĢime uyum sağlamak için yeterli zaman olmaz. Bununla birlikte, baĢarılı 

örgütleri baĢarısız olanlardan ayıran en kritik etken, değiĢim için plan yapma, 

değiĢimi uygulama ve yönetme becerisidir (Harigopal, 2006, akt.Madden, 2008:20). 

Aksoy (2005:31)‟a göre, değiĢim süreci ile ilgili yaklaĢımlarda değiĢmektedir. 

DeğiĢimin kendiliğinden gerçekleĢeceğinden yola çıkan geleneksel yöntemin yerini, 

değiĢimin kontrol altında tutulduğu, daha uygulanabilir ve diğerlerine göre 

sakıncaları daha sınırlı olan planlı değiĢim modellerine doğru bırakmaktadır.  

Örgütler her zaman değiĢime istekli olmayabilir. Özdemir (2013:131)‟e göre, 

bazı örgütler beklenilmeyen sonuçlardan dolayı değiĢmeden korkabilirler. Fakat her 

örgüt planlı ve amaçlara yönelik olarak değiĢmek zorundadır. Bu bağlamda planlı 

değiĢmenin amacı ekonomik ve örgütsel ihtiyaçları karĢılamak olmalıdır. Bir örgütte 

yapı, görev, teknoloji ve insanların değiĢtirilmesi birlikte ele alınmalıdır.  

Örgütlerde planlı değiĢim süreci genel olarak; organik değiĢim modeli, 

geliĢtirici değiĢim modeli ve denge modeli ile gerçekleĢtirilmeye çalıĢılmaktadır. Bu 

modelleri Varoğlu ve Basım (2009:20-21) Ģu Ģekilde açıklamaktadır: 
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Organik değişim modelinde, örgütlerde mekanik örgüt düĢüncesinin yerine, organik 

örgütlerin tercih edilmesi düĢüncesi temel teĢkil etmektedir. Modelde temel olarak 

örgütlerin birer canlı sistem olarak görülmesi ve değiĢimlerin buna göre planlanması 

amaçlanmaktadır. Geliştirici değişim modelinde, örgütlerde yaĢanabilecek 

olumsuzlukların, yönetim kademesindekilerin yetkilerini kullanmalarına esneklik ve 

geniĢlik kazandırılmak suretiyle değiĢime baĢlangıç noktası oluĢturabileceği 

savunulmaktadır. Denge modelinde, Lewin (1951)‟in üç aĢamalı değiĢim modeli örnek 

verilebilir. Örgüt içerisinde değiĢimi teĢvik eden güçler ile sınırlayan güçlerin bir denge 

içerisinde olduğu ve bu dengenin değiĢimi teĢvik eden güçler lehine bozulması halinde, 

örgüt için faydalı durumun oluĢturulmasıyla yeniden dengenin sağlanması ve bu sayede 

değiĢimin gerçekleĢtirilmesi söz konusudur. Böylece değiĢim bir döngü içerisinde 

devam etmektedir. 

Planlı değiĢim modelleri ile ilgili ortaya konmuĢ ve yönetim alan yazınında 

en çok sözü edilen modellerden baĢlıcaları Lewin‟in “DeğiĢim Modeli” ve Kotter‟ın 

“Sekiz AĢama Modeli” (Madden, 2008:20) olarak söylenebilir. Bu noktadan 

hareketle, bu tez çalıĢmasında sırasıyla Lewin ve Kotter‟ın değiĢim modelleri 

incelemekte, daha sonra günümüzde eğitim alanındaki değiĢimlerle ilgili yaptığı 

çalıĢmalarla tanınan araĢtırmacı M.Fullan‟ın “Eğitimsel DeğiĢim Modeli” 

incelenmektedir.  

1. Kurt Lewin‟in DeğiĢim Modeli  

Burnes (2004:311)‟e göre pek çok sosyal bilimci Lewin‟in görüĢlerinden 

övgüyle söz etmektedir. Lewin hayatı boyunca sosyal yaĢam ve çatıĢmalar üzerine 

çalıĢmıĢ bir bilim adamıdır. Lewin‟e göre sosyal çatıĢmaların çözümünde planlı 

değiĢim kolaylaĢtırıcı bir rol oynamaktadır. Bireyin ait olduğu grup, onun algılarına, 

duygularına ve yaptığı eylemlere zemin hazırlamaktadır. Buradan hareketle, 

Lewin‟in planlı değiĢim yaklaĢımını dört ana unsur üzerine inĢa etmiĢtir. Bunlar: 

Alan Teorisi, Grup Dinamiği, Eylem Araştırması ve Üç Adımlı Değişimin Modeli‟dir. 

Alan Teorisi: Bu yaklaĢım grup davranıĢını bütüncül bir bakıĢla anlamaya 

yardımcıdır. Lewin (1943) grup davranıĢını pek çok karmaĢık etkileĢimin bir 

sembolü olarak ifade etmiĢtir ve bir kiĢinin mevcut durumunu - statüko (the status 

quo)- sürdürme eğiliminde olduğunu belirtmiĢtir. Grup çevresinin diğer deyimiyle 

“alanın” içindeki güçlerin, büyük ya da küçük, bireyin davranıĢını etkilediğini 

belirtmiĢtir. Sonuç olarak davranıĢ değiĢikliklerinin kökeninde alan içi güçlerin etkili 

olduğunu ileri sürmüĢtür. (Burnes, 2004:311). 

Grup Dinamiği: Lewin, grup dinamiği ve öneminden bahseden ilk 

araĢtırmacıdır. Grup dinamiği, grup davranıĢlarına vurgu eder ve bireysellikten 
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ziyade değiĢimin asıl odak noktası olarak görür. Bireyin grup baskısı altında davranıĢ 

değiĢikliği yaĢadığını, değiĢimin grup düzeyinde odaklanması gerektiğini, değiĢim ve 

dengesizlik (disequilibrium) oluĢturmak için grup normları, roller, etkileĢim ve 

sosyalleĢme süreçleri gibi faktörlere konsantre olunması gerektiğini savunur (Burnes, 

2004:311). 

Eylem AraĢtırması: Lewin “Eylem araĢtırması” ifadesiyle tekrarlı bir sürece 

vurgu yapmıĢtır, araĢtırmaların eylemi, ve eyleminde değerlendirmeyi, ve tekrar 

araĢtırmaya dönen döngüsel bir süreçten bahseder. Bu ifadenin temeli Gestalt 

psikolojisine kadar uzanmaktadır. Lewin‟e göre eylem araĢtırması spiral adımlarla, 

planlama, eylem ve gerçeği bulma döngüsü içindedir.  Organizasyonu anlamak 

isteyen birisi değiĢimi mutlaka denemelidir. Çünkü bireysel ve grupsal davranıĢlar 

değiĢim davranıĢını besler. Eylem araĢtırması, Alan Teorisi ile birlikte gruptaki 

güçlere odaklanır ve Grup dinamiği bu güçlere maruz kalan grup üyelerinin 

davranıĢlarını anlamayı sağlar. Lewin‟e göre değiĢim etkili olmalıdır ve tüm bu 

bahsedilenleri içeren katılımcı ve iĢbirlikçi bir süreç olmalıdır (Burnes, 2004:312). 

Üç adımlı değiĢimin modeli: Lewin, planlı değiĢimi anlamada, Alan teorisi, 

Grup dinamiği ve Eylem araĢtırması yaklaĢımlarıyla birlikte, tamamlayıcı bir faktör 

olarak üç adımlı değiĢim modelinden bahsetmiĢtir. Ona göre baĢarılı bir değiĢim 

mutlaka üç adımı: Çözülme, Erime ve Donma aşamaları, içermelidir. KiĢinin 

davranıĢı “quiasi-stationary equilibrium” yani yarı durağan dengede iken, alan 

içindeki güçlerden etkilenir ve, bireyler ve gruplar daha kabul edilebilir yeni bir 

takım davranıĢlara yönelebilirler. BaĢarılı bir sürecin sonunda dengeye “equilibrium” 

ulaĢılabilir (Burnes, 2004:313). 

Lewin, grup dinamiğinden bahsederken; güç alan analizi kavramını sıkça 

kullanmıĢtır. Güç alanı analizine göre değiĢme sürecinde etkili iki güç vardır. 

Bunlardan zorlayıcı olanlar değiĢmeyi baĢlatmayı ve sürdürmeyi sağlarlarken, 

engelleyici olanlar sürükleyici güçleri zayıflatmaya çalıĢırlar (Sallis, 1996, akt. 

Gökçe, 2005). AĢağıdaki Ģekilde Lewin‟in Güç Alan Analizi modeline yer 

verilmiĢtir. 
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ġekil 2. 2. Lewin Güç Alan Analizi Modeli ġeması (Kaynak: Erdoğan, 2002:11)  

 

Güç alanı analizi, zamana dayalı problem çözme ve eylem planlama tekniği 

olarak ilk Kurt Lewin (1947) tarafından geliĢtirilmiĢ ve kullanılmıĢtır (Hurt, 1997, 

akt.Gökçe, 2005).  Kurt Lewin'in "Güç Alanı Analizi" olarak adlandırdığı model, 

örgütsel değiĢimde kullanılabilecek etkili modellerden birisidir (Güçlü ve ġehitoğlu, 

2006:248). Lewin‟in geliĢtirdiği Güç Alanı Analizi modeli, değiĢim sürecinde çatıĢan 

güçleri açıklar. Lewin‟e göre sosyal sistemler daima bir “denge” arayıĢı içindedir ve 

belli bir denge noktasında bu dengeli durumu korumak ister. DeğiĢim bu denge 

durumunu bozan bir olaydır. DeğiĢim bir yandan sistemi değiĢime zorlayan 

kuvvetlerin; bir yandan da değiĢime karĢı koyan–direnen kuvvetlerin etkileĢimi 

sonucunda ortaya çıkar (Koçel, 1999, akt.Yıldırım, 2011:4). Balcı (1995)‟ya göre 

değiĢim “değişmeyi yaratan güçlerle değişmeye direnen güçlerin mücadelesi 

çerçevesinde oluşur” (akt. Erdoğan, 2012:10).  

Kurt Lewin DeğiĢim Modeli‟nin Üç AĢaması: Lewin‟in değiĢim ile ilgili 

modeli üç aĢamalı bir yapıyla sahiptir. Genel akıĢ Ģeması aĢağıdaki gibidir. 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. 3. Kurt Lewin‟in DeğiĢim Modeli (Kaynak: Cummings ve Worley, 1993‟den 

akt.Varoğlu ve Basım, 2009) 

Ġstenen 

DeğiĢim 

Noktası 

Mevcut 

Durum 

Noktası 
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Kurt Lewin‟in değiĢim modelinde bahsettiği üç aĢamanın özellikleri Ģöyledir: 

1. Çözülme (Unfreezing) AĢaması:  

Bu süreç çoğunlukla, örgütün davranıĢını bulunduğu düzeyde koruma 

çabasında olan kuvvetlerin etkisinin azaltılmasını içerir. ÇalıĢanların içinde 

bulundukları durumdan tatmin olmaları, değiĢim üzerinde etkili değildir. Buzların 

çözülme sürecinde en önemli etken, çalıĢanlara değiĢmenin zorunluluğu hakkında 

bilgi vermek, önemini benimsetmek ve yapılacak değiĢim sonucunda iĢlerin nasıl 

etkileneceğini anlatmaktır (Özkalp ve Kırel, 2001, akt.Madden, 2008:21-22). 

2. DeğiĢim (Moving) AĢaması:  

Bu aĢama değiĢimin uygulamaya konulduğu aĢamadır. Yöneticiler bu 

noktada, örgütün hedeflerinde, görevlerde, insanlarda, kültürde, teknoloji ve yapıda 

değiĢmeleri baĢlatırlar. Problemi iyi bir biçimde teĢhis etme ve alternatiflerin dikkatli 

bir biçimde incelenmesi ideal bir biçimde gerçekleĢtirilir. Bununla birlikte, Lewin 

(1958), değiĢim aĢamasında pek çok değiĢim uzmanının zamansız müdahalesinin, 

değiĢim olayının hızını artırdığını ve bu yüzden de değiĢime karĢı direncin arttığını 

belirtir. O halde yöneticiler değiĢimi uygulamadan önce değiĢim gereksiniminin 

gerekli olduğu hissini kazandırmalıdır; aksi halde giriĢim baĢarısız olabilir 

(Schermerhorni 1989, James vd. 2000, akt.Helvacı, 2010:101-102). 

3. Yeniden Donma (Refreezing) AĢaması:  

Yeni duruma geçiĢ esnasında meydana gelen değiĢiklikler kurumun bir 

parçası haline dönüĢtürülür (Helvacı, 2010:103). Yeni kazanılan davranıĢın, bireyin 

kiĢiliği veya süregelen duygusal iliĢkileri ile “kalıp davranıĢ” olarak 

bütünleĢmesinden oluĢan süreç “yeniden dondurma” olarak tanımlanır. Eğer, yeni 

davranıĢ öğrenilirken benimsenirse bu durum “yeniden dondurmayı” kolaylaĢır. 

Çünkü, yeni davranıĢ, bireyin kiĢiliği ile doğal bir uyum içindedir. Böylece örgüt 

bulunduğu durumdan, farklı bir duruma geçmiĢ, değiĢmiĢ olacaktır (Bumin, 1990, 

akt.Aksoy, 2005:35). 

Modelin üç aĢamasıyla ilgili pratik adımları genel olarak Ģu Ģekilde 

sıralayabiliriz: 

a. Erime (çözülme) aĢaması adımları:  

 DeğiĢim için neler gerekli: mevcut durumu anlamak için araĢtırmalar 

yapılır, değiĢimin neden gerekli olduğunu anlama. 
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 Üst yönetimin desteğini sağlamak: PaydaĢ analizi ve  paydaĢ yönetim 

anlayıĢını kullanarak örgüt içinde önemli (anahtar) insanların desteğini 

sağlama. 

 DeğiĢim ihtiyacı oluĢturma: DeğiĢimin neden olduğunu anlatacak zorlayıcı 

mesajlar meydana getirmek, vizyon, misyon kullanarak “neden” açıklama. 

 ġüphe ve endiĢeleri anlamak ve Yönetmek: ÇalıĢanların endiĢe ve 

kaygılarına açık olma. 

b. DeğiĢim (Change) aĢaması adımları:  

 Sık sık iletiĢim: DeğiĢim süreci boyunca yapılacakları planlama ve 

uygulama, faydaların açıklanması, herkesin değiĢikliklerden tam olarak nasıl 

etkileneceğinin açıklanması, nelerin olacağına dair kiĢilerin hazırlanması. 

 Söylentileri gidermek: sorulan sorulara açıkça ve dürüstçe cevap vermek, 

acil sorunlarla ilgilenmek, değiĢim ihtiyacı ile operasyonel ihtiyaçlar arasında 

iliĢki kurma. 

 Eylemi güçlendirme: çalıĢanların katılımı için bolca seçenek sağlama, gün 

be gün süreci izleyen yöneticiler sağlama. 

 Sürece insanları dahil etme: süreci pekiĢtirmek için kısa vadeli baĢarılar 

oluĢtur, gerekli dıĢ paydaĢlarla anlaĢma yapma. 

c. Yeniden Donma (Refreezing) adımları:  

 DeğiĢimleri kültüre demirleme (anchor): değiĢimi nelerin desteklediğini 

tanımlama, süren bir değiĢimi engelleyenleri tanımlama. 

 DeğiĢimi sürdürmek için yollar geliĢtirmek: lidere destek sağlama, bir 

ödül sistemi oluĢturma, geri bildirim sistemi kurmak, gerekli olan 

organizasyonel yapıyı benimseme. 

 Destek ve eğitim sağlamak: Herkesin bilgilendirilmesini ve desteklenmesini 

sağlama. 

 BaĢarıyı kutlayın: Bu sıkıntılı süreci kalıcılaĢtırdıkları için kiĢilere teĢekkür 

etme, değiĢimin gelecekte baĢarılı olacağına inanmada onlara yardımcı olma 

(www.consultpivotal.com). 

Self (2005:3)‟e göre, Lewin'in (1947) modelinde belirttiği her aĢamaya sosyal 

bilimciler tarafından önem verilmiĢtir. Örneğin, çözülme (hazır olma olarak bilinen) 

aĢaması Armenakis, Harris ve Mossholder (1993), Beckhard ve Harris (1987), Beer 

(1987) gibi pek çok araĢtırmacı açıklamak için çalıĢmıĢtır. Lewin'in ikinci aĢaması 

harekete geçiş (ya da adaptasyon) ile ilgili olarak Bridges (1991), Kotter (1996), 
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Vollman (1996), Nadler (1982) ve diğerleri gibi organizasyonun geçmiĢten geleceğe 

köprü kurması adımıyla ilgili çalıĢmıĢlardır. Son olarak, Lewin'in üçüncü aĢaması 

yeniden donma-dondurma (ya da kurumsallaĢma) ile ilgili, Buller, Saxberg ve Smith 

(1985), Goodman, Bazerman ve Conlon (1980) ve diğerleri önerilen stratejilerin 

hangilerinin baĢarılı olacağına dair çalıĢmalarda bulundular. 

Lewin, daha yüksek bir grup performansına doğru bir değiĢimin kısa yaĢamlı 

olduğuna dikkat çeker. Bu durumda grup davranıĢı önceki tarzına geri dönebilir. Bu, 

daha yüksek bir grup performansına ulaĢmak için değiĢimin amacının yeterli bir 

biçimde tanımlanmadığının belirtisidir (Helvacı, 2010:100). 

Örgütsel iĢleyiĢi canlı bir organizmanın iĢleyiĢine benzetecek olursak, kriz, 

örgütün dengesini bozan, sağlıklı bir iĢleyiĢ sürdürmesine engel olan ve müdahale 

edilmesi gereken durumlar olarak görülebilir (Yıldırım, 2011:3). Kaos kuramcıları, 

karmaĢık sistemlerin farklı türden çekici öğelerin etkisi altına girebileceğine vurgu 

yapmıĢlardır. Bu çekicilerden bazıları sistemleri denge ya da denge durumuna yakın 

durumlara çekerken bazıları da sistemi tamamen yeni Ģekillenmelere taĢıyabilir 

(Morgan 1998, 293, akt.Yıldırım, 2011:3). 

 

2. John Kotters‟in Sekiz Adımlı DeğiĢim Modeli (1996)  

Kotter (1996)‟a göre son yıllarda organizasyonlarda (örgütlerde) değiĢim 

konusu muazzam bir Ģekilde büyümekte ve önem kazanmaktadır Kotter (1996), 

örgütlerde baĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirmek için dikkat edilmesi gereken baĢlıca 

hususları sekiz adımda belirtmiĢtir. Bunlar: 

1. Bir aciliyet duygusu yaratmak:  

Bu hissi oluĢturmak, değiĢim için ihtiyaç duyulan iĢbirliğini sağlamak adına 

önemli bir adımdır. Aciliyet duygusu düĢük olduğunda insanları bir grup olarak bir 

araya getirmek zordur. DeğiĢim öncesi ya da sonrası, aciliyet duygusu bireylerde 

aynı düzeyde paylaĢılmazsa ya da korku meydana gelirse, değiĢim döngüsü kısa bir 

sürede bitiĢ seviyesine gelebilir (Kotter, 1996:36-37). 

2. Süreci yönlendirici güçlü bir ekibi (koalisyonu) bir araya getirmek: 

DeğiĢim için aciliyet hissini oluĢturduktan sonra bu süreci yönlendirecek ve 

rehberlik edecek bir ekibin kurulması gerekir. Etkili bir ekip oluĢturmak için yönetim 

becerisi, uzmanlık, samimiyet ve liderlik gibi pek çok özelliği bir arada taĢıyan, ve 

takımla çalıĢma stiline sahip doğru üyeleri seçmek önemlidir (Kotter, 1996:57).  
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3. Uygun bir vizyon oluĢturmak:  

Vizyon geleceğe yönelik bir resim çizmek gibidir. DeğiĢim sürecinde iyi bir 

vizyon üç önemli amaca hizmet eder. Birincisi, insanlara bugün bulunulan yer ile 

birkaç yıl sonra bulunulması istenen yeri daha basit halde görmesine yardımcı olur, 

ikincisi, insanları değiĢime doğru motive eder ki bu adımlar sancılı adımlardır, son 

üçüncüsü, pek çok insanın uyumlu ve daha hızlı bir halde harekete etmesine yardımcı 

olur (Kotter, 1996:68). 

4. DeğiĢim vizyonunu iletmek:  

DeğiĢime rehberlik edecek takımın ana vizyonu örgüt içindeki herkese 

duyurması ve onların desteğini alması gereklidir. Geleceğe yönelik ortak bir hissiyat 

ve istek oluĢturmak insanları değiĢim için faaliyete geçmeye motive edecektir. Fakat 

eğer vizyon net ve anlaĢılır bir Ģekilde ortaya koyulamazsa, destek sağlanamaz, 

bunun sonucu değiĢim durabilir (Kotter, 1996:85). 

5. ÇalıĢanlara vizyon doğrultusunda hareket etme yetkisi vermek:  

Bu aĢamada değiĢim ile ilgili olarak bireylerin yetkilendirilmesi yer 

almaktadır. Ġlk dört aĢamadan sonra bu beĢinci aĢamanın amacı değiĢim vizyonunu 

uygulamak için ortaya çıkan engellerin kaldırılmasını sağlamak için kiĢilere yetki ve 

sorumluk vermektir. KiĢiler bu süreçte kendini yetkisiz görürse, değiĢim ihtiyacına 

yönelik inançları düĢecektir. Bu aĢamada örgüt içinde vizyon ile uyumlu bilgi ve 

personel yapıları kurmak, çalıĢanların eğitimlerine önem vermek, gibi etkinliklerle 

değiĢime engel durumların ortadan kaldırılması için seferber olunmalıdır (Kotter, 

1996:101-102). 

6. Kısa vadeli kazanımlar üretmek:  

Bu aĢamada kısa vadeli kazanımlar ve ödüllendirmeler ile bireylerin süreçte 

ihtiyaç duyduğu moral sağlanacak ve kiĢilerin kendilerini daha güçlü hissetmeleri 

sağlanmıĢ olacaktır. Kutlama ve ödüller kiĢilerin bedeni ve ruhu için iyidir. Eğer 

çabalar kısa vadeli kazanımlarla ödüllendirilmezse, değiĢim sürecine direnenlerinin 

sayısı artar ve pek çok problem açıkça ortaya çıkmaya baĢlar. Ayrıca bu kısa dönemli 

ödüllendirmeler rehber ekibin vizyonla bütünleĢmesini sağlar (Kotter, 1996:117-

120). 

7. Kazanımları güçlendirmek ve daha fazla değiĢim meydana getirmek:  

Bir iĢ tamamlanmadan önce rehavete kapılıp gevĢenilirse, ivme kaybedilebilir 

ve durgunluk baĢlayabilir. ĠĢte bu aĢamada vurgulanan, elde edilen memnuniyeti ve 

kısa vadeli kazanımları kullanarak daha büyük proje ve stratejiler için gerekli 
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adımların atılmasıdır, ancak hiç bir zaman gevĢeme ve rehavete kapılmadan. Bu uzun 

süreçte liderle değiĢimlere istekli olmalıdırlar. Liderler aciliyet duygusunu en üst 

düzeyde tutmaya çalıĢarak, ortak amaç için yapılan tüm çabaları izlerler (Kotter, 

1996:133). 

8. Yeni yaklaĢımı örgüt kültürüne adapte etmek  (kurumsallaĢtırmak):  

Bu son aĢamada örgütsel normlar ve değerlerde pek çok değiĢim kendini 

göstermeye baĢlar. Bu nedenle normlar ve değerler ilk önce değiĢir demek doğru 

değildir. Çünkü örgütte değiĢim sürecinin baĢlamasıyla birlikte tutum ve davranıĢ 

değiĢikliği de baĢlar ve zamanla bu değiĢiklikler uygulamalara yansıyarak örgütün 

daha iyi ürün veya hizmetler üretmesine yardımcı olarak, örgüt kültüründe 

kurumsallaĢırlar (kökleĢirler). Ayrıca değiĢim süreci ile ilgili yapılan çabalar örgüt 

çalıĢanlarına anlatılmalı ve motivasyon sürekli kılınmalıdır (Kotter, 1996:156-157). 

 

3. Fullan‟ın Eğitimsel DeğiĢim Kuramı 

DeğiĢimin anlamı çok fazla sağduyu isteyen ilginç kavramlardan birisidir. 

SıkıĢtırılması (pin down) zor bir kavram olması nedeniyle, büyük çaplı paylaĢılan 

reformlar anlamlarını taĢır ki, bunun anlamı değiĢimin eĢ zamanlı olarak bireysel ve 

toplumsal değiĢimi gerektirmesidir (Fullan, 2007:11). 

Farklı zamanlarda sosyal anlamlı değiĢimi baĢarmak her zaman özünde zor 

olacaktır. Fullan (2007:44)‟a göre baĢarılı bir değiĢimi gerçekleĢtirmek için dikkat 

edilmesi gereken (çabalarımızın odaklanacağı) 10 önemli nokta Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır: 

1) Ġhtiyacı tanımlayıcı Ģekilde ortak bir hedef tanımlayın, 

2) Üç temel ilkeye (okuma-yazma, aritmetik ve iyi bir öğrenci yetiĢtirme) 

baĢlangıçta dikkat edin, 

3) Ġnsanların onur ve duygularına saygılı bir Ģekilde yaklaĢın ve motive edin, 

4) Ġyi insanların bir problem üzerinde çalıĢtığından emin olun, 

5) Tüm baĢarılı stratejilerin sosyal tabanlı olduğunu biliniz ve ayrıntılı planlar 

yerine eylem odaklı planlar yapın, 

6) Kapasite eksikliğini ilk sorun olarak varsayarak bu konuda sürekli çalıĢın, 

7) Faydalı liderlerin iyi yönlendirmeleriyle kurslara sürekli olarak katılın, 

8) DıĢ hesapla bağlantılı içi hesaplar inĢa edin, 

9) Pozitif iklimin yayılacağı ortamlar oluĢturun, 

10)  Kamu güvenini oluĢturmak için daha önce bahsedilen 9 kuralıda uygulayın. 
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AĢağıda ġekil 2.4‟te Fullan‟ın değiĢim sürecini döngüsel bir süreç olarak ele 

aldığı modeli verilmiĢtir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. 4. DeğiĢim Sürecinin Genel Görünümü (Fullan, 2007:66) 

 

ġekil 2.4‟den görüldüğü gibi, Fullan değiĢim modelinde aĢamalar arasında 

etkileĢimi çift oklarla göstermiĢtir ki bu sayede doğrusal bir süreci değil, önceki 

süreçlere geri beslenebilen ve yeniden düzenlenebilen döngüsel bir süreci iĢaret 

etmiĢtir, ayrıca değiĢimin eğitim sisteminin çıktılarına (öğrenci öğrenmesi ve 

örgütsel kapasite) etkisinin büyük olduğunu vurgulamıĢtır.  

Fullan değiĢim modeli dört ana aĢamadan oluĢur. Bunlar:  

- Başlatma (Initiation), 

- Uygulama (Implementation), 

- Kurumsallaştırma (Institutionalization), 

- Çıktılar: Öğrenciler ve Kurum Kapasitesi (Outcomes), (Fullan, 2007:66). 

Fullan‟ın değiĢim modelinde, baĢlatma aĢamasında örgütün ihtiyaç tespiti ve 

özellikle okulların hazır bulunuĢluğunu tespit etmek önemli bir yer tutar. Ġkinci 

adımda değiĢimi uygulamaya koymak için değiĢimin nitelikleri, yerel özellikler ve 

dıĢ faktörler incelenmekte ve üçüncü adımda ise değiĢimin kurumsallaĢması, örgütçe 

benimsenmesi gerçekleĢtirilmeye çalıĢılmaktadır (Helvacı, 2010:105).  

A. BaĢlatma (BaĢlangıç) AĢaması: BaĢlatma kararından ve uygulamaya 

geçiĢ kararının alındığı zamana dek devam eder. Kararlar otoriter bir yaklaĢılmada ya 

da geniĢ tabanlı bir katılımla alınabilir. Özellikle eğitim açısından 8 temel faktör 

değiĢimin baĢlatma aĢamasına etki eder (Leithwood 2005, akt.Fullan, 2007:62).  Bu 

faktörler Ģekilde sunulmuĢtur. 

BAġLATMA                 UYGULAMA 

 

 

 

     KURUMSALLAġTIRMA 

 

ÇIKTILAR 

Öğrenci 

Öğrenmesi, 

Örgütsel Kapasite 
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ġekil 2. 5. DeğiĢimi BaĢlatma AĢamasını Etkileyen Ana Faktörler (Fullan, 2007:70) 

ġekil 2.5‟ten görüldüğü gibi, değiĢimin baĢlatma aĢamasına pek çok faktör 

etki eder. Fullan, önde gelen sekiz faktörü yukarıda geliĢtirdiği Ģema ile sunmuĢtur. 

Fullan (2007:70) değiĢimin baĢlatılması ve karar alma aĢaması ile ilgili belirttiği 

sekiz faktörün özelliklerini Ģöyle açıklamaktadır:  

1. Yenilikçilerin ortaya çıkabileceği kaliteli yeniliklerin varlığı: Bilgi 

toplumunda yeniliklerin toplumların yapısına uygun olması, çoğulcu ve geniĢ 

yelpazeden bakan türde olması beklenmektedir. 

2. Yeniliğe geçiĢ: yeniliklerin yayılımı önemli bir husustur. Yeniliklere eriĢim; 

ulaĢım ve kaynak altyapısına, coğrafi olarak nüfus ve fikir yoğunluğu, gibi 

etkenlere bağlıdır. Yenilikler geliĢmekte ve büyümeye devam etmektedir, 

problem durumu ise bireysel ve kurumsal olarak sistem içinde etkili Ģekilde 

eriĢimin sağlanabilmesidir. 

3. Merkezi yönetimin değiĢimi savunması: Okul tabanlı yönetime geçiĢ ile 

birlikte okul yöneticileri daha insitiyatif olan bir pozisyona gelmiĢtir. Bu 

bağlamda okul liderlerinden beklenen değiĢime daha fazla öncülük etmeleridir. 

4. Öğretmenlerin benimsemesi (Teacher advocacy): Eğer okulları profesyonel 

öğrenme toplulukları haline getirmek istiyorsak, öğretmenleri sürekli geliĢtirmek 

için yeni yollar aramalıyız. Toplumun gözleri olarak bilinen öğretmen birlikleri 

(sendikaları) reformlara karĢı olmanın yani sıra çoğu zaman reformların güçlü 

savunucuları olabilmektedir. ÇalıĢmalar göstermektedir ki, uygun koĢullar 

sağlandığında (pratik ve anlaĢılır olan, yöneticilerin desteğini alan, sendikaların 
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savunduğu yenilikler) çoğu öğretmen bireysel düzeyde sınıflarında yenilikleri 

uygulamakta isteklidir. 

5. DıĢ değiĢim ajanlarının (kolaylaĢtırıcıların-uzmanların) etkisi: Son yıllarda 

ulusal, il, ilçe düzeyi rollerin dıĢında, bazı dıĢ ajanlar veya kolaylaĢtırıcı olarak 

adlandırılan kiĢi, kurum ya da kuruluĢlar değiĢim projelerini baĢlatma 

aĢamasında önemli roller oynamaktadır. Son yıllar belgelenmiĢtir ki, pek çok kar 

amacı gütmeyen vakıf veya büyük iĢ ortaklıkları büyük ölçekli yeni projelere 

destek vermektedir. Ancak bu noktada önemli olan il ya da okul içinde güçlü bir 

liderliğin ve koordinasyonun sağlanmasıdır.  

6. Toplum baskısı /  desteği / ilgisizliği olması ya da olmaması: Toplumlar çeĢitli 

desenlerden meydana gelir ve okulların bölgesel karakterlerinin farklılaĢmasına 

neden olur. Bazı topluluklar yenilikleri desteklerken, bazıları ilgilenmeyebilir. 

BaĢlatma sürecinde toplumun rolü büyüktür. Bu nedenle toplumun demografik 

yapısını iyi tanımak gereklidir. 

7. Yeni politikaların ve fonların mevcudiyeti (yerel / merkezi): Devletler yeni 

gereksinimler karĢısında pek çok standartlara dayalı reform giriĢimleri baĢlatmak 

zorunda kalmıĢtır. Örneğin, özel eğitim, okuma-yazma ve aritmetiğin 

geliĢtirilmesi, öğretmen eğitimi, gibi alanlarda hükümetler yeni politikalar 

üretmektedir. Genellikle hükümetler hesapverebilirlik noktasında daha hassas 

konuma gelmiĢtir. 

8. Problem çözme becerisi ve bürokratik yönelimleri: Okulların dıĢ kararları 

kabul ve fon alımı sürecinde bürokratik yönelimli ya da problem çözme 

yönelimli iki grup okul tipiyle karĢılaĢılmaktadır. Bazı okullarda bürokratik tarz 

önemli iken, diğerlerinde kapasite geliĢtirme ve sorun çözme öncelik olabiliyor.  

B. Uygulama AĢaması: Fullan (2007:87) değiĢimin uygulama aĢamasına etki 

eden faktörleri: değiĢimin özellikleri, yerel özellikleri ve dıĢ özelikler kategori 

altında toplamıĢtır. Bunlar; 

a. DeğiĢimin özellikleri: değiĢimin istenirliği, kolayca anlaĢılırlığı (açıklığı), 

karmaĢıklığı, kalitesi ve uygulanabilirliği gibi tüm faktörler değiĢimin 

uygulanması üzerinde etkili olmaktadır. 

o Ġhtiyaç 

o Berraklık 

o KarmaĢa 

o Kalite/ pratiklik  
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b. Yerel özelikler: çeĢitli düzeylerde bölge, toplum, müdür ve öğretmen gibi 

yerel özellikler uygulamayı etkileyecektir. 

o Bölge-Ġlçe 

o Topluluk 

o Anapara 

o Öğretmen  

c. DıĢ özellikler: kurumun dıĢında bulunan merkezi ve yerel yönetim ve diğer 

kuruluĢlar gibi kurumlar uygulamayı etkileyebilirler (Helvacı, 2010:105). 

o Hükümet ve diğer kurumlar 

C. KurumsallaĢtırma AĢaması (Yeniliğin Sürdürülmesi AĢaması): Fullan 

(2007:101)‟a göre, baĢlatılan ve uygulamaya geçen yeniliklerin devamı sorunu 

vardır. Devam sorunu endemiktir (bölgeye göre özel durum) ve kurumsallaĢtırmaya 

bağlıdır. Bu aĢamada;  

 Gönüllü ve yerleĢik yapılar (politika, bütçe, takvim) inĢa edilmelidir,  

 DeğiĢime kararlı öğretmen ve idarecilerden gönüllü bir grup oluĢturulmalıdır,  

 Yeni öğretmen ve yöneticilere destek verecek prosedürler geliĢtirilmelidir. 

Fullan‟ın DeğiĢim Modelinde; ilk adımında örgütün değiĢime iliĢkin hazır 

olup olmadığı saptanmak ve değiĢim için destek sağlamak vardır; ikinci adımında 

değiĢimi uygulamaya koymak için değiĢim teĢhis (tanılamak) etmek, değiĢimin 

nitelikleri, yerel özellikler ve dıĢ faktörler incelenmek yer alır ve üçüncü adımında 

değiĢimin kurumsallaĢtırması çalıĢmaları yer alır (Helvacı, 2010:105). Bağlıbel 

(2011:10)‟e göre, Fullan (2007) değiĢimi baĢlatma aĢamasını önemsemektedir ve 

eğitimde bir değiĢim giriĢiminin baĢlatılması ve bir yeniliğin bireyler tarafından 

kabul edilmesini etkileyen üç faktörü; yeniliğin yapılan işle ilgililiği (relevance), 

yeniliğin uygulanmasına hazır olma (readiness) ve yeniliğe iliĢkin kaynakların 

durumu (resource) olarak tanımlamaktadır. Bu üç faktörden görüldüğü gibi, bir 

değiĢim baĢlatırken öncelikle gerekli ön çalıĢmalar mutlaka yapılmalıdır.  

Fullan (2007:63)‟ın dikkati çektiği bir diğer önemli nokta ise baĢarılı bir 

değiĢim le öğretmenlerin “Benim” yerine “Bizim” Ģeklinde düĢünmeye baĢlamasıdır. 

BaĢarılı değiĢimlerle öğretmenler “benim sınıfım” Ģeklinde düĢünmeyi durdurup 

onun yerine “benim okulum”, okul liderleri “benim okulum” yerine “bizim 

okullarımız”, bölge liderleri “benim bölgem” yerine “bizim bölgelerimiz/il/ilçemiz”, 

ülke geneli “benim ülkem” yerine “bizim ülkemiz” Ģeklinde düĢünmeye 
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baĢlamalıdır. Fullan‟a göre bunun anlamı çok büyüktür. ĠĢte bu eğitimde değiĢimin 

yeni anlamınıdır. Bizler değiĢimin anlamını daha geniĢ olarak düĢünmeliyiz. 

DeğiĢime Yönelik Tepkiler ve Nedenleri: 

Ceyhan ve Summak (1999)‟a göre “etkileri hemen algılanmasa bile, değişim 

insan hayatını her yönüyle kuşatan doğal bir süreçtir. Ancak, değişim bütün yönleri 

ile dikkate alındığında pek çok bakımdan sorunlu ve baş ağrıtıcı bir süreçtir”. 

DeğiĢim sürecinde sürece yönelik pek çok tepkiyle karĢılaĢılabilir. Erdoğan 

(2012:64)‟a göre, değiĢime karĢı oluĢan tepkiler farklı Ģekillerde ortaya çıkabilir. Bu 

olası tepkiler bazen pasif bir Ģekilde yani dolaylı olarak, bazen de aktif bir Ģekilde 

yani doğrudan ortaya çıkabilir. Aktan (2003:57)‟ın belirttiği üzere organizasyonlarda 

insan davranıĢları analiz edildiğinde genellikle çalıĢanların büyük bir kısmının aktif 

olarak değiĢime karĢı direndikleri gözlemlenebilir. Aktif reaksiyon ya da direnç; 

kasti sabotaj, değiĢim çalıĢmalarını ve planlarını bilinçli olarak bozma ya da 

engelleme, değiĢim yönetimi konusunda yapılan çalıĢmalardan kaçma ve ilgi 

göstermeme, vs. Ģeklinde olabilir. DeğiĢime direnme, bireyin ve dolayısıyla örgütün 

doğasında yer alan genel bir olgudur. Ġnsanlar, doğal olarak değiĢimden korkarlar. 

Bu bağlamda, değiĢime karsı direnmenin pek çok nedeni olabilir. Bu nedenler; 

bireysel nedenler (AlıĢkanlıklar, belirsizlik korkusu, eskiyi koruma ve güvenlik, 

farklı algılamalar, ekonomik nedenler, gibi) ve örgütsel nedenler (örgüt yapısı, 

örgütsel kültürü, iletiĢim, örgütler arası anlaĢma, gibi) olmak üzere iki baĢlık altında 

incelenebilir (Kulu, 2007:24).  

DeğiĢime hazır bulunuĢluk ve direnç arasında açık bir ayrım yapmak, değiĢim 

çabalarının uygulanmasındaki tartıĢmalara ve proaktif bir değiĢim ruhunu 

yakalamaya yardımcı olacaktır. Direnç, mevcut durumun korunması için çaba sarf 

eden herhangi bir araçtır. Örgütlerde direnç, değiĢim sürecinin baĢlangıcını 

yavaĢlatan ve geciktiren, uygulanmasını engelleyen ve değiĢim sürecinin maliyetini 

arttıran bir olgudur (Val ve Fuentes, 2003:149, akt.Göksoy, 2010:23).   

Örgütsel değiĢimlerde genel olarak dört tip tepkiyle yani reaksiyonla 

karĢılaĢılabilir (Judson, 1991, akt.Aktan, 2003:57-58). Bunlar;  

Aktif Reaksiyon (direnç): ĠĢten kaçma, planı bozma, bilinçli hata yapma, vb. 

           Pasif Reaksiyon: Mümkün olduğu kadar yapmama, protesto, öğrenme     

eğilimine olamama, vb. 

Kayıtsızlık: Aksi davranıĢ eğilimi, sadece istenen iĢleri yapma, ilgisizlik, vb.  

Kabul: Yönetim iĢleyiĢi ile iĢbirliği yapma, iĢe heyecanla sarılma, vb. 
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Örgütsel değiĢimlerde “kabul” son aĢamayı oluĢturur. Eğer organizasyonsal 

değiĢimin kaçınılmaz olduğu ve bunun organizasyona ve çalıĢanlara sağlayacağı 

yararlar çalıĢanlara iyi anlatılırsa o zaman değiĢimin onaylanması ve aktif destek 

sağlanması imkan dahilinde olur (Aktan, 2003:57).  

 

2.1.2.4. DeğiĢme Hazır BulunuĢluk (Bulunma-Olma) Kavramı 

Hazır bulunuĢlukla ilgili alan yazıda pek çok tanımla karĢılaĢılmaktadır. 

Hazır bulunuĢluk kavramı, bireyin belli davranıĢ yeterliklerini gösterebilmesi 

için gerekli olan, fizyolojik ve psikolojik donanımları içermektedir (Topses, 2003:25) 

Hanpachern (1997:11) hazır olmayı; "bireylerin, zihinsel, psikolojik veya 

fiziksel olarak organizasyonel geliĢim faaliyetlerine katılmak için ne ölçüde hazır, 

hazırlıklı veya donanımlı olduğu" Ģeklinde tanımlamıĢtır (Self, 2005:7). 

Örgüt geliĢtirme faaliyetleri içinde yer alan örgütsel (organizasyonel) 

değiĢimlerin etkililiğine ve baĢarısına pek çok faktör etki eder. Bu faktörlerden birisi 

de örgütlerin değiĢime hazır bulunma (readiness to change) durumlarıdır.  

Beer (1987) örgütsel hazır bulunuĢluğu bir organizasyonun yeni Ģeyler 

denemek ve değiĢtirmek için sosyal, teknolojik ve sistematik yeteneği olarak 

tanımlamıĢtır. Buna karĢılık, Beckhard ve Harris (1987) “hazır olma durumu örgüt 

üyelerinin önerilen değişiklikle ilgili istek, motive ve amaçlarını yansıtır”  ifadesi ile 

anlamı biraz daha kısıtlamıĢtır (akt.Holt, 2002:69). 

Hızla değiĢen dinamik çevresel Ģartlar nedeniyle örgütler sürekli olarak 

stratejilerde, yapılarda, süreçlerde ve kültürde değiĢimler uygulama ihtiyacıyla karĢı 

karĢıyadır. Uygulanan örgütsel değiĢimlerin etkililiğine pek çok faktör katkı 

sağlamaktadır. Bu faktörlerden birisi değiĢime hazır olmadır. Hazır oluĢ, Lewin 

(1951)‟in değiĢim modelinde belirttiği çözülme aĢamasındaki gibi, ihtiyaç duyulan 

değiĢimlere ve bu değiĢimlerin baĢarıyla gerçekleĢtirilmesi için kurumun 

kapasitesine iliĢkin örgüt üyelerinin inançlarını, tutumlarını ve niyetlerini 

yansıtmaktadır. Hazır oluĢ, bir değiĢim çabasına yönelik ya direnç  gösterme ya da 

destek verme davranıĢının biliĢsel bir yordayıcısıdır (göstergesidir/ habercisidir) 

(Armenakis, Harris, ve Mossholder, 1993:1).  

Hazır bulunuĢluk (olma) fikri, değiĢimin kabulü veya reddi ile iliĢkilendirilen 

davranıĢların habercisi olarak kavramsallaĢtırılmıĢtır (Armenakis, vd.1993, akt. Holt, 

vd. 2007:30). DeğiĢime hazır oluĢ kavramı bilgi ve verilerle desteklenebilen bir 

güven ölçüsüdür. Bu kavram, hazır oluĢu bir algı olarak görür ve hem 
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değerlendirmeler hem de yapısal veriler (objektif ve subjektif gözlemlere dayalı) ile 

ölçülebilir bir kavram olarak kabul eder. DeğiĢime hazır oluĢ, üç önemli unsurdan 

etkilenir. Bunlar; 1. Kültürel hazır oluş; önerilen değiĢim ile kültürel normların uyum 

derecesidir. 2. Bağlılıkta hazır oluş; kurumun genel stratejik gündemi içinde baĢarılı 

ve sürdürülebilir değiĢimlerin tamamlandığımı görmek için, her düzeydeki liderlerin 

aracılığı ile, kurumun kararlılık ve beceri düzeyidir. 3. Kapasite yönünden hazır oluş; 

baĢarılı uygulamalar ve sürdürülebilir değiĢimlere yardımcı olmak için, 

organizasyonun destekleyici iĢ süreçlerini, tarihsel (geçmiĢ) bilgi ve tecrübelerini, 

güncel bilgi, beceri ve yetenekleri, ve kaynakları bir araya getirebilme derecesidir 

(Combe, 2014:5). 

DeğiĢime hazır bulunuĢluk (olma) kavramının doğuĢunda Lewin'in (1947) 

buzun erimesi (unfreezing) kavramı yatmaktadır. Lewin buzun erimesini gerektireni; 

memnuniyetin kesilmesi olarak ileri sürmüĢtür. Mevcut alıĢkanlıkların, tutum ve 

davranıĢların artık kabul edilebilir veya uygun olmadığına dair kanıt sağlandığında 

değiĢen bir organizasyon ilk adım atılmıĢ olacaktır (Self, 2005:6). Bu ifadeden 

görüldüğü gibi, değiĢime hazır oluĢ durumunun temelinde tutum ve davranıĢlar 

vardır. 

Lewin‟in değiĢim modeli aĢamaları içinde; özellikle birinci aĢama buzun 

çözülmesi pek kolay değildir. Çünkü sadece yöneticiler değil, mevcut çalıĢanlar 

statükonun değiĢmesine karĢıdır. Örgüt kültürü adeta programlanmıĢtır. Bu yüzden 

değiĢmeyi sağlamak için artan baskı yerine değiĢmeye karĢı direncin miktar ve 

derecesini azaltmak gerekir (Balcı, 1995, akt.Tabancalı, 2003:325).  

Schein (1979)‟a göre "... pek çok değişim çabasının dirençle karşılaşmasının 

ya da başarısızlık içine girmesinin nedeni, genellikle organizasyonların bir değişimi 

başlatmadan (indüksiyon) önce etkili ve izlenebilir bir çözme (unfreezing) süreci 

sağlayamamalarıdır" (akt.Armenakis, vd., 1993:1). Benzer Ģekilde, çözülme süreci 

(unfreezing) için Woodall (1996)‟da “değişim adına doğru ve yanlış davranışların 

neler olduğunu ve değişime duyulan ihtiyacın kim tarafından belirleneceği, ayrıca 

yenilenmesi istenen sistem/yapı/işleyişin neden ihtiyaca cevap veremediği bilgisinin 

(disconfirming information) kim tarafından açıklanacağı” Ģeklindeki iki etik sorunun 

değiĢimin kabulü ve bağlanma adına kritik önem taĢıdığını vurgulamıĢtır.  

BaĢarılı değiĢimlerin beĢ ayağı (unsur) adlı kılavuzda, değiĢime hazır 

olma/oluĢ bu unsurlardan biri olarak belirtilmiĢ ve hazır oluĢ baĢarılı değiĢimler için 

bir ölçü/gösterge olarak belirtilmiĢtir. Hazır oluĢ durumu; örgütün mevcut durumu ile 
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geleceğe iliĢkin durumunun bir ölçüsüdür. Örgütsel hazır oluĢun, örgütü bir bütün 

olarak bir araya getirme ve değiĢimi kabul ve ileriye taĢıma hakkında önemli bir 

unsur olarak görülmektedir. DeğiĢime hazır oluĢ belirlenirken, organizasyonun 

kültürü ve geçmiĢi, Ģeffaflık, kaynak kullanılabilirliği, personelin değiĢim yönetimi 

hakkında bilgi ve deneyimi üzerinde düĢünmeniz gereklidir. (ITLA, 2014). 

Hazır bulunuĢluğun ilk anlamı, bizce bir organizasyonun ve onu oluĢturan 

kiĢilerin hem bireysel hem de toplu olarak bilgi birikimi, motivesi ve değiĢimi 

yürütme yeteneğine sahip olma düzeyidir. Bu ise, bireylerin değiĢime yönelik 

inançlarını yansıtan bireysel faktörleri, ele alınması gereken problemi tanımlamayı 

içerir, ayrıca bireylerin ve organizasyonun yapılması gereken değiĢikliklere yönelik 

hem fikir olmasını gerektirir (Holt ve Vardaman, 2013:9-10). 

Holt ve Vardaman (2013:10)‟ın aktardığına göre, değiĢime hazırbulunuĢluk 

kavramsal olarak hem bireysel farklılıklardan hem de yapısal faktörlerden 

oluĢmaktadır. Belli bir statükoyu değiĢtirmek için yapılan bir değiĢim planını örgüt 

ve üyelerinin kabulüne ve benimsemesine iliĢkin meyil düzeyini yansıtır (Armenakis, 

Harris, & Mossholder, 1993; Beer &Walton, 1987; Wanberg & Banas, 2000). 

Holt ve Vardaman (2013:16) değiĢime hazır oluĢ durumuna iliĢkin olarak; 

“bir organizasyon ki, yeni bir girişim için istekli ve enerjik bireylerle dolu olsun 

ancak donanımı yeterli değil, bu organizasyon donanımı tam ancak isteksiz 

bireylerden oluşan bir organizasyondan daha hazır değildir, diyemeyiz. İşte bu 

yüzden biz hazır oluşta bireysel ve yapısal farklılık faktörlerinin dikkate alınması 

gerektiğini savunuyoruz” Ģeklinde ifade etmiĢtir. 

AĢağıdaki Tablo 2.1‟de değiĢime hazır bulunuĢluk temasının yapısı, içerdiği 

bireysel ve yapısal faktörleri sunulmuĢtur.  

Tablo 2. 1. DeğiĢime hazır bulunuĢluğu oluĢturan bireysel farklılık faktörlerinin ve 

yapısal faktörlerin bireysel ve örgütsel düzeyde anahtar boyutlarının özeti  

 

Analiz 

Düzeyi 

DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Bireysel Fark Faktörleri Yapısal Faktörler 

 Örgüt üyelerinin, bilişsel ve duygusal 

olarak belirli bir değişikliği kabulü, 

kucaklaması ve uygulamaya 

meyillinin hangi ölçüde olduğunu 

yansıtan faktörler. 

Bir değişim olduğunda değişimi 

kabul ve uygulanmasını geliştiren 

ya da engelleyen durumların 

ölçüsünü yansıtan faktörlerdir. 

 

 

 

BĠREYSEL 

 Hazırlık ve Önyargı: bir eylem 

öncesi meyil düzeyi. 

 Uygunluk: bir değiĢimin doğru 

olduğuna olan inanç. 

 Bilgi, beceri ve yetenek 

uyumu: örgüt üyelerinin 

bilgi, beceri ve yeteneklerinin 

değiĢimle uyumlu olması. 
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 Yönetimin desteği: değiĢimin 

baĢarısı için resmi / gayri resmi 

liderlerin kararlılığına olan 

inanç. 

 DeğiĢimin etkililiği: bireyin 

baĢaracağına inancı. 

 Değerlik: bireyin değiĢimin 

yararlı olduğuna inancı. 

 

 

 

ÖRGÜTSEL 

 Kolektif bağlılık: baĢarılı 

değiĢim uygulaması 

gerçekleĢtirmek için kurslara 

devamda ortak inanç ve niyet.  

  Kolektif etkinlik: değiĢimi 

baĢarıyla gerçekleĢtirmek için 

gereken eylem kurslarını 

düzenleme ve yürütme 

hususunda yetenekleri 

birleĢtirmeye olan ortak inanç. 

 Kolektif güven: liderlerin 

kuruluĢun paydaĢlarının yararına 

hareket edeceğine olan ortak 

inanç. 

 Tutarsızlık: mevcut durum 

ile arzu edilen durum 

arasındaki farkı anlayıĢ. 

 Destekleyici iklim: 
uygulamayı desteklemek için 

yeterli maddi (örneğin fon, 

ödül ve teĢvik sistemleri) ve 

maddi olmayan (yani kültür 

ve iklim) cesaret verici bir 

ortam. 

 KolaylaĢtırıcı stratejiler: 
amaç ve hedefleri açıkça 

ifade eden, süreci ölçmeye 

yardımcı olmak için rolleri ve 

sistemi açıkça tanımlayan, 

detaylı bir uygulama planı 

hazırlama. 

Kaynak: Holt ve Vardaman, 2013:12 

Tablo 2.1‟de değiĢime hazır bulunuĢluk durumunun bireysel ve örgütsel 

yönlü olduğu, bu kavramın aslında çok boyutlu ve karmaĢık bir yapıya sahip olduğu 

görülmektedir. DeğiĢime hazır bulunuĢluk, değiĢime istek ve bağlılık, ayrıca bilgi, 

beceri, yetenek ve değiĢim için destekleyici bir örgütsel iklim ve kültürü 

gerektirmektedir. Dahası, bu faktörler göz önünde tutularak bireysel ve örgütsel 

meyil düzeyleri incelenerek değiĢime hazır bulunuĢluk durumu analiz edilebilir. 

DeğiĢime hazır olma veya olmama, çalıĢanların değiĢim uygulamasına 

yönelik tutumunu ve buna bağlı olarak değiĢim giriĢiminin baĢarısını önemli ölçüde 

belirleyen bir durum olarak karĢımıza çıkmaktadır. Combe (2014:6)‟ye göre hazır 

oluĢ, duyuĢsal yönü olan önemli bir kavramdır, yapılan pek çok çalıĢma 

incelendiğinde, değiĢime yönelik duyuĢsal güven ile hedeflerin baĢarılmasını 

destekleyen davranıĢlar (iĢbirlikçi, savunucu, uyuma yatkınlık davranıĢı, zorluklara 

gösterilen azim, gibi) arasındaki olumlu iliĢki görülmektedir. Armenakis, Harris, ve 

Mossholder (1993:1-2)‟e göre pek çok araĢtırmacı değiĢime hazır bulunmanın 

önemini tartıĢmasına rağmen (Beckhard & Harris, 1987; Beer & Walton, 1987; 

Turner, 1982 gibi), çok az araĢtırmacı bu kavramı değiĢime dirençten farklı bir 

kavram olarak (Coch & French, 1948; Kotter & Schlesinger, 1979; Lawrence, 1954, 
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gibi) kabul etmektedir. Özellikle değiĢime hazır bulunuĢu oluĢturma değiĢime karĢı 

bir reçete oluĢturmak gibi görülmelidir. Kotter ve Schlesinger (1979), değiĢime 

dirence karĢı çeĢitli stratejileri tartıĢmıĢtır; örneğin, eğitim ve iletiĢim, katılım ve 

katılımı kolaylaĢtırma, destek, müzakere ve anlaĢma, gibi. Bu reçeteler ilk baĢta 

direnci azaltmada etkilidir. Ancak, özünde değiĢime hazır olmayı sağlama, değiĢim 

çabalarının potansiyelini artırmak ve direnç olasılığını önceden önleyebilmek için 

çok daha etkili hareket edebilirlik sağlar.  

Örgütsel yönden örgütün baĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirmesi adına değiĢime 

hazır bulunuĢluğun/oluĢun değerlendirilmesi önemli bir husus olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bu noktada Combe (2014:5) örgütsel değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyi 

değerlendirilirken „hazır olma‟ kavramının netlik kazandırılması gerektiğine dikkat 

çekmekte ve “örgütsel değişime hazır olma değerlendirilirken “hazır olma 

(readiness)” kavramının subjektif bir terim olmasından dolayı, bu sürecinde subjektif 

bir gözle algılanmasına sebep olmaktadır. Kime ve neye göre hazır oluş? Yeterli 

hazır olmak nasıl olmaktadır? Ve kimin bakış açısı ile “hazır olma” durumu 

değerlendirilmelidir?” sorularına dikkat çekerek sürecin değerlendirilmesinde 

ölçütlerin iyi belirlenmesi gerektiğine dikkat çekmektedir.  

ITLA raporunda değiĢime hazır oluĢun değerlendirilmesinde iki ana boyuttan 

bahsedilmektedir. Bunlar; 1. Ġnsani boyut: insanların ve kültürün değiĢimi 

desteklemesi. 2. DeğiĢimden etkilenen örgütsel süreçlerin belirlenmesi ve 

değerlendirilmesi boyutu: bu mevcut durumdan gelecekteki duruma geçiĢe hazır 

olma durumudur ve bu durum (süreci yeniden modelleme) değiĢimden etkilenen 

sistemlerin tanımlamak, iyileĢtirmek, operasyonların verimliliğini arttırmak ve 

personel eğitimi için olanak sağlar (ITLA, 2014). 

Miles (1998:3)‟de örgütlerde değiĢim durumunun değerlendirilmesinin hazır 

olma ve kaynaklar olmak üzere iki boyut üzerinden yapılabileceğini belirtmiĢtir 

(akt.Töremen, 2002:187). Hazır olma, çalıĢanların değiĢim ihtiyacını hangi ölçüde 

duyduklarını ya da var olan statükodan ne derece hoĢnutsuz olduklarını tanımlar. 

Kaynaklar ise, değiĢim sürecini ne derece destekleyebileceğimizi görmemizi sağlar. 

Eğer yeterince kaynağımız yoksa ve örgüt henüz değiĢime hazır değilse, önemli 

değiĢiklikler yapma Ģansımız yoktur. 

Örgütün değiĢime hazır olması, örgütü değerlendirmeye yönelik yapılan 

araĢtırmaları ve örgütsel öğrenmeyi etkileyebilecek önemli faktörlerden birisidir. Bu 

yapı, değiĢim yönetimi ile ilgili literatürden esinlenerek, değiĢime açıklığı ve 
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esnekliği destekleyen bir kültürü önerir ki, bu kültür kurum üyelerinin uyumunu ve 

genellikle yeni fikirlere ve değiĢime açık olma derecelerini etkiler ve böylece 

değerlendirici araĢtırmalardan yararlanılabilir (Goh, Cousins, Elliott, 2006:293).  

DeğiĢime hazır bulunuĢun değerlendirilmesinde, değiĢim sürecine uyum 

(adaptasyon) sürecinin izlenmesi ve bu uyum düzeyinden hareketle belli tespitler 

yapılabilir. Ford ve King (2013) de çalıĢmalarında, adaptasyon (uyum) konusunun, 

adaptasyona hazır olma (bulunuĢ) ile yakından ilgili olduğunu belirtmiĢtir ve 

adaptasyonların (uyumun) nasıl ve ne zaman gerçekleĢtiğini inceleme ihtiyacı 

duyulan bir tema olarak göstermektedir. Ford ve King, (2013)‟e göre hazır 

bulunuĢluk kavramı “halk sağlığı, askeri planlama, siyaset bilimi ve işletme dahil 

olmak üzere çeşitli alanlarda kullanılmaktadır, genel olarak ön hazırlığı 

(preparedness) belirlemek ve yönetmek için ölçümler yapmak, anlaşmak ve belirli 

olay/olaylardan yararlanmak veya geliştirme faaliyetleri için kullanılmaktadır”.  

Armenakis ve arkadaĢları (1993; 1999) değiĢime hazır olmayı bir süreç olarak 

tanımlamıĢ ve bu süreç örgüt üyeleri arasında değiĢim ajanları ya da liderleri 

tarafından dağıtılan mesaj yoluyla baĢlatıldığını belirtmiĢtir. Bu süreçte öne çıkan ve 

tartıĢılan temel kavramlar; Mesaj, Tutarsızlık, Etkililik, KiĢilerarası ve Sosyal 

Dinamikler, Etkili Stratejiler, DıĢ Bilgiler Yönetimi, Aktif Katılım ve DeğiĢim 

Önderinin Özellikleri‟dir. 

Armenakis vd. 1993 yılında bu temayı iki boyut üzerinden “tutarsızlık” 

(discrepancy) ve “etkililik” (efficacy) tartıĢmıĢtır. Tutarsızlık, değiĢimin gerekli 

olduğuna inanç, etkililik ise kiĢi veya kuruluĢun istenilen değiĢiklikleri baĢarıyla 

uygulamak için gerekli tedbirleri alma yeteneğine dair birey tarafından sahip olunan 

güven duygusu, Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Daha sonra 1999 yılında Armenakis ve 

arkadaĢları değiĢime hazır bulunmaya yol açan unsurların sayısını arttırmıĢ, üç unsur 

daha eklemiĢtir. “Uygunluk” (appropriateness) ki; bu kavram tespit edilen tutarsızlık 

ile baĢa çıkabilmek için doğru müdahaleler önermeyi belirtir, “yönetim desteği” 

(principal support) ki; bu kavram birer örgüt üyesi olan hem resmi ve hem gayri 

resmi liderlerin değiĢime desteğini göstermektedir ve son olarak “değerler” (valence) 

ki; bu kavram örgüt üyelerinin değiĢimin onlara içsel ve dıĢsal ne yararlar 

sağlayacağını bilmek istemeleri, olarak tanımlanmıĢtır (Self, 2005:8). 

Holt, Armenekis, vd. (2007) „in birlikte örgütsel olarak değiĢme hazır olmayı 

(Readiness for Organizational Change-ORCA) inceledikleri ölçek geliĢtirme 

çalıĢmasında değiĢime hazır bulunuĢu dört faktör altında incelenmiĢtir.  
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Bunlar: 

1. Uygunluk (Appropriateness) 

2. Yönetimin desteği (Management support) 

3. DeğiĢimin Etkililiği (Change efficacy) 

4. KiĢisel Değerler (Personal valence) 

Kondakçı ve arkadaĢları (2010:161)‟na göre çalıĢanların desteğinden yoksun 

olan değiĢim giriĢimleri baĢarısızlıkla sonuçlanacağından, bundan sonraki 

aĢamalarda çalıĢanlar üst yönetime karĢı güvensizlik ve değiĢimin gerekliliğine dair 

inançsızlık gibi tutumlar geliĢtirebilirler. Bu sebeplerden dolayı, değiĢim uygularında 

temel aĢama örgütü değiĢime hazır hale getirmek olarak ortaya çıkmaktadır. 

Kondakçı vd. (2010:171)‟ne göre çalıĢanların hazır olmadığı bir değiĢim 

uygulamasının dirençle karĢılanması ve baĢarısızlıkla sonuçlanması güçlü bir 

olasılıktır. Kondakçı, vd. (2010) çalıĢmalarında değiĢime hazır olmayı üç ana boyutta 

incelemiĢtir. Bunlar; 1.Kararlılık boyutu, 2.BiliĢsel boyut, ve 3.DuyuĢsal boyuttur. 

Fullan‟ın eğitimsel değiĢim modelinde uygulama aĢamasını etkileyen temel 

etmenlerin ilk baĢında; “Needs-Ġhtiyaçlar” faktörü gelmektedir. Bu faktör altında; 

birey, kurum ya da kuruluĢların değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyinin önemine dikkat 

çekilmekte, ihtiyaçlarla ilgili herkesin mutabık kalmasının her zaman kolay olmadığı 

belirtilmektedir. Dotnow (2000)‟un Amerika‟da okulların yeni sisteme uyumu 

konulu çalıĢmasında, öğretmenlerin çoğunluğunun değiĢime oy verdiğini, ancak 

bunun gerçek bir oy olmadığı, aslında okullarda mevcut uygulamalara ve “neleri 

değiştirmemiz gerekli?” buna dayalı olarak kritik bir araĢtırma sürecine geçilmesi 

gerektiği vurgulanmaktadır (akt. Fullan, 2007:88). 

 

2.1.2.5. DeğiĢime Hazır BulunuĢlukla Ġlgili GeliĢtirilen Modeller  

Bu baĢlık altında değiĢim süreci içinde değiĢime hazır bulunuĢluk konusunu 

ele alan iki önemli model (AĢamalı DeğiĢim Modeli ve Örgütsel DeğiĢimi Ölçme 

Modeli)  incelenmiĢtir. 

1. AĢamalı DeğiĢim Modeli:  

DeğiĢime hazır bulunuĢ (oluĢ) durumu pek çok açıdan ele alınıp incelenebilir. 

Armenakis ve Bedeian (1999:305); değiĢim sürecini Lewin (1947) tarafından 

geliĢtirilen üç adımlı değiĢim modelini kavramsallaĢtırarak açıklamaya çalıĢmıĢtır ve 

süreci hazır olma, benimseme (uyum) ve kurumsallaĢma aĢamaları ile ele almıĢtır. 

AĢağıda ġekil 2.5‟te modelin iĢleyiĢi sunulmuĢtur. 
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ġekil 2. 6. Hedeflenen DeğiĢim Sürecinin AĢamaları Modeli 

ġekil 2.6‟dan görüldüğü gibi, değiĢim süreci üç aĢamada ilerlemektedir. 

Çözülme aĢaması „hazır olma‟ olarak ta adlandırılmakta ve bu aĢamanın kapsamında; 

ihtiyaçlar, aciliyet hissi, planlama, iletiĢim, öneriler ve değiĢimi kabul ya da red 

kararı yer almaktadır. Bu model Lewin‟nin üç aĢamalı değiĢim süreci baĢta olmak 

üzere, Judson (1991), Kotter (1995), Galpin (1996) gibi araĢtırmacıların genel olarak 

değiĢim sürecini anlamaya yönelik geliĢtirdiği modellerden esinlenilerek uyarlanmıĢ 

bir modeldir. Beklenti içindeki bireylerin süreci reddi ile karĢılaĢabilirsiniz, ya da 

onay sürecinde dirençle karĢılaĢılabilir. Bu iki aĢama uygulayıcılar için önemlidir, 

çünkü eğer örgüt üyelerine değiĢim süreci uygunsuz ve hazırlıksız Ģekilde 

baĢlatılırsa, daha sonra red veya direnç öngörülebilir sonuçlarının yaĢanması 

muhtemeldir (Armenakis ve Bedeian, 1999:304).  

DeğiĢim sürecinin zirve noktasında örgüt üyelerinin değiĢim öncesi ve 

sonrası koĢulları karĢılaĢtırması, keĢfi sürer. Bu yüzden olası dirençlere karĢı, bu 

aĢamada karar vericiler tarafından alınacak tedbirler olumlu olarak görülür. Daha 

sonrası dönemde, örgüt üyelerinin sürecin iĢleyiĢine ne ölçüde katılacağına karar 

vermesi aĢamasıdır. Bu aĢamada yaĢanan deneyimler ve rehberlik faaliyetlerinin 

katkısı büyüktür. Uygulayıcılar bu süreç boyunca olası stratejiler, anlayıĢlar ve 

taktikler geliĢtirmeli ve bunu üyelerine sunmalıdır (Armenakis, Bedeian, 1999:304). 
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Ayrıca, Isabella (1990), süreci üç ayrık adımla hareket eder bir Ģekilde 

görmek yerine, daha ziyade sürecin aĢamalar halinde bir dizi örtüĢmeyi içerdiğini 

belirtmiĢtir. Böylece, değiĢimin benimsemesi baĢladığında, hazır bulunuĢun oluĢumu 

durmaz. Aksine, baĢarılı bir yönetici değiĢim sürecinde hazır oluĢu yönetmeye 

devam eder (Self, 2005:5). 

ġahıslar değiĢim için motive olmadıkça mevcut durumun buzlarının 

çözülmesi oldukça güç olacaktır. Örgütsel değiĢim için kiĢi ya da kurumların 

değiĢime hazır olması ve motivasyonun sağlanması önemlidir (Varoğlu ve Basım, 

2009). DeğiĢimi gerçekleĢtirebilmek için dikkatli bir ön hazırlık aĢamasından sonra 

mevcut durum (statüko) çözülür. Mevcut durumu çözme aĢaması kimi zaman en 

tehlikeli aĢama olabilmektedir. Çünkü direncin en fazla gelebileceği aĢama bu aĢama 

olabilir. Mevcut durum çözüldükten sonra hiç vakit kaybetmeksizin yeni getirilir ve 

kurulur  (BoztaĢ, 2007). 

 

2. Örgütsel DeğiĢimi Ölçme Modeli:  

Holt, Armenakis vd. (2007:235)‟in değiĢime hazır bulunuĢluk durumuna 

yönelik geliĢtirdiği modele göre değiĢime hazır bulunuĢluk, kiĢinin inanç, niyet ve 

tepkilerini etkilemektedir. AĢağıda ġekil 2.7‟de modeli açıklayan Ģema sunulmuĢtur.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. 7. DeğiĢime Hazır BulunuĢluğa Etki Eden Faktörler ve Aralarındaki ĠliĢki 

Modeli 

Ġçerik:  

DeğiĢimin 

Uygulanmasını 

BaĢlatıcı 

Özellikler 

 

ġartlar: 

DeğiĢimin 

Uygulanacağı 

Çevrenin 

Özellikleri 

 

Süreç:  

DeğiĢimi 

Uygulamak Ġçin 

Atılacak Adımlar 

 

Bireysel 

Özellikler: 

DeğiĢimin 

Uygulanacağı 

ÇalıĢanların 

Özellikleri 

 

Ġnançlar 

= Hazır 

BulunuĢ 

Davra-

nıĢlar 



41 

 

 

 

ġekil 2.7‟den görüldüğü gibi, modele göre değiĢime hazır bulunma durumuna 

dört ana faktör etki etmektedir.  

1. Ġçerik boyutu, örgütsel değiĢimin karakterini anlatır, içerik genellikle 

örgütün idari prosedür, teknolojik veya yapısal özelliklerine yöneliktir. 

2. Süreç boyutu, değiĢim giriĢiminin uygulanması sırasında takip edilen 

adımların anlamına gelir. 

3. ġartlar boyutu, çalıĢanların faaliyet gösterdikleri koĢulları ve ortamı içerir. 

Örneğin, öğrenen bir organizasyon çalıĢanlarını sürekli olarak değiĢimi 

kucaklamaya yöneltir. 

4. Bireysel özellikler boyutu, bireyler arasındaki farklılıklara yöneliktir. 

Çünkü, bazı çalıĢanların organizasyonel değiĢikliklere eğimi 

diğerlerinden daha fazla olabilir (Holt, Armenakis vd. 2007:234). 

Niyetler ve tepkiler, bireylerin hazır olma düzeyinin davranıĢsal çıktılarını 

gösterir, ya da gerçek davranıĢlar (ya da niyetler) değiĢim giriĢiminin kabul veya ret 

edileceğini göstermektedir. Ayrıca, bazıları hazır olmanın tepki ve amaçlanan 

sonuçların (davranıĢların) bir yansıması olduğunu ileri sürmektedir (Holt, 2002:32). 

DeğiĢime hazırlama aĢaması, insanların mevcut durum içindeki tatminsizlik 

noktalarını ortaya çıkarmayı içerir ki, bu sayede insanlar yeni Ģeyleri denemek ve 

davranıĢlar göstermek için motive olurlar (Varoğlu ve Basım, 2009).  

Wisdom vd. (2013)‟de değiĢim ve yeniliğin kabulü ve uygulaması ile ilgili 

pek çok teoriyi inceledikleri çalıĢmalarında, herhangi bir değiĢimin/yeniliğin 

benimsenmesine etki eden temel faktörleri farklı gruplar altında toplamıĢ ve bu 

gruplamada değiĢme yönelik; tutum, motivasyon ve hazır bulunuĢluk kavramlarını 

bir arada kullanarak değiĢimin baĢlangıç aĢamasıyla iliĢkilendirmiĢlerdir. 

Bu iki modelden görüldüğü gibi, değiĢime hazır bulunuĢluk durumunun genel 

olarak tutumsal yönünün ağır bastığı, bireyin niyet, tutum ve algısına göre hazır oluĢ 

durumunun değiĢimi onaylama ya da red etme (direnç gösterme) davranıĢına yol 

açtığı söylenebilir. 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, örgüt içi (kültür, iklim, iletiĢim, norm ve 

değerler, moral, motivasyon, yöneticinin lider tipi, gibi) ve örgüt dıĢı (teknolojik, 

ekonomik, siyasi ve sosyal etkenler, gibi) Ģartların örgüt üyelerinin tutumlarını 

etkileyerek örgütün değiĢime hazır bulunuĢluk durumunu yakından etkilediği ve 

dolayısıyla değiĢim sürecinin baĢarısını etkilediği söylenebilir.  

 



42 

 

 

 

2.1.3. Eğitim Örgütlerinde DeğiĢim 

Her ülke, toplumsal yaĢam düzenini, ekonomik, sosyal, kültürel, teknolojik ve 

bilimsel değiĢimlerle uyumlu olarak sürdürmekten sorumlu toplumsal sistemlere 

sahiptir. Bu toplumsal sistemlerin iĢletilmesi için gerekli olan nitelikli insan gücünün 

yetiĢtirilmesinden sorumlu olan eğitim sistemleri, ülkelerin kendi toplumsal 

dinamiklerinin yanı sıra bilimsel ve teknolojik geliĢmeler ile küreselleĢme, 

ülkelerarası ekonomik ve siyasi oluĢumlar gibi çeĢitli alanlardaki değiĢimlerden 

etkilenirler. Dolayısıyla, her ülke, eğitim sistemini çeĢitli alanlarda meydana gelen bu 

değiĢimlere uyarlama çabası içerisindedir (Gizir, 2008:182). 

Eğitimsel değiĢme, toplumun duyarlı olduğu bir konudur. Eğitimde örgütsel 

değiĢme, eğitimin ürününe yansır. Öğrencinin davranıĢlarında meydana gelen 

değiĢme, toplumun kültürüne ve beklentilerine uygun olmak zorundadır. Bu 

bakımdan diğer örgütlerden farklı olarak, eğitim örgütleri değiĢme sürecine 

girdiklerinde, hem kendi örgütsel kültürüne hem de toplumsal kültüre karĢı çok 

duyarlı olmalıdır (Çelik, 2012:93).  

Dünyada birçok ülkenin ekonomik, politik, sosyal ve teknolojik alanda 

iĢbirliğine gitmesi ülkeler arasındaki iĢbirliğini güçlendirmiĢ ve ülkelerin birçok 

alanda ortak hareket etme zorunluluğunu gündeme getirmiĢtir. KüreselleĢme süreci, 

sadece ekonomik amaçlı örgütleri değil aynı zamanda hizmet üreten eğitim 

örgütlerini de etkilemiĢtir (Çelik, 2012:131-132). KüreselleĢme süreciyle birlikte 

ortaya çıkan geliĢmelere paralel olarak hemen hemen her alanda bir değiĢim süreci 

yaĢanmaktadır. Bu hızlı değiĢim süreci ister istemez eğitim kurumalarını etkilemekte 

ve değiĢmeye zorlamaktadır. Eğitim kurumları ise uygulamalarıyla sürekli geliĢme 

olgusuna vurgu yaparak, yaĢanan bu değiĢmelere uyum sağlamayı amaçlamaktadırlar 

(Akan, 2007:1). 

DeğiĢimi anlamak ve değiĢimi yönetmek, her örgüt gibi eğitim örgütlerinin 

de baĢlıca sorunlarından biridir. Bu sorunla baĢa çıkmanın temel yolunun, değiĢimin 

mantığını çözerek doğasını ve kaynağını keĢfetmek olduğu söylenebilir. Her ne kadar 

eğitim örgütlerinin özellikle de devlet sektöründe hizmet veren eğitim örgütlerinin, 

sahneden çekilme gibi bir kaygıları olmasa da etkililiğini sağlama açısından değiĢimi 

anlamaları ve yönetmeleri büyük önem taĢımaktadır (Çobanoğlu, 2008:117-118).  

DeğiĢim, eğitimde gerçekleĢtiği zaman, eğitim örgütlerinin yapısı gereği iĢin 

içine öğrenci, öğretmen, yönetici, veliler, çevre, gibi çok değiĢik gruplar girer. 

Eğitim örgütlerindeki değiĢme bu grupların tamamının katılması gerekir ve bu 
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değiĢim üstten alta doğru tüm örgütü kapsamalıdır. Bu, değiĢim sürecinde teori ve 

uygulama dengesini tutturmaktır (Tabancalı, 2003:338). Eğitim yöneticilerinin amacı 

sürekli olarak düzeni devam ettirme olmamalıdır. Böyle bir anlayıĢ, kendini 

tekrarlama ile yaratıcılığın ve dönüĢümün önünde bir engel oluĢturabilir. Eğitim 

örgütleri, karmaĢık ve beklenmedik durumlarda kendi kendini örgütleyebilmeli ve 

yeni düzenler aramalıdır (Çobanoğlu, 2008:118). 

Eğitim yöneticilerinin değiĢim olgusunu doğru algılaması gereklidir. KiĢilerin 

düĢünsel ve eylemsel eğilimini geçmiĢe veya geleceğe dönüklüğü geliĢmiĢlik 

seviyesinin bir göstergesi olarak düĢünülebilir. Kendini geliĢtirmiĢ kiĢiler, geçmiĢ 

tecrübelerden yararlanmakla beraber, düĢünce ve eylemlerini de geleceğe yöneltmiĢ 

kiĢilerdir. Bilimsel düĢünceye sahip olanlar bugünden hareket ederek geleceği 

anlamaya, geleceğin Ģartlarını oluĢturmaya ve uygulayıcılara sunmaya çalıĢanlardır. 

Yani bireylerin yaĢanmakta olan değiĢmelere uyumu yanında, süreklilik özelliğine 

sahip olan ve gelecekte daha da farklılaĢacak daha yeni değiĢmelere uyumları söz 

konusu olmaktadır (Can, 2002).  

 

2.1.3.1. Okullarda DeğiĢim 

Okul, toplumun eğitim ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla kurulmuĢ bir 

örgüttür (Çiçek Sağlam, 2011:168).  Okul; yerel, bölgesel, ulusal ve uluslar arası 

boyutlarının yanında, sosyal, kültürel, siyasal, ekonomik boyutları olan oldukça 

karmaĢık sosyal birim ve gerçeklik alanıdır (ġiĢman, 2012:13). 

Hızla değiĢen bir dünyada okul örgütleri de yapı ve iĢlevlerinde önemli 

değiĢiklikler oluĢturmak zorundadır (Çelik, 2012:142). Okul, toplumların tarihinde 

oldukça eskiye dayanan toplumsal bir birim olmakla birlikte, bugünkü haliyle 

okullar, ulus devletlerle birlikte geliĢip yaygınlaĢmaya baĢlamıĢtır. GeçmiĢten 

bugüne okullar yapı, amaç ve iĢlevleri yönünden bazı değiĢikliklere uğrayarak 

varlığını sürdüre gelmiĢtir. Özellikle uluslaĢma ve sanayileĢme süreciyle birlikte 

sosyal yaĢamda ve iĢ yaĢamında giderek artan bürokratikleĢme, iĢbölümü ve 

uzmanlaĢma, okula da sürekli yeni iĢlevler yüklenmesini sağlamıĢtır (ġiĢman, 

2012:13). 

Akan (2007:2)‟a göre “eğitim alanındaki değişim sürecinde „okul‟ değişimin 

odağında yer almaktadır”. Eğitim sisteminin uygulama birimleri olan okullar, hem 

değiĢimden etkilenen hem de değiĢimi gerçekleĢtiren bir özelliğe sahip durumdadır. 

Bu sebeple, okulların kendi yapısal özelliklerine göre, içinde bulunduğu çevrenin, 
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öğretmen, veli ve öğrencilerin beklentilerine uygun olarak, yenileĢme uygulamaları 

yapmaları, amaçları ve iĢlevleri açısından bir zorunluluk haline gelmiĢtir (Kalkmaz, 

2007, akt. DemirtaĢ, 2012:22).  

BaĢarılı okul geliĢimleri, net bir eğitim vizyonu ve paylaĢılan (ortak) bir 

kurumsal misyonun kurulmasını gerektirir ki bu misyonu yerine getirmede 

iyileĢtirme alanlarının belirlenmesi, eğitimsel faaliyet ve programların yeniden 

düzenlenmesi ve bu plan veya yeni programların etkin bir Ģekilde uygulamasını en 

iyi Ģekilde bilmek gerekir (Peterson, 1995).  Bu nedenle, süreçte okul yöneticilerinin 

rolü önemlidir. Peterson (1995)‟e göre okulda değiĢim ve iyileĢmeyi yönetme okul 

liderliğinin en karmaĢık görevlerinden biridir. Willower (1963:257)‟e göre 

yeniliklere yol açmak isteyen eğitim yöneticileri, kamu okullarında değiĢime 

direncin biçimlerini ve kaynaklarını çok iyi tanımalıdır. Okullar, organizasyonların 

bir çeĢidi olarak görülmektedir.  Örgüte odaklanmak yerine bireysel ve örgüt içi 

değiĢim engellerine odaklanmak gerekir ki, örgüt dıĢı ekstra engellerin önemine 

rağmen, özellikle kamu eğitim kurumlarının durumları iyice tanınabilsin. 

Schlechty (2010:39)‟e göre genellikle okulların değiĢime karĢı direnç 

gösterdiği fikri doğru bir fikir değildir. Aslında birçok okul, öğretmenlerde ve 

yöneticilerde değiĢime yenilmiĢ hissi uyandıracak kadar çok, baĢarısız değiĢim 

denemesi yaĢamıĢtır. Bu değiĢimler nadiren bariz bir baĢarı ile sonuçlanmıĢtır. 

Okullar değiĢime meyillidir, ancak bu konuda beceriksizdir. Schlechty (2010:39-

40)‟e göre değiĢimi baĢlatmak, sürdürmekten daha kolaydır. Zor olan değiĢimi 

sürdürmektir. Ġki Ģey değiĢimin sürdürülmesini sağlar: birincisi değiĢim temsilcisi 

olarak hareket eden bir “lider veya liderlik grubu”; diğeri değiĢimi destekleyen 

“sistem veya sistem grubu”dur. DeğiĢim anlamada ilk adım sistemsel değiĢimin 

doğasını tanımlamak ve değiĢimin baĢarısızlıkla sonuçlandığı durumları ve sistemsel 

değiĢimlerin bu durumlarda nasıl yararlı olabileceğini göstermektir. Sonraki adımlar, 

değiĢimin öncüsü örgütlerin özelliklerini tanımlamak ve okulun asıl iĢini yürüterek 

değiĢimin nasıl desteklenebileceğini anlamaktır. 

DeğiĢimin yönetimi, değiĢim sürecinin baĢarısında önemli bir husustur. 

Burnes (2009:508)‟e göre, değiĢim sürecinin iyi yönetilebilmesi için baĢlıca Ģu 

özelliklerin dikkate alınması gerekir; örgütün stratejileri ile uyumlu değiĢim yönetimi 

misyonları belirlenmeli; örgütü yöneten kiĢilerin dıĢ koĢulları göz önünde tutarak 

özgün programlar geliĢtirmeli, bu programlar rasyonelliğe dayalı olmalıdır; 

programlar bireysel ve örgütsel ihtiyaçlara göre oluĢturulmalı, ihtiyaçlar, amaçlar ve 
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çıktılar sistematik Ģekilde değerlendirilmeli, yöneticiler neyi, ne zaman ve nasıl 

değiĢtirecekleri hakkında profesyonel bir bakıĢ açısıyla çalıĢmalıdır. 

Eğitimde değiĢimi baĢarılı bir Ģekilde yönetmek isteyen okul yöneticilerinin; 

değiĢim süreçlerini, okul örgütlerini örgütsel yönden tanımaları, okulları değiĢmeye 

yönelten güçleri, bu güçlerin örgütlerin hangi ögelerini etkileyip onları değiĢme 

gereksinimiyle karĢı karĢıya getirdiğini bilmeleri gerekmektedir (Yıldız, 2012:181). 

DeğiĢimin ne getireceği konusunda ikna olan ve değiĢimin kaçınılmaz olduğuna 

inanan öğretmenler, değiĢimin gerçekleĢmesine aktif olarak katılabilirler (Çelik, 

2012:93). 

Damanpour (1991:558) örgütler ve yenilik arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çalıĢmasında değiĢime ve yeniliğe yönelik tutumu değiĢim ve yeniliğin kabulünde 

önemli bir gösterge kabul etmiĢtir ve “yöneticilerin değiĢime yönelik tutumu” ile 

yenilikçi olma düzeyleri arasında pozitif bir iliĢki beklendiğini belirtmiĢtir.  

Damanpour (1991:558)‟a göre yöneticilerin değiĢime yönelik tutumu olumlu 

ise bu durum değiĢim için olumlu bir iklim oluĢmasına neden olmaktadır. 

Yöneticilerin yeniliğe desteği özellikle bireyler ve birimler arasında koordinasyon ve 

çatıĢmanın olduğu uygulama aĢamasında fazlaca gereklidir. 

DeğiĢimi baĢtan sona heyecan ve enerji gerektiren bir süreçtir. Bu nedenle 

özellikle öğretmenlerin değiĢim konusunda heyecanlanması ve değiĢimin baĢarılı 

olabileceği konusunda güven duyması gerekir. Dolayısıyla, eğitimdeki giriĢimlerinde 

özellikle öğretmenleri, heyecan duyacakları Ģekilde güdülemek gerekir (Erdoğan, 

2012:78). Çünkü öğretmen ve öğrenciler, değiĢim sürecinde anahtar aktörlerdir. Bu 

yüzden onların görüĢ, algı ve performansları okullarda değiĢim ve yeniliği 

uygulamada çok önemlidir (Zhu, 2013:137). Öğretmenlerin eğitimde yaĢanan 

değiĢimleri benimsemeleri ve bu anlayıĢa dayalı uygulamaların yaygınlaĢmasını 

kolaylaĢtırma ve öğretmenlerin yeni rolleriyle ilgili olarak karmaĢa yaĢamamaları 

bakımından da önemlidir (Akpınar ve Aydın, 2007:74).  

Etkili öğretim ve etkili öğretmenlik temelde bir değiĢme, geliĢme olayıdır; 

öğretmenin öncesinde oranla yeni yaklaĢım geliĢtirmesi, değiĢik bir öğretim stratejisi 

uygulamasıdır. Bu kabul edildiğinde sorun; öğretmenin bir yeniliğe karĢı tutumu, 

tepkisidir. “Öğretimin niteliğini yükseltmek amacı ile getirilen bir yeniliğe öğretmen 

nasıl tepki gösterir?” Öğretim etkili kılınmak isteniyorsa, bu sorunun cevabı 

bilinmelidir (Balcı, 2011:172). Bu noktada öğretmenlerin değiĢime yönelik 

tepkilerinin izlenmesi ve gerekli tedbirlerin alınmasının önemi görülmektedir. 
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Töremen (2002:200) çalıĢmasının sonucunda okullarda örgütsel değiĢim 

çabalarında dönüt sisteminin iyi çalıĢmadığını belirtmiĢtir. Okul değiĢim 

programlarındaki baĢarısızlığın önemli bir nedenini dönüt ve değerlendirme 

sisteminin iyi çalıĢmaması olarak ifade etmiĢtir. Bu ifaden yola çıkarak, okullarda 

yaĢanan pek çok değiĢim giriĢimi ve yaĢanan sürece yönelik geri değerlendirme 

çalıĢmalarına olan ihtiyacı görebiliriz.  

Eğitim toplumun her kesiminde etkisini hissettiren bir olgudur (Özdemir, 

2013:56) Eğitim sistemleri toplumsal değiĢimlerle birlikte değiĢmekte ve 

yenileĢmektedir. Eğitimde yenileĢme süreciyle birlikte, Türk Eğitim Sisteminde pek 

çok yeni uygulamanın yaĢandığı görülmektedir. Akan (2007:3)‟a göre, “Toplam 

Kalite Yönetimi”, “Müfredat Laboratuar Okulları”, “Öğretim Programlarının 

GeliĢtirilmesi ÇalıĢmaları”, “Okul GeliĢtirme Modelleri” gibi, okulları yeniden 

yapılandırmaya ve etkili kılmaya yönelik böylesi uygulamaları kolaylaĢtırmak ve 

bundan sonra yapılacak uygulamalara yardımcı olabilmek için okulların mevcut 

yapılarının bilinmesi ve ilgili değiĢime hazır bulunuĢluk durumlarının belirlenmesi 

büyük önem taĢımaktadır. 

 

2.1.3.2. Okullarda Bir DeğiĢim Örneği: FATĠH Projesi 

Bu çalıĢmada okullarda bir değiĢim örneği olarak “FATĠH PROJESĠ” ele 

alınmıĢtır. Eğitimde FATĠH Projesi (Fırsatları Arttırma ve Teknolojiyi ĠyileĢtirme 

Hareketi Projesi) eğitim ve öğretimde fırsat eĢitliğini sağlamak ve okullarımızdaki 

teknolojiyi iyileĢtirmek amacıyla BiliĢim Teknolojileri araçlarının öğrenme-öğretme 

sürecinde daha fazla duyu organına hitap edilecek Ģekilde, derslerde etkin kullanımı 

için; okulöncesi, ilköğretim ile ortaöğretim düzeyindeki tüm okullarımızın 570.000 

dersliğine LCD Panel EtkileĢimli Tahta ve internet ağ altyapısının sağlanması 

planlanmaktadır. Aynı zamanda her öğretmenimize ve her öğrencimize tablet 

bilgisayar verilecektir. Dersliklere kurulan BT donanımının öğrenme-öğretme 

sürecinde etkin kullanımını sağlamak amacıyla öğretmenlere hizmet içi eğitimler 

verilecektir. Bu süreçte öğretim programları BT destekli öğretime uyumlu hale 

getirilerek eğitsel e-Ġçerikler oluĢturulacaktır. Bu kapsamda Eğitimde FATĠH projesi 

beĢ ana bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar: 

1. Donanım ve Yazılım Altyapısının Sağlanması 

2. Eğitsel e-Ġçeriğin Sağlanması ve Yönetilmesi 

3. Öğretim Programlarında Etkin BT Kullanımı 
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4. Öğretmenlerin Hizmetiçi Eğitimi 

5. Bilinçli, Güvenli, Yönetilebilir ve Ölçülebilir BT Kullanımının  

sağlanmasıdır. Eğitimde FATĠH Projesi Millî Eğitim Bakanlığı tarafından 

yürütülmekte olup, UlaĢtırma Bakanlığı tarafından desteklenen bir projedir. 5 yılda 

tamamlanması planlanmıĢtır. Birinci yıl ortaöğretim okulları, ikinci yıl ilköğretim 

ikinci kademe, üçüncü yıl ise ilköğretim birinci kademe ve okul öncesi kurumlarının 

BT donanım ve yazılım altyapısı, e-içerik ihtiyacı, öğretmen kılavuz kitaplarının 

güncellenmesi, öğretmenler için hizmet içi eğitimler ve bilinçli, güvenli, yönetilebilir 

BT ve internet kullanımı ihtiyaçlarının tamamlanması hedeflenmektedir 

(fatihprojesi.meb.gov.tr).  

FATĠH Projesi ile ilgili daha detaylı bilgi Ek-6‟da verilmiĢtir.  

FATĠH Projesinin baĢarı ile gerçekleĢtirilmesinde okul çalıĢanlarına büyük 

görev ve sorumluluklar düĢmektedir. Bu süreçte, ilgili projenin BiliĢim ve ĠletiĢim 

Teknolojileri tabanlı olmasından ötürü okul çalıĢanlarının teknolojik yeterlikleri 

önem kazanmaktadır. Kayaduman, Sarıkaya ve Seferoğlu (2011:5)‟nun belirttiği 

gibi, FATĠH Projesinin baĢarıya ulaĢabilmesinde, bu projenin okullardaki 

uygulayıcılarına özellikle öğretmenlere büyük görevler düĢmektedir. Öğretmenlerin 

yeterlik durumlarının ve altyapıdaki mevcut durumun incelenmesi önemli bir 

durumdur. Milli Eğitim Bakanlığı‟nın yayınladığı Öğretmenlik Mesleği Genel 

Yeterlilikleri kılavuzunda belirtilen ölçütlere bakıldığında; öğretmenlerin, teknolojiyi 

iyi kullanabilen ve bu konuda öğrencilerine model olabilen kiĢiler olabilmesinin 

beklendiği anlaĢılmaktadır.  

Milli Eğitim Bakanlığı tarafından yayınlanan (2008) öğretmen yeterlikleri 

kılavuzu incelendiğinde, öğretmenler için genel olarak aĢağıda Tablo 2.2‟den ana 

yeterlik alanları ve alt yeterlikleri görülmektedir. 

Tablo 2. 2. Türkiye‟de Öğretmenlik Mesleği Genel Yeterlikleri  

A. KiĢisel ve meslekî değerler - meslekî geliĢim 

A1. Öğrencilere değer verme, anlama ve saygı gösterme 

A2. Öğrencilerin, öğrenebileceğine ve baĢaracağına inanma 

A3. Ulusal ve evrensel değerlere önem verme 

A4. Öz değerlendirme yapma 

A5. KiĢisel geliĢimi sağlama 

A6. Meslekî geliĢmeleri izleme ve katkı sağlama 

A7. Okulun iyileĢtirilmesine ve geliĢtirilmesine katkı sağlama 

A8. Meslekî yasaları izleme, görev ve sorumlulukları yerine getirme 

B. Öğrenciyi tanıma 

B1. GeliĢim özelliklerini tanıma 
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B2. Ġlgi ve ihtiyaçları dikkate alma 

B3. Öğrenciye değer verme 

B4. Öğrenciye rehberlik etme 

C.Öğretme ve öğrenme süreci 

C1. Dersi plânlama 

C2. Materyal hazırlama 

C3. Öğrenme ortamlarını düzenleme 

C4. Ders dıĢı etkinlikler düzenleme 

C5. Bireysel farklılıkları dikkate alarak öğretimi çeĢitlendirme 

C6. Zaman yönetimi 

C7. DavranıĢ yönetimi 

D. Öğrenmeyi, geliĢimi izleme ve değerlendirme 

D1. Ölçme ve değerlendirme yöntem ve tekniklerini belirleme 

D2. DeğiĢik ölçme tekniklerini kullanarak öğrencinin öğrenmelerini ölçme 

D3.Verileri analiz ederek yorumlama, öğrencinin geliĢimi ve öğrenmesi hakkında 

geribildirim sağlama 

D4. Sonuçlara göre öğretme-öğrenme sürecini gözden geçirme 

E. Okul, aile ve toplum iliĢkileri 

E1. Çevreyi tanıma 

E2. Çevre olanaklarından yararlanma 

E3. Okulu kültür merkezi durumuna getirme 

E4. Aileyi tanıma ve ailelerle iliĢkilerde tarafsızlık 

E5. Aile katılımı ve iĢbirliği sağlama 

F. Program ve içerik bilgisi 

F1.Türk Millî Eğitiminin amaçları ve ilkeleri 

F2. Özel alan öğretim programı bilgisi ve uygulama becerisi 

F3. Özel alan öğretim programını izleme-değerlendirme ve geliĢtirme 

   Kaynak: MEB, 2008a 

 

Yayınlanan kılavuzda öğretmen yeterlikleri; “Öğretmen yeterlikleri 

öğretmenlerin öğretmenlik mesleğini etkili ve verimli biçimde yerine getirebilmek 

için sahip olunması gereken bilgi, beceri ve tutumlar” Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(MEB, 2008b:VIII). Öğretmenlerde bulunması gereken bilgi, beceri ve tutumları 

ifade eden “Öğretmenlik Mesleği Genel Yeterlikleri” altı (6) ana yeterlik, 31 alt 

yeterlik ve 233 performans göstergesi ile belirtilmiĢtir (MEB, 2008a).  

Tablo 2.2‟de genel baĢlıkları sunulan Öğretmen Mesleği Genel Yeterlikleri; 

yeterlik alanları, alt yeterlikler ve performans göstergeleri detaylı incelendiğinde; 

öğretmenlerin teknolojik bir değiĢimi baĢarıyla gerçekleĢtirmeleri için sahip olmaları 

gereken teknolojik yeterlik göstergeleri bu kılavuzdan seçilerek aĢağıda sıralanmıĢtır.  

1. Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojileri (BĠT) ile ilgili yasal ve ahlaki sorumlulukları 

bilir ve bunları öğrencilere kazandırır. 
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2. Teknoloji okur-yazarıdır. (Teknoloji ile ilgili kavram ve uygulamaların bilgi 

ve becerisine sahiptir) 

3. Mesleki geliĢimini desteklemek ve verimliliğin artırmak için bilgi, ve 

iletiĢim teknolojilerinden yararlanır. 

4. Mesleki bilgi, beceri ve yeterliklerini geliĢtirmek amacıyla, hizmet içi eğitim, 

toplantı ve seminerlere katılır. 

5. Bilgi ve iletiĢim teknolojilerinden (online dergi, e-posta, gibi) bilgiyi 

paylaĢma amacıyla yararlanır. 

6. Bilgi ve iletiĢim teknolojilerini de kullanarak, farklı deneyimlere, özelliklere 

ve yeteneklere sahip öğrencilere uygun öğrenme ortamı hazırlar. 

7. Ders planında bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin nasıl kullanılacağına yer verir. 

8. Teknolojik ortamlardaki (veri tabanları, gibi) öğretme-öğrenme ile ilgili 

kaynaklara ulaĢır ve bunları doğruluk, uygunlukları açısından değerlendirir. 

9. Teknoloji kaynaklarının etkili kullanımına model olur ve bunları öğretir. 

10. Öğrencilerin farklı ihtiyaçlarını dikkate alarak öğrenci merkezli stratejileri 

destekleyen teknolojileri kullanır. 

11. Bilgi ve iletiĢim teknolojilerini kullanarak değerlendirme sonuçlarını veliler, 

okul yönetimi ve diğer eğitimcilerle paylaĢır.  

12. Yeni fikirlere ve değiĢimlere uyum sağlar. 

13.  Okulun iyileĢtirilmesi ve geliĢtirilmesinin önemli olduğunun bilincindedir.  

14. Mesleki geliĢimlere yönelik yayınları izler (MEB, 2008a) 

Yukarıda belirtilen performans göstergelerinin ilk on bir tanesi öğretmenlerin 

teknolojik yeterliklerini, son üç tanesi ise değiĢime istek ve uyumlarını gösteren 

yeterlikler olarak düĢünülerek kılavuzdaki performans göstergelerinin içinden 

seçilerek yazılmıĢtır.  

Öğretmen yeterlikleri konusu „değiĢim‟ ve „teknoloji‟ temaları altında 

irdelenirken, bu konuya yönelik Türk Eğitim Derneği (2009)‟nin hazırladığı rapor 

göze çarpmaktadır. Bu raporda vurgulanan baĢlıca hususlar Ģöyledir:  

 Öğretmen yetiĢtirmede ve yeterliklerinin tanımlanmasında son 20-25 yıldır, 

1960‟lı yılların davranıĢçı anlayıĢından, alan bilgisi ile pedagojinin ve 

teknolojinin bütünleĢtirildiği “teknolojik pedagojik alan bilgisi” anlayıĢına 

doğru bir dönüĢüm yaĢanmaktadır.  

 ABD, Avustralya, Ġngiltere gibi ülkelerdeki uygulamalar incelendiğinde, 

“öğretmen yeterlikleri” kavramı yerine “öğretmenlik mesleği standartları” 

http://otmg.meb.gov.tr/YetGenel.html
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kavramı kullanılmaktadır. Yeterlik kavramının yerine standart kavramının 

kullanılması, yalnızca bir terminoloji değiĢikliğinden ibaret olmayıp, 

öğretmenlerin sahip olması gereken özelliklerin teknik ayrıntılarda 

tanımlanması yerine, daha geniĢ bir çerçevede ve esnek bir yapıda 

tanımlanmasına doğru bir dönüĢümü ifade etmektedir.  

 Öğretmen yeterlikleri anlayıĢından standartlar anlayıĢına dönüĢüm 

incelendiğinde, alan bilgisi ile öğretmenlik meslek bilgisinin bütünleĢtirilmesi 

için özel bir vurgu ve çaba gösterildiği görülmektedir. Alan bilgisi ile 

öğretmenlik meslek bilgisinin bütünleĢtirilmesi, öğretmenlerin eğitimi 

açısından farklı bir model gerektirmektedir. Uluslar arası alanda ilgili 

araĢtırmalar ve öğretmenlik mesleği standartları incelendiğinde, öğretmenin 

alan bilgisinden çok, alan bilgisinin nasıl öğretileceğini bilmesinin, öğrenci 

baĢarısında fark yarattığı ve standartların bu nedenle pedagojik alan bilgisine 

odaklandığı görülmektedir. Bu durumda öğretmen eğitiminin de, alan 

bilgisinin nasıl öğretileceğine odaklanması ve alan bilgisi ile pedagojik 

bilgiyi bütünleĢtirecek biçimde yapılandırılması gerekir (TED, 2009:1-2). 

 

Bu bilgilerden hareket ederek, okul çalıĢanlarının teknolojik yeterliklerine 

yönelik alan yazıda en çok atıfın ISTE (International Society for Technology in 

Education) adlı birime yapıldığı belirlenmiĢtir. Bu birim; NETS-T (öğretmenler), 

NETS-S (öğrenciler), NETS-A (yöneticiler), NETS-C (teknoloji koçları) ve NETS-

CSE (bilgisayar bilimi eğiticileri) için değiĢik zamanlarda güncellenmeler yaparak 

eğitim teknolojisi standartları ve performans göstergelerini yayınlamaktadır. ISTE‟ye 

göre teknolojideki değiĢim sonsuza kadar sürecek bir süreçtir ve bu süreçte bizim 

öğrenme ihtiyacımız ve öğrenme yollarımızda değiĢmeye devam edecektir. ISTE 

standartları teknoloji ile eğitim-öğretimde iyi uygulamalar ve mükemmelliği 

yakalamak için çıtayı belirlemektedir.  

Bu çalıĢmada, en son güncellemesi 2009 yılında yapılan “Eğitimde 

Teknolojik Standartlar” Ek 7.‟de öğretmenlerin ve eğitim yöneticilerinin eğitim 

teknolojisi alanında sahip olmaları gereken temel standartlar detaylı olarak 

sunulmuĢtur (www.iste.org/standards). 

NETS-T ve NETS-A da bütün öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin sahip 

olması gereken yeterlik alanı ve performans göstergelerini sıralanmaktadır. 

Yayınlanan bu standartlar doğrultusunda, teknolojik değiĢimlere hazır olmayı 

http://www.iste.org/standards
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sağlama adına okul çalıĢanlarının yeterliklerinin geliĢtirilmesi değiĢimlerin baĢarıya 

ulaĢmasında önemli rol oynayacaktır. Orhan, Kurt, vd. (2014:76)‟ne göre içinde 

bulunduğumuz çağda bilgisayar kullanımı yaygınlaĢmakta ve temel bilgisayar 

becerisi neredeyse herkes tarafından edinilmektedir ve öğretmenlerin bu becerilerin 

daha üstünde becerilere sahip olması gerekmektedir. Bunun yanı sıra ulusal ve 

uluslararası koĢullar değiĢtikçe, bir baĢka deyiĢle teknoloji olanakları arttıkça, bu 

belirlenen standartların da  güncellendiği ve bu doğrultuda ilerleyen dönemlerde de 

yeniden güncellenebileceği söylenebilir. 2011 Avrupa Komisyonu raporunda da, 

“yeterliklere dayalı yeterlik ve değerlendirme çerçevelerinin gelişimi, güçlü bir 

şekilde mevcut küreselleşme, modernleşme ve bilgi toplumunun taleplerine bağlıdır” 

Ģeklindeki ifadeler ile BĠT ile ilgili yeterliklerin okuldaki tüm bireylerin (öğrenci, 

öğretmen, yönetici, vb.) tarafından edinilmesinin dijital çağa uyum sağlamada 

önemli olduğu vurgulanmaktadır. Bu nedenle, okulların günümüzdeki teknolojik 

değiĢimlere ayak uydurması için okul çalıĢanlarının bu yeterlik ve becerileri 

tanımaları ve sahip olmaları önemli bir husus olarak söylenebilir. 

 

2.2. YAPILAN ÇALIġMALAR 

Bu kısımda araĢtırma konusuyla ilgili yurt içinde ve yurt dıĢında yapılan 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir.  

 

2.2.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar  

Yurt içi alan yazında yapılan çalıĢmalar “DeğiĢime hazır bulunuĢluk (oluĢ)” 

ve “FATĠH Projesi” baĢlıkları olmak üzere iki alt baĢlık altında incelenmiĢtir. 

 “Okul Yöneticilerinin DeğiĢime Hazır Olma Tutumlarının Okulun Öğretim 

Düzeyi, Yöneticilerin Deneyimi ve Okul Büyüklüğü Bağlamında Ġncelenmesi” 

(2010) adlı çalıĢmada Kondakçı, Zayim ve ÇalıĢkan, DeğiĢime hazır olma 

tutumunun değiĢim uygulamalarının ilk basamağında olduğu ve baĢarıyla 

gerçekleĢtirildiği durumlarda, örgütsel değiĢim giriĢimleri çalıĢanlar tarafından 

benimsenerek destekleneceği görüĢü ile okul yöneticilerine değiĢime hazır olma 

düzeylerini bazı değiĢkenler altında incelemiĢlerdir. Sonuç olarak, bu çalıĢma 

değiĢime hazır olma durumunun bireysel ve örgütsel bazı değiĢkenlerle iliĢkisini 

ortaya koymuĢ ve deneyimin (okul yöneticilerinin deneyim süresi) değiĢime hazır 

olma durumunu yaratmada pozitif etkisi bulgulanmıĢtır. Ayrıca, okullarda sıklıkla 

karĢılaĢılan örgütsel değiĢim uygulamalarında, yöneticilerin değiĢime hazır olmadığı 
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durumlarda okulun diğer paydaĢlarının da değiĢime hazır olması ve etkili bir değiĢim 

uygulaması gerçekleĢtirmesi beklenemeyeceği, bu sebeplerden dolayı, mevcut 

yöneticilerinin değiĢime özendirilmesi, değiĢim sürecine katılmalarının sağlanması 

ve değiĢim sürecine iliĢkin fikirlerinin alınması önerilmiĢtir. 

“Ġlköğretim Okullarının DeğiĢime KarĢı Hazır BulunuĢluk Düzeyleri (UĢak 

Ġli Örneği)” (2010) adlı yüksek lisans tez çalıĢmasında Kıcıroğlu, ilköğretim 

okullarında görev yapan öğretmen ve okul yöneticilerinin değiĢime hazır 

bulunuĢluğunu orta düzeyde saptamıĢtır. Öğretmenlerin göreli olarak en yüksek 

düzeyde sahip oldukları yeterlikler: değişimi ya da yeniliği bir gelişme olarak 

algılayabilme, değişim ya da yenilik sürecine katılımda istekli olma, eğitim-

öğretimde başarılı olmak için değişim ya da yenileşme çalınmalarının gerekliliğinin 

bilincinde olma, toplumda meydana gelen (sosyal, kültürel ve ekonomik) değişimlere 

karsı duyarlı olma ve okul geliştirme amaçlı hizmet içi eğitim kurslarına katılmada 

istekli olma, olduğu; en düĢük düzeyde sahip oldukları yeterlikler ise; değişime karşı 

çekimser bir tutum sergileme, okulda değişik öğretim yöntem ve tekniklerini deneme 

eğilimi içinde olma, değişim ya da yenilik girişimlerine karsı üst düzeyde 

motivasyona sahip olma, değişim ya da yenilikten çok mevcut durumu koruma 

eğiliminde olma, eğitim öğretimle ilgili gelişmeleri eğitim dergilerinden takip 

edebilme yeterliğine sahip olma, olduğu belirlenmiĢtir. Okul yöneticilerinin göreli 

olarak en yüksek düzeyde sahip oldukları yeterlikler: okulun örgütsel özellikleri 

konusunda bilgi sahibi olma, değişim veya yenilik surecinde okul aile birliğinin 

desteğini alabilme, değişim ya da yenilik girişimleri için çevresindeki sivil toplum 

örgütlerinden destek alabilme, değişim veya yenilik surecinde okul üyelerinin 

(öğretmen, öğrenci, veli, personel) desteğini alabilme, değişimin veya yeniliğin 

okulun yararına olduğu düşüncesine sahip olma, olduğu; en düĢük düzeyde sahip 

oldukları yeterlikler ise; okullarında değişime karsı oluşabilecek direnişlerin nasıl 

azaltılabileceği konusunda yeterli bilgi ve beceriye sahip olma, değişim surecinde 

yer alan okul personeli arasında karşılıklı destek ve güven duygusu oluşturabilecek 

bilgi ve beceriye sahip olma, okulda değişim için bir vizyon oluşturabilme, eğitim 

öğretim çalışmalarının yürütülmesinde, sürekli farklı ve çağdaş yöntemler 

kullanabilecek yeterliğe sahip olma, mesleki gelişimlerini sağlama konusunda ilgili 

yayınları takip edebilme, oldukları belirlenmiĢtir. ÇalıĢmanın öneriler kısmında; 

ilköğretim okullarının değiĢime hazır bulunuĢluklarının gerektiği düzeyde 

olmamalarının nedenlerinin belirlenmesinde, nitel araĢtırma tekniklerinden de 
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yararlanılması; örneğin görüĢme tekniği kullanılarak veli, öğretmen ve okul 

yöneticilerinin değiĢime hazır bulunuĢluklarının istenilen düzeyde olmamasının 

nedenleri daha derinlemesine incelenmesi önerilmiĢtir. 

“Planlı DeğiĢim Sürecinin Okulların GeliĢtirilmesinde Kullanılması” (2008) 

adlı doktora tez çalıĢmasında Madden (Kırmızı); özel bir ilköğretim okulunda 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmasının bulgularında, planlı değiĢim modelinin planlama ve 

uygulama aĢamasına yönelik sonuçlarda, bireylerin değiĢime gösterdikleri direncin 

nedenlerinin baĢında bilgi eksikliği, değiĢimin yarattığı en büyük kaygıyı ise 

genellikle iĢ güvenliklerine yönelik algıladıkları tehdit olarak belirtmiĢtir. Bu süreçte 

gerçekleĢtirilecek değiĢim konusunda örgüt üyeleri bilgilendirilirken; değiĢime neden 

gereksinim duyulduğu, değiĢimin hedefinin ne olduğu, değiĢimden bireylerin nasıl 

etkileneceği ve sonuçlarının neler olacağı konularının her biri ile ilgili açıklamalar 

yapılmalıdır. Eğer değiĢim yeni bilgi ve beceriler öğrenmeyi gerektiriyorsa, 

çalıĢanların bu gereksinimini karĢılayacak eğitim etkinlikleri düzenlenmelidir. Planlı 

değiĢim modelinin okulların geliĢtirilmesinde kullanılmasına yönelik gerçekleĢtirilen 

araĢtırmanın bulgularına dayalı olarak uygulamaya ve araĢtırmacılara sunulan 

önerilerden birisi de; gerçekleĢtirilecek değiĢim dönüĢümsel nitelik taĢıyorsa, örgüt 

kültürünün değiĢime hazır olma durumu kontrol edilmeli ve gerekliyse önce okul 

kültürünü değiĢime hazırlama çalıĢmaların yapılması, olarak belirtilmiĢ ve değiĢime 

hazır bulunuĢun önemi vurgulanmıĢtır. 

 “FATĠH Projesinin Pilot Uygulama Sürecinin Değerlendirilmesi: Öğretmen 

GörüĢleri” (2013) adlı çalıĢmalarında Kurt ve diğer arkadaĢları; projenin getirdiği 

yenilikler, yeniliklerin eğitim-öğretim sürecinde ne tür değiĢikliklere neden olduğu, 

uygulama sırasında ne tür teknik, pedagojik, sağlık ve sosyal/psikolojik sorunlar 

yaĢandığı ve uygulamanın eğitsel çıktılara ve sosyal hayata etkileri konuları üzerine 

öğretmenlerle odak grup görüĢmesi yoluyla araĢtırma yapmıĢlardır. Yapılan çalıĢma 

sonucunda; yenilikler boyutunda öğretmenlerin etkileĢimli tahtayı sıklıkla iĢaret 

ettiği ve kullanım amaçlarını ek materyalleri kullanma, dersi görsel ögelerle 

zenginleĢtirme (video, animasyon), yazı yazma, kaynaklara ulaĢma ve soru çözme 

olarak dile getirmiĢlerdir. Projenin getirdiği yeniliklerin eğitim-öğretim sürecinde 

meydana getirdiği değiĢikliklerde ise sonuçlar üç boyutta ele alınmıĢ ve projenin en 

çok öğrenci üzerinde etkili olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlere göre öğrencilerdeki 

en büyük farklılık ilgilerindeki değiĢimdir. Bunu sırasıyla sosyalleĢme, sorumluluk 

duygusu, baĢarı, iletiĢim, kendini ifade etme, gibi değiĢimler izlemektedir. Projenin 
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öğretmenlerin kendileri üzerindeki etkileri ise etkileĢim/iletiĢim, iĢ yükünü artırma, 

teknoloji yeterliliği, iĢ yükünü azaltma ve öğretmenin statüsü olmak üzere 

temalandırılmıĢtır. Projenin pilot uygulama süresince ortaya çıkan sorunların neler 

olduğu konusunda teknik (etkileĢimli tahta ve tabletle ilgili)  ve eğitsel (sınıf 

yönetimi, içerikle ilgili) sorunların ortaya çıktığı, ayrıca destek alınan kiĢilere 

yönelik sorunlardan bahsedilmiĢtir.  Son olarak uygulamanın eğitsel çıktılara ve 

sosyal hayata etkileri; memnuniyet, okul kültürü ve okul iklimi, fırsat eĢitliği ve 

etkileĢim temaları üzerinde yoğunlaĢmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada öğretmenlerin sürece 

yönelik önerilerine yer verilmiĢtir; içeriğin zenginleĢtirilmesi ve güncellenmesi, 

tabletlerle internete giriĢin kolaylaĢtırılması, öğretmenlerin hizmet içi eğitimlerine 

önem verilmesi ve teknolojiye ısındırılmaları, projenin zamana yayılması, bölgede 

teknik formatörlerin olması gibi öneriler sunulmuĢtur.   

“Sınıf Öğretmenlerinin FATĠH Projesine ĠliĢkin GörüĢleri” (2013) adlı 

çalıĢmada Çiftçi ve diğerleri, 51 okulda pilot uygulaması baĢlayan ve 2013- 2014 

yılına kadar tüm okullarda uygulanması planlanan, okullarda teknoloji alt yapısının 

oluĢturulması ve kullanımı ile ilgili Milli Eğitim Bakanlığı tarafından geliĢtirilen 

FATĠH Projesi‟ne iliĢkin sınıf öğretmenlerinin bakıĢ açıları tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, katılan öğretmenlerin çoğunluğun (%69) FATĠH 

Projesi‟nin önemli ve gerekli bir proje olduğuna inandığı görülmüĢ, öğretmenler bu 

projenin önemli ve gerekli olmasının nedeni olarak en çok eğitimde teknoloji 

kullanmanın gerekliliği nedenini belirtirken; çağa ayak uydurmak ve öğretimi 

zenginleĢtirmekte bu nedenler arasında ifade edilmiĢtir. Önemli ve gerekli olduğunu 

ifade eden 11 öğretmen projeyle ilgili küçük yaĢtaki çocukların kullanımı ve 

maliyetle ilgili bazı çekincelerini belirtmiĢtir. Projenin önemli ve gerekli olmadığını 

ileri süren 25 öğretmen ise bunun nedeni olarak en çok altyapı eksikliğini 

göstermiĢtir. Projenin uygulanabilirliğine yönelik olarak ise; sınıf öğretmenlerinin 

çoğunluğunun (%81) baĢta öğretmen kaynaklı sorunlar (bilgisayar kullanma 

becerilerinin düĢük olması, bazı öğretmenlerin bilgisayara yönelik olumsuz tutumları 

ve mesleki kıdemi fazla öğretmenlerin BT‟ye uzak olmaları) olmak üzere nedenleri 

sıralamıĢlardır. Projenin uygulanma sürecine iliĢkin kaygılarda öğretmenlerin 

çoğunluğu (% 69) tarafından tablet bilgisayarlara yönelik (kırılma, bozulma) 

kaygısını belirtmiĢtir. Katılımcı öğretmenler hizmet içi eğitimlere verilirse ve projeye 

inanılırsa FATĠH Projesi‟nin rahatlıkla uygulanacağını düĢünmektedirler, bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır.  
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“Ġlköğretim kademesinde görev yapan sınıf öğretmenlerinin FATĠH Projesi 

ile ilgili görüĢleri” (2012) adlı çalıĢmalarında Gürol, DonmuĢ ve Arslan, sınıf 

öğretmenlerinin FATĠH Projesi ile ilgili görüĢlerini almayı amaçlamıĢlardır. FATĠH 

projesinin olumlu yönlerine dair bulgular: sınıf öğretmenlerinin projenin öğrencileri 

aktif hale getireceği, öğrencilerde sağlık problemlerinin azalacağı ve farklı zeka 

türlerine sahip öğrencileri dikkate alacağına dair görüĢler çoğunlukta olmuĢtur. 

FATĠH projesinin olumsuz yönlerine dair bulgular: sınıf öğretmenlerinin araç gereç 

kullanımında zorluk yaĢaması, kitap okumanın azalması, davranıĢ bozuklukları ve 

özellikle öğretmenlerin adaptasyon sorunu üzerinde görüĢler çoğunlukta olmuĢtur. 

ÇalıĢmanın sonunda, FATĠH Projesinin etkili ve verimli olabilmesi için öncelikle 

öğretmenlerin, öğrencilerin ve yöneticilerin teknolojik cihazlarla ilgili kaygılarının 

dikkate alınması ve özellikle donanımsal problemler açısından okullardaki formatör 

öğretmenlere hizmet içi eğitimlerin verilmesi, bu teknolojileri derslerinde kullanması 

gereken öğretmenlere de gerekli seminerlerin verilmesi önerilmiĢtir. 

Ġncelenen bu üç çalıĢmadan, değiĢim sürecinde personelin hizmet içi 

eğitimlerinin önemi karĢımıza çıkmaktadır. Bu sebeple, bu konuyla ilgili yapılan 

çalıĢmalara bakılmıĢtır. 

“Okul yöneticileriyle öğretmenlerin hizmet içi eğitim etkinliklerine iliĢkin 

görüĢlerinin karĢılaĢtırılması” (2014) adlı çalıĢmada Kıranlı ve Yıldırım; okul 

yöneticileri ile öğretmenlerin hizmet içi eğitim etkinlikleri hakkındaki görüĢlerini ve 

görüĢ farklılıklarını belirlemeye çalıĢmıĢtır. Bu araĢtırma sonucunda okul yönetici ve 

öğretmenlerin hizmet içi eğitim etkinliklerine katılım amacını; zorunluluk, geliĢim ve 

gezi temaları altında gördükleri, geliĢim teması altında mesleki geliĢim ve güncel 

geliĢmelere uyuma yönelik alt temaların sıklıkla ortaya çıktığı belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada öğretmenlerin güncel geliĢmelere uyum amacıyla hizmet içi eğitim 

almak istedikleri konuların teknolojik yenilikler ve eğitim-öğretim teknikleri 

konuları olduğu bulgusunu paylaĢmıĢlardır.  

“Hizmet içi eğitim faaliyetlerinin öğretmen görüĢlerine göre 

değerlendirilmesi (Konya ili uygulaması)” (2009) adlı yüksek lisans tez çalıĢmasında 

Ulus, öğretmenlerin hizmet içi eğitime katılma sıklıkları, en çok hangi konularda 

eğitim almak istedikleri ve katılınmıĢ eğitimlere bakıĢlarını belirlemeye çalıĢmıĢtır. 

Bu çalıĢma sonucunda hizmet içi eğitim ihtiyaçları öğretmenlerin birinci sırada 

Teknolojik gelişmeler konusu; ikinci sırada eğitim-öğretim teknikleri ve yenilikler 

konusunda hizmet içi eğitim almak istedikleri bulgusu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca 
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öğretmenlerin %44,3‟ü katıldıkları hizmet içi eğitim faaliyetlerinin verimliliği 

konusunda geri bildirim yapılmadığını belirtmiĢtir. Bu bulgulardan; öğretmenlerin 

günümüzde hızla geliĢen teknolojiye uyumda teknolojinin kullanımı ve uyumu 

konusunda destek ihtiyacı göze çarpmaktadır. Ayrıca hizmet içi eğitimlerin geri 

dönütlü bir mekanizma ile yeniden yapılandırılması gerektiği görülmektedir.  

Öğretmen eğitimleri ile ilgili literatür incelemesi yapılırken, değiĢim örneği 

olarak ele alınan FATĠH Projesinin teknoloji tabanlı bir değiĢim olması nedeniyle 

öğretmenlerin teknoloji kullanımına yönelik yapılan yurt içi çalıĢmalara bakılmıĢtır. 

“Öğretmenlerinin Bilgisayar Özyeterlikleri: Balıkesir ili Örneği” (2007) adlı 

çalıĢmada Özçelik ve Kurt; bilgisayar ve bilgisayar ürünlerinin öğrenme-öğretme 

süreçlerindeki etkisinin ve öneminin sürekli artmakta olduğunu ve bilgisayarı 

kullanacak öğretmenlerin, bilgisayara karĢı tutum, kaygı ve özyeterliklerinin bu 

teknolojinin kullanımında oldukça önemli olduğunu belirtmiĢtir. Yapılan çalıĢmada 

öğretmenlerin bilgisayar özyeterliklerinin orta düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. YaĢa 

göre 20–25 yaĢındaki öğretmenlerin diğer yaĢ gruplarına göre, cinsiyetlerine göre 

erkeklerin kadınlara göre, ayrıca kıdemi düĢük öğretmenlerin kıdemi yüksek 

öğretmenlere göre özyeterliklerinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir Bu konuda 

bilgisayar özyeterliğini geliĢtirmek için öğretmenlere bilgisayar alanında geri dönüt 

alınabilecek Ģekilde hizmet içi eğitim programlarının düzenlenmesi gerektiği 

söylenmiĢtir. 

“Yeterlikler, Standartlar ve BiliĢim Teknolojilerindeki GeliĢmeler IĢığında 

Öğretmenlerin Sürekli Mesleki Eğitimi” (2009) adlı çalıĢmada Seferoğlu; etkili 

okullara sahip olmak için özellikle insana yapılan yatırımın önemine dikkat 

çekmektedir. Seferoğlu (2009:214)‟na göre, öğretmenlerin bilgisayar kullanımına 

yönelik tutum ve davranıĢlarını olumlu yönde etkilemenin yollarından birisi onları 

bilgi teknolojileriyle içli dıĢlı olmaya yönelterek bu teknolojilerle tanıĢıklıklarını üst 

düzeylere yükseltmektir. Bu amaçla bilgisayar destekli öğretimde yeni ve daha etkili 

olabilecek yöntemlerin arayıĢı içinde olan öğretmenlerin bu konuda desteklenmeleri 

ve uygun ortamların sağlanması gerekir. Bu alanda baĢarılı uygulamalar ise ancak 

uzun dönemli hizmet öncesi ve hizmet-içi eğitimle desteklenmiĢ programlarla 

olanaklıdır. 

“Bilgisayarların öğretim alanında kullanımına iliĢkin öğretmen yeterlilikleri” 

(2003) adlı bilgisayarların öğretim sürecinde kullanımına yönelik öğretmenlerin 

sahip olması gereken yeterlikler konulu çalıĢmasında Kocasaraç; katılımcı 
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öğretmenlerin bilgisayar okur-yazarlığı ve bilgisayar yazılım ve uygulamalarına 

iliĢkin kendilerini “yeterli” gördüğü, ancak bilgisayarla öğretime iliĢkin yeterlilik 

düzeylerini “oldukça yetersiz” gördüğünü belirlemiĢtir. Bu konuda öğretmenlerin 

bilgisayarla öğretimde kendilerini yeterli olarak algılamaları için sıraladıkları 

önerilerinde ise; “okullarının amaçlarını bilerek öğretmenlerin, kendilerini bu 

amaçları gerçekleĢtirme yolunda hazır olmaya istekli ve zorunlu hissetmeleri 

gerekir” maddesine yer verilmiĢtir. Bu noktada herhangi değiĢim süreci baĢlatılırken, 

çalıĢanların değiĢime hazır oluĢ/bulunuĢta (bilgi, beceri ve tutum yönünden) mutlaka 

göz önüne alınması gereken bir husus olduğu bir kez daha anlaĢılmaktadır. 

 

2.2.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar  

Yurt dıĢı çalıĢmalar incelenirken öncelikle „değiĢim‟, „eğitimde değiĢim‟ ve 

„değiĢime direnç‟ konuları üzerinden incelemeler yapılmıĢtır. 

Willower (1963) eğitimsel değiĢimlerin önündeki engeller adlı çalıĢmasında, 

değiĢime direncin kaynaklarını incelemiĢtir. Willower‟e göre değiĢime karĢı direnç, 

değiĢimin baĢladığı zamandan itibaren uygulama süresince herhangi bir zamanda 

ortaya çıkabilir. Bu noktada, değiĢimin ilk aĢamaların yorucu olduğunu, ilk aĢamada 

gösterilen direncin uygulama süresince de devam edebileceğini belirtmiĢtir. Bu 

sebeple, değiĢimin hazırlık aĢamasında, örgüt içinde üyeler için uygun Ģekilde 

çalıĢmaların yapılması gerektiğini önermiĢtir (1963:259). 

Miles ve Charters (1970), okullarda yeniliğin uygulanmasına mani olan 

faktörleri tespit etmek amacıyla yapmıĢ oldukları çalıĢma neticesinde okullarda 

yeniliğin uygulanmasına mani olan faktörlerin baĢında uygulayıcıların yenilikle ilgili 

olarak yeteri düzeyde bilgilendirilmemiĢ olmaları gelmektedir. ÇalıĢma neticesinde 

uygulayıcıların planlanan yeniliği uygulayacak güçte olmamalarının ikinci en önemli 

engel olduğu tespit edilmiĢtir. Yeniliğin uygulanmasını sağlayacak araç-gereçlerin 

yetersiz olması ise üçüncü önemli engel olduğu saptanmıĢtır. Eğitim sisteminin 

yönetsel yapısının uygulanmasının düĢünülen yeniliğe ters düĢmesi de dördüncü 

önemli engelleyici faktör olarak tespit edilmiĢtir (Akt. Çelik, 2006:72).  

Khassawneh (2005), “Bürokratik Örgütlerde DeğiĢime Direnç–Gelecek 

Yönetimin Reform ve GeliĢmesi Nedenleri ve Etkileri” adlı araĢtırma örneklemini 

Ürdün‟ün BaĢkenti Amman‟ın 15 merkezi yönetim bakanlıklarından rastgele seçilen 

600 çalıĢan oluĢturmaktadır. ÇalıĢmanın genel ve temel amacı, Ürdün‟deki 

bürokratik örgütlerinde çalıĢanların değiĢime direnç göstermelerinin temel 
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nedenlerini araĢtırmaktır. Ayrıca değiĢime direncin geçmiĢte meydana getirdiği 

etkileri değerlendirilmekte. AraĢtırmada elde edilen bulgular özet olarak Ģöyledir: 

Bürokratik yapıda değiĢime direnç göstermeye neden olan on bir gerekçe/faktör 

belirtilmektedir. Bu faktörler; çalıĢanlara maddi ve maddi olmayan teĢviklerdeki 

yetersizlikler, değiĢim sürecinde çalıĢanlara yeterli yetki ve sorumluluk verilmemesi, 

çalıĢan ve yöneticiler arasındaki güvensizlik, yöneticilerden yüksek oranda denetim 

ve kontrol beklentisi ve yine yöneticilerin büyük oranda ek iĢ ve ihtiyaç beklentisi, 

mevcut durumu devam ettirme rahatlığı, iĢ standartlarındaki ve sosyal iliĢkilerdeki 

mevcut yapının bozulması, amaçların açık ve net olmayıĢı, çalıĢanların değiĢimin 

gereğine ve baĢarısına gerçekten inanmamaları, iĢini veya iĢteki ayrıcalığını 

kaybetme korkusu ve ani ve beklenmedik değiĢmelerin yaĢanabilmesi korkusu, 

bunlar çalıĢanların değiĢime direnç gösterme gerekçeleridir. 

Daha sonra, eğitimsel değiĢimlere yönelik eğitim çalıĢanlarının görüĢünü 

yansıtan çalıĢmalar incelenmiĢtir. 

Foster (1993) ‟ın yılında yaptığı “Kentli Afrikalı ve Amerikalı Öğretmenlerin 

Örgütsel DeğiĢmeye ĠliĢkin GörüĢleri” konulu çalıĢmasında; 7 devlet okulundaki 

öğretmenlerin örgütsel değiĢmeye yönelik görüĢleri ve bakıĢ açılarının açıklanması 

amaçlanmıĢtır. Yapılan çalıĢma neticesinde deneyimli öğretmenlerin daha az 

deneyime sahip olanlarla kıyaslandığında en Ģüpheci, en isteksiz ve okul değiĢim 

çabalarına en az dahil olan kimseler olduğu, öğretmenlerin değiĢimle ilgili 

çalıĢmalara katılımında müdürlerin tutarlı ve adil tutumlarının etkili olduğu, daha 

fazla öğretmenin değiĢmeye katılması halinde daha etkili bir değiĢimin yaĢanacağı 

bildirilmiĢtir. 

Body (1983), 1960-1980 yılları arasında ABD‟de eğitim alanında uygulama 

konulan reformların gerçekleĢtirilme durumlarını incelemek amacıyla yapmıĢ olduğu 

çalıĢma neticesinde yapılan reformların yerel koĢullara büyük oranda değiĢime 

uğradığını, kökü değiĢim olarak ileri sürülen reformların gerçekte oldukça yüzeysel 

ve sınırlı olarak gerçekleĢtirilebildiklerini tespit etmiĢtir (Akt. Çelik, 2006:73).  

Glantz (1998) tarafından “Okulu Yeniden Yapılandırma ve DeğiĢmeye ĠliĢkin 

Öğretmen Tutumları” konulu çalıĢmaya 8 ortaokuldan 272 öğretmen dahil edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada veri toplama aracı olarak “BarıĢçıl DeğiĢme Envanteri” ve ilgili 

demografik sorular kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin değiĢme tarzı, esneklik ve 

okullarındaki yeniliklerle yeniden yapılandırmanın derecesi arasındaki korelasyonu 

tespit etmek için regresyon modelleme teknikleri kullanılmıĢ ve çalıĢma neticesinde, 
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kadın öğretmenlerin erkeklere göre daha esnek olduğu, yabancı dil, Ġngilizce, beden 

eğitimi ve mesleki öğretmenlerin matematik ve fen bilgisi öğretmenlerinden daha az 

esnek olduğu, deneyimli öğretmenlerin deneyimsizlere göre daha esnek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Yeniden yapılandırılmıĢ eğitim uygulamalarının kullanımıyla ilgili olarak, 

öğretmen esnekliği, terci edilen değiĢme tarzı ve yeniden yapılandırılmıĢ eğitim 

uygulamalarının kullanımı arasında herhangi anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. (Akt. 

Hatipler, 2014:14). 

Pardo del Val, Martínez Fuentes (2008) yılı “DeğiĢime Direnç” isimli 

araĢtırmada, örgütsel değiĢimi gözden geçirmekte, evrimsel ve stratejik değiĢimi 

savunmaktadır. Ayrıca değiĢime direnç ile ilgili öneriler de yer almaktadır. Adı 

geçen araĢtırma ile değiĢime direncin önemli kaynakları analiz edilmekte, değiĢime 

direnç tanımlanmaktadır. Ayrıca daha farklı direnç kaynakları gösterilmekte, 

örgütlerin değiĢim sürecinde önemli hususlara dikkatleri çekilmektedir. 

Ayrıca, değiĢim sürecinde okul yöneticilerinin rolünü araĢtıran çalıĢmalara 

bakılmıĢtır.  

Elliott (1992), “Liderlik ve Okullarda DeğiĢim” isimli çalıĢmasında Batı 

Avusturalya‟da gerçekleĢtirilen eğitim reformunun yürütüldüğü bir okulda, okul 

liderlerinin sahip olması gereken yeterlilikleri ve bunların değiĢime etkisini 

incelemiĢtir. Yapılan çalıĢma neticesinde yöneticilerin yetki devri ve çalıĢanları karar 

süreçlerine dahil etme davranıĢlarının istenen seviyede olmadığı görülmüĢ olup elde 

edilen bu bulgular ıĢığında öğretmenlere daha fazla sorumluluk vermek suretiyle 

onların değiĢimin bizzat içerisinde olmalarının sağlanması gerektiğini, bu sayede 

değiĢime olan direncin azalacağını ve öğretmenlerin kendilerini takımın bir parçası 

olarak görme duygularının geliĢeceğini ifade etmiĢtir. Belirtilen Ģekilde davranılması 

halinde değiĢim süreçlerinin daha baĢarılı yaĢanabileceğini belirtmiĢtir.  

Salinas (2010) tarafından yapılan “Lise Öğretmenlerinin Örgütsel DeğiĢim ve 

Müdür Etkisine Yönelik Algıları” konulu çalıĢmada öğretmenlerin müdür etkisi 

algıları, öğretmen ve müdürün değiĢime açıklık, değiĢim tedirginliği iliĢkisi 

incelenmiĢtir. Yapılan çalıĢma neticesinde etkili müdürlerin değiĢime karĢı 

tedirginliği ve toplum baskısını azaltmada etkili olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢma 

neticesinde aynı zamanda öğretmenlerin müdürlerinin etkinliğine inanmaları halinde 

değiĢim çabalarına daha açık oldukları bildirilmiĢtir (Akt. Hatipler, 2014:15).  

Daha sonra, bu çalıĢmada ele alınan „değiĢime hazır bulunuĢluk durumu‟ 

konusunda yapılan çalıĢmalar incelenmiĢtir. 
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Susanto (2008) yılında yaptığı „DeğiĢim için örgütsel hazır bulunuĢluk‟ adlı 

çalıĢmada, çalıĢanların değiĢim çabalarına yönelik algısının değiĢime hazır 

bulunuĢlukta önemli bir yön olarak belirtmektedir. X ile kodladığı bir firmada 

yürüttüğü örnek olay çalıĢmasında, 1 ile 4 arası likert‟li ölçek kullanmıĢtır ve 

değiĢime hazır bulunuĢluk 7 alt boyutta incelemiĢtir. Çıkan ortalamalar; DeğiĢimi 

Kabul (3.34), DeğiĢim GiriĢimleri (3.26), DeğiĢim Yönetimi (3.24), DeğiĢime 

Yönetim Desteği (3.04), DeğiĢim Çabası Algısı (2.84), KarĢılıklı Güven ve Saygı 

(2.82), DeğiĢim Vizyonunu anlama (2.46) olarak belirlenmiĢ ve ortalamalar 2.5‟den 

büyük olduğu için kurumun genel olarak değiĢime hazır bulunduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Castaneda, Holscher, vd. (2011) tarama tipi çalıĢmalarında, sağlık alanında 

bir çalıĢma grubu ile çalıĢmalarını yürütmelerine rağmen, hazır bulunuĢluk 

(readiness) kavramını detaylı olarak incelemiĢler ve değiĢime hazır buluĢun 

boyutlarını ortaya koymaya çalıĢmıĢlardır. Bu çalıĢmaya göre; değiĢime hazır 

bulunuĢluk dört ana tema altında gruplandırılabilir. Bunlar: 1.Toplumsal ve 

organizasyonel iklim boyutu (toplumsal iklim; organizasyonel iklim), 2. Tutumlar ve 

önleyici çabalar boyutu (mevcut (current) farkındalık düzeyi, mevcut değerler, 

mevcut çabalar), 3.DeğiĢime bağlılık boyutu (değiĢim umudu, değiĢim ihtiyacı, 

değiĢime bağlılık hissi), 4. DeğiĢimi uygulama kapasitesi boyutu (iliĢkisel kapasite, 

ortak etkinlik kabiliyeti, liderlik, kaynaklar, bilgi-beceri). ÇalıĢmanın sonunda 

özellikle toplumsal sorunlara odaklanılırken, hazır bulunuĢluğu değerlendirmenin 

önemli bir araç olarak kullanılabileceği vurgulamıĢlardır. 

Vakola (2013) örgütsel değiĢim için çok düzeyli (multilevel) hazır bulunuĢluk 

adlı kavramsal çalıĢmasında, değiĢime hazır bulunuĢluk kavramını makro, mezo ve 

mikro düzeyde incelemiĢtir. Bu çalıĢmada, örgütsel değiĢim örgütsel yaĢamın 

ayrılmaz bir parçası olarak kabul edilmektedir. Ancak Vakola‟ya göre; yapılan 

araĢtırmalar büyük değiĢim giriĢimlerinin %70 kadarının baĢarısız olduğunu 

söylemektedir (Cartwright & Schoenberg, 2006; Washington & Hacker, 2005). Pek 

çok yazar, kiĢilerin değiĢime yönelik reaksiyonlarının (tepkilerinin) değiĢimin baĢarı 

potansiyelinde önemli bir rol oynadığını belirtmektedir (Bartunek, Rousseau, 

Rudolph, & DePalma, 2006; Oreg, Vakola, & Armenakis, 2011). Bu bağlamda, 

bireylerin organizasyonlarının hazır olma düzeyine yönelik inanç ve algıları onların 

değiĢimi kabul ve uyumları üzerinde etkisi bulunmaktadır. bu sebeple, hazır olmayan 

bireyler nedeniyle değiĢimler istenen sonucu vermeyebilir. Vakola‟ya göre „hazır 
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bulunuĢluk‟ terimi üç ana kavramı yansıtmaktadır. Bunlar; bireysel hazır bulunuĢluk; 

algılanan organizasyonel hazır bulunuĢluk; organizasyonel değiĢimi uygulama 

kapasitesidir. DeğiĢime hazır bulunuĢluk kavramı, değiĢimle ilgili davranıĢlarla 

iliĢkili olarak destek verme ve katılma gibi,  bir kiĢinin değiĢime baĢlama ve devam 

etme olasılığını gösteren bir dizi faktörü bir arada yansıtan geniĢ tabanlı bir yapı 

olarak kabul edilmektedir. Vakola‟ya göre burada kaygı veren üç husus vardır; 

bunlardan birincisi literatürde hazır bunuĢluk kavramının bireysel ve organizasyonel 

düzeydeki tanısal ayrımı netlik kazandırılmamıĢtır, ikincisi ilgili değiĢim grup 

normları ve beklentileri tarafından desteklenmiyorsa bireylerin değiĢime direnmesi 

muhtemeldir, gruplar kiĢilerin davranıĢ, inanç ve değerleri üzerinde güçlü bir etkiye 

sahip olmasına rağmen grubun hazır bulunuĢluğu literatürde ihmal edilmektedir, 

üçüncüsü hazır bulunuĢ düzeylerine etki eden dinamiklerin ihmali hem teorik hem de 

ampirik çalıĢmalara katkı sağlayacaktır. Öneriler kısmında, ampirik çalıĢmaların 

arttırılması, boylamsal çalıĢmalarla zamanla hangi dinamiklerin stabil kaldığı, hangi 

dinamiklerin eğitime uygun olduğu belirlenebilir, son olarak değiĢime hazır 

bulunuĢluğun kritik sorular üzerinden, örneğin; hazır bulunuĢluğun iĢ performansı, 

örgütsel etkililik vb. ile iliĢkisi ne durumdadır, ya da değiĢime hazır bulunuĢluğun 

değiĢim sürecine etkisi incelenebilir, Ģeklinde önerilerde bulunulmuĢtur. 

Goh, Cousins ve Elliott (2006) okullarda örgütsel öğrenme kapasitesini 

eğitimcilerin görüĢ ve algılarına göre inceledikleri çalıĢmalarında, örgütsel 

öğrenmeye ve değerlendirici araĢtırmalara yönelik uygulamaları etkileyen önemli 

faktörlerden birisi olarak örgütün değiĢime hazır bulunuĢluğu belirtmiĢtir. Yazarlara 

göre, değiĢim yönetimi literatüründe, bu kavram açıklığı ve esnekliği destekleyen bir 

örgüt kültürünü önermektedir ki, bu kültür üyelerin yeni fikirlere ve değiĢime genel 

olarak açık olması ve uyum düzeyi ile iliĢkilidir. Preskill and Torres (1999) ve 

Seiden (1999) gibi araĢtırmacılar örgütsel olarak değiĢime hazır bulunuĢluğu, bir 

kurumun bilgiyi değerlendirme, öğrenme ve cevap verme yeteneğini anlama 

hakkında kritik bir faktör olarak iddia etmektedir. Bu yapı, okullarda eğitimcilerin 

yeniliklere ve yeni fikirlere açık oluĢunun ya da direnç seviyesinin belirlenmesi ile 

ölçülür. Bu yapı ayrıca değerlendirici faaliyetleri algılama gücü ile de iliĢkilidir. 

Yazarlara göre, eğitimcilerin değerlendirici faaliyetlere yönelik pozitif ya da negatif 

görüĢe sahip olması, örgütün ve üyelerin öğrenme kapasitelerini yansıtmaktadır. 

Diğer bir deyiĢle, eğitimcilerin görüĢ ve tutumları değerlendirme faaliyetlerine dahil 
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olmaya ve sınıf içinde yenilikleri kullanmalarına istekli olmalarını etkileyen önemli 

bir faktördür.  

Sonuç olarak, alan yazıda, değiĢim, değiĢime hazır bulunuĢluk durumu ve bu 

durumu etkileyen temel faktörler konusunda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, okul 

çalıĢanlarının (özellikle öğretmenlerin) bu konuda kritik öneme sahip olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢanların değiĢime yönelik inanç, tutum, algı ve hazır olma 

durumlarının değiĢimin baĢarısını etkilediğini görülmektedir. Ayrıca, literatürde 

bireylerin değiĢime hazır bulunuĢ (olma) durumu kavramına yönelik ve bu süreci 

değerlendirmeye yönelik yapılan bazı çalıĢmalara rastlanmaktadır. Ancak, gerek 

yerel gerekse uluslar arası literatürde, eğitim kurumlarının (özellikle okulların) 

değiĢime hazır bulunuĢluğu konusunu ve bu konuyu teknoloji tabanlı bir değiĢim 

örneği olarak FATĠH Projesi bağlamında ele alan yeterli sayıda çalıĢmaya 

rastlanmamaktadır.



 

 

 

 

 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

MATERYAL VE YÖNTEM 

 

Bu bölümde, araĢtırmanın deseni, araĢtırmanın evren ve örneklemi, veri 

toplama araç ve teknikleri, veri toplama aracının geliĢtirilmesi, geçerlik ve güvenirlik 

çalıĢmaları, verilerin nasıl toplandığı, çözümlendiği ve yorumlandığı açıklanmıĢtır. 

 

3.1. ARAġTIRMANIN DESENĠ 

Bu araĢtırma betimleyici bir araĢtırmadır. Betimleyici araĢtırmalar (durum 

saptayıcı) belli bir evrende araĢtırılması istenen karakteristiklerin ne kadar sıklıkla 

bulunduğu; bunların sayımı ve dökümü ortaya konmaya çalıĢılır. Kim, ne kadar, ne 

zaman, neleri dinliyor, seyrediyor, okuyor türünde yapılan araĢtırmalardır (OdabaĢı, 

H.) Betimleyici araĢtırmalarda değiĢkenler arasında nedensel iliĢkiler yerine birlikte 

bulunma iliĢkisine bakılır (KuĢ, 2003:23). Betimsel araĢtırmalar, yapılacak olan 

çalıĢmanın var olan durumuyla ilgili sorulara cevap aramaya veya dönenceleri test 

etmek amacıyla yapılan araĢtırma türleridir (Gay, 1981:153).  

AraĢtırmada hem nicel hem nitel araĢtırma yöntemlerin bir arada kullanıldığı 

(mix method) bir yöntem izlenmiĢtir. Karma yöntem araĢtırmaları diğer alanlarda 

olduğu gibi sosyal bilimlerde özellikle de eğitim bilimlerinde disiplinlerarası 

araĢtırmaların gerçekleĢtirilebilmesi için gerekli metodolojik zemini hazırlamaktadır 

(Creswell ve Garrett, 2008). Karma yöntem araĢtırmalarının çok yönlü ve 

derinlemesine analiz gerektiren disiplinlerarası araĢtırmaların önünü açtığını 

söylemek mümkündür (Fırat, vd., 2014:70).  

Bu çalıĢmada veriler, Türkçe uyarlaması yapılan bir ölçek (nicel boyut) ve 

daha sonrasından hazırlanan yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu (nitel boyut) 

yardımıyla toplanmıĢtır. Nicel verilerin analizinde istatistiksel iĢlemler SPSS 20.0 ve 

LĠSREL paket programları, nitel verilerde içerik analizi metodu kullanılmıĢtır. 
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3.2. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

Nicel Veri Toplama Aracı : Orijinal Ġngilizce halinden Türkçeye uyarlaması 

yapılan Holt, Armenakis, vd (2007) tarafından geliĢtirilen “DeğiĢime Hazır BulunuĢ 

Ölçeği- Readiness for Organizational Change (ROC)” toplam 25 maddeden 

oluĢmaktadır. Ölçek, Likert tipinde olup, 7 seçenekten oluĢmaktadır. Bunlar:  

1. Kesinlikle Katılmıyorum 

2. Çok Az Katılıyorum 

3. Az Katılıyorum 

4. Orta Katılıyorum. 

5. Çok Katılıyorum 

6. Pek Çok Katılıyorum 

7. Tamamen Katılıyorum,   

düzeyini ifade etmektedir. Öncelikle ölçeğin ön uygulaması (pilot uygulama) için 

hazırlık süreci gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu süreçte yapılanlar aĢağıda adımlar halinde 

verilmiĢtir. 

DeğiĢime Hazır bulunuĢluk Ölçeğinin Türkçeye Uyarlanması Süreci 

AĢamaları: Ölçeğin Türkçeye uyarlanma çalıĢması, beĢ aĢamada gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Bu aĢamalar tasarlanırken Hambleton ve Patsula (1999) tarafından önerilen ölçek 

uyarlama adımlarından esinlenerek planlama yapılmıĢtır. 

AĢama 1: Literatür Taraması : DeğiĢim kavramı son yıllarda önemli bir 

kavram olarak alan yazında karĢımıza çıkmaktadır. Bu bağlamda, eğitimde 

“değiĢime hazır bulunuĢ-oluĢ” konusuna/kavramına iliĢkin yapılan araĢtırmalar 

incelenmiĢ ve uluslararası alan yazında yayını yapılan “Readiness to Change-ROC- 

DeğiĢime HazırbulunuĢluk” ile karĢılaĢılmıĢ ve ölçeği Türkçeye uyarlamaya karar 

verilmiĢtir. Uyarlama sürecine baĢlanmadan önce, ölçeğin birinci yazarı vasıtasıyla 

yazarlarından izin alınmıĢtır. 

AĢama 2: Türkçeye Çeviri : Bu basamakta, yazarlarından izni alınan yabancı 

dildeki ölçme aracının hem Türkçe hem de Ġngilizcede ileri düzey dil becerisine 

sahip eğitim alanıyla ilgili iki akademisyen tarafından Türkçe çevrisi yapılmıĢtır. 

Türkçe çeviri üzerinde bağlam, okunabilirlik ve anlaĢılabilirlik yönünden incelemeler 

ve düzeltmeler yapılmıĢtır. Daha sonra ölçek farklı iki çevirmen tarafından 

Ġngilizceye tekrar çevrilmiĢ ve çeviri orijinal ölçekle karĢılaĢtırılmıĢ ve önemli bir 

farklılığın olmadığı görülmüĢtür. 
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AĢama 3: Türkçe Dil Kontrolü : Bu aĢamada, ölçekte yer alan maddeler, 

Türk dili ve eğitimi alanında çalıĢan bir uzman tarafından incelenmiĢ ve dönütler 

ıĢığında orijinaline bağlı kalınarak birkaç ifadede düzeltme yapılmıĢtır.  

Yabancı dilden yapılan ölçek uyarlaması çalıĢmalarında ifadelerin uyarlama 

yapılacak dil ve kültüre uygun olması büyük önem arz etmektedir (Seçer ve diğerleri, 

2013:79). Bu çalıĢmada ölçek uyarlama sürecinin 2. ve 3. AĢamasında, ölçeğin 

Ġngilizce formunun Türkçeye çevrilmesi iki adım izlenerek gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlk 

adımda hem Türkçeye hem de Ġngilizceye hâkim eğitim bilimleri alanını tanıyan iki 

akademisyen tarafından ölçeğe ait maddelerin çevirisi yapılmıĢtır. Ġkinci aĢamada bu 

çeviriler, araĢtırmacı ve Türk Dili ve Edebiyatı alanı bir uzman tarafından 

karĢılaĢtırılmıĢ ve Türkçe formlar üzerinde tartıĢma yapılarak anlam bakımından söz 

konusu maddeyi en iyi ifade ettiği düĢünülen çeviriler benimsenmiĢtir. Daha sonra 

ölçeğin Türkçe formunun son halinde uzlaĢılmıĢtır. Bu adımlarla ölçek uyarlama 

sürecinde dilsel eĢdeğerlik yeterli seviyede sağlanmaya çalıĢılmıĢtır.  

AĢama 4:  Pilot Uygulama ve Faktör Analizi  : Bu basamakta, pilot 

uygulama (ön uygulama) için hazır hale getirilen form 119 katılımcıya 

uygulanmıĢtır. Katılımcılardan elde edilen veriler SPSS.20‟de oluĢturulan veri setine 

aktarılmıĢtır. Ölçeğin orijinal boyutları ile Türkçe uyarlamasının boyutları arasındaki 

uyuma bakmak (yapı geçerliliği ve güvenirlik analizleri) için “LĠSREL” paket 

programı yardımıyla Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılmıĢtır.  

AĢama 5: Pilot Uygulamanın Değerlendirilmesi: Bu basamakta, pilot 

uygulama sonunda yapılan DFA sonucunda, 0,5‟den küçük değer alması nedeniyle 

soru-6 ve soru-21‟in uyarlama modeline uyum göstermediği tespit edilmiĢ ve uzman 

görüĢüne baĢvurularak bu iki maddenin ölçekten çıkarılması uygun görülmüĢtür. Bu 

tespitten sonra pilot uygulama aĢaması tamamlanmıĢ ve uyarlaması yapılan ölçeğin 

asıl uygulamasına geçilmiĢtir.  

i. Ölçeğin Ön Uygulama Süreci ve Analizi : 

AraĢtırmanın nicel bölümü ölçek uyarlama çalıĢması sürecinde ölçeğin ön 

uygulaması (pilot uygulama) için olasılık temelli örnekleme yöntemlerinden basit 

tesadüfî örnekleme yöntemi ile çalıĢma grubu seçilmiĢtir. Bu tür örneklemede 

evrendeki her bir birimin örnekleme seçilmede eĢit ve bağımsı olma olasılığı vardır 

(Balcı,2007:84). ÇalıĢma grubunu Gaziantep ilinde merkez ilçelerinde resmi devlet 

kurumlarında 2013-2014 eğitim öğretim yılında görev yapan toplam 119 okul 

çalıĢanı (okul yöneticisi ve öğretmen) oluĢturmaktadır.  
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Örneklem büyüklüğünün yeterli olup olmadığını belirlemek için Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve Barlett Küresellik Testi (Barlett Test of Sphericity) 

bakılmıĢtır. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örnekleme yeterliğini gösterir. KMO değeri 

0 ile 1 arasında değiĢir, ve KMO‟nun 1 değerini alması değiĢkenlerin birbirini 

mükemmel bir Ģekilde, hatasız tahmin edebileceğini gösterir (Sipahi, vd.2010:80). 

 

Tablo 3. 1. KMO and Bartlett's Test Sonucu 
 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

,901 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1910,638 

  df 300 

  Sig. ,000 

Tablo 3.1‟de görüldüğü gibi, KMO değeri bu örneklem için 0,901 olarak 

hesaplanmıĢ ve Bartlett Sphericity testinin anlamlılık derecesi (p<0.05) anlamlı 

bulunmuĢtur. Bu sonuçlar, veri grubunun ve örneklem büyüklüğünün analiz için 

uygun olduğunu göstermektedir.  

Doğrulayıcı Faktör Analizi:  

Ölçeğin geçerlik çalıĢması yapı geçerliğine bakılarak yapılmıĢtır. Doğrulayıcı 

Faktör Analizi (DFA) sonucunda elde edilen model veri uyumu istatistikleri 

incelenmiĢtir. Bu analizinde LĠSREL 8.7 programı kullanılmıĢtır. DFA, daha 

önceden tanımlanmıĢ ve sınırlandırılmıĢ bir yapının, bir model olarak doğrulanıp 

doğrulanmadığının test edildiği bir analizdir (Maruyama, 1998, akt.Ahioğlu Lindberg 

ve Demircan, 2013:39). Bu çalıĢmada DFA „DeğiĢime Hazır bulunuĢluk Ölçeği‟nin 

ön uygulama süreci sonrası orijinal hali ile model veri uyumunun doğrulanması ve 

faktör yapısının geçerliğini değerlendirmek amacıyla kullanılmıĢtır. Erkorkmaz, vd. 

(2013:212)‟ne göre, maddeler (gözlenen değiĢkenler) arasındaki iliĢkileri 

hesaplamayı sağlayan doğrulayıcı faktör analizi (DFA), bir değiĢkenler kümesi için 

temel faktörleri ve gizil değiĢkenleri belirlemede kullanılır. Sümer‟e (2000) göre, 

DFA kuramsal bir temelden destek alarak pek çok değiĢkenden oluĢturulan 

faktörlerin gerçek verilerle ne derece uyum gösterdiğini değerlendirmeye yönelik bir 

analizdir. Bir baĢka anlatımla DFA, önceden belirlenmiĢ ya da kurgulanmıĢ bir 

yapının toplanan verilerle ne derece doğrulandığını incelemeyi amaçlamaktadır 

(Seçer, vd., 2013:82).  

DFA‟da modelin geçerliliğini değerlendirmek için çok sayıda uyum indeksi 

kullanılmaktadır. Uyum iyiliği indeksleri, modelin bir bütün olarak 
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değerlendirilebilmesi için veri-model uyumunun ne düzeyde sağlandığına iliĢkin 

bilgi vermektedir (Ahioğlu Lindberg ve Demircan, 2013:40).  

Ölçme modelleri tarafından doğrulanan yapılar arasında iliĢkilerin 

araĢtırıldığı durumlar yapısal eĢitlik modelleri (YEM) olarak adlandırılır. Yapısal 

eĢitlik modeli çalıĢmalarında, araĢtırmacının elinde teorik bir model vardır, ancak bu 

kez modelin temel iĢlevi bir dizi teorik yapı (örtük değiĢken) arasındaki neden sonuç 

iliĢkilerinin açıklığa kavuĢturulmasıdır (ġimĢek, 2007:12). Yapısal eĢitlik modeli 

analizlerinde uyulması gereken temel iĢlem basamakları Ģu Ģekilde 

tanımlanmaktadır: 1. Modelin betimlenmesi, 2.Modelin tanımlanabilir olup 

olmadığının belirlenmesi, 3. Verilerin toplanması, 4.Modelin analiz edilmesi, 

5.Model uyumunun değerlendirilmesi, 6.Modelin yeniden tanımlanması (Kline, 

2005, akt.Çokluk, vd., 2010:265). Bu adımlar göz önünde tutularak YEM‟de modelin 

uyum analizi yapılmıĢtır. 

YEM çalıĢmalarında modele iliĢkin son değerlendirmeyi yapabilmek için bazı 

bağımsız değerlendirme ölçütlerine baĢvurmak gerekir. Uyum iyiliği istatistikleri 

(Goodness of Fit Indices) olarak adlandırılan bu değerler, her bir modelin bir bütün 

olarak data tarafından kabul edilebilir bir düzeyde desteklenip desteklenmediğine 

iliĢkin yargıya ulaĢmamıza olanak tanırlar (ġimĢek, 2007:12-13).  

YEM Uyum indeksleri modelin kabul edilip edilemeyeceğine iliĢkin kabul 

sınırlarını gösterir. AraĢtırmalarda da en fazla kullanılan uyum indeksleri Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır; 

 Ki-Kare Uyum Testi (χ
2
),  

 Ki-Kare‟nin Serbestlik Derecesine (χ
2
/sd) oranı,  

 YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA),  

 Standardize EdilmiĢ Artık Ortalamaların Karekökü (SRMR),  

 KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

 DüzeltilmiĢ Ġyilik Uyum Ġndeksi (GFI) 

 

AĢağıdaki Tablo 3.2‟de Doğrulayıcı Faktör Analizi sürecinde Yapısal EĢitlik 

Modeli çerçevesinde Uyum değerleri için çeĢitli kaynaklardan yararlanarak 

hazırlanmıĢ kabul değerleri sunulmuĢtur. 
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Tablo 3. 2. Yapısal EĢitlik Modelinde Uyum Ġndekslerinin Kriterleri ve Kabulü Ġçin 

Kesme Noktaları  
 

Uyum 

indeksi 

Kriterler Kabul için kesme noktaları Kaynak  

χ2/sd  ≤2=mükemmel uyum  

2,5 : mükemmel uyum (küçük 

örneklemde) 

3 : mükemmel uyum (büyük 

örneklemde)  

5 : orta düzeyde uyumlu 

(Tabachnick ve Fidell, 

2001). (Kline, 2005). 

 

(Kline, 2005; Sümer,2000). 

 

(Sümer, 2000). 

GFI / 

AGFI 

0: uyum yok 

1 : 

mükemmel 

uyum 

0,90 : iyi uyum 

 

 

 

0,95 = mükemmel uyum 

(Schumacker ve Lomax, 

1996; Hooper, Coughlan ve 

Mullen, 2008; Kelloway, 

1989; Sümer, 2000). 

(Hooper, Coughlan ve 

Mullen, 2008; Sümer, 

2000). 

RMSEA O : 

mükemmel 

uyum 

1: uyum yok 

0,05 : mükemmel uyum 

 

 

 

 

0,06=iyi uyum 

 

0,07=iyi uyum 

0,08=iyi uyum 

 

 

0.10=zayıf uyum 

 

(Brown, 2006; Jöreskog ve 

Sörbom, 1993; Raykov ve 

Marcoulides, 2008; 

Schumacker ve Lomax, 

1996; Sümer, 2000). 

(Hu ve Bentler, 1999; 

Thompson, 2004). 

(Steiger, 2007). 

(Hooper, , Coughlan ve 

Mullen, 2008; Jöreskog ve 

Sörbom, 1993; Sümer, 

2000). 

(Kelloway, 1989; 

Tabachnick ve Fidell, 

2001). 

RMR/ 

SRMR 

O : 

mükemmel 

uyum 

1 : Uyum yok 

0,05=mükemmel uyum 

0.08 : iyi uyum 

 

0.10=vasat uyum 

(Brown, 2006; Byrne, 

1994). 

(Brown, 2006; Hu ve 

Bentler, 1999). 

(Kline, 2005). 

CFI O : uyum yok 

1 : 

mükemmel 

uyum 

0.90 : iyi uyum 

 

 

0.95=mükemmel uyum 

(Hu ve Bentler, 1999; 

Sümer, 2000; Tabachnick 

ve Fidell, 2001). 

(Hu ve Bentler, 1999; 

Sümer, 2000; Thompson, 

2004). 

NFI/ 

NNFI 

O : uyum yok 

1: mükemmel 

uyum 

0.90 : iyi uyum 

 

 

 

0.95 : mükemmel uyum 

 

Kelloway, 1989; 

Schumacker ve Lomax, 

1996; Sümer, 2000; 

Tabachnick ve Fidell, 

2001; Thompson, 2004). 

(Hu ve Bentler, 1999; 

Sümer, 2000). 

Kaynak: Çokluk, ġekercioğlu, Büyüköztürk, (2010:271-272). 
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Uyum indekslerinde genel olarak GFI, CFI, NFI, RFI ve IFI için >.90, ve 

RMSEA ve RMR için <.05 ölçüt olarak alınır (Hu & Bentler, 1999, akt. Çokluk, 

vd.2010:272). AĢağıdaki Tablo 3.3‟te araĢtırma kapsamında uyum incelemesi 

yapılan „DeğiĢime Hazır bulunuĢluk Ölçeği‟nin uyum değerleri verilmiĢtir.  

 

Tablo 3. 3. DeğiĢime HazırbulunuĢluk Ölçeği (DHBÖ)‟nin Uyum Değerleri-I 
 

Model χ2 χ2/sd RMSEA SRMR CFI NFI IFI GFI AGFI 

Dört 

Faktörlü 

Model 

481.03 1,82 0.072 0,078 0,96 0,92 0,96 0.75 0.70 

Tablo 3.3 incelendiğinde, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yoluyla elde 

edilen uyum indeksi sonuçlarının genel olarak model-veri uyumu için gerekli ölçüleri 

karĢılandığını göstermiĢtir. Uyum indekslerinden χ
2
/sd oranı, RMSEA, SRMR 

değerlerinin kabul sınırlarına yakın olduğu ve iyi uyumu gösterdiği; GFI ve AGFI 

değerlerinin kabul sınırının biraz altında olduğu görülmüĢtür. Brown 

(Akt.Harrington, 2008:53)‟na göre, uyum indekslerine ait değerlerin kabul 

sınırlarından düĢük olsa da kabul sınırına çok yakın olduğu durumların da göz ardı 

edilmemesi gerekmektedir. Diğer indekslerdeki değerlere ve özellikle χ
2
/sd, RMSEA 

ve SRMR değerlerinin kabul sınırlarında ve iyi uyumu gösteriyor olması, ölçeğin 

yapı geçerliliğinin iyiliği hakkında bilgi vermektedir (Ahioğlu Lindberg, Demircan, 

2013:42). AĢağıdaki tabloda uyarlaması yapılan ölçeğin boyutları ve alt maddeleri 

sunulmuĢtur. 

Tablo 3. 4. YEM Modelinde Uyum Ġndekslerine bakılan DeğiĢime Hazır BulunuĢluk 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Maddeleri 

Faktör 1. 

DeğiĢimin 

Uygunluğu 

Faktör 2. 

Yöntemin Desteği 

Faktör 3. 

DeğiĢimin Etkililiği 

Faktör 4. 

KiĢisel Yarar 

S1 

S2 

S3 

S5 

S6 

S9 

S15 

S17 

S21 

S23 

S4 

S16 

S18 

S19 

S22 

S25 

S7 

S11 

S12 

S13 

S14 

S20 

S8 

S10 

S24 

10 madde 6 madde 6 madde 3 madde 
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Tablo 3.4‟ten görüldüğü gibi, araĢtırmada, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

aĢamasında ele alınan ölçek dört boyuttan oluĢmaktadır. Bunlar;  Faktör 1. (F1) 

DeğiĢimin Uygunluğu, Faktör 2 . (F2) DeğiĢime Yönetimin Desteği, Faktör 3. (F3) 

DeğiĢimin Etkililiği ve Faktör 4. (F4) KiĢisel Yarar, boyutlarını temsil etmektedir.  

DFA analizinin sonucunda uyum incelemesi yapılan ölçeğin alt boyutlara ait 

ortaya çıkan uyum değerlerini Yapısal EĢitlik Modelinde (YEM) gösteren Ģema 

aĢağıda ġekil 3.1‟de verilmiĢtir. 
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ġekil 3. 1. DeğiĢime hazır bulunuĢluk ölçeğine iliĢkin (dört faktörlü yapı, n=119) 

DFA sonucu YEM‟de gösterimi-I 

 

Ön uygulama sürecinde toplanan veriler ıĢığında yapılan DFA sonrası modele 

uyumda düĢük değerler gösteren soru 6 (Faktör 1‟den) ve soru 21 (Faktör 1‟den) 

maddelerinin uzman görüĢüne baĢvurularak ölçekten çıkarılmasına karar verilmiĢtir.  

 

0.24 

0.12 

-0.08 

-0.16 

0.74 

0.75 

0.49 

0.95 

0.78 

0.79 

0.15 
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DFA‟da uyum değerlerinde düĢüklük görülen iki maddenin çıkarılmasından 

sonra ölçeğin yeni hali yeniden DFA ile yeniden kontrol edilmiĢtir. Elde edilen 

sonuçlar aĢağıdaki Tablo 3.5 ve ġekil 3.2‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 3. 5. DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Ölçeği (DHBÖ)‟nin Uyum Değerleri- II 
 

Model χ2 χ2/sd RMSEA SRMR CFI NFI IFI GFI AGFI 

Dört 

Faktörlü 

Model 

410.72 1,87 0.071 

 

0,077 0,97 0,93 0,97 0.77 0.71 

 

Tablo 3.5 incelendiğinde analiz sonucu elde edilen uyum değerlerinin istenen 

kabul değerlerine yakın değerlerde olduğu görülmektedir. Böylece, ölçeğin 23 

maddeden oluĢan yeni halinin daha uyumlu bir yapıya sahip olduğu görülmektedir. 

AĢağıdaki Ģekil 2.‟de ise ölçekten iki madde çıkarıldıktan sonra yapılan DFA 

analizinin YEM‟deki Ģeması sunulmuĢtur. 
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ġekil 3. 2. DeğiĢime hazır bulunuĢluk ölçeğine iliĢkin (dört faktörlü yapı, n=119) 

DFA sonucu YEM‟de gösterimi-II 

 

ġekil 3.2.‟e bakıldığında yeni Ģemada ortaya çıkan değerler incelendiğinde 

boyutlar ve maddeler arasındaki değerlerin iyi düzeyde olduğu ve model uyumunun 

kabul edilebilir durumda olduğu görülmektedir.  

0.24 

0.12 

-0.09 

-0.12 

-0.16 

0.79 

0.93 

0.74 

0.74 

0.49 

0.73 
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Ön uygulama sürecinde son olarak, DeğiĢime Hazır BulunuĢ (DHB) ölçeğinin 

alt boyutları ve boyutlarına ait maddeleri -orijinal ölçekten yararlanarak oluĢturulan- 

güvenirlikleri yeniden kontrol edilmiĢtir. 

Ölçeğin alt boyutları ve madde dağılımları Ģöyledir (Toplam 23 madde): 

 F1.DeğiĢimin uygunluk boyutu: s1, s2, s3, s5, s8, s14, s16, s21 (8 madde), 

 F2.Yönetimin değiĢime desteği boyutu: s4, s15, s17, s18, s20, s23 (6 madde),  

 F3.DeğiĢimin etkililiği boyutu: s6, s10, s11, s12, s13, s19 (6 madde), 

 F4.KiĢisel değerler boyutu: s7, s9, s22 (3 madde).  

 

Ölçek boyutlarının güvenirlik analizi sonucu Tablo 3.6'da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 3. 6. DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Ölçeğinin Alt Boyutlarının Cronbach‟s 

Alpha Katsayıları (n=119 için) 
  

Alt Boyutlar  Alpha Değeri 

DeğiĢimin Uygunluğu (n=8) ,898 

DeğiĢime Yönetimin Desteği (n=6) ,842 

DeğiĢimin Etkililiği (n=6) ,830 

KiĢisel Yarar (n=3) ,687 

Ölçek Geneli (n=23) ,943 

 

Tablo 3.4'te görüldüğü gibi, ölçeğin iç tutarlılık katsayısı (Cronbach‟s Alpha) 

alt boyutlarda yaklaĢık .69 ile .90 arasında değiĢmiĢtir. Tüm ölçek geneli için 

hesaplanan iç tutarlılık katsayısı ise .94'tür. Bu durumda uyarlaması yapılan ölçeğin 

iç tutarlık değerinin yüksek olduğu söylenebilir (Uyarlaması yapılan ölçeğin orijinal 

Ġngilizce halinde ortaya konulan dört boyutu için güvenirlik katsayıları ise Ģöyledir: 

1.Faktör için .80, 2.Faktör için .79, 3.Faktör için.79 ve 4.Faktör için .65 (Holt, 

Armenakis,vd. 2007:249)). Bu karĢılaĢtırmanın ıĢığında, uyarlama çalıĢması ön 

uygulama sürecinde ulaĢılan güvenirlik değerinin iyi değerler olduğu söylenebilir.  

Bu aĢamadan sonra, ön uygulama analizi sonuçlarından yola çıkarak, Sonuç 

olarak, „DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Ölçeği‟nin Türkçe uyarlanması için yapılan 

DFA sonucunda ölçeğin güvenilir ve geçerli bir ölçme aracı olduğu kabul edilmiĢtir 

ve uyarlaması yapılan ölçeğin nihai formunun daha geniĢ kapsamlı asıl uygulamasına 

geçilmiĢtir. 
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ii. Ön Uygulama Sonrası Asıl Uygulama Süreci ve Analizi: 

AraĢtırmanın evrenini Gaziantep ilinde bulunan ortaöğretim devlet kurumları 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın nicel bölümünde çalıĢma grubu olasılık temelli 

örnekleme yöntemlerinden basit tesadüfî örnekleme yöntemi ile seçilmiĢtir. Bu tür 

örneklemede evrendeki her birimin örnekleme seçilmede eĢit ve bağımsız olma 

olasılığı vardır. Yani yansızlık kuralının uygulanabildiği bir örneklemedir (Akhun, 

1991, akt.Balcı, 2007:84).  

Yapılan araĢtırma sonucunda Gaziantep il geneli merkez ilçeler resmi devlet 

ortaöğretim kurumlarında 4015 okul çalıĢanının (550: okul yöneticisi ve 3465: 

öğretmen) görev yaptığı tespit edilmiĢtir. AraĢtırma grubunu, MEB‟e bağlı, 

Gaziantep ili merkez ilçeler resmi devlet ortaöğretim kurumunda 2013-2014 eğitim 

öğretim yılında görev yapan 13 okul yöneticisi ve 491 öğretmen (toplam 504) okul 

çalıĢanı oluĢturmaktadır. 

Örneklem Büyüklüğünün Yeterliliğinin Kontrolü: 

Balcı (2007:95) tarafından geliĢtirilen çizelgeden incelenerek yapılmıĢtır.  

Tablo 3.7. Farklı büyüklükteki Evrenler için Kuramsal Örneklem Büyüklükleri ve 

%95 Kesinlik Düzeyi Tolerans gösterebilir hata için gerekli örneklem 
 

Evren %5 %4 %3 %2 

100 79 85 91 96 

500 217 272 340 413 

1000 277 375 516 1622 

5000 356 535 879 2290 

50.000 381 593 1044 705 

100.000 382 596 1055 2344 

1.000.000 384 599 1065 2344 

Kaynak: Balcı, A. (2007) 

Tablo 3.7‟ye bakıldığında, 5000‟e yakın evren büyüklüğüne sahip 

çalıĢmalarda %5 hata toleransıyla 356 örneklem sayısının yeterli bir büyüklük 

olduğu görülür. Bu bilgi ıĢığında, bu çalıĢmada ulaĢılan 504 katılımcı sayısının 

yeterli bir örneklem büyüklüğü olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, Gay (1987)‟e göre, 

betimsel araĢtırmalarda minimum %10 örneklem alınır, küçük evrenlerde ise %20‟ye 

ihtiyaç duyulur (akt.Arlı ve Nazik, 2001:77). Bu bilginin ıĢığında, bu çalıĢma 

evreninde %10 hesabı yapılınca; (4015.10):100=401,5 ˜402 sayısının minimum yeter 

sayı olduğu görülür ve örneklem için ulaĢılan 504 sayısı için yeterlidir, denilebilir. 
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Nicel Örneklemin Özellikleri:  

Örnekleme dahil olan katılımcıların ölçeğin birinci bölümde yer alan kiĢisel 

ve mesleki bilgileri (cinsiyet, yaĢ, görev türü, kıdem, öğrenim durumu, branĢ) ile 

ilgili verdikleri cevapların yüzde ve frekans dağılımları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 

Tablo 3. 8. Katılımcıların Demografik Bilgileri  

  Frekans Yüzde 

Cinsiyete Göre: Bay  313 62,1 

Bayan 191 37,9 

YaĢa Göre:  

20 Ġle 30 YaĢ  45 8,9 

31 Ġle 40 YaĢ 235 46,6 

41 Ġle 50 YaĢ 184 36,5 

50 Ve Üzeri YaĢ 40 7,9 

Göreve Göre: Müdür 5 1,0 

Müdür Yard. 8 1,6 

Öğretmen 491 97,4 

Kıdeme Göre:  0 Ġle 5 Yıl 45 8,9 

6 Ġle 10 Yıl 78 15,5 

11 Ġle 15 Yıl 145 28,8 

16 Ġle 20 Yıl 145 28,8 

21 Ve Üzeri Yıl 91 18,1 

Öğrenim 

Durumuna Göre: 

Önlisans 6 1,2 

Lisans 445 88,3 

Yüksek Lisans 52 10,3 

Doktora 1 ,2 

BranĢa göre: Sözel BranĢ 238 47,2 

Sayısal BranĢ 188 37,3 

Psikomotor-Beceri BranĢ 53 10,5 

Mesleki-Teknik BranĢ 25 5,0 

Toplam:  504 100,0 

 

Tablo 3.8‟de gördüğü gibi, araĢtırmaya katılan katılımcıların cinsiyete göre 

%62‟si erkek ve %37‟si bayanlardan oluĢmaktadır. Örneklemde yaĢa göre en büyük 

grubu 31-40 yaĢ arası katılımcılar (%46.6), en küçük grubu ise 50 ve üzeri yaĢa sahip 

katılımcıların (%7,9) oluĢturduğu görülür. Görev türü bakımından öğretmenlerin 

katılımcıların (%97) araĢtırmada büyük payı olduğu görülmektedir. Kıdeme göre 

meslekte çalıĢma süresi 11-15 arası yıl ve 16- 20 arası yıl olan katılımcıların 

çoğunlukta olduğu görülür. Öğrenim durumunda katılımcıların %88‟inin lisans 

mezunu olduğu, branĢ bakımından sözel branĢa sahip katılımcıların %47 (238 kiĢi) 

yüzdesinin en büyük olduğu görülür. 

Ölçeğin yapısında, birinci bölümde katılımcıların demografik bilgilerinin yanı 

sıra bu çalıĢmada okullarda bir değiĢim örneği olarak  ele alınan “FATĠH Projesi” ile 

ilgili hazır bulunuĢluk durumlarını tespite yardımcı olacağı düĢünülerek, ayrıca 

değiĢim projesine yönelik bilgi ve becerilerini yansıtması amacıyla katılımcılara 
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bilgisayar kullanma düzeyleri, günlük bilgisayar ve internet kullanım sıklığı, projenin 

okullarında baĢlama süresi, proje hakkındaki bilgi durumları, yararlandıkları bilgi 

kanalları, vb. ile ilgili kiĢisel bilgi durumları da sorulmuĢtur. Katılımcıların bu 

sorulara yönelik verdikleri cevapların yüzde ve frekans dağılımlarını gösteren tablo 

aĢağıdaki gibidir. 

 

Tablo 3. 9. Katılımcıların Teknoloji Kullanım Özellikleri  
 

DeğiĢkenin Adı: Düzey Frekans Yüzde 

Bilgisayar Kullanım 

Düzeyi: 

DüĢük 18 3,6 

Orta 201 39,9 

Ġyi 237 47,0 

Çok Ġyi 48 9,5 

Günlük Bilgisayar- 

Ġnternet Kullanım Sıklık 

Düzeyi 

Nadiren 53 10,5 

Bazen 237 47,0 

çoğu zaman 149 29,6 

her zaman 65 12,9 

Okulunuzdaki FATĠH 

Projesinin BaĢlama Süresi 

Henüz Uygulamaya Geçilmedi 168 33,3 

0 Ġle 1 Yıl 84 16,7 

1 Ġle 2 Yıl 252 50,0 

FATĠH Projesinin 

UygulanıĢı ve Ġçeriği 

Hakkındaki Bilgi Düzeyi 

Bilgim Yok 20 3,8 

Biraz Bilgim Var 284 56,5 

Yeterli Düzeyde Bilgim Var 200 39,7 

Toplam:  504 100,0 

 

Tablo 3.9‟da görüldüğü gibi, katılımcılar bilgisayar kullanım düzeylerini 

çoğunlukla; orta (%39) ve iyi (%47) düzeyde olarak belirtmiĢtir.  Katılımcıların çok 

azı %3,6 (n=18) bu düzeyini düĢük olarak görmektedir. Günlük bilgisayar ve internet 

kullanım sıklığını; bazen %47, çoğu zaman %30, her zaman %13 olarak belirtmiĢtir. 

Nadiren diyen katılımcılar ise 53 kiĢi (yaklaĢık %10) olarak belirlenmiĢtir. Buna 

göre, katılımcıların çoğunluğunun bilgisayar kullanım düzeyinin iyi olduğu, günlük 

bilgisayar-internet kullanım sıklığının ise yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre 

katılımcıların teknoloji kullanım düzey ve sıklığının iyi düzeyde olduğu söylenebilir. 

 FATĠH projesinin okullarda baĢlama süresi bakımından; katılımcıların 

%16‟sının okulunda 0-1. yıl yani ilk uygulama yılında, %50‟sinin okulunda 1-2.yıl 

yani ikinci uygulama yılında, %33‟ün okulunda ise henüz uygulamaya geçilmediği 

belirlenmiĢtir. Projenin uygulanıĢı ve içeriği hakkında bilgi düzeyleri bakımından; 

katılımcıların çoğunun (%56,5) biraz bilgim var, yaklaĢık %40‟ının yeterli düzeyde 
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bilgim var, iĢaretlediği belirlenmiĢtir. Katılımcıların %4‟lük (20 kiĢi) bir bölümünün 

ise projeyle ilgili bilgilerinin olmadığını ifade etmiĢtir.  

Asıl uygulama süreci sonrası; ölçek boyutlarının (faktörlerin) güvenirlik 

değerlerine ve KMO örneklem yeterliğine yeniden bakılmıĢtır. Elde edilen değerler 

aĢağıdaki iki tabloda verilmiĢtir. 

Tablo 3. 10. DeğiĢime Hazır BulunuĢluk Ölçeğinin Alt Boyutlarının Cronbach‟s 

Alpha Katsayıları (n=504 için) 

Alt Boyutlar  Alpha 

DeğiĢimin Uygunluğu (n=8) ,851 

DeğiĢime Yönetimin Desteği (n=6) ,802 

DeğiĢimin Etkililiği (n=6) ,795 

KiĢisel Yarar (n=3) ,570 

Ölçek Geneli (n=23) ,916 

Tablo 3.10‟da güvenirlik analizi sonucunda uyarlaması yapılan ölçeğin alt 

boyutlarının ve ölçek genelinin yeterli güvenirliğe sahip olduğu görülmüĢtür. 

 

Tablo 3. 11. KMO ve Barlett Test Sonuçları 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,784 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 825,697 

df 6 

Sig. ,000 

Tablo 3.11‟e göre, KMO değeri 0,784 çıkmıĢtır. Bu sonuç örnekleme 

yeterliliğinin iyi bir düzeyde olduğunu göstermektedir. Bu aĢamadan sonra toplanan 

verilerin analizi için uygun analiz türünün seçimine ve kararına geçilmiĢtir. 

 

3.3. TOPLANAN VERĠLERĠN ANALĠZĠ  

AraĢtırmada karma (mix method) kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın ilk problemi 

nicel boyutunu oluĢturmakta ve analizi için (ölçek vasıtasıyla toplanan verilerin 

aritmetik ortalamaları ve standart sapmalarının hesaplanması; katılımcıların bazı 

kiĢisel özelliklerine göre (cinsiyet, yaĢ, kıdem, öğrenim durumu, branĢ, gibi) 

oluĢturdukları gruplar ile değiĢime hazır bulunuĢluk durumları arasındaki anlamlı 

farklılıkların tespiti) değiĢken durumuna bağlı olarak çeĢitli nicel testlerden (Mann 

Whithney U ve Kruskal Wallis Testleri) yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın ikinci 

problemi ise araĢtırmanın nitel boyutunu oluĢturmaktadır ve nitel verilerin 

çözümlenmesinde nitel araĢtırmaya ait yöntem ve teknikler (görüĢme yöntemi ile 

toplanan veriler ve içerik analizi tekniği) kullanılmıĢtır.  
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Nicel boyutta verilerin analizi için uygun test türünün seçimi süreci: Anlamlı 

farkların belirlenmesi amacıyla parametrik ve non-parametrik testlerden faydalanılır. 

Parametrik testler, çeĢitli varsayımları olan ve kullanılabilmesi, bu varsayımların 

doğrulanmasına bağlı olan testlerdir. Parametrik testlerden tek-yönlü varyans 

analizinin ve t-testin kullanılabilmesi için öncelikle grupların varyanslarının eĢit 

olması gerekir. Bu varsayımı test etmek için Levene (1960) tarafından önerilen 

istatistiksel anlamlılık testi (varyansların homojenligi testi) kullanılır. Dağılımda 

anormallik gösteren kanıtlar var olduğunda, bu varsayıma dayanmayan uygun bir 

parametrik olmayan testin sonuçlarına bakmak yararlı olabilir (Landau ve Everitt, 

2004:53). Fark (parametrik) testlerinin yapılabilmesi için en azından aralık ölçeğinde 

ölçülmüĢ bir özelliğin ve bağımsız ayrık alt gruplardan oluĢan sınıflı bir değiĢkenin 

olması gerekmektedir. Sınıflı değiĢkenin iki alt gruptan oluĢması durumundan 

bağımsız örnekler için t-testi; sınıflı değiĢkenin ikiden fazla alt gruptan oluĢması 

durumunda ise tek yönlü varyans analizi (ANOVA) kullanılır (DurmuĢ, vd., 

2013:117). 

Ġstatistiksel analiz yapılmadan önce, verilerin kategorik (nominal, ordinal) ya 

da sürekli (aralıklı, oransal) olup olmadığına bakılmalıdır. Kategorik verilerde 

parametrik olmayan istatistikler kullanılırken, sürekli verilerde ise parametrik 

istatistikler kullanılır. Her testin uygulanabilmesi için gerekli koĢulların neler olduğu 

iyi bilinmelidir. Çok küçük örneklemler için ve datanın, parametrik tekniklerin 

varsayımlarına uygun olmadığı durumlarda parametrik olmayan teknikler daha 

kullanıĢlıdır (Demirgil, 2008:85).  

T testi yapabilmek için baĢlıca varsayımlar; 

 Bağımlı değiĢkene ait ölçümler ya da puanlar, aralık ya da oran ölçeğindedir 

ve karĢılaĢtırmaya esas olan iki grup ortalaması aynı değiĢkene aittir. 

 Bağımlı değiĢkene iliĢkin ölçümlerin dağılımı her iki grupta da normaldir. 

 Ortalama puanları karĢılaĢtırılacak örneklemler iliĢkisizdir (Büyüköztürk, 

2012:39). 

Tek yönlü ANOVA testi yapabilmek için baĢlıca varsayımlar; 

 Bağımlı değiĢkene ait ölçümler ya da puanlar, en az aralık ölçeğindedir. 

 Puanlar bağımlı değiĢkende etkisi araĢtırılan faktörün her bir düzeyinde 

normal dağılım gösterir.  

 Ortalama puanları karĢılaĢtırılacak örneklemler iliĢkisizdir. 
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 Bağımlı değiĢkene iliĢkin varsayımlar her bir örneklem için eĢittir (Bu 

varsayımın geçerliği Levene testi ile incelenir) (Büyüköztürk, 2012:48). 

Bir araĢtırma yaparken, araĢtırmada hangi analizin kullanılacağına karar 

verebilmek için; elimizde kaç tane grup var, grupların birbiri ile iliĢkisi nasıl 

(bağımlı-bağımsız), hangi varsayımlar karĢılanmaktadır, sorularının cevaplarına göre 

uygulanması gereken testler aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir (Küçüksille, 2008:74): 

Tablo 3. 12. Ġstatistiksel Testlerin Varsayımları Kullanım ġeması 

Grup 

Sayısı 

Grupların 

Durumu 

Varsayımlar Kullanılacak Test 

2 Bağımsız gruplar Her üçü de karĢılanıyorsa Bağımsız t-test 

2 Bağımsız gruplar Üç varsayımdan en az biri 

ihlal edilmiĢse 

Mann-Whitney U testi 

(non-paremetrik test) 

1 Bağımlı gruplar En az 1. ve 2. varsayımlar 

karĢılanıyorsa 

Bağımlı t-test 

2 Bağımlı gruplar 1. yada 2. varsayım ihlal 

edilmiĢse 

Wilcoxon testi 

2  Nominal veri kullanılıyorsa Ki-kare testi 

3 ve 

üzeri 

Bağımsız gruplar Her üçü de karĢılanıyorsa ANOVA testi 

3 ve 

üzeri 

Bağımsız gruplar Üç varsayımdan en az biri 

ihlal edilmiĢse 

Kruskal-Wallis testi 

(non-paremetrik test) 

 

Parametrik testlerin varsayımlarının karĢılanmadığı durumlarda non-

parametrik karĢılığı kullanılır. Aralıksız ölçülen iki bağımsız grup arasındaki 

farklılıkların testi için Mann-Whithney U testi kullanılır. Bu test bağımsız örnekler 

için uygulanan t-testlerinin parametrik olmayan alternatifleridir (Demirgil, 2008:99). 

Sürekli değiĢkenlere sahip üç ya da daha fazla grup için karĢılaĢtırma yapmayı 

Kruskal-Wallis Testi (K Independent Samples) sağlar. Bu test gruplar arası tek yönlü 

varyans analizinin (One way ANOVA) non-parametrik alternatifidir (Demirgil, 

2008:106).  

Bu çalıĢmada test türü seçimi sürecinde yararlanılan özetleyici eĢ değerlik 

tablosu aĢağıda verilmiĢtir. 

Tablo 3.13. Ġstatistiksel Testler (parametrik testler ve non-parametrik eĢdeğerleri) 

Parametrik Test Non-Parametrik EĢdeğeri 

Bagımsız Örneklem T-Test 

(Independent Sample T-Test) 

Mann Whitney U Testi 

Tek-Yönlü Varyans Analizi 

(One-way ANOVA) 

Kruskall Wallis Testi 
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Büyüköztürk (2012:42)‟e göre parametrik testleri yapabilmek için öncelikle 

toplanan verilerin normal dağılımına bakılmalıdır. Grup büyüklüğünün 50‟den büyük 

olması durumunda Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi puanların normalliğe 

uygunluğunu incelemede kullanılır. Hesaplanan p değerinin .05‟den büyük çıkması, 

bu anlamlılık düzeyinde puanların normal dağılımdan anlamlı (aĢırı) sapma 

göstermediği, uygun olduğu Ģeklinde yorumlanır.  

Toplanan verilerin Normal Dağılım Kontrolü : 

SPSS programında Kolmogorov-Smirnov
 
testleri ile verilerin normal dağılımı 

kontrol edilmiĢtir. Buna göre elde edilen tablolar aĢağıdadır.  

Tablo 3.14. Kolmogorov-Smirnov
 
Test Sonucu 

 
Kolmogorov-Smirnov

a
 

Statistic df Sig. 

DeğiĢimin Uygunluğu ,095 504 ,000 

Yönetimin Desteği ,054 504 ,001 

DeğiĢimde Etkililik ,078 504 ,000 

KiĢisel Yarar ,171 504 ,000 

Madde Ortalaması ,071 504 ,000 

 

Tablo 3. 15. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test Sonucu 
 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel Maddeorta. 

N 504 504 504 504 504 

Normal Parameters
a,b

 Mean 5,2019 5,0093 5,2897 5,9418 5,2710 

Std. 

Deviation 

1,08104 1,04145 ,98971 ,98123 ,86943 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,095 ,054 ,078 ,171 ,071 

Positive ,056 ,032 ,042 ,140 ,035 

Negative -,095 -,054 -,078 -,171 -,071 

Kolmogorov-Smirnov Z 2,136 1,212 1,740 3,837 1,602 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,106 ,005 ,000 ,012 

 

Tablo 3.14 ve 3.15 incelendiğinde, ölçek alt boyutlarının ve toplam madde 

ortalamasının Sig.(p) değerlerinin genel olarak .05 den küçük çıktığı yani verilerin 

normal dağılıma uymadığı görülmektedir. Bu sebeple nicel verilerin analizinde non-

parametrik testlerin kullanılmasının daha uygun olacağına karar verilmiĢtir. 

Nitel Veri Toplama Süreci ve Analizi :  

Bu araĢtırmanın ikinci aĢamasında, nicel veri toplama aracı vasıtasıyla 

toplanan verilerin ve elde edilen bulguların ortaya çıkmasına sebep olan nedenleri ve 

durumları daha detaylı incelemek için nitel boyuta geçilmiĢtir. Bu boyutta nitel 

araĢtırma yöntemlerinden „görüşme yöntemi‟ ne baĢvurulmuĢtur. 
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GörüĢme, sosyal bilimlerde en sık kullanılan araĢtırma yöntemlerinden 

birisidir (Yıldırım ve ġimĢek, 2006:119). KuĢ (2003:87)‟a göre görüĢme; “nitel ya 

da derin olarak adlandırılabilen görüşme, yapılaşmış ya da yarı- yapılaşmış 

görüşme olarak adlandırılmaktadır. Nitel araştırmalarda kullanılan görüşme 

tekniğinin belirleyici özelliği, görüşülen kişilerin bakış açılarını ortaya çıkarmak 

olmalıdır. Bu nedenle görüşülenlerin, anlam dünyalarını, duyu ve düşüncelerini 

anlamak, nicel görüşmelerden farklı olarak yüzeysel değil daha derin bilgi edinmek 

esastır”. Rubin ve Rubin (1995)‟e göre ise “nitel görüşme, diğerlerinin kendi 

dünyaları hakkında ne düşündükleri ve hissettiklerini ortaya çıkarmanın bir 

yoludur” (akt.KuĢ, 2003:126). 

Nitel görüĢmeler; yapılandırılmıĢ, yarı-yapılandırılmıĢ ve yapılandırılmamıĢ 

görüĢmeler olarak üç grupta incelenebilir ve bu çeĢitliliğin temelinde, görüĢmenin 

yapılandırılmıĢ olma düzeyi, görüĢmenin ne ölçüde derinlemesine yapıldığı ve farklı 

durum ve kiĢilere göre ne düzeyde standartlaĢtırılmıĢ olduğunun yatmaktadır (Punch 

(2005:166-167). Bu çalıĢmada yarı-yapılandırılmıĢ bir yaklaĢım benimsenmiĢ ve 

araĢtırmacı tarafından incelenecek konuyla ilgili önceden hazırlanmıĢ soruları içeren 

bir „yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu‟ eĢliğinde görüĢmeler yapılmıĢtır. GörüĢme 

verilerinin kayıt altına alınması sürecinde ses kayıt cihazı (katılımcıdan izin alınarak) 

kullanımı ve aynı zamanda not alma tekniği tercih edilmiĢtir. Yıldırım ve ġimĢek 

(2006:147) verilerin kaydedilmesi hususunda; cihaz ile kaydetme ve not alma 

yöntemlerinin temelde var olduğuna, bu iki yöntemin ayrı ayrı ya da bir arada 

kullanılabileceğini ifade etmektedir, hatta bir arada kullanımın en istendik 

durumlardan olduğuna vurgu yapmaktadır. Punch (2005:172) ise verilerin kaydında 

koĢuların önemli olduğuna ve hangi kayıt yöntemi seçilirse seçilsin bir ön hazırlık 

yapmanın gerekli olduğuna dikkat çekmektedir. 

AraĢtırmanın Deseni:  

Nitel bölümde, nitel araĢtırma desenlerinden durum çalıĢması desenine göre 

çalıĢılmıĢtır. Nitel durum çalıĢmasının en temel özelliği bir ya da birkaç durumun 

derinliğine araĢtırılmasıdır. Yani, bir durum çalıĢmasında, bir duruma iliĢkin etkenler 

(ortam, bireyler, olaylar, süreçler, vb.) bütüncül bir yaklaĢımla araĢtırılır ve ilgili 

durumu nasıl etkiledikleri ve ilgili durumdan nasıl etkilendikleri üzerine odaklanılır 

(Yıldırım ve ġimĢek, 2005:77). 

Bu çalıĢmanın nitel kısmında FATĠH Projesi değiĢimi sürecinin baĢlatılma 

süreci ele alınarak okul çalıĢanlarının değiĢime hazır bulunuĢluk durumu bir durum 
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çalıĢması olarak görülmüĢ, bu duruma etki eden ortam ve bireyler; durumun 

meydana gelmesi sürecini kolaylaĢtırıcı ve zorlaĢtırıcı etkisi olan etken ve olaylar, 

bütüncül bir bakıĢ açısıyla incelemeye alınmıĢtır.  

AraĢtırma Grubu: Nitel bölümde görüĢme yapılan araĢtırma grubu amaçlı 

örnekleme yöntemlerinden birisi olan maksimum çeĢitlilik örneklemesi yöntemi ile 

seçilmiĢtir. Bu örnekleme yöntemindeki ilk amaç, çeĢitliliği sağlamak yoluyla 

genelleme yapmak değil, çeĢitlilik gösteren durumlar arasında ne tür ortaklıkların 

veya benzerliklerin (aynı ölçüde de farklılıkların) var olduğunu bulmaktır. 

Maksimum çeĢitlilik örnekleme ile çeĢitlilik gösteren durumlar arasında herhangi 

ortak ya da paylaĢılan olguların olup olmadığını bulmaya çalıĢılır ve bu çeĢitliliğe 

göre problemin farklı boyutlarını ortaya koymak amaçlanır (Yıldırım ve ġimĢek, 

2005:109). Bu çalıĢmada örneklemin (araĢtırma grubu) seçiminde; Gaziantep ili 

merkez ilçelerinde MEB‟e bağlı devlet ortaöğretim okullarından -değiĢim örneği 

olarak ele alınan FATĠH Projesinin uygulamaya baĢladığı ortaöğretim okulları 

arasından; projenin baĢlatılma süresi 0-1. yıl; 1-2. yıl; ve 2. yılın üzeri süre geçen 

ortaöğretim okulları arasından maksimum çeĢitlilik örneklemesi yöntemi yaklaĢımı 

ile maksimum çeĢitliliği sağlama amacıyla her süreyi yansıtması amaçlı birer okul 

toplam üç okul belirlenmiĢtir ve bu okullarda 2014-2015 eğitim öğretim yılında 

görev yapan okul çalıĢanları (öğretmen ve okul yöneticisi) arasından basit tesadüfi 

seçim yöntemiyle 14 katılımcı gönüllülük esası ile seçilmiĢtir.  

 

Tablo 3. 16. Örnekleme ĠliĢkin Demografik Veriler 

Katılımcı 

No 

Cinsiyet YaĢ Kıdem 

(yıl) 

BranĢ FATĠH 

Pr. Uygu. 

Süresi 

Ö1 Bayan 34 12 Matematik Öğretmeni 2 

Ö2 Bayan 39 14 Müzik Öğretmeni 2 

Ö3 Bayan 51 26 Biyoloji Öğretmeni 2 

Ö4 Erkek 37 10 Öğretmen 2 

Ö5 Erkek 54 25 Tarih Öğretmeni 1 

Ö6 Bayan 43 19 Müzik Öğretmeni 3 

Ö7 Erkek 33 9 BiliĢim Tek. Öğretmeni 3 

Ö8 Bayan 25 3 Sağlık Meslek Dersi 

Öğrt. 

2 

Ö9 Bayan 28 3 Matematik Öğretmeni 2 

Ö10 Bayan 38 13 Sağlık Meslek Dersi 

Öğrt. 

1 

Y1 Erkek 54 34 Okul Müdürü 2 

Y2 Erkek 39 16 Okul Müdür Yard. 1 

Y3 Erkek 48 20 Okul Müdür Yard. 2 

Y4 Erkek 39 15 Okul Müdür Yard. 3 
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Tablo 3.16‟da görüldüğü gibi, araĢtırmanın nitel boyutuna katılan 

katılımcıların 4‟ü okul yöneticisi 10‟u öğretmen; 7‟si bayan 7‟si erkektir;  kıdem 

bakımından 3 katılımcı on yılın altında süreli kıdeme sahipken 11 katılımcı on yılın 

üzeri süreli kıdeme sahiptir. 

Nitel Veri Toplama Aracının GeliĢtirilmesi ve Verilerin Çözümlenmesi: 

Bu süreçte izlenen adımlar ve dikkat edilen hususlar aĢağıda sıralanmıĢtır. 

GörüĢme formları hazırlanırken, görüĢme sorularının oluĢturulması sürecinde 

öncelikle alan uzmanlarından soruların amaca uygunluğunun kontrolü konusunda 

destek alınmıĢtır; daha sonra Türk Dili alanında uzman bir kiĢiye oluĢturulan formlar 

okutularak açıklık ve anlaĢılırlığı kontrol ettirilmiĢtir. 

AraĢtırmacı tarafından kavramsal çerçeveye bağlı olarak öğretmenler ve okul 

yöneticileri için ayrı ayrı hazırlanan yarı-yapılandırılmıĢ görüĢme formları 

yardımıyla nitel veriler toplanmıĢtır. GörüĢmelerin araĢtırmacı tarafından 

katılımcılarla yaklaĢık 30 dakika kadar yüz yüze gerçekleĢtirilmiĢtir, görüĢmeciden 

izin alınarak kayıt cihazı kullanılmıĢ ve cevapların aslına sadık kalarak not alma 

yöntemiyle veriler kaydedilmiĢtir.  

Toplanan verilerin analizinde içerik analizi yöntemi kullanılmıĢtır. Ġçerik 

analizi sürecinde, frekans analizi ve kategorisel analiz tercih edilmiĢtir. Bilgin 

(2006:18-19)‟e göre, frekans analizi ile birim ve öğelerin sayısal, yüzdesel ve oransal 

bir tarzda görünme sıklığı ortaya konulur ve bu, belirli bir öğenin yoğunluğunu ve 

önemini anlamayı sağlar. Bu analiz sonunda, öğeler önem sırasına sokulur ve sıklığa 

dayalı bir sınıflama yapılır. Kategorisel analiz ise, genel olarak, belirli bir mesajın 

önce birimlere bölünmesini ve ardından bu birimlerin, belirli kriterlere göre 

kategoriler halinde gruplanmasını ifade eder. Kategorilendirme, mesajların 

kodlanmasını, yani anlamların iĢlenmesini gerektirir. Kategorilerin homojen, ayırt 

edici, objektif olması, bütünsellik taĢıması, amaca uygun ve anlamlı olması gerekir. 

Kategorilendirmede ya baĢkaları tarafından daha önceden geliĢtirilmiĢ kategoriler 

alınır, ya da yeni bir kategori sistemi geliĢtirilir. Bu bilgilerin doğrultusunda, bu 

çalıĢmada görüĢme formu soruları göz önünde tutularak ana sorular birer kategori 

olarak görülerek analiz süreci yapılmıĢtır. 

Nitel çalıĢmanın geçerlik- güvenirliğini arttırmak için; öncelikle iç güvenirliği 

sağlamak amacıyla görüĢmeye katılan katılımcıların görüĢlerinden doğrudan alıntılar 

yapılarak, bunlara bulgular bölümde analizlerin raporlaĢtırılmasında yer verilmiĢtir. 

Nitel verilerin sayısallaĢtırılması yapılarak ve uzlaĢma yüzdesi hesaplanarak 
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güvenirlik artırılmıĢtır. GörüĢme niteliğini arttırıcı ortama sadık kalınması ve 

görüĢmelerin nasıl gerçekleĢtirildiği açıklanarak araĢtırmanın dıĢ güvenirliliğini 

arttırılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen verilerin sonuçları ve yorumları katılımcılara 

(okul yöneticilerine ve öğretmenlere) teyit ettirilerek ve uzman incelemesine 

baĢvurularak iç geçerlik düzeyi arttırılmıĢtır.  

AraĢtırmanın içerik analizi aĢamasında temelde izlenen aĢamalar Ģöyle 

sıralanmaktadır (Miles ve Huberman, 1994; Yıldırım ve ġimĢek, 2005, Bilgin, 2006):   

1.Verilerin Yazıya Dökülmesi, GörüĢme formları hazırlanmadan önce ilgili 

alan yazın taraması yapılmıĢtır. Her bir öğretmen ve okul yöneticisi için yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formu hazırlanmıĢtır. Her görüĢme formunda genel olarak 3 

ana baĢlık altında (bir değiĢime hazır bulunma, FATĠH Projesine hazır bulunma, 

Teknolojik bilgi-beceri alan yeterliliği) görüĢme soruları - ağırlıklı olarak açık 

uçlular- hazırlanmıĢtır. GörüĢme esnasında elde edilen veriler kayıt cihazı ve not 

alınarak kaydedilmiĢtir. GörüĢme formlarına aktarılan veriler araĢtırmacılar 

tarafından tek tek okunarak değerlendirilmiĢtir. GörüĢme formlarına aktarılan 

verilerin geçerliliğinin sağlanabilmesi için alandan bir uzmanın görüĢüne 

baĢvurulmuĢtur. 

2.GörüĢme Kodlama Anahtarının OluĢturulması, Veriler tek tek okunarak 

anlamlı birimler bulunmuĢ, kodlamalar yapılmıĢ ve geçici temalar oluĢturulmuĢtur. 

Temalar elde edilen verilerin sonucunda oluĢturulmuĢtur. GörüĢme formundaki her 

bir soru birer tema olarak kabul edilmiĢtir. OluĢturulan temalar yardımıyla görüĢme 

kodlama anahtarı oluĢturulmuĢtur. 

3.GörüĢme Verilerinin Kodlama Anahtarına Kodlanması, AraĢtırmacı ve 

uzman birbirinden bağımsız bir Ģekilde araĢtırma verilerinin yazılı olduğu formları 

okuyarak, görüĢme kodlama anahtarında her görüĢe iliĢkin olarak uygun temayı 

kodlamıĢtır. 

4. Kodlamaların KarĢılaĢtırılması ve Güvenirlik: AraĢtırmada görüĢülen 

her birey için görüĢme kodlama anahtarları doldurulduktan sonra, araĢtırmanın 

güvenirliği için, araĢtırmacıların ve uzmanın doldurduğu görüĢme kodlama 

anahtarının tutarlığı karĢılaĢtırılması için “UzlaĢma Yüzdesi” hesaplanmıĢtır. 

UzlaĢma  yüzdesi (P) = GörüĢ Birliği (Na) / (GörüĢ birliği (Na) + GörüĢ Ayrılığı 

(Nd)) x 100 formulü ile hesaplanmıĢ ve P= (80 / 80+10) x 100 = %88,8 ve % 90 ‟a 

yaklaĢık bir değer olarak saptanmıĢtır. Bu aĢamadan sonra, veriler için belirlenen 
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tema ve kodlar tekrar gözden geçirilmiĢtir ve kesinleĢtirilmiĢtir. Temalara ve kodlara 

göre veriler betimlenmiĢ ve doğrudan alıntılara yer verilmiĢtir. 

Veri kodlarının ve kategorilerin oluĢturulması sürecinde, Saltana (2009:11-

12)‟nın nitel araĢtırmalar için önerdiği kodlardan teoriye uzanan „akıcı analiz 

modeli‟ göz önünde tutularak, özelden genele doğru bir akıĢtan hareketle; kodlar 

(Code) bir araya getirilerek temaları (Themes), kategoriler biraya gelerek kategoriyi 

(Category) meydana getirir, ön görüsünden yararlanılmıĢtır. Ayrıca, içerik analizi 

konusunda Bilgin (2006:19)‟in belirttiği gibi, “kategorilendirmede ya başkaları 

tarafından daha önceden geliştirilmiş kategoriler alınır, ya da yeni bir kategori 

sistemi geliştirilir” ifadesinden hareketle, görüĢme formunun yapısı ve sorulan 

sorular göz önünde tutularak araĢtırmacı tarafından, ana sorular çerçevesinde ana 

kategoriler oluĢturulmuĢtur. Ayrıca, bu soruların altındaki sonda sorular ile temalar 

ve alt temalar oluĢturulmuĢ ve kodlamalar yapılmıĢtır. Kodlama sürecinde, Bilgin 

(2006:20)‟in belirttiği gibi, “kategoriler saptandıktan sonra, anlam birimleri ya da 

öğeler bu kategorilere yerleştirilerek frekanslar saptanır” ifadesinden hareketle, 

katılımcılardan alınan cevaplar tek tek okunarak ve kodlama anahtarları meydana 

getirilerek, benzer cevaplar doğrultusunda benzer kodlar bir araya getirilerek tematik 

analiz üzerinden frekanslar belirlenerek temalar ve alt temalar oluĢturulmuĢtur.  

5. Bulguların Yorumlanması: Tanımlanan bulguların açıklanması, araĢtırma 

soruları ile iliĢkilendirilmesi ve anlamlandırılması bu aĢamada gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırmanın nitel bölümünde son olarak, görüĢmeye gidilen okullarda görev 

yapan okul çalıĢanlarından –FATĠH projesinin uygulanmaya baĢlandığı okullarda 

görev yapan- toplam 20 katılımcı (rastgele seçim) ile okul çalıĢanlarının değiĢime 

hazır bulunuĢ durumlarının bilgi beceri boyutunu (teknolojik alan yeterliliğini) daha 

detaylı irdelemek amacıyla, okul çalıĢanlarının projeye iliĢkin hazır bulunuĢlukta 

sıklıkla bahsettikleri iki temel eğitimin (hizmet içi seminerin) konuları ve amaçları 

göz önünde tutularak araĢtırmacı tarafından hazırlanan kısa form (Ek 5‟te verilmiĢtir) 

vasıtasıyla yoklanmıĢtır.  

Örnekleme dahil olan okul çalıĢanları rastgele seçim ile projenin uygulayıcısı 

konumunda olan öğretmenlerden seçilmiĢtir. Toplam 20 katılımcı öğretmenden; 17 

katılımcı (n=17) projeyle ilgili eğitimlerini tamamladıklarını belirtirken, 3 katılımcı 

(n=3) belli mazeretlerden dolayı projeyle ilgili eğitimleri tamamlayamadıklarını ve 

yeni dönemde eksik kalan eğitimlerini tamamlayacaklarını belirtmiĢtir. Veriler 

toplanıp, sıklık (frekans) analizi yapıldıktan sonra, elde edilen bulgulara bakılarak 
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çalıĢanların ilgili projeye yönelik teknolojik alan bilgi beceri yeterliklerine ve hazır 

bulunuĢlukları hakkında  yorum yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın genelinde araĢtırma problemlerine cevap aramak amacıyla 

yöntem bölümünde izlenen iĢleyiĢ aĢağıdaki ġekil 3.3‟te verilmiĢtir. 

 

 

 

ġekil 3.3. AraĢtırma süresince izlenen genel iĢleyiĢ haritası 

  

 

Okul ÇalıĢanlarının 
DeğiĢime Hazır 

bulunuĢluk Durumun 
ve Ġlgili Etkenelerin 

Ġncelenmesi 

Nicel Boyut 

Birinci AĢama:  

Ölçek Önuygulaması (n=119) 

Veri Analizi: KMO ve Barlett's 
Testi, Cronbach‟s Alpha  

Katsayıları, Dorğulayıcı Faktör 
Analizi (DFA) 

Ġkinci AĢama:  

Ölçek Asıl Uygulaması (n=504) 

Veri Analizi: Frekans ve 
Ortalamalar, K-S Testi,  

MannWhthney U Testi, Kruskall 
Wallis Testi  

Nitel Boyut 

GörüĢme 

Yarı yapılandırılmıĢ GörüĢme 
Formu (n=14) 

Ġçerik Analizi 



 

 

 

 

 

 

 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR VE TARTIġMA 

 

4.1. BULGULAR 

Bu bölümde, araĢtırmanın problemlerine iliĢkin çözüm arama sürecinde 

ortaya çıkan bulgulara yer verilmiĢtir. Ayrıca elde edilen bulgulara yönelik 

yorumlarda yer almaktadır. 

 

4.1.1. Birinci Probleme ĠliĢkin Bulgular 

Birinci probleme yönelik olarak, okul çalıĢanlarının (öğretmen ve yöneticiler) 

okullarda bir değiĢimin baĢlatılmasında (FATĠH Projesi değiĢim örneği bağlamında) 

hazır bulunuĢlarını tespit etmek amacıyla, öncelikle kullanılan ölçek boyutları (dört 

alt boyut) ile okul çalıĢanlarının demografik özellikleri arasındaki iliĢkiye 

bakılmıĢtır. Daha sonra ölçek maddelerinden ortaya çıkan cevap ortalamalarının 

değerleri incelenmiĢtir. 

 

A. Cinsiyet DeğiĢkeni Ġçin Analiz Sonuçları:  

DeğiĢime hazır bulunma boyutlarının katılımcıların cinsiyetine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı belirlemek için Mann-Whitney Testi kullanılmıĢtır. Test 

sonucu aĢağıdaki Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. 1. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ile cinsiyetin Mann-Whitney U Testi 

Sonucu ve farklılık tespit edilen boyutlara iliĢkin sıra ortalaması sonuçları 
 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Mann-Whitney U 25218,500 24012,500 24231,000 27176,000 

Wilcoxon W 43554,500 42348,500 42567,000 45512,000 

Z -2,949 -3,711 -3,574 -1,728 

p ,003 ,000 ,000 ,084 

 Cinsiyet N Sıra Ortalama Sıralar Toplamı 

Uygunluk Bay 313 267,43 83705,50 

Bayan 191 228,03 43554,50 

Total 504   

Yönetim Bay 313 271,28 84911,50 
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Bayan 191 221,72 42348,50 

Total 504   

Etkililik Bay 313 270,58 84693,00 

Bayan 191 222,86 42567,00 

Total 504   

KiĢisel Bay 313 261,18 81748,00 

Bayan 191 238,28 45512,00 

Total 504   

 

Tablo 4.1‟de görüldüğü gibi, değiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının cinsiyete 

göre farklılık arz edip etmediğini tespit etmek amacıyla yapılan istatistiksel analiz 

neticesinde yukarıda görülen sonuçlar elde edilmiĢtir. Tablo 4.1. incelendiğinde, 

“uygunluk”, “yönetim” ve “etkililik” boyutlarında cinsiyete göre anlamlı farklılık 

olduğu görülmektedir (p<0.05). Cinsiyete göre anlamlı farklılık tespit edilen 

boyutlarda farklılığın hangi grup lehine olduğunu gösteren sıra ortalamaları (Ranks) 

dikkate alındığında; erkek katılımcıların bayanlara göre değiĢimin uygunluğu, 

yöntemin desteği ve değiĢimde etkililik alt boyutları için daha yüksek ortalamaya 

sahip olduğu ve bu boyutlarda ilgili değiĢime yönelik bayların bayanlara kıyasla daha 

olumlu tutuma sahip oldukları ve hazır olma durumlarının daha yüksek olduğu 

söylenebilir. 

 

B. YaĢ DeğiĢkeni için Analiz Sonuçları 

DeğiĢime hazır bulunma boyutlarının katılımcıların yaĢlarına göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu aĢağıdaki Tablo 

4.2‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. 2. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ile YaĢın Kruskall Wallis Testi 

Sonucu ve farklılık tespit edilen boyutlara iliĢkin sıra ortalaması sonuçları  

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 6,606 8,432 5,173 1,786 

Df 3 3 3 3 

p. ,086 ,038 ,160 ,618 

 YaĢ N Sıra Ortalama 

Yönetim  20 ile 30 yaĢ 45 215,18 

31 ile 40 yaĢ 235 256,03 

41 ile 50 yaĢ 184 245,98 

51 ve üzeri yaĢ 40 303,73 

Total 504  

 

Tablo 4.2‟ye bakıldığında, katılımcıların yaĢlarına göre değiĢime hazır 

bulunuĢluk boyutlarının farklılık arz edip etmediğini tespit etmek için yapılan 
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istatistiksel analiz neticesinde yukarıdaki tabloda görülen sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Buna göre yaĢa göre yalnızca “yönetim” boyutunda anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır 

(p<0.05). YaĢa göre anlamlı farklılık tespit edilen „yönetim desteği‟ boyutuna iliĢkin 

grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında; Faktör.2 için, 51 ve üzeri yaĢ arası 

katılımcıların ortalama değerlerinin diğerlerine göre daha yüksek olduğu, 20-30 yaĢ 

arası katılımcıların ise diğerlerine göre daha düĢük ortalamaya sahip olduğu görülür.  

Bu durum; 51 ve üzeri yaĢ sahibi yani mesleki tecrübesi fazla olan 

katılımcıların önceden benzeri değiĢim süreçleriyle ilgili tecrübelerinin fazla olması 

ve eski deneyimlerinin ıĢığında yönetiminden destek adına beklentilerinin 

karĢılandığına yönelik olumlu bir tutumun göstergesi olarak; 20-30 yaĢ arası genç 

katılımcıların ise bu ve benzeri değiĢim süreçleriyle yeni karĢılaĢmalarından dolayı 

ve tecrübelerinin daha az olmasından ötürü yönetimden destek adına beklentilerinin 

daha fazla olmasından kaynaklandığı Ģeklinde bir yorum yapılabilir. 

 

C. Görev türü değiĢkeni için Analiz Sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının katılımcıların görev türüne göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu 

aĢağıdaki Tablo 4.3‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. 3. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ile Görev türünün Kruskall Wallis 

Testi Sonucu ve farklılık tespit edilen boyutlara iliĢkin sıra ortalaması sonuçları 
 

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 7,968 4,858 3,624 1,629 

Df 2 2 2 2 

p ,019 ,088 ,163 ,443 

 Görev  N Sıra Ortalama 

Uygunluk  Müdür  5 434,60 

Müdür yard. 8 238,38 

Öğretmen 491 250,88 

Total 504  

 

Tablo 4.3‟ten görüldüğü gibi, katılımcıların görev türüne göre değiĢime hazır 

bulunuĢ boyutları arasında farklılık olup olmadığını tespit etmek amacıyla yapılan 

istatistiksel analiz neticesinde yukarıdaki görülen sonuçlar elde edilmiĢtir. Tablo 

incelendiğinde, sadece “uygunluk” boyutunda anlamlı farklılık olduğu görülmektedir 

(p<0.05). Grupların sıra ortalamalarına bakıldığında, Faktör 1 „değiĢimin uygunluk‟ 
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boyutu için müdürlerin diğerlerine göre daha yüksek ortalamaya sahip olduğu 

görülür. DeğiĢimin uygunluğu boyutunda görev türü müdür olan katılımcıların 

diğerlerine göre daha yüksek ortalamaya sahip oldukları görülür. 

 

D. Kıdem değiĢkeni Analiz Sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının katılımcıların kıdeme göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu aĢağıdaki Tablo 

4.4‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4. 4. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ile Kıdemin Kruskall Wallis Testi 

Sonucu ve farklılık tespit edilen boyutlara iliĢkin sıra ortalaması sonuçları 
 

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 5,124 15,269 8,159 5,426 

Df 4 4 4 4 

p ,275 ,004 ,086 ,246 

 Kıdem  N Sıra Ortalama 

Yönetim  0 ile 5 yıl 45 208,30 

6 ile 10 yıl 78 302,14 

11 ile 15 yıl 145 245,33 

16 ile 20 yıl 145 239,64 

21 ve üzeri yıl 91 263,72 

Total 504  

 

Tablo 4.4‟e göre, katılımcıların kıdemine göre değiĢime hazır bulunuĢluk 

boyutları arasında farklılık olup olmadığını tespit etmek için yapılan istatistiksel 

analiz neticesinde yukarıdaki sonuçlar elde edilmiĢtir. Buna göre kıdeme göre 

“yönetimin desteği” boyutunda anlamlı farklılık saptanmıĢtır (p<0.05). Bu boyut için 

grupların sıra ortalamaları (Ranks) dikkate alındığında; Faktör.2 için, 6-10 yıl arası 

kıdeme sahip katılımcıların ortalamalarının diğerlerine göre daha yüksek olduğu, 20-

30 yaĢ arası katılımcıların ise diğerlerine göre daha düĢük ortalamaya sahip olduğu 

görülmektedir.  

Bu durumun mesleki kıdemi düĢük olan katılımcıların FATĠH Projesi 

değiĢimi baĢlama sürecinde okul yönetiminden kendilerine daha fazla destek 

vermelerini beklemelerinden ötürü meydana geldiği, daha kıdemli katılımcıların ise 

buna benzer süreçleri daha önceki yıllarda tecrübe etmelerinden ve iĢleyiĢe yönelik 

deneyimlerinin daha fazla olmasından dolayı yönetimin desteği adına daha olumlu 

bir tutuma sahip oldukları söylenebilir. 
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E. Öğrenim Durumu değiĢkeni için Analiz Sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının katılımcıların öğrenim durumuna 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu 

aĢağıdaki Tablo 4.5‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. 5. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ve öğrenim durumu Kruskall Wallis 

Testi Sonucu  

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 1,782 ,956 1,281 1,160 

Df 3 3 3 3 

p ,619 ,812 ,734 ,763 

 

 Tablo 4.5‟te görüldüğü gibi, değiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının öğrenim 

durumuna göre farklılık arz edip etmediğini tespit etmek için yapılan istatistiksel 

analiz neticesinde hiçbir boyutta anlamlı farklılık saptanmamıĢtır (p>0.05). 

 

F. BranĢ değiĢkeni için Analiz Sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının katılımcıların branĢ durumuna göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu 

aĢağıdaki Tablo 4.6‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. 6. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ile branĢ durumu Kruskall Wallis 

Testi Sonucu  

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 2,114 2,435 2,330 2,071 

df 3 3 3 3 

p ,549 ,487 ,507 ,558 

 

 Tablo 4.6‟da görüldüğü gibi, değiĢime hazır bulunuĢ boyutlarının branĢa göre 

farklılık arz edip etmediğini tespit etmek amacıyla yapılan istatistiksel analiz 

neticesinde gruplar arasında herhangi bir anlamlı farklılık saptanmamıĢtır.  

 

G. Bilgisayar Kullanım düzeyi değiĢkeni için Analiz Sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının katılımcıların bilgisayar kullanım 

düzeyine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test 

sonucu aĢağıdaki Tablo 4.7‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4. 7. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ile bilgisayar kullanım düzeyi 

Kruskall Wallis Testi Sonucu ve farklılık tespit edilen boyutlara iliĢkin sıra 

ortalaması sonuçları 

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 21,148 12,951 29,384 5,971 

df 3 3 3 3 

p ,000 ,005 ,000 ,113 

 Bilgisayar  N Sıra Ortalama 

Uygunluk DüĢük  18 138,61 

Orta  201 240,80 

Ġyi  237 258,75 

Çok iyi 48 313,31 

Total 504  

Yönetim DüĢük  18 189,94 

Orta  201 239,29 

Ġyi  237 256,60 

Çok iyi 48 311,03 

Total 504  

Etkililik DüĢük  18 137,17 

Orta  201 235,60 

Ġyi  237 259,21 

Çok iyi 48 333,36 

Total 504  

 

 Tablo 4.7‟de görüldüğü gibi, değiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının 

bilgisayar kullanma düzeylerine göre farklılık arz edip etmediğini tespit etmek 

amacıyla yapılan istatistiksel analiz neticesinde yukarıdaki tabloda görülen sonuçlar 

elde edilmiĢtir. Tablo 4.7. incelendiğinde “değiĢimin uygunluk”, “yönetim desteği” 

ve “değiĢimin etkililik” boyutlarının bilgisayar kullanım düzeyine göre anlamlı 

Ģekilde farklılaĢtığı görülmektedir (p<0.05). Tablodan, bilgisayar kullanım düzeyini 

„Çok Ġyi‟ olarak belirten katılımcıların ortalamalarının daha yüksek olduğu görülür. 

Bu sebeple, bilgisayar kullanım düzeyi yüksek olan katılımcıların teknolojiye dayalı 

bir değiĢim örneği olan FATĠH projesine yönelik yukarda belirtilen üç boyut için 

daha hazır durumda oldukları söylenebilir. 

 

H. Günlük Bilgisayar ve Ġnterneti Kullanım Sıklık Düzeyi değiĢkeni için Analiz 

Sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunma boyutlarının katılımcıların günlük bilgisayar ve 

interneti kullanım sıklıklarına göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi 

ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu aĢağıdaki Tablo 4.8‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4. 8. DeğiĢime hazır bulunma boyutları ile günlük bilgisayar ve internet 

kullanım sıklığı Kruskall Wallis Testi Sonucu farklılık tespit edilen boyuta iliĢkin 

sıra ortalaması sonuçları 

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 3,374 10,584 8,978 6,905 

Df 3 3 3 3 

p ,337 ,014 ,030 ,075 

 Ġnternet  N Sıra Ortalama 

Yönetim  Nadiren  53 249,38 

Bazen  237 269,26 

Çoğu zaman 149 221,23 

Her zaman 65 265,60 

Total 504  

Etkililik Nadiren 53 204,63 

Bazen 237 258,99 

Çoğu zaman 149 246,70 

Her zaman 65 281,17 

Total 504  

 

 Tablo 4.8‟e göre günlük bilgisayar ve internet kullanım sıklığına bağlı olarak 

değiĢime hazır bulunma boyutları arasında farklılık olup olmadığını tespit etmek 

amacıyla yapılan istatistiksel analiz neticesinde “yönetim” ve “etkililik” boyutlarında 

anlamlı farklılık saptanmıĢtır (p<0.05). Tabloya baktığımızda, grupların sıra 

ortalamalarına (Ranks) göre, 2. ve 3. Boyut için bilgisayar ve interneti günlük 

kullanım sıklığını “her zaman” olarak belirten katılımcıların diğer düzey gruplarına 

göre ortalamalarının daha yüksek olduğu görülür. Bu durum, genel olarak bilgisayar 

ve internet gibi teknolojik araçları günlük hayatta daha sıklıkla kullanan okul 

çalıĢanlarının bir değiĢim örneği olarak ele alınan FATĠH projesinin okullarında 

uygulanma sürecine daha hazır hale gelmelerine yardımcı olduğunu göstermektedir. 

Ayrıca, bilgisayar ve internetini daha az sıklıkla kullanan grubun yöneticilerden 

kendilerine bu süreçte daha fazla destek vermelerini bekledikleri ve bu hususun hazır 

bulunuĢluk durumlarını düĢürdüğü söyleyebilir. 

 

I. DeğiĢim Örneği olarak FATĠH Projesinin katılımcıların okullarında 

uygulanma süresi değiĢkeni için analiz sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunma boyutlarının katılımcıların bu çalıĢmada değiĢim 

örneği olarak alınan FATĠH projesinin okullarda uygulanma süresine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı Kruskal Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu aĢağıdaki Tablo 

4.9‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.9. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ile FATĠH Projesinin uygulanma 

süresi Kruskall Wallis Testi Sonucu ve farklılık tespit edilen boyuta iliĢkin sıra 

ortalaması sonuçları 

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 15,988 10,246 12,637 3,433 

df 2 2 2 2 

p ,000 ,006 ,002 ,180 

 FATĠH N Sıra Ortalama 

Uygunluk Henüz uygulamaya geçilmedi 168 259,48 

0 ile 1 yıl 84 195,04 

1 ile 2 yıl 252 267,00 

Total 504  

Yönetim Henüz uygulamaya geçilmedi 168 255,25 

0 ile 1 yıl 84 207,33 

1 ile 2 yıl 252 265,72 

Total 504  

Etkililik Henüz uygulamaya geçilmedi 168 257,46 

0 ile 1 yıl 84 201,74 

1 ile 2 yıl 252 266,11 

Total 504  

 Tablo 4.9‟dan görüldüğü gibi, FATĠH Projesinin okullarda uygulanma 

süresine göre değiĢime hazır bulunma boyutlarının farklılık arz edip etmediğini tespit 

etmek amacıyla yapılan istatistiksel analiz neticesinde “uygunluk”, “yönetim” ve 

“etkililik” boyutlarında anlamlı farklılık saptanmıĢtır (p<0.05). Anlamlı farklılık 

saptanan boyutlara iliĢkin sıra ortalama tablosu aĢağıda verilmiĢtir. Tabloya göre, 

grupların sıra ortalamalarına baktığımızda, okullarında değiĢimin baĢladığı ilk yıl (0-

1 yıl) içinde görev yapan katılımcılar ile diğer gruplar arasında anlamlı farklılık 

görülmektedir. Ortalamalara baktığımızda, Proje baĢlama süresi 0-1 yıl grubundaki 

katılımcıların ortalamalarının daha düĢük olduğu görülür. Buna göre, değiĢimin 

baĢladığı ilk yılda değiĢime hazır oluĢ durumlarında bir düĢüĢ yaĢandığı, bu durumun 

yeni bir değiĢim uygulanmaya baĢlandığında uyumun hemen sağlanamamasından 

ötürü kaynaklandığı söylenebilir.  

Ġ. Katılımcıların DeğiĢim Örneği FATĠH Projesinin içeriği ve kullanımı 

hakkındaki bilgi düzeyleri değiĢkeni bakımından analiz sonuçları: 

DeğiĢime hazır bulunuĢ boyutlarının katılımcıların değiĢim örneği FATĠH 

projesinin okullarda uygulanma süresine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı Kruskal 

Wallis Testi ile araĢtırılmıĢtır. Test sonucu aĢağıdaki Tablo 4.10‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4. 10. DeğiĢime hazır bulunuĢluk boyutları ve katılımcıların Projenin içeriği ve 

kullanımı hakkında bilgi düzeyi Kruskall Wallis Testi Sonucu ve farklılık tespit 

edilen boyuta iliĢkin sıra ortalaması sonuçları 

 Uygunluk Yönetim Etkililik KiĢisel 

Chi-square 25,920 21,028 25,139 6,178 

df 2 2 2 2 

p ,000 ,000 ,000 ,046 

 Kullanım N Sıra Ortalama 

Uygunluk Bilgim yok 19 161,16 

Biraz bilgim var 285 232,51 

Yeterli düzeyde bilgim var 200 289,67 

Total 504  

Yönetim Bilgim yok 19 165,13 

Biraz bilgim var 285 235,29 

Yeterli düzeyde bilgim var 200 285,32 

Total 504  

Etkililik Bilgim yok 19 155,66 

Biraz bilgim var 285 233,91 

Yeterli düzeyde bilgim var 200 288,20 

Total 504  

KiĢisel Bilgim yok 19 194,34 

Biraz bilgim var 285 245,32 

Yeterli düzeyde bilgim var 200 268,25 

Total 504  

 Tablo 4.10‟a göre, katılımcıların FATĠH projesinin içeriği ve kullanımı 

hakkında bilgi düzeyine göre değiĢime hazır bulunuĢluk boyutlarının farklılık arz 

edip etmediğini tespit etmek için yapılan istatistiksel analizin neticesinde tüm 

boyutlarda anlamlı farklılık saptanmıĢtır (p<0.05). Anlamlı farklılık tespit edilen 

boyutlara iliĢkin sıra ortalama tablosuna baktığımızda, anlamlı farklılığın „bilgim 

yok‟ diyen katılımcıların boyut ortalamalarında olduğu ve bu grupta yer alan 

katılımcıların boyutlardaki ortalamasının diğerlerine göre daha düĢük olduğu 

görülmektedir. Bu durumda, değiĢim örneği FATĠH projesiyle ilgili olarak bilgi 

düzeyi düĢük olan katılımcıların değiĢime hazır bulunuĢluk durumlarının da düĢük 

olduğu söylenebilir. Bu bulguya dayanarak, değiĢimle ilgili ön bilgi düzeyi ile 

değiĢime hazır buluĢluk durumu arasında yakın bir iliĢkinin var olduğu söylenebilir. 

J. Ölçekte yer alan maddelerin ortalama değerleri:  

Bu çalıĢmada kullanılan “Değişime Hazır Bulunuşluk Ölçeği”nde yer alan 

toplam 23 maddede yer alan ifadelere katılımcıların verdiği cevaplar doğrultusunda 

maddelerin aritmetik ortalama puanları (X) ve standart sapma (SS) değerleri 
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hesaplanmıĢtır. Bu analiz sonucunda elde edilen bulgular aĢağıdaki Tablo 4.11‟de 

verilmiĢtir.  

Tablo 4. 11. Hazır bulunuĢluk ölçeğine ait maddelere verilen cevapların ortalaması 

ve standart sapması 

M. 

No: 

ĠFADELER 

(AĢağıdaki ifadeleri “FATĠH Projesi”ni düĢünerek 

cevaplayınız.) 

N X SS 

S1 
Okulumuzun bu değiĢimi uzun vadede benimsemesinin faydalı 

olacağı kanaatindeyim. 
504 5,21 ,069 

S2 
Bu değiĢimin baĢlatılmıĢ/baĢlatılacak olmasını mantıklı 

görmüyorum. 
504 2,97 ,083 

S3 Okulumuzun bu değiĢimden yarar sağlayacağını düĢünüyorum. 504 5,25 ,065 

S4 
Yönetim, bu değiĢimin uygulanacağı yönünde net bir tavır 

sergiliyor. 
504 5,16 ,063 

S5 
Bu değiĢim benim iĢimi yapmamı kolaylaĢtırıyor/ 

kolaylaĢtıracaktır. 
504 5,43 ,065 

S6 
GeçmiĢ deneyimlerimin ıĢığında, bu değiĢim baĢlatıldığı andan 

itibaren, baĢarılı bir Ģekilde uygulayacağımı düĢünüyorum. 
504 5,14 ,067 

S7 
Bu değiĢimin iĢimi olumsuz yönde etkileyeceğini 

düĢünüyorum. 
504 2,10 ,060 

S8 
Bu değiĢimin okulumuzun genel verimliliğini/etkinliğini 

arttıracağını düĢünüyorum. 
504 5,27 ,065 

S9 
Bu değiĢim uygulandığı sürece kurumumdaki konumumu 

kaybedeceğimden endiĢeleniyorum. 
504 1,67 ,051 

S10 
Bu değiĢim süresince, bazı görevleri yerine getirmede sorunlar 

yaĢıyorum/ yaĢayabilirim. 
504 2,61 ,066 

S11 
Bu değiĢim okulumuzda yerleĢtiğinde, iĢe uyumumda sorunlar 

yaĢamayı beklemiyorum. 
504 4,88 ,070 

S12 

Bu değiĢim uygulandığı sürece, kendimi zihinsel olarak 

hazırlarsam,  

zamanla gereken her Ģeyi öğrenebileceğimi düĢünüyorum. 

504 5,53 ,058 

S13 
Bu değiĢimi hayata geçirmede gerekli olan becerilere sahip 

olduğumu düĢünüyorum. 
504 5,55 ,056 

S14 Bu değiĢim, okulumuzun öncelikli amaçları ile uyuĢmaktadır. 504 5,05 ,063 

S15 
Kurumumuzun yöneticileri (müdür, müdür yardımcısı, gibi) bu 

değiĢimi uygulamaya büyük önem verirler.  
504 5,18 ,063 

S16 
Bu değiĢime harcanan zaman daha öncelikli/önemli baĢka bir 

Ģeye harcanmalıdır. 
504 2,63 ,077 

S17 
Bakanlık düzeyindeki üst yöneticiler (karar alıcılar) bu 

değiĢimi tüm güçleriyle destekliyorlar. 
504 4,91 ,066 

S18 
Bence, biz bu değiĢime çok fazla zaman 

harcıyoruz/harcayacağız. 
504 3,26 ,078 

S19 
Bu değiĢim uygulandığı sürece, gerekleri kolaylıkla yerine 

getireceğimi düĢünüyorum. 
504 5,24 ,059 

S20 
Kurumumuzun yöneticileri (müdür, müdür yardımcısı, gibi) bu 

değiĢimin önemine inanıyorlar. 
504 5,15 ,059 

S21 
Bu değiĢimi yapmamız için bir takım akılcı/mantıklı nedenler 

vardır. 
504 5,00 ,061 

S22 
Bu değiĢimin geliĢtirdiğim kiĢisel iliĢkilerin birçoğunu 

olumsuz yönde etkileyeceğini düĢünüyorum.  
504 2,40 ,067 

S23 
Okul yöneticilerimiz, hepimizin bu değiĢimi benimsemesi için 

bizi teĢvik ediyorlar. 
504 4,91 ,062 

 Genel ortalama   :       504 4,37 ,63 



98 

 

 

 

 

Tablo 4.11‟de görüldüğü gibi ölçek geneli aritmetik ortalama sonuçları 

incelendiğinde, ortalama değerleri yüksek çıkan ilk üç madde; “Bu değişim benim 

işimi yapmamı kolaylaştırıyor/kolaylaştıracaktır”, “Bu değişim uygulandığı sürece, 

kendimi zihinsel olarak hazırlarsam,  zamanla gereken her şeyi öğrenebileceğimi 

düşünüyorum” ve “Bu değişimi hayata geçirmede gerekli olan becerilere sahip 

olduğumu düşünüyorum” maddeleri olmuĢtur. Katılım ortalaması yüksek çıkan bu 

ifadelerden; katılımcıların genel olarak ilgili değiĢimin (FATĠH Projesi) iĢlerini 

kolaylaĢtıracağı yönünde olumlu tutuma sahip olduğu ve kendilerini bu değiĢimi 

uygulamada gereken becerilere yeterli düzeyde sahip oldukları yönünde olumlu 

tutuma sahip oldukları söylenebilir. Ayrıca katılımcıların zamanla gereken Ģeyleri 

öğrenmeye açık oldukları ve bu yönde bir tutuma sahip oldukları söylenebilir. 

Tablo 4.11‟de görüldüğü gibi ölçek geneli aritmetik ortalaması düĢük çıkan 

ilk üç madde; “Bu değişimin işimi olumsuz yönde etkileyeceğini düşünüyorum”, “Bu 

değişim uygulandığı sürece kurumumdaki konumumu kaybedeceğimden 

endişeleniyorum”, ve “Bu değişimin geliştirdiğim kişisel ilişkilerin birçoğunu 

olumsuz yönde etkileyeceğini düşünüyorum” maddesi olmuĢtur. Katılım ortalaması 

düĢük çıkan ifadelerden; katılımcıların genel olarak ilgili değiĢimin (FATĠH Projesi) 

iĢlerini olumsuz yönde etkileyeceğine yönelik olumsuz tutum taĢımadıkları, bu 

değiĢim süresince kurumlarındaki konumlarını kaybetmeye yönelik çok fazla endiĢe 

taĢımadıkları, ayrıca kurumlarında geliĢtirdikleri kiĢisel iliĢkilerin bu değiĢim projesi 

ile olumsuz yönde etkileneceğini düĢünmedikleri söylenebilir. 

Tablo 4.11‟de görüldüğü gibi ölçek geneli ortalama değerin 4,37 gibi yüksek 

bir değer olarak ortaya çıktığı görülür. Ayrıca ölçek boyutlar için yapılan ortalama 

analizi sonrasında; değiĢimin uygunluğu için 4,60; yöntemin desteği için 4,76; 

değiĢimin etkililiği için 4,82 ve kiĢisel yarar için 2,06 ortalama değerleri ile 

karĢılaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar ölçeğin 7‟li likert yapısı bağlamında düĢünüldüğünde, 

FATĠH Projesi için katılımcıların genel olarak değiĢime hazır bulunuĢluk durumunun 

„iyi‟ durumda olduğunu göstermektedir.  

ÇalıĢmanın nicel bölümünde, ayrıca, katılımcıların iki ya da daha çok 

sınıflamaya sahip bazı değiĢkenlere göre frekans ve yüzde dağılımları çapraz 

tablolarla (crosstab) incelenmiĢtir. Katılımcıların cinsiyeti ve bilgisayar kullanım 

düzeyi arasındaki iliĢki durumu Tablo 4.12‟de incelenmiĢtir. 
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Tablo 4.12. Katılımcıların cinsiyet ile bilgisayar kullanım durumu dağılımı 
 

Cinsiyet / 

Bilg. 

Kullanım 

Durumu 

 

DüĢük 

 

Orta 

 

Ġyi 

 

Çok Ġyi 

 

Toplam 

Bay 10 112 150 41 313 

 3,2% 35,8% 47,9% 13,1% 100,0% 

Bayan 8 89 87 7 191 

 4,2% 46,6% 45,5% 3,7% 100,0% 

Toplam 18 201 237 48 504 

 3,6% 39,9% 47,0% 9,5% 100,0% 

 

Tablo 4.12‟e bakıldığında; katılımcı erkek ve bayanların bilgisayarı birbirine 

yakın değerlerde ve iyi düzeyde kullandıkları görülmektedir. 

Katılımcıların yaĢ ve bilgisayar kullanım düzeyi arasındaki iliĢki durumu 

Tablo 4.13‟de incelenmiĢtir. Test sonucu aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.13. Katılımcıların yaĢ ve bilgisayar kullanım durumu dağılımı 
 

YaĢ / 

Bilg. Kullanım 

Durumu 

 

DüĢük 

 

Orta 

 

Ġyi 

 

Çok Ġyi Toplam 

20 ile 30 yaĢ 
0 12 25 8 45 

0,0% 26,7% 55,6% 17,8% 100,0% 

31 ile 40 yaĢ 
3 95 113 24 235 

1,3% 40,4% 48,1% 10,2% 100,0% 

41 ile 50 yaĢ 
12 77 84 11 184 

6,5% 41,8% 45,7% 6,0% 100,0% 

51 ve üzeri yaĢ 
3 17 15 5 40 

7,5% 42,5% 37,5% 12,5% 100,0% 

Toplam 
18 201 237 48 504 

3,6% 39,9% 47,0% 9,5% 100,0% 

 

Tablo 4.13‟e bakıldığında; 20-30 ile 31-40 yaĢ arası katılımcıların daha ileri 

yaĢtaki katılımcılara göre bilgisayar kullanım durumlarının daha iyi seviyede olduğu 

görülmektedir. 

Katılımcıların okullarında FAĠTH projesinin baĢlama süresi ile katılımcıların 

projenin uygulanıĢ ve içeriği hakkındaki bilgi düzeyleri arasındaki iliĢki durumu 

Tablo 4.14‟de incelenmiĢtir. Test sonucu aĢağıda Tablo 4.14‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.14. FATĠH Projesinin okullarda baĢlama süresi ve katılımcıların projenin 

içeriği ve kullanımı hakkındaki bilgi düzeyleri dağılımı 
Projenin Okulda 

UygulanıĢ Süresi /  

Proje bilgi durumu 

Bilgim 

Yok 

Biraz Bilgim 

Var 

Yeterli Düzeyde 

Bilgim Var 
Toplam 

Henüz uygulamaya 

geçilmedi 

14 116 38 168 

8,3% 69,0% 22,6% 100,0% 

0 ile 1 Yıl 5 50 29 84 

6,0% 59,5% 34,5% 100,0% 

1 ile 2 Yıl 0 119 133 252 

0,0% 47,2% 52,8% 100,0% 

Toplam 19 285 200 504 

3,8% 56,5% 39,7% 100,0% 

Tablo 4.14‟e bakıldığında katılımcıların büyük çoğunluğunun (yaklaĢık %96) 

FATĠH Projesiyle ilgili bilgisinin var olduğu belirlenmiĢtir ve bu bilgi düzeyinin 

okullarda projenin uygulanmaya baĢlandığı süre arttıkça daha da arttığı görülmüĢtür. 

Dolayısıyla, projenin uygulamaya baĢladığı okullarda görev yapan katılımcıların 

sürecin içinde birebir yer alarak ve projeyi uygulayarak, projenin kullanımı ve içeriği 

hakkında daha fazla bilgi edindikleri söylenebilir. 

Son olarak, katılımcıların okullarında FATĠH Projesinin uygulanıĢı ve içeriği 

hakkında bilgi edinme kanalları bakımından verdikleri cevaplar doğrultusunda ortaya 

çıkan durum ise aĢağıdaki Tablo 4.15‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.15. DeğiĢimle Ġlgili Katılımcıların Bilgilenme Kanalları Tablosu 
Bilgi Kanalları Cevap Sıklık Yüzde 

1.Seminer Evet 324 64,3 

Hayır 180 35,7 

2.Toplantı Evet 190 37,7 

Hayır 314 62,3 

3. MeslektaĢlarım Evet 176 34,9 

Hayır 328 65,1 

4.Basın Evet 138 27,4 

Hayır 366 72,6 

5.Yazılı Bilgilendirme Evet 119 23,6 

Hayır 385 76,4 

6.Web Sayfası Evet 104 20,6 

Hayır 400 79,4 

7. Diğer Evet 12 2,4 

Hayır 492 97,6 

 

Tablo 4.15‟de görüldüğü gibi, katılımcıların en çok seminerler sayesinde 

FATĠH projesiyle ilgili bilgi edindikleri (n=324, %64,3) görülmektedir. Toplantı ve 

meslektaĢlarımla iletiĢim/rehberlik kanallarının birbirine yakın puanlar alarak bir 

sonraki en çok yararlanılan bilgi kanalını oluĢturduğu görülmüĢtür. Basın, yazılı 

bilgilendirme ve projenin web sayfasını kullanmanın bu sürece daha az katkı 
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sağladığı belirlenmiĢtir. Buradan yola çıkarak, seminerlerin değiĢime yönelik 

bilgilendirme ve hazır olmayı sağlamada sürece daha fazla katkı sağlayan bir kanal 

olduğu söylenebilir. Diğer seçeneğinde ise katılımcılar genellikle „kişisel ilgim, özel 

çabam‟ gibi bireysel etkinlikleri gösteren kanalları belirtmiĢtir. 

Elde edilen bu nicel bulguların ıĢığında; konuyla ilgili daha derin bir 

araĢtırma yapabilmek amacıyla nitel araĢtırma boyutuna geçilmiĢ ve nitel bulgular ile 

konu daha detaylı olarak incelenmeye çalıĢılmıĢtır.  

 

4.1.2. Ġkinci Probleme ĠliĢkin Bulgular  

Bu çalıĢmada, bu problemin çatısı altında, okul çalıĢanlarının (öğretmen ve 

yöneticiler) değiĢime hazır bulunuĢluk düzeyleri ve bu düzeye etki eden temel 

etmenler incelenmeye ve çalıĢanların baĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirmeye yönelik 

görüĢleri, değiĢime hazır bulunuĢluğun bu süreçteki önemi ve nedenleri, ayrıca 

çalıĢanların (FATĠH Projesi ele alınarak) bu süreçte kolaylık ve zorluk yaĢadığı 

durumlar ve önerileri, ayrıca teknolojik alan bilgi-beceri yeterliklerine yönelik görüĢ 

ve önerileri nitel yöntemle araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢma sürecinde katılımcıların sorulara 

verdiği yanıtlar doğrultusunda ortaya çıkan ana kategori ve temalar aĢağıda genel 

olarak sunulmuĢtur.  

Ana Kategoriler ve Alt Temalar 

1.BaĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirme sürecinde değiĢime hazır bulunuĢluk: 

Tema 1. Yeni fikirlere ve değiĢimlere isteklilik 

Tema 2. BaĢarılı değiĢimlerin gerçekleĢmesini sağlayan temel baĢarı faktörleri 

Tema 3. DeğiĢim sürecinde değiĢime hazır bulunuĢluk durumu 

2.FATĠH Projesi değiĢimi için okul çalıĢanlarının hazır bulunuĢluğunu 

etkileyen faktörler: 

Tema 1. Yapılan Etkinlikler 

Tema 2. Hazır bulunuĢluğu kolaylaĢtıran ve zorlaĢtıran etkenler 

Tema 3. Okul Yönetiminin bu süreçteki tutumu 

Tema 4. DeğiĢimin öncelik, gereklilik ve uygunluğu 

3.Teknolojik hazır bulunuĢluk (FATĠH Projesi bağlamında): 

Tema 1. ÇalıĢanların Teknolojik alan yeterlilik durumu 

Tema 2. KarĢılaĢılan problemler ve çözüm yolları 

Tema 3. ÇalıĢanların Alanda kendini geliĢtirmeye yönelik yaptıkları faaliyetler 

ve önerileri 
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1.BaĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirme sürecinde değiĢime hazır bulunuĢluk: 

Tema 1. Yeni fikirlere ve değiĢimlere isteklilik: Katılımcıların değiĢimlere 

yönelik tutumlarını tespit etmek amacıyla öncelikle “Yeni fikirlere ve değişimlere 

istekli misiniz?” sorusu yöneltilmiĢ ve öğretmenlerin çoğunluğunun (9 evet, 1 biraz) 

ve okul yöneticilerinin çoğunluğunun (3 evet, 1 biraz) değiĢimlere istekli olduklarını 

belirtmiĢtir. Bu durumda, okul çalıĢanlarının yeniliklere ve değiĢimlere yönelik 

olumlu tutuma sahip olduğu söylenebilir. 

Tema 2. BaĢarılı değiĢimlerin gerçekleĢmesini sağlayan temel faktörler:  

Katılımcılara yöneltilen “Okullarda baĢarılı değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesini 

sağlayan temel etkenler/ faktörler nelerdir?” sorusuna iliĢkin değerler Tablo 4.16‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 4. 16. Katılımcıların baĢarılı değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesini sağlayan temel 

faktörlere iliĢkin görüĢleri  
 

Kategori Tema Ġfadeler (Kavramsal Kodlamalar) 

 

 

 

 

BaĢarılı 

DeğiĢimlerin 

GerçekleĢmesini 

Sağlayan  

Temel 

Faktörler 

ÇalıĢanlara 

yönelik faktörler 

(n=13) 

Personelin kararlılığı 

Öğretmen-öğrenci iliĢkisi 

Yönetici –öğretmen iliĢkisi 

Yöneticinin liderlik özellikleri 

ÇalıĢanların donanımlı oluĢu (yetkinliği) 

Koordineli/uyumlu çalıĢma ruhu 

Ġstek ve motivasyon 

Kuruma yönelik 

faktörler (n=7) 

Kurumun fiziki ortamının uygunluğu/hazır 

oluĢu 

Teknolojik imkanların hazır olması 

Kapsamlı bilgi tabanının oluĢturulması 

Kurumun sosyal (eğitsel) yönden hazır oluĢu 

Tüm paydaĢların desteği 

Kurumun yeniliklere isteği/açıklığı 

DeğiĢimin 

özelliğine  

yönelik faktörler 

(n=5) 

Ġhtiyaca yönelik olması 

Güncel olması 

Kullanılabilir olması 

Öğrenci merkezli bakıĢ açısı 

 

Tablo 4.16 incelendiğinde, katılımcıların okullarda baĢarılı değiĢimlerin 

gerçekleĢtirilmesini sağlayan temel faktörlere iliĢkin; çalıĢanlara, kuruma ve 

gerçekleĢtirilmesi planlanan değiĢimin özelliğine yönelik ifadeler belirttiği görülür. 

Katılımcıların çoğunun çalıĢanlar arasındaki iliĢki ve iĢbirliğini ön planda tutukları 

belirlenmiĢtir. Bu tabloda katılımcıların; çalıĢanların ve kurumun özellikle donanım 

yönünden değiĢime hazır bulunuĢluk durumuna vurgu yapan ifadeleri sıklıkla 
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kullandığı görülmektedir. DeğiĢim sürecinde okul çalıĢanları arasındaki iĢbirliğinin 

önemini belirten bir öğretmen bu konuda; “İdare, öğretmen ve öğrencinin koordineli 

çalışması, ayrıca okul dışımda velilerin ve İlçe Milli Eğitim Müdürlüklerinin bu 

konuda okullara tam destek vermesi çok önemlidir”(Ö:1), Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢtir. DeğiĢimlerin öğretimsel baĢarıyı arttırması yönüne vurgu yapan bir 

öğretmen ise bu konuda; “Öğretmen-öğrenci ilişkisini güçlendirici, öğrenciyi derse 

aktif katan, kendine değer verildiğini hissettiren çalışmalarla başarının artacağını 

düşünüyorum” (Ö:8), Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir. GiriĢilen değiĢime kararlılık 

göstermenin önemine vurgu yapan bir öğretmen bu konuda; “Kararlı idareciler ve 

işinin hakkına vermek isteyen öğretmenler başarılı değişimleri sağlayacaktır.” 

(Ö:9), Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir. Bir okul yöneticisi ise değiĢimlerde baĢarı 

kriterinin Avrupa normları olması gerektiği yönünde; “Fiziki anlamda sınıflarımızın 

Avrupa standartlarında geliştirilmesi gereklidir” (Y:4), Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir. 

 Tema 3. DeğiĢim sürecinde değiĢime hazır bulunuĢluk durumu:  

 BaĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirme sürecinde, çalıĢanların değiĢime hazır 

bulunuĢluğun önemini irdelemek amacıyla, katılımcılara “Bir değişim başlatılırken; 

okul çalışanlarının hazır (hazırlıklı) oluşu sizce önemli midir?” sorusu yöneltilmiĢ 

ve tüm katılımcıların „Evet‟ yanıtını verdiği görülmüĢtür. Böylece okul çalıĢanlarının 

konunun önemine yönelik farkındalığın yüksek olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Konuyla ilgili daha derin veriler elde etmek amacıyla „neden önemli?‟ sorusu 

sorulmuĢtur. Ve katılımcılardan gelen cevaplara göre elde edilen tematik çözümleme 

aĢağıda Tablo 4.17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4. 17. Katılımcı okul çalıĢanlarının değiĢime hazır buluĢunun önemine iliĢkin 

görüĢleri 

Tema  Alt Tema  Ġfadeler (Kavramsal Kodlamalar) Öğrt. 

f 

Yön. 

f 

 

Okul 

çalıĢanlarının 

değiĢime hazır 

(hazırlıklı) 

oluĢunun 

önem 

nedenleri 

 

Bireye yönelik 

nedenler 

DeğiĢime istekli ve inanan bireyler 

oluĢturmak için 

2 1 

Ekiplerin baĢarısını arttırmak için 1  

KiĢinin bilgisi arttırmak için 1 1 

KiĢinin özgüveni arttırmak için 1  

KiĢinin iletiĢim gücü arttırmak için 1  

Sürece yönelik 

nedenler 

Uyumu kolaylaĢtırmak için 2  

Verimliliği arttırmak için 1 1 

Kontrol dıĢı durumları (aksaklıkları) 

önlemek için 

1 2 

Öğrencinin baĢarısını arttırmak için 1  
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 Tablo 4.17 incelendiğinde, katılımcıların hazır oluĢun önemine yönelik hem 

kendilerine yönelik nedenler (bireysel nedenler, n=8); hem de iĢleyiĢe yönelik 

nedenler (süreçsel nedenler, n=8) belirttikleri belirlenmiĢtir. Katılımcı öğretmenlerin 

pek çoğu değiĢimlerin bir ekip iĢi olduğu düĢüncesi ile; “Değişim bireysel bir 

çalışma değildir, ekip işidir, bu sebepler her bireyin hazır olması gerekir”(Ö:4), 

Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir. Bir okul yöneticisi bu konuda; “değişim başlamadan 

önce neyi, niçin ve nasıl değiştirmemiz gerektiği konusunda çalışmamız ve 

hazırlanmamız gerekir, aksi halde karşılaşılacak engeller sürece engel olabilir” 

(Y:2), Ģeklinde okul yöneticilerinin değiĢim sürecinde iĢleyiĢte yaĢanabilecek 

aksaklıkları önlemeye yönelik rollerine vurgu yapan bir ifadede bulunmuĢtur. 

Ayrıca, katılımcılara “Değişime hazır olma halini tasarlamak, kimlerin 

ağırlıklı olarak görevidir?” sonda sorusu yöneltilmiĢ ve katılımcıların verdiği 

cevaplar doğrultusunda oluĢan bulgular Tablo 4.18‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. 18. Katılımcı okul çalıĢanlarının değiĢime hazır olma halini kimlerin 

tasarlaması gerektiğine iliĢkin görüĢleri  

Tema Alt Tema Ġfadeler (Kavramsal 

Kodlamalar) 

Öğrt. 

f 

Yön. 

f 

Okul 

çalıĢanlarının 

değiĢime hazır 

olma halini kimler 

tasarlamalı  

Bireysel bakıĢlı 

tasarım 

KiĢinin kendisi 1  

Öğretmenler 1  

Okul yöneticiler 1 1 

Bütünsel bakıĢlı 

tasarım 

Öğretmen ve okul yöneticileri 

birlikte 

3 1 

Merkezi (üst) yönetim/yöneticiler 2  

Süreçte görev alan herkes 2 2 

Tablo 4.18 incelendiğinde, katılımcıların çoğunun bütünsel bir bakıĢ açısıyla 

sürecin tasarlanması yönünde görüĢ bildirdiği; süreçte görev alan herkese görev 

düĢtüğü yönünde ifadelere sıklıkla (n=10) yer verdikleri, az sayıdaki katılımcıların 

(n=4) ise kiĢinin kendisi, ya da idare, gibi daha tekil bakıĢlı ifadelere yer verdikleri 

belirlenmiĢtir. Bu konudaki örnek ifadeler; “Bu süreçte görev alan, öğretmeninden 

öğrencisine herkesin görevi olarak görüyorum”(Ö:4) ve “Bu görev, idareciler ve 

öğretmenlerin birlikte görevidir” (Y:3) Ģeklindedir.  

DeğiĢime hazır bulunuĢluk kategorisi altında son olarak, “Değişime hazır 

olma halini en üst seviyede sağlamak için neler yapılmalıdır?” sorusuna 

katılımcıların çoğunlukla (n=5) eğitimlerin (seminer, kurs, vb. etkinlikler) 

arttırılması yönünde biliĢsel yönlü ve çalıĢanların teĢvik edilmesi yönünde duyuĢsal 

yönlü öneriler belirttiği görülmüĢtür. Bu konudaki örnek ifadeler ise Ģöyledir: 



105 

 

 

 

“Öğretmenlere gerekli eğitimler verilmeli ve yönlendirilmeli” (Ö:1) ; “Kesinlikle 

eğitimlere önem verilmeli” (Ö:7); “Öğretmenler teşvik edilmelidir” (Ö:3) ; 

“Değişimi öğrenmek ve verimli kullanmak istek ve inancı sağlanmalıdır” (Ö:4). 

 

2. FATĠH Projesi değiĢimi için okul çalıĢanlarının hazır bulunuĢluğunu 

etkileyen temel faktörler: 

Bu kategori altında, katılımcı okul çalıĢanlarının okullarda baĢlatılan FATĠH 

Projesi değiĢim örneğine yönelik sürecin baĢlangıç aĢamasında yaĢadıkları durum, 

değer ve tutumları tanımlamaya yönelik, değiĢime hazır olmak için ne gibi 

etkinliklerin içinde yer aldıklarını anlamaya yönelik sorular sorulmuĢtur ve 

sorulardan elde edilen cevaplar ıĢığında veriler gruplanarak sunulmuĢtur. 

Tema 1. Etkinlikler: 

“FATİH Projesi değişimi başlatılırken, değişime hazır (hazırlıklı) olmanız 

için ne gibi faaliyetlerin/ etkinliklerin içinde yer aldınız?” sorusuna çalıĢmaya 

katılan öğretmen ve yöneticilerin tamamına yakını projeye yönelik „hizmet içi 

eğitimlere (seminerler)‟ katıldıklarını belirtmiĢtir, ayrıca kurum değiĢikliğinden 

dolayı eğitime katılamayan bir öğretmen ve bir yönetici ise yeni dönem takviminde 

eğitim alacaklarını belirtmiĢtir. Bunun yanı sıra, okullarda meslektaĢlar arasında 

görüĢ alıĢveriĢinin sıklıkla yapıldığı ve bilgisayar öğretmenlerinin bu süreçte 

çalıĢanları bilgilendirme ve rehberlik yönünden önemli görevler yaptıkları 

belirlenmiĢtir. Bu konuda verilen eğitimlerin hazır olma durumu sağlamada önemli 

faktör olarak katılımcılarla sıklıkla vurgulandığı belirlenmiĢtir. Bu konuda iki 

katılımcı öğretmenin görüĢü; “Teknoloji kullanım kursuna katıldık. Ayrıca bilgisayar 

öğretmenimiz okulda akıllı tahtayı ve EBA‟yı nasıl kullanırız ile ilgili küçük 

gruplarla eğitimler verdi” (Ö:8). ; ve “Hizmet içi eğitimler var ama ben bu yıl başka 

bir kurumdan geldiğim için alamadım, bu Şubat-Mart döneminde alacağım” (Ö:10) 

şeklindedir. 

Tema 2. Hazır bulunuĢluğu kolaylaĢtıran ve zorlaĢtıran etkenler: 

Katılımcılara yöneltilen “FATİH Projesi değişim sürecinde; hazır olma ve 

uyum sağlamada; size kolay gelen şeyler (kolaylaştıran etkenler) ya da zor gelen 

şeyler (zorlaştıran etkenler) oldu mu? Olduysa nelerdir?” sorusuna iliĢkin bulgular 

Tablo 4.19‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4. 19. Katılımcıların FATĠH Projesi değiĢimi sürecinde hazır olma ve uyum 

sağlamada zorluk yaĢadıklar Ģeylere iliĢkin düĢünceleri 

Tema  

Kolaylık YaĢanılan Noktalar 

Tema  

Zorluk YaĢanılan Noktalar  

Alt 

Temalar 

Ġfadeler (Kavramsal 

Kodlamalar) 

Alt 

Temalar 

Ġfadeler (Kavramsal 

Kodlamalar) 

KiĢisel 

özellikler 

(n=6) 

Teknolojik materyalleri 

(bilgisayar, projeksiyon, cep 

telefonu, vb.) iyi düzeyde 

kullanabilmek 

Materyal 

(Araç-

Gereç) 

Kullanımı 

(n=7) 

Projenin getirdiği yeni 

materyallerin (akıllı tahta, 

akıllı tahta programı, vb.) ilk 

kullanımı  

Kurulum-Servis hizmetlerinde 

(arıza durumunda) 

Teknolojiyi iyi düzeyde 

bilme 

Alt yapının (donanımın) tam 

olarak tamamlanamaması 

(internete eriĢim, vb.) 

Adaptasyon 

(n=2) 

Yeni materyallere alıĢmak 

Rehberlik 

faaliyetleri 

(n=5) 

Bilgisayar öğretmeninin 

rehberliği 

Yeni ders ortamına alıĢmak 

Teknolojiyi iyi bilen 

arkadaĢların yardımı 
Bilgi 

(n=2) 

 

Teknoloji kullanımı ile ilgili 

bilginin istenen seviyede 

olmaması Ders içi 

etkinlikler 

(n=5) 

Zamandan tasarruf 

(etkileĢimli tahtalar ile daha 

hızlı konu anlatıp, daha çok 

soru çözmek) 

Derslerde görsellik ve 

iĢitselliğin artması  

Tablo 4.19‟da görüldüğü gibi, katılımcıların çoğunluğu kiĢisel olarak 

teknoloji ile ilgili önceki bilgilerinin bu süreçte kendilerine kolaylık sağladığını 

belirtmiĢtir. Ayrıca bilgisayar öğretmenlerinin ve teknolojiyi iyi düzeyde kullanan 

meslektaĢların rehberliklerinin kendilerine kolaylık sağladığına vurgu yapmıĢlardır.  

Tablo 3‟den görüldüğü gibi, katılımcıların çoğunun projenin getirdiği yeni 

materyallerin kullanımı sürecinde zorluk yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Ayrıca özelikle 

okul yöneticileri ise projenin teknik yönüne yönelik materyallerin kurulum ve hizmet 

servisine yönelik zorluk yaĢadıklarına vurgu yapmıĢlardır.  

FATĠH Projesine hazır oluĢ durumun oluĢumuna kolaylık sağlayan etkenler 

konusunda bilgisayarı iyi düzeyde bilmenin katkısı görülmüĢtür. Bu konuda; 

“Bilgisayarı etkin olarak kullanmam bana katkı sağladı.” (Ö:8),  Ģeklinde yorum 

yapmıĢtır. Bir öğretmen sınıf içi ders iĢleyiĢinde yaĢadığı kolaylığa vurgu yapmıĢtır 

ve ;“Müzik öğretmeni olduğum için daha önce müzik dinletme ve tahtaya nota 

yazmak her sınıfta ayrı ayrı zaman alıyordu. Şimdi akıllı tahtalar ile bu zorluk 

aşıldı” (Ö:2). Bir öğretmen ise Bilgisayar öğretmenlerinin kendilerine yardımcı 

olduğu ve süreci kolaylaĢtırdığına vurgu yaparak; “Bilgisayar öğretmenimiz 

yardımcı oluyor” (Y:3), Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir. 
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FATĠH Projesine hazır oluĢ durumun oluĢumunda zorluk yaratan etkenler 

konusunda sıklıkla yeni materyallerin sınıf içi kullanımında yaĢanılan sorunlar dile 

getirilmiĢtir. Bu konuda;  “İlk zamanlarda tahtaları açıp kapatırken bile zorlandık” (Ö:3); 

“İlk kullanımda zorlandık, sonra bir alışma sürecinden sonra alıştık” (Ö:4). ; “Tahtaların 

internet bağlantısında sıkıntılar yaşadık, flashlarımız ile sunumlarımızı yaptık” (Ö:6), 

Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Bu hususta son olarak, “Bu değişim sürecinde (geçiş süreci); hazır olma ve 

uyum sağlama sürecine yönelik önerileriniz (varsa) nedir?” sorusuna yönelik 

katılımcıların çoğunun (n=5) ilgili değiĢime yönelik eğitimlerin arttırılmasına 

yönelik öneriler; ayrıca alt yapı eksikliklerinin tamamlanmasına (n=1) ve içerik 

zenginleĢtirilmesine (n=1) iliĢkin öneriler dile getirmiĢlerdir.  

 

Tema 3. Okul Yönetiminin Bu Süreçteki Tutumu: 

Bu tema kapsamında katılımcılara “FATİH Projesi değişimi sürecinde okul 

yönetiminin tutumu nasıldı/ okul yönetimi olarak tutumunuz nasıldı?” sorusu 

yöneltilmiĢtir. Katılımcılardan öğretmenlerin çoğu okul yönetiminin tutumunu 

olumlu bulduklarını ifade etmiĢtir. Okul yöneticileri de bu hususta olumlu görüĢ 

bildirmiĢ ve öğretmenlere gereken desteği gösterdiklerini belirtmiĢlerdir. 

Bu konuda katılımcılara sorulan “Bu değişim sürecinde okul yönetimi ne gibi 

faaliyetlerde bulundu/ okul yönetimi olarak ne gibi faaliyetlerde bulundunuz?” 

sorusuna iliĢkin olarak, Genç (2007:144-178)‟in yönetimin fonksiyonları 

gruplandırmasından esinlenilerek, okul yönetiminin beĢ ana fonksiyonuna yönelik 

faaliyetler yürüttükleri belirlenmiĢtir. Planlama (süreçle ilgili bilgilendirmeler 

yapma, vb.), örgütleme (araç-gereç temini, okulda kısa süreli toplantılar yapma, vb.), 

yönlendirme (teĢvik, moral verme, vb.), koordinasyon (okul içinde iĢbirliği 

sağlanma çalıĢmalar yürütme, vb.), ve denetim (aksaklıkların tespiti, önlem alma, 

vb.) fonksiyonlara yönelik faaliyetler yürüttükleri belirlenmiĢtir.  

Bu konudaki öğretmen ifadeleri Ģöyledir:“Anlayışlı ve gayretli, ayrıca motive 

edici davrandılar” (Ö:2) ; “Okul yönetimi bilgisayar öğretmenimiz ile birlikte 

gerekli bilgilendirmeleri öğretmenlere yapmıştır” (Ö:8) ; Bir okul yöneticisi de 

süreçle ilgili okullarında verdikleri eğitimden bahsederek; “Yaz semineri döneminde 

gönüllülük esası ile öğretmenlere eğitim verdik” (Y:2) Ģeklinde ifade belirtmiĢtir. 
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Tema 4. DeğiĢimin Öncelik, Gereklilik ve Uygunluğu: 

Katılımcıların ilgili değiĢimin öncelik ve uygunluğu hakkındaki algı ve 

tutumlarını yansıtması bakımından “Bu değişimin öncelik ve gerekliliği/uygunluğu 

hakkındaki düşünceleriniz nedir?” sorusuna yöneltilmiĢ ve katılımcıların tümünün 

(n=14) bu değiĢimin gerekli bir proje olduğunu; “Teknoloji her zaman iyidir, ayak 

uydurmak gereklidir” (Ö:2), gibi ifadelerle  görüĢ belirterek dile getirmiĢlerdir. 

Ancak, öncelik açısından bazı katılımcılar (n=3) il geneli sınıf mevcutlarının 

kalabalık olmasından ötürü sınıf (derslik) ihtiyacına değinerek; “Gereklidir, ancak 

Gaziantep için mevcut sorunu sürmekte, derslik sayısını arttırıcı çalışmalara ihtiyaç 

var” (Y:4); Ģeklindeki ifadeleriyle bu yöndeki ihtiyaca vurgu yapmıĢlardır.  

Bu tema altında; katılımcılara yöneltilen “Bu değişimin yanı sıra okulunuzda 

değişim yapılmasını istediğiniz alanlar (varsa) nelerdir?” sorusuna yönelik olarak 

görüĢ bildiren katılımcıların genellikle okullarda alt yapının iyileĢtirilmesi yönünde 

görüĢler (n=3); “Fen Laboratuarlarımızda iyileştirmeler istiyoruz” (Ö:3), bildirdiği 

veya okulların sosyal yönünü geliĢtirici değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesi yönünde 

görüĢler (n=3); “Öğrencilerin okulda sosyal etkinlikler (yüzme, masa tenisi, gibi) 

yapabileceği alanlar oluşturulmalı” (Y:4);  bildirdiği belirlenmiĢtir. 

 

3. Teknolojik Hazır bulunuĢluk: 

Bu kategori altında, ele alınan değiĢim örneğinin teknoloji tabanlı bir değiĢim 

olmasından ötürü çalıĢanların teknolojik yönden hazır bulunuĢluğu incelenmiĢtir. 

Tema 1. ÇalıĢanların Teknolojik Alan Yeterlilik Durumu  

Katılımcılara yöneltilen “Bu değişim süresince, bu alanda kendinizi (bilgi- 

beceri yönünden) yeterli görüyor musunuz?” sorusuna; katılımcı öğretmenlerin 

yarısı (n=5) kendilerini bu alanda yeterli gördükleri cevabını verirken, diğer yarısı 

(n=5) bu alanda kendilerini tam olarak (istenen seviyede) yeterli görmedikleri 

cevabını vermiĢtir. AraĢtırmaya katılan okul yöneticilerinin tamamı (n=4) ise bu 

alanda kendilerini yeterli gördüklerini belirtmiĢtir.  

Bu temada; “Bu değişim süresince, bu alanda (varsa) ne tür eksiklerinizin 

olduğunu düşünüyorsunuz?” sorusuna katılımcıların; bilgi boyutuna yönelik (n=3, 

teknolojik bilgi, materyal kullanım bilgisi, gibi), uygulama boyutuna yönelik (n=5, 

etkileĢimli tahtaların kullanımı, tecrübe eksikliği, gibi) ve kendini geliĢtirme 

boyutuna yönelik (n=2, bu alandaki geliĢmeleri takip etme ve eğitimlere katılmada, 

gibi) eksikliklerinin olduğuna iliĢkin görüĢ belirtmiĢtir.   
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Tema 2. KarĢılaĢılan Problemler ve Çözüm Yolları: 

Bu tema altında, katılımcı okul çalıĢanların FATĠH Projesiyle birlikte 

baĢladıkları yeni sürece uyum sağlamada ve alıĢma evresinde (geçiĢ sürecinde) 

yaĢadıkları problem durumlarını tespit etmek ve ne tür çözüm yolları geliĢtirdiklerini 

tespit etmek amacıyla katılımcılara “FATİH Projesinin uygulanmaya (işleyiş) 

başlama sürecinde, bu alanda ne tür problemlerle karşılaştınız ve karşılaştığınız 

problemleri çözmek için neler yapıyorsunuz?” sorusu yöneltilmiĢtir. Katılımcılardan 

alınan cevaplar doğrultusunda oluĢan Tablo 4.20 aĢağıda sunulmuĢtur.  

 

Tablo 4. 20. Katılımcıların FATĠH Projesinin uygulanmaya baĢlama sürecince 

teknolojik bilgi beceri alanında karĢılaĢtıkları problemlere ve çözüm yollarına iliĢkin 

düĢünceleri 

Tema: 

Okul çalıĢanlarının FATĠH Projesinin 

uygulanma sürecince teknolojik bilgi 

beceri alanında karĢılaĢtıkları problemler 

Tema: 

Okul çalıĢanlarının FATĠH Projesinin 

uygulanma sürecince teknolojik bilgi 

beceri alanında karĢılaĢtıkları 

problemleri çözme yolları 

Alt Tema  Ġfadeler (Kavramsal 

Kodlamalar) 

Alt Tema  Ġfadeler (Kavramsal 

Kodlamalar) 

Uyum 

sorunu 

(n=2) 

Adapte olmak KiĢisel 

çözümler  

(n=4) 

Deneme yanılma 

metodu 

Teknik 

sorunlar 

(n=8) 

Teknik servis/destek Zaman içinde / Tecrübe  

Materyallerin etkili / hızlı 

kullanımı 

Programa evde çalıĢma 

Rehberlik ile 

çözümler 

(n=6) 

Bilgisayar öğretmeni 

yardımı 

Eğitsel 

sorunlar 

(n=4) 

Öğretmenlerin içerik kullanımı MeslektaĢlara sorarak 

Öğrencilerin tabletleri amaç 

dıĢı kullanması 

Teknik servis yardımı 

Tahta- tablet uyumu Yönetimsel 

çözümler 

(n=3) 

Bozulan materyallerin 

idareye teslimi 

Öğrencilerin tahtayı görme 

sorunu 

Ġdareye teslim edilen 

materyallerin teknik 

servise yönlendirilmesi 

Motivasyon sağlama 

 

Tablo 4.20‟de görüldüğü gibi katılımcıların FATĠH Projesinin uygulamaya 

baĢlama sürecinde sıklıkla teknik sorunlar (materyallerin kullanımına, teknik servise 

yönelik sorunlar) dile getirdiği görülmektedir. Bu konuda; “Özellikle akıllı tahtaların 

teknik desteği konusunda sorunlar yaşayabiliyoruz. Bozuldukları anda teknik desteği 

bekliyoruz” (Ö:1); “Materyalleri ilk kullanımda hızlı olmakta zorluk yaşadım” 

(Ö:2); “Branşıma (müzik) yönelik içerik kullanımında zorluk yaşıyorum. İçerik 

zenginleştirilmeli” (Ö:6). Ayrıca sınıf içi yaĢanılan sorunlar hususunda; 
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“Öğrencilerin tahtayı görmesinde zorluklar yaşayabiliyoruz” (Ö:9); “Öğrenciler 

tabletleri amaç dışı kullanabiliyorlar” (Ö:10), Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Bir 

okul yöneticisi ise; “Teknik servis ve donanım ile ilgili sorunlar yaşıyoruz” (Y:1) 

ifadesinde bulunmuĢtur. 

Tablo 4.20‟den görüldüğü gibi, katılımcıların çoğunlukla deneme-yanılma 

yöntemi ile karĢılaĢtıkları sorunları çözmeye çalıĢtıkları, çözemedikleri durumlarda 

bu alanda daha iyi olan kiĢilere (meslektaĢ, BT öğretmeni, gibi) danıĢarak sorunların 

üstesinden gelmeye çalıĢtıkları belirlenmiĢtir. Bu konuda bazı öğretmenler; 

“Öğretmenlerimizi akıllı tahtayı nasıl daha etkin kullanabilirler, bu konuda 

rehberlik yaparak sorunları çözmeye çalışıyoruz” ((BT-Ö:7)) ; “Deneme yanılma 

yöntemi ile kendimiz uygulamaya geçtiğimizde sorunların çoğunu hal etmeye 

başladık” (Ö:8) Ģeklinde görüĢlerini ifade etmiĢtir. Ayrıca, bozulan materyallere 

yönelik; “Bozulan tabletleri idareye gönderiyoruz, onlarda teknik servise 

yönlendiriyor” (Ö:10) ; “Materyallerin tamir ve bakımını teknik servis yardımı ile 

yapıyoruz” (Y:2) Ģeklinde görüĢlerini ifade etmiĢlerdir. 

Bu hususta; “Bu değişim süresince, bu alanda (teknolojik alan) eksiklikleriniz 

olduğunuzu düşünüyor musunuz?” sorusuna araĢtırmaya katılan katılımcılardan 

öğretmenlerin (n=6) ve okul yöneticilerinin çoğunun (n=3) „evet‟ cevabını vererek 

bu alanda hala birtakım eksiklerinin olduğu yönünde görüĢ bildirdiği belirlenmiĢtir. 

Bu konuda katılımcılardan bazıları: “Öğrenmenin sonu yoktur. Her gün yeni şeyler 

keşfediyoruz” (Ö:2); ve “Mükemmelliğin sınırı yoktur. Değişimi takip etmeliyiz” 

(Ö:5), Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir. 

 

Tema 3. ÇalıĢanların Alanda Kendini GeliĢtirmeye Yönelik Yaptıkları 

Faaliyetler ve Önerileri 

Bu temada katılımcılara, yaĢadıkları sorun ve aksaklıkları gidermek amacıyla 

neler yaptıklarını tespit etmek, önerilerini belirlemek amacıyla; “Bu değişim 

süresince, bu alandaki eksiklerinizi gidermek ve kendinizi geliştirmek için neler 

yapıyorsunuz ve bu husustaki önerileriniz nelerdir?” sorusu yöneltilmiĢtir ve elde 

edilen cevaplar doğrultusunda ulaĢılan bulgular Tablo 4.21‟te yer almaktadır. 
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Tablo 4. 21. Katılımcıların FATĠH Projesinin uygulanma sürecince teknolojik bilgi-

beceri alanında eksiklerini gidermek ve kendilerini geliĢtirmek için yaptığı 

etkinliklere iliĢkin düĢünceleri 

Tema: Etkinlikler Tema: Öneriler  

Alt 

Temalar  

Ġfadeler (Kavramsal 

Kodlamalar) 

Alt Temalar  Ġfadeler (Kavramsal 

Kodlamalar) 

Bireysel 

etkinlikler 

(n=8) 

Evde çalıĢma Personele 

yönelik 

öneriler (n=9) 

Hizmet içi eğitimler 

/kurslar arttırılmalı 

Ġnterneti / EBA‟yı takip etme Okul yönetimi daha çok 

destek vermeli 

Teknoloji ile ilgili güncel 

geliĢmeleri takip etme 

Proje sayfası takip 

edilmeli 

Deneme yanılma yöntemi ile 

materyallerle zaman geçirme 

Tahtaların dizaynı 

gözden geçirilmeli 

Grupla 

iĢbirliksel 

etkinlikler 

(n=9) 

Ġyi bilen/ uzman arkadaĢlara 

danıĢma 
Yapısal 

Ģartlara 

yönelik 

öneriler (n=3) 

Materyallerin 

güncellemesi yapılmalı 

BT öğretmeninden yardım 

alma 

Alt yapının 

tamamlanması 

Alan beceri kursları/eğitimlere 

katılmak/ katılma isteği 

Tahtaların dizaynı 

gözden geçirilmeli 

Tablo 4.21‟den görüldüğü gibi, katılımcıların teknolojik bilgi ve beceri alan 

yeterliklerini geliĢtirmek adına hem bireysel hem de grupsal olarak pek çok 

etkinliğin içinde yer aldıkları görülmektedir. Özellikle öğretmenler; sıklıkla evde 

kendi bilgisayarları ile çalıĢma yaptıkları, internet üzerinden geliĢmeleri takip etmeye 

çalıĢtıkları ve alanı iyi bilen arkadaĢlarına danıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 

Bu konudaki örnek ifadeler; “Evde programı kendi bilgisayarıma yükledim, 

evde çalışarak öğrencilerin karşısına hazırlıklı olarak çıkıyorum” (Ö:2); 

“Takıldığımız yerlerde bilen arkadaşlardan faydalanıyorum” (Ö:6), Ģeklindedir. 

Tablo 4.21‟den görüldüğü gibi katılımcıların sıklıkla belirttikleri öneri alana 

yönelik eğitim ve kursların daha çok düzenlenmesi yönünde olmuĢtur. Bu konuda 

katılımcıların çoğunun (n=7) eğitimlere katılmaya istekli oldukları görülmektedir. Bu 

konudaki örnek ifadeler eğitimlerin arttırılması yönündedir. Bu konuda: “Daha 

küçük gruplar halinde, hepimizin uygulama yapabileceği eğitimler /kurslar 

düzenlenebilir” (Ö:6) ; “Akılı tahtaların aktifliğinin artması için öğretmen 

eğitimlerine önem verilmeli ve öğretmen eğitimlerinin zamanında düzenlemeler 

yapılmalıdır” (Y:4), Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Nitel çalıĢma sürecinin devamında, bu çalıĢmada ele alınan değiĢim örneği 

„FATĠH Projesi‟ değiĢimine okul çalıĢanlarının hazır bulunuĢluk durumlarını  

inceleme teması kapsamında, özellikle uygulayıcı konumundaki öğretmenlerin 

değiĢime hazır bulunuĢluğundaki bilgi-beceri yönünü irdelemek adına, bu süreçte 
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göstermeleri gereken teknolojik yeterliklerinin daha detaylı tespit etmek için, 

öğretmenlerin proje kapsamında aldıkları iki temel mesleki geliĢim eğitiminin 

(“FATĠH Projesi – Eğitimde Teknoloji Kullanımı Kursu (A)” ve  “FATĠH Projesi 

BiliĢim Teknolojilerinin ve Ġnternetin Bilinçli, Güvenli Kullanımı Semineri (B)”) 

konuları ve amaçları göz önünde tutularak araĢtırmacı tarafından alanda uzman 

kiĢilere danıĢılarak hazırlanan kısa bir form hazırlanmıĢtır. Bu form vasıtasıyla 

toplanan verilerde sıklık (frekans) analizi yapılarak Tablo 4.22  sunulmuĢtur.  

 

Tablo 4. 22. FATĠH Projesi DeğiĢimi Sürecinde Öğretmenlerin Hazır bulunuĢluğunu 

Sağlamak Amacıyla Göstermeleri Gereken BaĢlıca Yeterliliklere Yönelik 

Performans Göstergeleri 

No Ġfadeler E K H 

A. Ders Ġçi Teknolojik Materyallerin Kullanım Yeterliliği f f f 

1.  Eğitimde Fatih Projesinin amaç, kapsam ve beklentilerini bilirim. 10 10 - 

2.  EtkileĢimli tahtayı ve yazılımını kullanırım. 11 9 - 

3.  Eğitimde teknoloji kullanımı kavramlarını bilirim 10 9 1 

4.  Öğretim sürecinde e-materyalleri yerinde kullanırım. 11 7 1 

5.  Proje kapsamında kurulumu yapılan BT ekipmanlarının 

kullanımını yaparım. 

11 9 - 

6.  Proje kapsamında kurulumu yapılan BT ekipmanlarının 

kullanımı ile ilgili karĢılaĢtığım temel problemleri çözerim. 

10 10 - 

7.  EBA ve Ġnternet üzerinde yayımlanan, ders etkinliklerinde 

kullanabileceğim materyalleri arar ve bulurum. 

11 9 - 

8.  Materyalleri telif haklarına uygun olarak seçerim. 10 8 2 

9.  Seçilen materyal üzerinde değiĢiklik yapabilirim. 8 11 1 

10.  Ġhtiyaç duyduğum konularda materyal düzenler/tasarlarım. 10 7 3 

11.  Derste kullanacağım materyallerin yer aldığı ürün dosyası 

hazırlarım. 

9 1 2 

12.  Bulunan/düzenlenen/tasarlanan materyali etkili kullanmak üzere 

bir ders planı hazırlarım. 

9 9 2 

13.  Plana uygun olarak etkileĢimli tahta ile dersimi sunarım. 11 8 1 

14.  Materyallerin etkililiğini ve verimliliğini değerlendiririm. 12 7 1 

15.  Öğrencileri e-materyallerin kullanımı konusunda teĢvik ederim. 16 3 1 

B. BiliĢim Teknolojileri (BT) ve Ġnternetin Güvenli Kullanımı 

Teknik Boyut Yeterlikleri   

   

16.  Eğitimde BT‟nin bilinçli ve güvenli kullanımını sağlarım. 13 6 1 

17.  Ġnternetin bilinçli ve güvenli kullanımını sağlarım. 14 6 - 

18.  Ġnternetin kullanımında karĢılaĢılabilecek risklerden haberdarım. 16 4 - 

19.  Ġnternetin ve BT‟nin kullanımı sürecinde hukuki, insani, sağlık 

ve teknik boyutu hakkında bilgi sahibiyim. 

15 4 2 

20.  BT‟nin ve internetin psikososyal boyutu hakkında bilgi 

sahibiyim. 

16 3 1 

21.  Ġnternet bağımlılığı ve elektromanyetik etkilerinden haberdarım. 16 4 - 

22.  Ġnterneti etik kurallara uygun olarak kullanırım. 20 - - 

23.  Ġnternet ortamında iĢlenebilecek suçlar hakkında bilgi sahibiyim 

ve öğrencilere rehberlik yaparım. 

16 3 1 

24.  Bilinçli ve güvenli internet kullanımı konusunda öğrencilere 

rehberlik yaparım. 

18 2 - 

Katılımcı (n)=20; E: Evet, K: Kısmen, H: Hayır 
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Tablo 4.22‟e bakıldığında, katılımcı öğretmenlerin çoğunun bu süreçte 

göstermeleri gereken teknolojik tabanlı yeterliklere yönelik „Evet‟ ve „Kısmen‟ 

ifadelerini sıklıkla iĢaretlediği ve kendilerinden beklenen yeterliklere yönelik gerekli 

performansı sergilemeye gayret ettikleri görülmüĢtür. Az sayıdaki katılımcı ise 

yeterliklere yönelik „Hayır‟ ifadesinde bulunmuĢtur ve yapılan incelemede bu 

kiĢilerin genellikle kurslara katılımını tamamlayamamıĢ katılımcılar olduğu dikkat 

çekmiĢtir. Bu durum, proje kapsamında öğretmen eğitimlerinin önemini bir kez daha 

karĢımıza çıkarmaktadır. Bu sebeple, ilgili proje kapsamında öğretmen eğitimlerinin 

süreci olumlu yönde etkilediği ve istenen yeterliklerin geliĢimine katkı sağladığı 

yönünde bir yorum yapılabilir. 

Ayrıca yukarıdaki tabloya bakıldığında, A ve B bölümü yeterlikleri 

karĢılaĢtırıldığında; B bölümüne “BiliĢim Teknolojileri (BT) ve Ġnternetin Güvenli 

Kullanımı Teknik Boyut Yeterlikleri” yönelik katılımcıların daha yüksek oranda 

„Evet‟ cevabını verdiği böylece katılımcıların bu konuda yeterliklerinin daha istenen 

seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. A bölümüne “Ders Ġçi Teknolojik Materyallerin 

Kullanım Yeterliliği” yönelik katılımcıların „Kısmen‟ ifadesini daha sık kullanarak 

bu alanda alıĢma/uyum sürecinin devam ettiği ve bu süreçte bazı aksaklıklar 

yaĢadıkları yönünde iĢaret vermektedirler. Bu durumda, öğretmenlerin günlük 

hayatta internet kullanımı konusunda alıĢkanlıklarının daha fazla olmasından ötürü B 

bölümü yeterliklerine yönelik daha olumlu bir durumun ortaya çıktığı; A bölümü 

için, ilgili proje bağlamında kurulumu yapılan materyallerin öğretmenlerce 

kullanımının yeni bir süreç olmasından ötürü yeterliklerin geliĢtirilmesi için biraz 

daha zaman ve eğitimin gerektiği yönünde bir yorum yapılabilir. 

 

4.2. TARTIġMA 

ÇalıĢmanın bu kısmında, araĢtırma süresince elde edilen bulgular 

doğrultusunda alandaki benzer çalıĢmalarla karĢılaĢtırılarak tartıĢma yapılmıĢ, çeĢitli 

önerilerde bulunulmuĢtur. Ġlgili literatürde göz önünde bulundurularak, öncelikle 

problemlere iliĢkin bulgular özet biçimde verilmiĢtir, daha sonra ise benzer 

araĢtırmalar verilen bulgu ile karĢılaĢtırılarak çeĢitli yorumlarda bulunulmuĢtur. 

 

4.2.1. AraĢtırmanın birinci problemine iliĢkin tartıĢma  

Bay katılımcıların bayanlara göre değiĢimin uygunluğu, yöntemin desteği ve 

etkililik alt boyutları için daha yüksek ortalamaya sahip olduğu ve bu boyutlarda 
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ilgili değiĢime yönelik bayların bayanlara kıyasla daha olumlu tutuma sahip oldukları 

ve hazır olma düzeylerinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Kıcıroğlu (2010) 

ilköğretim okullarının değiĢime karĢı hazır bulunuĢluk düzeyleri üzerine yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada öğretmen ve yöneticilerin değiĢime hazır bulunuĢluk boyutuna 

iliĢkin düĢüncelerinin cinsiyete göre anlamlı farklılık arz etmediğini tespit etmiĢtir. 

ÇalıĢmada aynı zamanda göreli olarak, kadınların erkeklere oranla değiĢime hazır 

bulunuĢluk düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde, Glantz 

(1998), yapmıĢ olduğu çalıĢmada okulu yeniden yapılandırma uygulamaları ve 

değiĢime iliĢkin kadın öğretmenlerin erkeklere göre daha esnek olduğunu 

bildirmiĢtir. KurĢunoğlu (2006), yapmıĢ olduğu çalıĢmada ilköğretim okullarında 

görev yapan kadın ve erkek öğretmenlerin örgütsel değiĢmeye iliĢkin tutumları 

arasında anlamlı bir farklılık tespit etmemiĢtir. Her ne kadar yapmıĢ olduğumuz 

çalıĢmadan elde edilen sonuçlar belirtilen çalıĢmalar ile benzerlik arz etmese de 

çalıĢmamızdan elde edilen sonuçları destekler nitelikte literatür bilgileri mevcuttur. 

Cinsiyete göre tutum farklılıklarını araĢtıran pek çok çalıĢma incelendiğinde anlamlı 

farklılıklar belirlenebilmektedir. Örneğin, kadınlar erkeklerle kıyaslandığında daha 

kararlı ve güven unsuruna daha duyarlıdırlar, dikkatlidir ve bu özelliklerinden ötürü 

karĢısındakinin de söyledikleri ile düĢündükleri arasındaki farklılıkları erkeklerden 

çok daha rahat çözerler. Kadınlar erkeklere oranla daha az rekabetçi ve baĢkalarını 

anlama konusunda da daha isteklidirler. Aynı zamanda erkeklere oranla planlama, 

pazarlama ve iĢbirliği kabiliyetleri daha ileri düzeydedir. Buna karĢılık erkekler daha 

rekabetçi bir yapıya sahiptirler, risk almayı severler, duygularında çok mantıklarıyla 

hareket ederler, mevcut düzeni devamlı olarak iyileĢtirmek için çalıĢırlar. Aynı 

zamanda yenilik yapma konusunda da kadınlara göre daha baĢarılıdırlar (ġiĢman, 

2002:61, Akt. Ünalp, 2007: 114). Bu durumu destekler nitelikte bir sonuç da 

DemirtaĢ (2012) tarafından elde edilmiĢtir. DemirtaĢ (2012), yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada ilköğretim okullarının cinsiyet değiĢkenine göre ölçeğin öğretmenlerin 

değiĢime açıklığı boyutunda anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığını ve bu boyut açısından 

erkeklerin kadınlara göre değiĢime daha açık olduğunu tespit etmiĢtir. Konuyla ilgili 

benzer çalıĢmalarda erkeklerin kadınlara göre daha yenilikçi (Lai Ming and Chong 

Moi, 2007) ve aynı zamanda teknolojiye iliĢkin daha olumlu tutuma sahip olduğunu 

gösteren bulgular elde edilmiĢtir (Dupagne and Krender, 1992; Ertmer et al., 1999).  

YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada yönetimin desteği boyutu için, 51 ve üzeri yaĢ 

arası katılımcıların ortalama değerlerinin diğerlerine göre daha yüksek olduğu, 20-30 
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yaĢ arası katılımcıların ise diğerlerine göre daha düĢük ortalamaya sahip olduğu 

görülür. Bu durum; 51 ve üzeri yaĢ grubu yani mesleki tecrübesi fazla olan 

katılımcıların daha önceden benzeri değiĢim süreçleriyle ilgili tecrübelerinin fazla 

olması ve eski deneyimlerinin ıĢığında yönetimden destek adına beklentilerinin 

yeterince karĢılandığına yönelik olumlu bir tutumun göstergesi olarak; 20-30 yaĢ 

arası genç katılımcıların ise bu ve benzeri değiĢim süreçleriyle yeni 

karĢılaĢmalarından dolayı ve tecrübelerinin daha az olmasından ötürü yönetimden 

destek adına beklentilerinin daha fazla olmasından kaynaklandığı Ģeklinde yorum 

yapılabilir. Bu konuya yakın konularda Woodrow (1992), Handler (1993) ve 

Bağlıbel (2011) tarafından yapılan çalıĢmalarda, teknolojiye hazır olma boyutları ile 

yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı farklılık saptanmamıĢtır. Ancak, KuĢkaya, Mumcu ve 

Koçak Usluel (2004), mesleki ve teknik eğitim okullarında görev yapmakta olan 

öğretmenlerin bilgisayar kullanımlarını ve bu okullarda bilgisayar kullanmanın 

önündeki engellere iliĢkin öğretmen görüĢlerini inceledikleri çalıĢma sonunda 

öğretmenlerin derslerde bilgisayar kullanımlarının yaĢları ve kıdemlerindeki artıĢa 

bağlı olarak azaldığını tespit etmiĢlerdir.  

DeğiĢimin uygunluğu boyutunda görev türü müdür olan katılımcıların 

diğerlerine göre daha yüksek ortalamaya sahip oldukları görülmüĢtür. Yani, yapılan 

istatistiksel analiz neticesinde müdürlerin diğerlerine göre daha yüksek skor elde 

ettikleri ve olumlu oldukları tespit edilmiĢtir. Yeni teknolojilerin öğrenme ve 

öğretmeye entegrasyonu eğitim yöneticilerinin klasik görev ve sorumluluklarını 

etkilemektedir. Bilgisayar ve iletiĢim teknolojilerinin eğitim-öğretimde kullanılması, 

geleneksel öğretim programlarında ciddi değiĢim ve dönüĢümlere neden olmuĢtur. 

Okul yöneticileri, okullardaki eğitim-öğretim vizyonunu Ģekillendiren ve aynı 

zamanda yayan liderler olup onların yaptıkları ya da yapamadıkları Ģeyler doğal 

olarak okul faaliyetlerini etkilemektedir. Bu sebepten ötürü de okul yöneticilerinin 

öğrenci ve öğretmenlerin teknolojiyi kullanma Ģekillerini etkin bir Ģekilde 

yönetebilme bilgi, beceri ve kabiliyetine sahip olması özellikle günümüz dünyasında 

olmazsa olmaz hususların baĢında gelmektedir (Coppola, 2004; Akt. Samancıoğlu, 

2011). Okul müdürlerinin bu bilgi, beceri ve kabiliyetlere sahip olmaması 

teknolojinin eğitime entegre edilmesindeki en önemli engeller arasında yer 

almaktadır (Hew and Brush, 2007). Fullan‟a (2003) göre okullarda büyük ölçüdeki 

hiçbir değiĢim, okul yöneticilerinin desteği olmaksızın baĢarıya ulaĢamaz. Okul 

müdürlerinin eğitimdeki her türlü değiĢim açısından anahtar pozisyonda olduğunu 
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belirtmektedir (Akt. Samancıoğlu, 2011). Bir yenilik olarak teknolojinin entegre 

edilmesinde de okullarda baĢarının elde edilebilmesi adına okul yöneticilerin bu 

değiĢime desteği Ģarttır (Jacobsen and Hunter, 2004). Helvacı (2010:262) da değiĢim 

sürecinde okul müdürlerinin istekli olması halini, değiĢim liderliği konusunda önemli 

bir husus olarak göstermiĢtir. 

Yönetimin desteği boyutu için, 6-10 yıl arası kıdeme sahip katılımcıların 

ortalamalarının diğerlerine göre daha yüksek olduğu, 20-30 yaĢ arası katılımcıların 

ise diğerlerine göre daha düĢük ortalamaya sahip olduğu görülür. Bu durumun 

mesleki kıdemi düĢük olan katılımcıların değiĢim sürecinde yönetimden kendilerine 

daha fazla destek vermelerini beklemelerinden ötürü oluĢtuğu, daha kıdemli 

katılımcıların benzeri süreçleri daha önceki yıllarda tecrübe etmelerinden dolayı 

yönetimin desteği adına daha olumlu bir tutuma sahip oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir. Bununla birlikte, genç öğretmenlerin günümüzdeki yenilikleri daha 

yakından takip ettiği gerçeği dikkate alındığında kendilerine göre daha kıdemli olan 

öğretmenlere kıyasla teknolojiyi kullanma becerilerinin daha yüksek olduğu 

söylenebilir. Moses (2006) da, genç öğretmenlerin kiĢiler bilgisayar kullanım 

düzeylerinin daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. Moses çalıĢmasında aynı 

zamanda öğretmenlerin kıdemlerindeki artıĢa bağlı olarak bilgisayar kullanma 

düzeylerinin düĢtüğünü belirtmiĢtir (Akt. Samancıoğlu, 2011). Bu bağlamda yapmıĢ 

olduğumuz çalıĢmadan elde edilen sonucun literatür ile benzerlik arz ettiği 

söylenebilir.  

YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada katılımcıların öğrenim durumuna göre 

değiĢime hazır bulunuĢluk boyutları arasında anlamlı farklılık saptanamamıĢtır. 

Konuyla ilgili olarak, Aksoy (2005), ilköğretim okulu yöneticilerinin değiĢim 

yönetiminin gerçekleĢtirilmesinde sahip oldukları örgütsel iletiĢim becerilerine 

iliĢkin öğretmen algılarını değerlendirmek ve çeĢitli değiĢkenler açısından belirlemek 

amacıyla yapmıĢ olduğu çalıĢma neticesinde öğretmenlerin eğitim durumuna göre 

anlamlı farklılık olmadığını bildirmiĢtir. 

YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada branĢa göre de değiĢime hazır bulunuĢluk 

boyutları açısından anlamlı farklılık saptanmamıĢtır. Samancıoğlu (2011), yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada katılımcıların meslek ya da kültür dersleri öğretmenlerinin 

teknolojiye uyum düzeylerinin istatistiksel açıdan anlamlı Ģekilde farklı olduğunu 

tespit etmiĢtir. Samancıoğlu, ayrıca çalıĢmasında meslek dersleri öğretmenlerinin 
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teknolojiye uyum düzeylerinin kültür dersleri öğretmenlerinden daha yüksek 

olduğunu bildirmiĢtir. 

Bilgisayar kullanım düzeyini „Çok Ġyi‟ olarak belirten katılımcıların 

ortalamalarının daha yüksek olduğu görülür. Bu sebeple bilgisayar kullanım düzeyi 

yüksek olan katılımcıların teknolojiye dayalı bir değiĢim örneği olan ilgili projeye 

yönelik üç boyutta daha hazır oldukları söylenebilir. Günlük Bilgisayar ve Ġnterneti 

Kullanım Sıklığına göre, yönetimin desteği ve değiĢimin etkililiği boyutunda 

bilgisayar ve interneti günlük kullanım sıklığını “her zaman” olarak belirten 

katılımcıların diğer düzey gruplarına göre ortalamalarının daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Bu durum, genel olarak bilgisayar ve internet gibi teknolojik araçları 

günlük yaĢamlarında sıklıkla kullanan okul çalıĢanlarının bir değiĢim örneği olarak 

ele alınan projenin okullarında uygulanma sürecine daha hazır olduklarını 

göstermektedir. Ayrıca bilgisayar ve interneti daha az sıklıkla kullanan grubun 

yöneticilerden kendilerine bu süreçte daha fazla destek vermelerini beklediklerini ve 

bu durumun hazır bulunuĢ düzeylerini düĢürdüğünü söyleyebiliriz. Teknolojik 

geliĢmelerin eğitim kurumlarına yansıması ve buna bağlı olarak da teknolojik araç-

gereçlerin kullanılması öğretmenlerin okul ve aynı zamanda sınıf içi rollerinde ciddi 

değiĢikliklere neden olmuĢtur. Günümüzde öğretmen ve ders kitapları bilgi 

edinmenin ön koĢulu olmaktan çıkmıĢtır. Okullar her geçen gün daha büyük bir 

oranda bilgisayar, televizyon gibi araçlar kullanmaya baĢlamaktadır (Drucker, 1994: 

237; Akt. Çelik, 2006). Ayrıca, Özçelik, Kurt, (2007:449-450) çalıĢmalarında 

öğretmenlerin bilgisayar özyeterlikleri, kendilerine ait bilgisayarı olan öğretmenler 

lehine  anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. Kendine ait bilgisayarı olan öğretmenlerin 

bilgisayar baĢında daha fazla vakit geçirmelerinin, bilgisayarla deneyimlerinin 

artması dolayısıyla bilgisayar özyeterliklerinin yüksek olmasını etkilediği bulgusuna 

ulaĢmıĢ ve ortaya çıkan bu sonuç öğretmenlerin kendilerine ait bilgisayarları olmaları 

durumundakine benzer Ģekilde bilgisayar kullanımına ne kadar çok vakit ayırırlarsa 

bilgisayar özyeterlikleri de arttırmaktadır, sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuç teknolojik 

materyallerin kullanımının öğretmenlerin teknolojik yeterliklerini olumlu yönde 

etkilediği bulgumuzu destekler niteliktedir. 

FATĠH Projesinin okulunuzda uygulanma süresi bakımından, okullarında 

değiĢimin baĢladığı ilk yıl (0-1 yıl) içinde görev yapan katılımcılar ile diğer gruplar 

arasında anlamlı fark görülmektedir. 0-1 yıl grubu katılımcıların ortalamalarının daha 

düĢük olduğu görülür. Buna göre, değiĢimin baĢladığı ilk yıl değiĢime hazır oluĢ 
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durumlarında bir düĢüĢ yaĢandığı, bu düĢüĢün yeni bir değiĢimin uygulanmaya ilk 

baĢlandığında uyumun (adaptasyon) hemen sağlanamamasından kaynaklandığı 

söylenebilir. Çelik (2012) de, son yıllarda Türk okullarının büyük bölümünde kara 

tahta, tebeĢir gibi klasik teknolojilerin yanı sıra bilgisayar, projeksiyon ve interaktif 

tahta gibi yeni nesil teknolojilerin de kullanılmaya baĢlandığı görülmekte olup bu 

cihazlar çoğunlukla okullardaki öğretmen, yönetici ve veli gibi paydaĢların çabaları 

sayesinde temin edilmektedir. Bu noktada temel sorun her sınıfın bu teknolojilere 

eĢit düzeyde ulaĢamaması ve çoğunlukla benzer standartlarda teknolojilerin 

kullanılmaması olarak görülmektedir. Bilimsel, ekonomik, sosyal ve siyasal alanda 

yaĢanan geliĢmeler, bilgi patlaması, iletiĢim imkanlarının yaygın hale gelmesi gibi 

hususlar her alanda etkisini göstermekte ve dolayısıyla da her alanda değiĢimi 

zorunlu hale getirmektedir. Gerek insanlar, gerekse örgütler yaĢamlarını devam 

ettirebilmek için bu yenilik ve değiĢimlere uyum sağlamak zorundadır. Ancak 

uyumun ilk dönemleri her zaman zorlu geçmektedir. Bu sonuç ile çalıĢmamızdan 

elde edilen sonuçlar benzerlik göstermektedir. 

FATĠH Projesinin içeriği ve kullanımı hakkında „Bilgim yok‟ diyen 

katılımcıların boyutlardaki ortalamasının diğerlerine göre daha düĢük olduğu 

görülmüĢtür. Bu durumda değiĢim projesiyle ilgili bilgi düzeyinin düĢük olan 

katılımcıların değiĢime hazır bulunuĢluk durumlarının da düĢük olduğu görülmüĢtür. 

Bu bulguya dayanarak, değiĢimle ilgili ön bilgi düzeyi ile değiĢime hazır buluĢluk 

arasında yakın iliĢki olduğu söylenebilir. Erdoğan (2012:33)‟da değiĢim sürecinde ön 

bilgilendirmenin önemine dikkat çekmekte, uygulama aĢamasına geçerken değiĢim 

için yapılacak çalıĢmaların nasıl ve ne zaman olacağını ayrıntılı Ģekilde kapsayan 

eylem planı geliĢtirip, açık bir Ģekilde belirtmenin önemine vurgu yapmaktadır. Ve, 

eğer değiĢimin gerçekleĢtirileceği kurumlarda değiĢimin etkileyeceği kiĢilerin bu 

konuda hazır olması sağlanmazsa bu durumun baĢarısızlığa yol açabileceğini ifade 

etmektedir. Ayrıca, Bağlıbel, Samancıoğlu ve Summak (2010) çalıĢmalarında 

teknolojik sistemlerin kabulü ve kullanımı konusunda; Teknoloji Kabul Modeli 

(TAM)‟e göre bireyler sunulan bir sistemi ne kadar faydalı ve kullanımı kolay 

buluyor ise o sistemi kullanma olasılıkları o kadar yüksek olacaktır, Ģeklinde ifade 

ederek yeni sistemle ilgili tanıtımın ve çalıĢanlarda olumlu tutum hazırlamanın 

önemine dikkat çekmiĢlerdir. 

YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada madde ortalamalarına baktığımızda ölçek 

geneli ortalaması yüksek çıkan ilk üç madde;“Bu değişim benim işimi yapmamı 
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kolaylaştırıyor/kolaylaştıracaktır”, “Bu değişim uygulandığı sürece, kendimi zihinsel 

olarak hazırlarsam,  zamanla gereken her şeyi öğrenebileceğimi düşünüyorum” ve 

“Bu değişimi hayata geçirmede gerekli olan becerilere sahip olduğumu 

düşünüyorum” maddesi olmuĢtur. Ölçek geneli aritmetik ortalaması düĢük çıkan ilk 

üç madde; “Bu değişimin işimi olumsuz yönde etkileyeceğini düşünüyorum”, “Bu 

değişim uygulandığı sürece kurumumdaki konumumu kaybedeceğimden 

endişeleniyorum”, ve “Bu değişimin geliştirdiğim kişisel ilişkilerin birçoğunu 

olumsuz yönde etkileyeceğini düşünüyorum” maddesi olmuĢtur.  

Bu ortalamalar incelendiğinde, okul çalıĢanlarının genel olarak ilgili değiĢime 

yönelik iĢini kolaylaĢtırma yönünden olumlu bakıĢ sergiledikleri ve gereken beceriler 

açısından kendini yeterli gördükleri sonucuna ulaĢılmaktadır. Armenakis ve Bedeian 

(1999)‟da geliĢtirdikleri aĢamalı değiĢim modelinde, bireylerin değiĢimi onaylaması 

için motivasyonun önemine dikkat çekmekte ve buzların erimesi için bireylerin ilgili 

değiĢime olumlu tutum geliĢtirmesinin ve kendi mevcut durumuna yönelik kaygı ve 

tehditler taĢımamasının sürecin iĢleyiĢi ve uyum sağlama aĢamasına geçiĢte önemli 

bir adım olarak göstermektedir.  Çalık ve Er (2014:163),  ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin okulun değiĢime açıklığına ve okulun değiĢim kapasitesine iliĢkin 

algıları iyi düzeyde olduğunu saptamıĢtır. Ayrıca, öğretmenlerin algılarının en 

yüksek olduğu boyut kiĢisel ustalık düzeyleri, ve en düĢük olduğu boyut ise okulda 

paylaĢılan vizyon olarak belirtmiĢtir. Bu ortalamalar incelendiğinde, okul 

çalıĢanlarının genel olarak bu değiĢimin iĢlerini olumsuz yönde etkileme yönünden 

çok fazla kaygı taĢımadığı, bu değiĢim ile kurumlarındaki konum kaybına yönelik 

endiĢe taĢımadığı ve kiĢisel iliĢkilerini bozma açısından olumsuz düĢünce 

geliĢtirmedikleri görülmüĢtür. Bu durum ilgili değiĢime yönelik bu açılardan 

çalıĢanların kaygı düzeylerinin düĢük olduğunu göstermektedir. Helvacı (2010:68) 

“değişim insanlarda ve örgütlerde derin bir direniş yaratır” ifadesiyle değiĢime 

direncin süreçteki önemine vurgu yapmıĢ ve yöneticilerin örgütte gerçekleĢtirmek 

istedikleri değiĢiklik hareketini baĢarıyla uygulayabilmelerinin büyük ölçüde 

değiĢime karĢı direncin göz ardı edilmemesine ve gereken önlemlerin alınması ile 

iliĢkilendirerek değiĢimin baĢarısı ile direnç unsuru arasındaki iliĢkiyi yansıtmıĢtır. 

Bu noktadan hareketle okul çalıĢanlarının kaygı ve dolayısıyla direnç düzeylerinin 

düĢük olması ilgili değiĢimin baĢarısı ve benimsenmesi açısından olumlu bir durum 

olarak ifade edilebilir.  
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4.2.2. AraĢtırmanın ikinci problemine iliĢkin tartıĢma  

 YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada öğretmen ve okul yöneticilerinin büyük 

bölümünün değiĢime istekli olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmamızdan elde edilen bu 

sonuçlar ile literatür arasında benzerlik olduğu gözlenmiĢtir. Sayıner (1997), yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada öğretmen ve yöneticilerin değiĢim ve yenileĢme ihtiyacı içerisinde 

olduklarını ve değiĢime karĢı açık olduklarını bildirmiĢtir. Gündoğdu (2000), yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada değiĢim konusunda öğretmenlerin oldukça istekli olduklarını, 

yöneticilerin de değiĢimi gerçekleĢtirebilecek liderliği üstlendiklerini bildirmiĢtir 

(Akt. Çelik, 2006). Konuyla ilgili olarak Arafat (2003), yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

öğretmenlerin yenileĢme uygulamalarına ve örgütsel yenileĢmeye açık olduklarını ve 

bu konuyu desteklediklerini bildirmiĢtir (Akt. Çelik, 2006). 

YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada baĢarılı değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesini 

sağlayan temel faktörlere iliĢkin olarak öğretmenlerin; okul çalıĢanlara, kuruma ve 

gerçekleĢtirilmesi düĢünülen değiĢimin özelliklerine yönelik ifadeler kullandıkları 

belirlenmiĢtir. Gerçekten, değiĢim süreci ile ilgili alan literatürüne bakıldığında, 

değiĢimlerin baĢarıya ulaĢması için pek çok faktörün etkili olduğu görülmektedir. 

Özdemir (2013); Erdoğan (2012); Fullan (2007); Kotter (1996), vb. pek çok 

araĢtırmacının belirttiği gibi değiĢim uzun vadeli bir süreçtir; sürecin bireysel ve 

örgütsel yönü bulunmaktadır. DeğiĢim sürecine katılan kiĢilerin değiĢime bakıĢ açısı, 

destek ve inancı sürecin baĢarısı için çok önemlidir. AraĢtırmacılar, kurumsal olarak 

değiĢim süreci ile birlikte yeni görev ve rollerin ortaya çıkacağı, yeni grupların 

doğacağı, örgütsel iklimin bu süreçten olumlu ya da olumsuz etkileneceği, değiĢim 

için güven ortamının hakim olmasının önemine vurgu yapmaktadır. Özellikle Kotter 

(1996) değiĢim modelinde örgütlerde değiĢime yönelik ihtiyacın hissedilmesini ilk 

adım olarak vererek, çalıĢanların ortak bir his ile ihtiyacı hissetmesinin ve bu hissi 

paylaĢmasının değiĢimin ortaya çıkmasında  önemli bir ön Ģart olarak iĢaret 

etmektedir. Örgüt içinde ortak his etrafında birleĢen ve hareket eden koordineli bir 

rehber ekibin oluĢması, sürecin ileriki adımlarının baĢarıyla atılmasında önemli bir 

etkendir. Bu nedenle, baĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirmede örgüt içinde ihtiyaç hissi 

ve koordineli bir çalıĢma ruhunun oluĢturulması öncelikle gerekmektedir. 

Katılımcılar değiĢime hazır oluĢta bireye yönelik olarak sıklıkla kiĢinin 

bilgisinin, özgüveninin ve değiĢime inancının artacağını, sürece yönelik uyumunun 

kolaylaĢacağı ve veriminin artacağını ifade etmiĢlerdir. Holt, Armenakis vd. 

(2007)‟de geliĢtirdikleri değiĢimi ölçme modelinde hazır olma durumunun ortaya 
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çıkmasında bireyin niyet ve davranıĢının önemli göstergeler olduğunu belirtmektedir. 

DeğiĢime hazır olma durumunun oluĢmasında bireysel özelliklerin değiĢime meyili 

etkilediğini belirtmektedir. Bu nedenle, bu süreçte bireysel yön ihmal edilmemelidir. 

Miles ve Charters (1970) da, okullarda yeniliğin uygulanmasını engelleyen unsurları 

tespit etmek amacıyla yapmıĢ oldukları çalıĢmada okullarda yeniliğin uygulanmasını 

engelleyen unsurların baĢında uygulayıcıların yenilikle ilgili olarak yeteri kadar 

bilgilendirilmemiĢ olmalarının yer aldığını bildirmiĢtir (Akt. Çelik, 2006). Bu 

bağlamda çalıĢmamızdan elde edilen sonuçlar ile daha önce yapılan çalıĢmaların 

benzerlik arz ettiği görülmüĢtür. 

Okul çalıĢanlarının değiĢime hazır olma durumunu kimlerin tasarlaması 

gerektiğine iliĢkin olarak öğretmenlerin kendilerinin yanı sıra çoğunlukla idare ve üst 

yönetimi iĢaret ettikleri görülmüĢ olup aynı zamanda okul yöneticilerinin bu süreçte 

görev alan herkesin sorumlu olduğuna yönelik görüĢler bildirdiği saptanmıĢtır. 

Williams (1994), okul yöneticileri ve yönetim kurulu üyelerinin okul yapısındaki 

değiĢimlerde sorumluluk alarak okulun ve kendilerinin baĢarılı olabileceklerini 

belirtmektedir. Öte yandan, yöneticilerin otokratik liderlik davranıĢı göstermelerinin 

ve öğretmenlere yeterli yetki verilmemesinin değiĢim çabalarını engelleyici bir unsur 

olduğunu ifade etmiĢtir. Newmann (1998) yapmıĢ olduğu çalıĢmasında okul 

müdürlerinin genel olarak okulda değiĢime ihtiyaç duydukları ve uygulayıcılar olarak 

bu süreçte önemli bir belirleyiciliğe sahip olduklarını bildirmiĢtir (Akt. Çelik, 2006). 

Literatür ile çalıĢmamızdan elde edilen sonuçlar dikkate alındığında benzerlik 

görülmektedir. 

YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada değiĢime hazır oluĢ durumu öğretmen ve okul 

yöneticilerinin FATĠH Projesine yönelik görüĢleri çerçevesinde incelenmiĢ ve 

neticesinde;  FATĠH Projesi‟ne hazır durumda olmak için katılımcıların yer aldıkları 

faaliyetlere iliĢkin olarak öğretmen ve okul yöneticileri öncelikli olarak „hizmet içi 

eğitim‟ aldıkları tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda, katılımcılar okul içinde bilgisayar 

öğretmeni rehberliğinde bilgilendirici çalıĢmalara değinerek toplantılara vurgu 

yapmıĢlardır. Shinn (2002:12) de değiĢimin çalıĢanlara eğitim verilmesini 

gerektirdiğini belirtmektedir. ÇalıĢanların mevcut bilgi ve beceri düzeyi değiĢim 

giriĢimini baĢarılı bir Ģekilde tamamlama konusunda genellikle yetersiz kaldığı için 

çalıĢanlara eğitimler verilmesi zorunludur. Özdemir (2000) yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

değiĢimi etkileyen en önemli etkenlerden biri olarak yönetici ve öğretmenlerin 

eğitimini vurgulamıĢtır. Türk eğitim sisteminde yapılan değiĢimlerde insan unsuru 
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ihmal edilmektedir. Yapılan değiĢimler ile ilgili eğitim çalıĢanlarının ihtiyaç, beklenti 

ve tutumlarının dikkate alınmadığı söylenebilir (Çelik, 2006). Milli Eğitim Bakanlığı 

tarafından uygulamaya konulan ve UlaĢtırma Bakanlığı tarafından desteklenen 

FATĠH Projesi‟nde insan unsurunun ve çalıĢan eğitimlerinin ön planda tutulduğu 

görülmektedir. Projenin genel hedeflerine bakıldığında, birinci yıl ortaöğretim, ikinci 

yıl ilköğretim ikinci kademe, üçüncü yıl da ilköğretim birinci kademe ve okul öncesi 

kurularının bilgisayar ve iletiĢim teknolojileri donanım ve yazılım altyapısı, e-içerik 

ihtiyacı, öğretmen kılavuz kitaplarının güncellenmesi, öğretmenler için hizmetiçi 

eğitimler ve bilinçli, güvenli, yönetilebilir bilgisayar ve iletiĢim teknolojileri ve 

internet kullanımı ihtiyaçlarının tamamlanması hedeflenmiĢtir (MEB, 2011). Bu 

bağlamda çalıĢmaya dahil olan katılımcıların FATĠH Projesi‟nin temel hedefleri 

doğrultusunda hizmet içi eğitimlere tabi tutuldukları söylenebilir. Ayrıca 

meslektaĢlar arasında görüĢ alıĢveriĢinin sıklıkla yapıldığı; bilgisayar 

öğretmenlerinin de bu süreçte okul çalıĢanlarını bilgilendirme ve rehberlik yönünden 

önemli görevler yürüttüğü belirlenmiĢtir. Benzer Ģekilde, Imants vd. (2013) 

öğretmenlerin tutum ve inançlarını incelediği çalıĢmada, öğrenen bir çevre 

geliĢtirmenin yenilikçi öğretmenlerin geliĢmesindeki önemine vurgu yapmakta ve 

iĢbirliğinin (collaboration) önemini belirtmektedir; ortak paylaĢım, birlikte iĢ yapma, 

birlikte problem çözme, gibi etkinliklerin yenilikçi bir öğrenme ortamının 

sağlanmasına yardımcı olduğu belirtilmektedir. Senge (2006:255) çalıĢmasında 

takım halinde çalıĢma ve öğrenmenin önemine vurgu yaparak, tek tek bireyler 

olağanüstü sıkı çalıĢıyor olsa bile çabaları yeterince verimlilikte takım çabasına 

dönüĢmez, eğer bir takım bir yön ortaklığı kazanırsa bireylerin enerjileri birbiriyle 

uyum içine girer, ifadesiyle takım çalıĢması ile sağlanan uyuma dikkat çekmiĢtir. 

Kotter (1996) bu süreçte, ek olarak, kısa vadeli kazanımlar adlı alt adımı ile bireylere 

süreçte ihtiyaç duydukları morali sağlamak için kısa vadeli kazanımlar göstermenin 

ve bu kazanımlara ulaĢan bireylere ödüllendirmeler yaparak bireylerin morallerinin 

arttırılmasının önemine dikkat çekmektedir. Gerçekten, bu gibi uygulamalar bu proje 

sürecinde de okullarda çalıĢmalarını baĢarıyla yürüten çalıĢanlar için yapılabilir.  

YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada, FATĠH projesi değiĢimi sürecinde hazır olma 

ve uyum sağlamada öğretmenlerin büyük bölümünün yeni materyallerin kullanımı ve 

bunlara alıĢma konusunda zorluk yaĢadıklarını ifade etmiĢlerdir. Okul yöneticileri ise 

çoğunlukla altyapının tamamlanması ve kurulum-servisle ilgili zorluklar 

yaĢadıklarını ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢmada aynı zamanda FATĠH Projesi değiĢimi 
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sürecinde hazır olma ve uyum sağlamada öğretmenlerin teknolojik aletleri önceden 

iyi düzeyde kullanmanın kendilerine büyük kolaylık sağladığı yönünde görüĢ 

bildirdikleri görülmüĢtür. Aynı zamanda bu projeyle birlikte ders içi etkinliklerde 

görsel ve iĢitsel açıdan artıĢ olduğu ve öğrencilerin öğrenmelerini kolaylaĢtırdığını 

ifade etmiĢlerdir. Okul yöneticileri de bilgisayar öğretmenlerinin bu süreçte 

kendilerine ve öğretmen arkadaĢlarına yardımcı olduklarını ve süreci kolaylaĢtırıcı 

yönlerinin olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bireyler değiĢiklikler konusunda yeterli 

bilgiye sahip olmadıklarında tedirgin olabilirler ve bu nedenle de değiĢime direnç 

gösterebilirler. Özkalp (1996: 413; Akt. Çelik, 2006), örgüt üyelerine güven telkin 

edecek Ģekilde açık ve ayrıntılı bir Ģekilde değiĢimin neler getireceğini, statü ve 

sosyal gibi etkinliklerin neler olacağının açıklanmamasının kesin olarak çalıĢanlar 

açısından sorun olacağını ifade etmektedir. Bunun yanı sıra konuyla ilgili olarak 

yapılan çalıĢmalardan elde edilen bulgulara göre okul yöneticileri ve öğretmenlerin 

okullarda değiĢimin ve yeniliklerin uygulanmasını engelleyen, onları değiĢim 

konusunda en çok zorlayan faktör olarak kaynak yetersizliklerini dile getirmiĢlerdir. 

Gökçe (2005) tarafından yapılan çalıĢmada, bu durumu destekler nitelikte bulgular 

elde edilmiĢtir. Gökçe (2005) öğretmen ve yöneticiler araç-gereç, bina, para gibi 

kaynak yetersizliklerini değiĢimin en zorlayıcı unsurları olarak görmektedirler. 

DeğiĢimin baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmesi için yeterli düzeyde kaynak 

sağlanması halinde değiĢimin baĢarı Ģansının da yüksek olacağı aĢikardır.  

 YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada FATĠH Projesi değiĢimi sürecinde okul 

yönetiminin tutumuna yönelik olarak öğretmenlerin olumlu görüĢ bildirdiği, okul 

yöneticilerinin de öğretmenlere gerekli desteği sağladıkları yönünde görüĢ bildirdiği 

görülmüĢtür. Bu çalıĢma neticesinde öğretmenler okul yönetiminin planlama, 

yönlendirme, örgütleme, koordinasyon fonksiyonlarına yönelik çok sayıda faaliyet 

gerçekleĢtirdikleri, okul yöneticilerinin de kendilerinin bilhassa yönlendirme 

fonksiyonuna yönelik faaliyetlerde bulundukları yönünde bulgular elde edilmiĢtir. 

Okullarda liderlik ve güdüleme stratejileriyle karar verme, planlama, iletiĢim, 

koordinasyon gibi süreçlerin herhangi birindeki bozulma ya da bu süreçlerin 

herhangi birinde ortaya çıkabilecek sorunlar değiĢim için engelleyici unsurlar olarak 

karĢımıza çıkar. Bu bağlamda yönetime önemli görevler düĢmektedir. Yönetimin 

temel görevleri arasında stratejik planlama, iletiĢim ve koordinasyonun sağlanması 

gelmekte olup (Çelik, 2006) özellikle değiĢim sürecinde bu hususlara daha fazla özen 

göstermeleri gerekir. 
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YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada değiĢme hazır bulunuĢlukta teknolojik bilgi ve 

beceri alan yeterliliğine yönelik olarak, öğretmen ve yönetici görüĢleri incelenmiĢ 

olup, çalıĢmaya dahil olan öğretmenlerin yarısının kendisini bu alanda yeterli 

gördükleri, ancak diğer yarısının da kendilerini bu alanda tam olarak yeterli 

görmediklerini ifade etmiĢtir. Bağlıbel (2011:57) çalıĢması sonucunda, öğretmenlerin 

Teknolojiye Hazır Olma (THO) durumu genel ortalamasını 2,96 olarak 

hesaplamıĢtır. Bu sonuçla, öğretmenlerin genel olarak THO seviyelerinin orta 

düzeyde olduğunu belirtmiĢtir. Samancıoğlu (2011:55)‟da eğitimde Teknoloji 

Uygulama Düzeyi (TUD) incelediği çalıĢmasında, öğretmenlerin kiĢisel bilgisayar 

kullanımı bakımından orta yada yüksek beceriye sahip olduklarını tespit etmiĢ, ayrıca 

Mevcut Öğretim Pratiği (MÖP) bakımından beĢinci seviyede oldukları, 

öğretmenlerin sınıf-içi etkinliklerinde daha öğrenci-merkezli bir yaklaĢım sergileme 

eğiliminde olduğunu belirtmiĢtir. Bu sonuçlar çalıĢmamız sonuçları ile benzerlik 

göstermektedir.  

 

4.3. SONUÇ 

 Günümüz dünyasında bilim ve teknoloji alanında yaĢanan hızlı geliĢmeler 

neticesinde bilgi toplumunun ihtiyaç duyduğu iĢgücünün yetiĢtirilmesi ve buna 

dayalı olarak bilgiye ulaĢma, bilgiyi kullanma, bilgi üretme ve bilgiyi teknolojiye 

dönüĢtürme önem kazanmıĢtır. Eğitim kurumları, bilgi toplumunun gereksinim 

duyduğu iĢgücünü yetiĢtirmede en önemli role sahiptirler. Eğitim örgütlerine yönelik 

bu beklenti doğal olarak bu kurumlarda değiĢim ihtiyacını da beraberinde 

getirmektedir. Eğitim örgütlerinin ve bu kurumlarda görev yapan personelin pek çok 

dinamiği bünyesinde barındıran değiĢim süreçlerine bir anda uyum sağlamaları kolay 

değildir. Lewin‟in değiĢim modelinde bahsettiği gibi süreç temelde üç aĢamalı bir 

iĢleyiĢe sahiptir ve ilk önce çözülme aĢaması ile baĢlamaktadır. DeğiĢim sürecinin 

baĢarısı ve devamlılığı için çözülme aĢaması (unfreezing) ihmal edilmeden, örgütte 

değiĢimin uygulanması için gerekli ön hazırlıklar yapılmalıdır. 

Öğretmenler, öğrencilerine kazandıracakları beceriler, yöneticiler ise bu 

becerilerin kazandırılacağı ortamı tesis etmek ile nitelikli iĢgücünün yetiĢtirilmesinde 

büyük pay sahibidirler. Eğitim örgütlerinde değiĢim süreci diğer örgütlerde olduğu 

gibi oldukça zorlu bir süreçtir. Bu çalıĢmadan da görüldüğü gibi, okul çalıĢanlarının 

değiĢimlere hemen adapte olamamalarının ve okul çalıĢanlarının değiĢime yönelik 
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hazır bulunuĢluğunun tam olarak istenen durumda sağlanamamasının değiĢim 

giriĢimlerinin uygulama sürecini zorlaĢtırıcı yönü olduğu söylenebilir. 

 Eğitim-öğretim sisteminin temel kurumları olan okulların, hızlı değiĢimlere 

ayak uydurmasının bir zorunluluk haline geldiği günümüzde, günlük yaĢamın 

getirdiği, özellikle teknolojik geliĢimler, değiĢimlere uyum sağlamasının önemi 

ortaya çıkmıĢtır. FATĠH Projesi gibi projeler ile bu eksikliğin giderilmesi, bilgi ve 

teknolojiyi yakalamaya yönelik çalıĢmaların olumlu sonuçlar vereceği 

düĢünülmektedir. YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada okul çalıĢanlarının istekli olduğu 

saptanmıĢtır.  

YapmıĢ olduğumuz çalıĢma sonucunda, baĢarılı değiĢimler gerçekleĢtirme 

sürecinde temel unsurlardan birisi olarak „değişime hazır bulunuşluk durumu‟ ve 

hazır bulunuĢluğun önemi ortaya çıkmıĢtır. ITLA‟nın 2014 yılında yayınladığı 

kılavuzda, değiĢime hazır bulunuĢluk bu unsurlardan birisi olarak gösterilmektedir, 

hazır oluĢ baĢarılı değiĢimler için bir ölçü/gösterge olarak belirtilmektedir.  

Hazır bulunuĢluk, örgütün mevcut durumu ile geleceğe iliĢkin durumun bir 

ölçüsüdür. Örgütsel hazır oluĢun, örgütü bir bütün olarak bir araya getirme ve 

değiĢimi kabul ve ileriye taĢıma hakkında önemli bir unsur olarak görülmektedir. 

Ayrıca, Kondakçı, Zayim ve ÇalıĢkan (2010:161) da çalıĢmalarının sonucunda, 

değiĢime hazır olma durumu ile deneyim arasında pozitif iliĢki saptamıĢtır. 

“Değişime hazır olma durumu, değişim girişimlerinin başarıya ulaşması için önemli 

gerekliliklerdendir” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir.  

FATĠH Projesi için katılımcıların ölçek geneli bakıldığında değiĢime hazır 

bulunuĢluğunun „iyi‟ durumda olduğunu görülmüĢtür. GörüĢmeler esnasında ise bu 

süreçte ön bilginin, meslektaĢlar arası görüĢ alıĢveriĢinin kolaylaĢtırıcı etkenler 

olduğu, yeni materyallere uyumda ise zorluk yaĢanıldığı görülmüĢtür. Ayrıca, 

teknolojik alan bilgi-beceri bakımından öğretmenlerin teknolojiyi kullanım ve bilgi, 

vb. yönlerden bazı eksiklikler yaĢadığı tespit edilmiĢtir. Okul yönetimlerinin bu 

süreçte genel olarak çalıĢanlarını destekleyici tutumda oldukları ancak özellikle genç 

çalıĢanların kendilerine daha çok destek verilmesini beklediği görülmüĢtür. 

DeğiĢimin baĢlangıç sürecinde, uyum ve geçiĢ süreci olarak da 

adlandırılabiliriz, okul çalıĢanlarının geçen zamanla, kazanılan tecrübe ve rehberlik 

faaliyetleri ile sürece uyumlarının arttığı belirlenmiĢtir. Ayrıca, FATĠH projesi 

kapsamında öğretmen eğitimlerinin önemi ve sürece olumlu katkısı tespit edilmiĢtir. 

Bu sebeple, ilgili proje kapsamında katılımcıların sıklıkla eğitimlerin sayısının 
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arttırılması, pratik ve uygulamaya dönük olarak küçük gruplarla ve daha sık 

düzenlenmesi yönünde önerileri tespit edilmiĢtir. Avrupa komisyonu 2011 raporunda 

(2011:12) da; “okul çalışanlarının teknolojik yeterliklerinin gelişimi konusuna dikkat 

çekilmekte ve okullardaki yeni dijital ortamın güçlendirilmesi ve desteklenmesinde 

öğretim elemanları anahtar oyunculardır” Ģeklinde ifade ederek okullarda öğretici 

kadronun dijital eğitimine önem verilmesi belirtilmektedir. Ayrıca biliĢim ve 

teknoloji alanında iyi eğitimli öğretmenlerinin olmasının bu çağda önem taĢıdığı 

vurgulanmaktadır.  

Ayrıca okullarda okul çalıĢanları arasında ekip çalıĢmasının sürece olumlu 

etkisi ve teknoloji kullanımı alanında iyi seviyede olan öğretmen ve yöneticilerin 

yardımlaĢma ve rehberliğinin süreci kolaylaĢtırıcı etkisi saptanmıĢtır. Bu sebeple, 

okullarda meslektaĢlar arası görüĢ alıĢveriĢini sağlayacak ve geliĢtirecek örgütsel 

ortam ve iklimlerin oluĢturulması ve yöneticilerce desteklenmesinin sürece katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

 

4.4. ÖNERĠLER 

Bu bölümde, araĢtırmadan elde edilen bulgulara dayalı olarak; uygulayıcılara, 

araĢtırmacılara ve politika yapıcılara aĢağıdaki öneriler sunulmuĢtur: 

 

4.4.1. Uygulayıcılar ve Politika Yapıcılar Ġçin Öneriler 

1. Yapılan araĢtırma sonucunda mesleki kıdemi düĢük olan genç öğretmenlerin 

yönetimin desteği boyutunda düĢük ortalama gösterdiği görülmüĢtür ve bu 

bulguya dayalı olarak meslekte yeni olan öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

önderliğinde desteklenmesi, ve bu konuya daha fazla önem verilerek 

okullarda okul yöneticilerinin rehberliğinde meslekte yeni öğretmenlerle daha 

sık toplanılarak, gerekli uyum çalıĢmalarının yapılması önerilmektedir. 

2. Bu çalıĢmada bir değiĢim örneği olarak ele alınan “FATĠH Projesi”ne yönelik 

okul çalıĢanlarının hazır bulunuĢ tutumlarının genel olarak „iyi‟ düzeyde 

olduğu görülmüĢtür, ancak temelde teknolojiye dayalı bir değiĢim süreci 

olmasından ötürü okul çalıĢanlarının özellikle aktif kullanıcı durumundaki 

öğretmenlerin sınıflarda yeni materyallerin etkili kullanımı hususunda bazı 

aksaklıklar yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. Bu sebeple, öğretmen eğitimlerinin; 

öğretmenden beklenen yeterliklerin geliĢimine katkı sağlayacak doğrultuda 

sayılarının arttırılması, okul çalıĢanlarının teknoloji kullanım alanı bilgi ve 
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becerilerini geliĢtirici yönde mesleki eğitim/kurs seçeneklerinin arttırılması 

ve içeriklerinin uygulamaya dönük olarak hazırlanmasına özen gösterilmesi, 

ayrıca eğitim programlarının uluslar arası düzeyde yayınlanan eğitimde 

teknolojik standartlar göz önünde tutularak düzenlenmesi önerilmektedir. 

3. Bu çalıĢmada bilgisayar kullanım düzeyi yüksek olan, günlük bilgisayar ve 

internet kullanımı yüksek olan çalıĢanlarının ilgili değiĢime hazır 

bulunuĢlukta daha yüksek ortalama gösterdikleri, daha olumlu tutum 

sergiledikleri görülmüĢtür. Bu sebeple, ilgili değiĢimin baĢarısını ve 

etkililiğini arttırmak için, sınıflarda internet eriĢim alt yapısı tamamlanarak 

okul çalıĢanlarının derslerde daha fazla bilgisayar ve internet kullanmaları 

konusunda teĢvik edilmeleri ve bu konuda motive edilmeleri önerilmektedir. 

4. Bu çalıĢmada okullarda projenin uygulanma süresi bakımında ilk yıl (0-1 yıl) 

için okul çalıĢanlarının hazır oluĢ boyutlarında düĢüĢ yaĢandığı tespit 

edilmiĢtir, bu düĢüĢü önlemek için projenin ilk baĢladığı yıl okullarında okul 

içinde okul çalıĢanları arasında bilgi paylaĢımını ve rehberliği artırıcı 

faaliyetlere önem verilmesi gerekildiği düĢünülmektedir. Bu sebeple, böyle 

paylaĢımcı bir okul iklimini sağlamak adına okul yöneticilerinin önderliğinde, 

gerekli durumlarda  il ya da ilçe projede temsilcilerinin de davet edilerek, 

projeyi tanıtıcı toplantıların okullarda sıklıkla düzenlenmesi önerilmektedir. 

5. Okullarda ilgili projenin iĢleyiĢini değerlendirmek için, tüm çalıĢanların 

katıldığı, ayda en az bir kez yapılan, aksaklıkların tespitini sağlayan, ayrıca 

olumlu durumların paylaĢımı ve okul çalıĢanların moralini arttırmak adına bir 

araya gelinen, tartıĢma ortamı yaratılarak yeni fikirlerin üretilmesini teĢvik 

eden, önerilerin geliĢtirilmesini destekleyen değerlendirme toplantılarının 

düzenlenmesi önerilmektedir. 

 

4.4.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

1. Bu çalıĢmada bir değiĢim örneği olarak ele alınan „FATĠH Projesi‟nin uzun 

vadeli ve zamanla eğitim sisteminin tüm kademelerinde yaygınlaĢtırılması 

hedeflenen bir değiĢim süreci olmasından ötürü bu değiĢime hazır bulunuĢluk 

temasının ortaöğretim kademesinin yanı sıra diğer tüm eğitim kademelerinde 

görev yapan okul çalıĢanları ile yürütülmesinin ve benzer çalıĢmaların 

yapılmasının sürecin geliĢimi açısından faydalı olacağı düĢünülmektedir. 
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2. Bu çalıĢma, 2014 ve 2015 eğitim öğretim yılları süresince belirtilen örneklem 

kapsamında yapılmıĢtır. Okul çalıĢanlarının değiĢime hazır bulunuĢluk 

durumunu (FATĠH Projesi bağlamında) süreç boyunca değerlendirebilmek 

açısından benzer çalıĢmaların ilerleyen yıllarda tekrarlanmasının faydalı 

olacağı düĢünülmektedir. 

3. DeğiĢime hazır bulunuĢluk temasının okullarda baĢlatılan ya da baĢlatılacak 

daha farklı diğer değiĢim örnekleri ele alınarak incelenmesi önerilmektedir. 

4. Bu araĢtırmanın nicel bölümü ve nitel bölümü çalıĢma içerisinde belirtilen 

örneklem (504; 14 okul çalıĢanı) kapsamında yürütülmüĢtür. AraĢtırmanın 

genellenebilirliğini ve karĢılaĢtırılabilirliğini arttırmak için benzeri 

çalıĢmaların daha farklı örneklemlerle (farklı bölge, farklı il, faklı kademe, 

vb.) yapılmasının süreci daha iyi anlamak ve gerekli tespitleri yapmak adına 

faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

5. Bu araĢtırmanın nicel bölümünde ölçek kullanımı, nitel bölümünde ise 

görüĢme tekniğinden yararlanılmıĢtır. Benzer çalıĢma yapacak araĢtırmacılara 

bu konuda geliĢtirilen farklı ölçme araçlarından yararlanmaları, ya da kendi 

ölçme araçlarını geliĢtirmeleri, ayrıca farklı araĢtırma tekniklerini (odak grup 

görüĢmesi, gözlem, vb.) kullanarak yeni çalıĢmalar gerçekleĢtirilebilir. 
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EK 3. ÖĞRETMENLER ĠÇĠN NĠTEL GÖRÜġME FORMU 

 

Okullarda DeğiĢim: DeğiĢime Hazır Bulunmayı Etkileyen Faktörlere Yönelik 

Öğretmen GörüĢleri Formu 

 

Bu form, okullarda etkili değişimler gerçekleştirmek amacıyla okul 

çalışanlarının değişime yönelik bakışlarını irdelemek, herhangi bir değişim 

başlatılırken çalışanların değişime hazır olma/ bulunma düzeylerini arttırmak 

amacıyla yapılması gerekenlere yönelik görüş ve önerilerinizi öğrenmek için 

hazırlanmıştır. Görüşme süresi yaklaşık 30 dakika sürecektir. Yaptığım tüm 

görüşmelerde verdiğiniz yanıtlar yalnızca bilimsel amaçlar için (doktora tez 

çalışmasında) kullanılacaktır. Katkılarınız ve desteğiniz için teşekkür ederim. 

Saygılarımla. 

Aykar TEKİN BOZKURT 

Gaziantep Üniversitesi  

Eğitim Bil. Enstitüsü 

Katılımcı No:………… 

Cinsiyetiniz:…………….  

Yaşınız:…………. 

Kıdeminiz:.………… 

GÖRÜġME FORMU 

 

1. Yeni fikirlere ve değiĢimlere istekli misinizdir?  

□Evet, □Biraz, □Hayır  
 

2. Okullarda baĢarılı değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesini sağlayan temel 

etkenler/faktörler sizce nelerdir?  

 Aklınıza gelen ilk iki maddeyi sıralar mısınız. 

……………..…………………………………………………………………………

……..………………………………………………….………….……………………

………………………..……………….………………………………………………

………………………………………………. 

 

3. Bir değiĢim baĢlatılırken; okul çalıĢanlarının hazır (hazırlıklı) oluĢu sizce 

önemli midir?  

 Neden? 

…………………………………………………………………………………..……

………………………………………..………………………………………………

……………………………………………… 

………………………..……………………………………………………………… 

 Sizce, değiĢime hazır olma halini tasarlamak, kimlerin ağırlıklı olarak 

görevidir? 

…………………………………………………………………………………………

…………………..……………………………………………………………………

……………………………… 

 Sizce, bu hazır olma halini en üst seviyede sağlamak için neler 

yapılmalıdır?  

(Önerileriniz varsa nelerdir?) 

…………………….……………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 
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Okullarımızda baĢlatılan en yeni değiĢim giriĢimlerinden birisi olan “FATĠH 

PROJESĠ” için;   

 FATĠH Projesinin okulunuzda uygulanma süresi: ................... 

1. Bu değiĢim okulunuzda baĢlatılırken, değiĢime hazır (hazırlıklı) olmanız için 

ne gibi faaliyetlerin/etkinliklerin içinde yer aldınız?  

 Bu faaliyetlerden bir ya da iki tanesini kısaca açıklar mısınız? 

……………………………………………………………………………………

……………..………………………………………………………………………

……………………………...……………………..……………………………… 

…………………………………………………………………….………………

…………….……………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………… 

2. Bu değiĢim sürecinde (geçiĢ sürecinde); hazır olma ve uyum sağlamada:  

 Size zor gelen Ģeyler oldu mu? (olduysa ne gibi zorlaĢtıran etkenler oldu?)  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………… 

 

 Size kolaylık sağlayan Ģeyler oldu mu? (olduysa ne gibi kolaylaĢtıran 

etkenler oldu)?  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………… 

 

 Bu sürece yönelik önerileriniz (eğer varsa) nedir? 

…………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………………………………………………

…………………….….. 

 

3. Bu değiĢimde, okul yönetiminin tutumu nasıldı (nasıl davrandılar)?  

………………………………………………………………………………………… 

 Sizi destekleyici ne tip faaliyetlerde bulundular? (Bir ya da iki tane örnek 

veriniz.) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………..… 

 Okul yönetiminin (ayrıca) ne gibi faaliyetlerde bulunmasını beklerdiniz?  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………… 

4. Bu değiĢimin öncelik ve gerekliliği/uygunluğu hakkındaki düĢünceleriniz 

nedir? 

…………….……………………………………………………..……………………

………………………………………………………………………………………… 

 Bu değiĢimin yanı sıra okulunuzda değiĢim yapılmasını istediğiniz alanlar 

(varsa) nelerdir?  

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….……… 
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TEKNOLOJĠK BĠLGĠ VE BECERĠ ALAN YETERLĠLĠĞĠ: 

İçinde yaşadığımız bilgi çağında (dijital çağ) öğretmenlerin gelişen çağa ayak 

uydurabilmeleri, teknolojik araçları başarılı bir şekilde öğrenme ortamlarında 

(sınıflar) kullanabilmeleri ve öğrencilerine örnek olabilmeleri için yeterli düzeyde 

teknolojik bilgi-beceriye sahip olmaları önem kazanmaktadır. Teknoloji tabanlı bir 

değişim olan FATİH Projesi içinde bu durum önemlidir. 

 

5. Bu değiĢim süresince,  

 Bu alanda kendinizi (bilgi- beceri yönünden) yeterli görüyor musunuz?  

…………………………………………………………………………………………

…………..…………… 

…………..…………………………………………………………………………… 

 Bu alanda (varsa) ne tür eksiklerinizin olduğunu düĢünüyorsunuz? 

………………………………………………………………………………..………

………………………… 

…………………………………………………………………………………..…… 

 Projenin uygulanmaya baĢlama (iĢleyiĢ) sürecinde bu alanda ne tür 

problemlerle karĢılaĢtınız? 

…………………………………………………………………………………………

…………..……………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………… 

 Bu problemleri çözebildiniz mi? Nasıl? 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

 Bu alanda hala eksiklikleriniz olduğunuzu düĢünüyor musunuz? 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………. 

 Bu alandaki eksiklerinizi gidermek ve kendinizi geliĢtirmek için neler 

yapıyorsunuz? 

açıklar mısınız. (Ör.eğitim, kurs,gibi faaliyetler) 

 

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………… 

 

 Bu alana iliĢkin önerileriniz (varsa) belirtiniz. 

……………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………

…………………………………… 

 

 

Katılımınız için Teşekkürler. 
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EK 4. OKUL YÖNETĠCĠLERĠ ĠÇĠN NĠTEL GÖRÜġME FORMU 

 

Okullarda DeğiĢim: DeğiĢime Hazır Bulunmayı Etkileyen Faktörlere Yönelik  

Yönetici GörüĢleri Formu  

 

Bu form, okullarda etkili değişimler gerçekleştirmek amacıyla okul 

çalışanlarının değişime yönelik bakışlarını irdelemek, herhangi bir değişim 

başlatılırken çalışanların değişime hazır olma/ bulunma düzeylerini arttırmak 

amacıyla yapılması gerekenlere yönelik görüş ve önerilerinizi öğrenmek için 

hazırlanmıştır. Görüşme süresi yaklaşık 30 dakika sürecektir. Yaptığım tüm 

görüşmelerde verdiğiniz yanıtlar yalnızca bilimsel amaçlar için (doktora tez 

çalışmasında) kullanılacaktır. Katkılarınız ve desteğiniz için teşekkür ederim. 

Saygılarımla. 

Aykar TEKİN BOZKURT 

Gaziantep Üniversitesi  

Eğitim Bil. Enstitüsü 

Katılımcı No:………… 

Cinsiyetiniz:…………….  

Yaşınız:…………. 

Kıdeminiz:.………… 

GÖRÜġME FORMU 

 

4. Yeni fikirlere ve değiĢimlere istekli misinizdir?  

□Evet, □Biraz, □Hayır  
 

5. Okullarda baĢarılı değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesini sağlayan temel 

etkenler/faktörler sizce nelerdir?  

 Aklınıza gelen ilk iki maddeyi sıralar mısınız. 

……………..…………………………………………………………………………

……………………………………………………….………….……………………

……………………………………….…………………………………………………

……………………………………………. 

 

6. Bir değiĢim baĢlatılırken; okul çalıĢanlarının hazır (hazırlıklı) oluĢu sizce 

önemli midir?  

 Neden? 

…………………………………………………………………………………..……

………………………………………..………………………………………………

……………………………………………… 

………………………..……………………………………………………………… 

 Sizce, değiĢime hazır olma halini tasarlamak, kimlerin ağırlıklı olarak 

görevidir? 

…………………………………………………………………………………………

…………………..……………………………………………………………………

……………………………… 

 Sizce, bu hazır olma halini en üst seviyede sağlamak için neler 

yapılmalıdır?  

(Önerileriniz varsa nelerdir?) 

…………………….……………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 
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Okullarımızda baĢlatılan en yeni değiĢim giriĢimlerinden birisi olan “FATĠH 

PROJESĠ” için;  

 Okulunuzda FATĠH Projesinin uygulanma süresi (baĢlangıçtan itibaren geçen 

zaman): ............. 

 

1. Bu değiĢim okulunuzda baĢlatılırken; değiĢime hazır (hazırlıklı) olmak için 

ne gibi faaliyetlerin/etkinliklerin içinde yer aldınız?  

 Bu faaliyetlerden bir ya da iki tanesini kısaca açıklar mısınız? 

……………………………………………………………………………………

…………….………………………………………………………………………

……………………..…………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………….………………

…………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………… 

 

2. Bu değiĢim sürecinde (geçiĢ sürecinde) hazır olma ve uyum sağlamada;  

 Size zor gelen Ģeyler oldu mu? (olduysa ne gibi zorlaĢtıran etkenler oldu?)  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………….………………... 

 

 Size kolaylık sağlayan Ģeyler oldu mu? (olduysa ne gibi kolaylaĢtıran 

etkenler oldu)?  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………….………………… 

 

 Bu sürece yönelik önerileriniz (eğer varsa) nelerdir? 

……………………………………………………………………………………

…………….………………………………………………………………………

………………………….….. 

 

3. Bu değiĢimde, okul yönetimi olarak tutumunuz nasıldı (nasıl davrandınız)?  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………. 

 

 Öğretmenlerin bu sürece uyumunu destekleyici ne tip faaliyetlerde 

bulundunuz?  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………… 

 (Ayrıca) yapmayı düĢündüğünüz faaliyetler oldu mu? Olduysa açıklar 

mısınız. 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 
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4. Bu değiĢimin öncelik ve gerekliliği/uygunluğu hakkındaki düĢünceleriniz 

nedir?  

…………………………………………………………………………………………

……………… 

…………………………………………………………………………………………

……………… 

 Bu değiĢimin yanı sıra okulunuzda değiĢim yapılmasını istediğiniz alanlar 

(varsa) nelerdir? 

…………………………………………………………………………………………

……………… 

 

TEKNOLOJĠK BĠLGĠ VE BECERĠ ALAN YETERLĠLĠĞĠ: 

İçinde yaşadığımız bilgi çağında (dijital çağ) öğretmenlerin gelişen çağa ayak 

uydurabilmeleri, teknolojik araçları başarılı bir şekilde öğrenme ortamlarında 

(sınıflar) kullanabilmeleri ve öğrencilerine örnek olabilmeleri için yeterli düzeyde 

teknolojik bilgi-beceriye sahip olmaları önem kazanmaktadır. Teknoloji tabanlı bir 

değişim olan FATİH Projesi içinde bu durum önemlidir. 

 

5. Bu değiĢim süresince,  

 Bu alanda kendinizi (bilgi- beceri yönünden) yeterli görüyor musunuz?  

…………………………………………………………………………………………

…………..………….. 

………………………………………………………………………………………… 

 Bu alanda (varsa) ne tür eksiklerinizin olduğunu düĢünüyorsunuz? 

………………………………………………………………………………..………

………………………… 

…………………………………………………………………………………..…… 

 Bu alanda (varsa) öğretmenlerinizin ne tür eksikleri olduğunu 

düĢünüyorsunuz? 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………. 

 Projenin uygulanmaya baĢlama (iĢleyiĢ) sürecinde bu alanda ne tür 

problemlerle karĢılaĢtınız? 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………………………………….…… 

 Bu problemleri çözebildiniz mi? Nasıl? 

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………… 

 Bu alanda hala eksiklikleriniz olduğunuzu düĢünüyor musunuz? 

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 
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 Bu alandaki sizin ya da öğretmenlerinizin eksiklerini gidermek ve kendini 

geliĢtirmek adına neler yapıyorsunuz? açıklar mısınız.  (Ör.eğitim, 

kurs,gibi faaliyetler) 

……………………………………………………………………………………

……………… 

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………….……………………

…………………………………………… 

 

 Bu alana iliĢkin önerileriniz (varsa) belirtiniz. 

……………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………

…………………………………… 

 

 

Katılımınız için Teşekkürler. 
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EK 5. ÖĞRETMEN TEKNOLOJĠK YETERLĠKLERĠ  

FATĠH Projesi DeğiĢimi Sürecinde Öğretmenlerin Hazır BulunuĢluğunu 

Sağlamak Amacıyla Göstermeleri Gereken BaĢlıca Yeterliliklere Yönelik 

Performans Göstergeleri 

* Projeyle ilgili düzenlenen hizmet içi kurs ve seminerlere katıldım, tamamladım. 

 □ Evet  □ Hayır 

 
No Ġfadeler 

E
ve

t 

K
ıs

m
en

 

H
a

yı
r 

A. Ders Ġçi Teknolojik Materyallerin Kullanım Yeterliliği    

25.  Eğitimde Fatih Projesinin amaç, kapsam ve beklentilerini bilirim.    

26.  EtkileĢimli tahtayı ve yazılımını kullanırım.    

27.  Eğitimde teknoloji kullanımı kavramlarını bilirim    

28.  Öğretim sürecinde e-materyalleri yerinde kullanırım.    

29.  Proje kapsamında kurulumu yapılan BT ekipmanlarının kullanımını 

yaparım. 

   

30.  Proje kapsamında kurulumu yapılan BT ekipmanlarının kullanımı ile 

ilgili karĢılaĢtığım temel problemleri çözerim. 

   

31.  EBA ve Ġnternet üzerinde yayımlanan, ders etkinliklerinde 

kullanabileceğim materyalleri arar ve bulurum. 

   

32.  Materyalleri telif haklarına uygun olarak seçerim.    

33.  Seçilen materyal üzerinde değiĢiklik yapabilirim.    

34.  Ġhtiyaç duyduğum konularda materyal düzenler/tasarlarım.    

35.  Derste kullanacağım materyallerin yer aldığı ürün dosyası hazırlarım.    

36.  Bulunan/düzenlenen/tasarlanan materyali etkili kullanmak üzere bir 

ders planı hazırlarım. 

   

37.  Plana uygun olarak etkileĢimli tahta ile dersimi sunarım.    

38.  Materyallerin etkililiğini ve verimliliğini değerlendiririm.    

39.  Öğrencileri e-materyallerin kullanımı konusunda teĢvik ederim.    

B. BiliĢim Teknolojileri (BT) ve Ġnternetin Güvenli Kullanımı Teknik 

Boyut Yeterlikleri   

   

40.  Eğitimde BT‟nin bilinçli ve güvenli kullanımını sağlarım.    

41.  Ġnternetin bilinçli ve güvenli kullanımını sağlarım.    

42.  Ġnternetin kullanımında karĢılaĢılabilecek risklerden haberdarım.    

43.  Ġnternetin ve BT‟nin kullanımı sürecinde hukuki, insani, sağlık ve 

teknik boyutu hakkında bilgi sahibiyim. 

   

44.  BT‟nin ve internetin psikososyal boyutu hakkında bilgi sahibiyim.    

45.  Ġnternet bağımlılığı ve elektromanyetik etkilerinden haberdarım.    

46.  Ġnterneti etik kurallara uygun olarak kullanırım.    

47.  Ġnternet ortamında iĢlenebilecek suçlar hakkında bilgi sahibiyim ve 

öğrencilere rehberlik yaparım. 

   

48.  Bilinçli ve güvenli internet kullanımı konusunda öğrencilere rehberlik 

yaparım. 

   

Bu konuda belirtmek istediğiniz ayrıca hususlar varsa belirtiniz. 

………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………..….........................................................................................                 

Teşekkürler 
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EK 6. FATĠH PROJESĠNĠN TANITIMI  

FATĠH Projesi Hakkında: Projenin web sayfasından yararlanarak projenin 

içeriği ile ilgili verilen bilgiler aĢağıda sunulmuĢtur.  

 

Amaç : e-DönüĢüm Türkiye kapsamında üretilen ve Ülkemizin bilgi toplumu olma 

sürecindeki eylemleri tanımlayan Bilgi Toplumu Stratejisi Belgesi, Kalkınma 

Planları, Bakanlığımız Stratejik Planı ve BT Politika Raporunda yer alan hedefler 

doğrultusunda 2013 yılı sonuna kadar dersliklere BT araçları sağlanarak, BT destekli 

öğretimin gerçekleĢtirilmesi amaçlanmıĢtır. 

 Gerekçe : Devlet Planlama TeĢkilatı tarafından hazırlanan (2006-2010) Bilgi 

Toplumu Stratejisi‟nde BiliĢim Teknolojilerinin Eğitim Sistemimizde kullanımıyla 

ilgili olarak “Bilgi ve iletiĢim teknolojileri eğitim sürecinin temel araçlarından biri 

olacak ve öğrencilerin, öğretmenlerin bu teknolojileri etkin kullanımı sağlanacaktır.” 

hedefi yer almaktadır. Bu kapsamda, Bakanlığımızdan örgün ve yaygın eğitim 

verilen kurumlarda bilgi ve iletiĢim teknolojisi altyapısını tamamlanması, öğrencilere 

bu mekanlarda bilgi ve iletiĢim teknolojilerini kullanma yetkinliğinin kazandırılması, 

bilgi ve iletiĢim teknolojileri destekli öğretim programlarının geliĢtirilmesi 

istenmektedir. Bilgi Toplumu Stratejisi‟nde ayrıca Bilgi toplumuna dönüĢümün 

sağlanması için Bakanlığımızın görev alanıyla ilgili olarak aĢağıdaki hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesi istenmektedir.  

 Bireylerin yaĢam boyu öğrenim yaklaĢımı ve e-öğrenme yoluyla 

kendilerini geliĢtirmeleri için uygun yapıların oluĢumu ve e-içeriğin 

geliĢtirilmesi, 

 Ortaöğretimden mezun olan her öğrencinin temel bilgi ve iletiĢim 

teknolojileri kullanım yetkinliklerine sahip olması, 

 Ġnternetin etkin kullanımı ile her üç kiĢiden birisinin e-eğitim 

hizmetlerinden faydalanması, 

 Herkese bilgi ve iletiĢim teknolojilerini öğrenme ve kullanma fırsatının 

sunulması, 

 Her iki kiĢiden birinin internet kullanıcısı olması, 

 Ġnternet, toplumun tüm kesimleri için güvenilir bir ortam haline 

getirilmesi. 
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Ayrıca, Bakanlığımız 2010-2014 Stratejik Planında, Kurumsal Kapasitenin 

GeliĢtirilmesi temasında yer alan 14. Stratejik amacın birinci stratejik hedefi 

“Stratejik Hedef 14.1: Bakanlığımıza bağlı okul ve kurumlarımızın bölgesel 

farklılıkları gidermek amacıyla 2014 yılı sonuna kadar tümünün biliĢim 

teknolojilerinden yararlanmasını sağlamak” görevi sorumlu birim olarak Genel 

Müdürlüğümüze verilmiĢtir. Eğitimde Fatih Projesi, Devlet Planlama TeĢkilatı 

tarafından hazırlanan Bilgi Toplumu Stratejisinde  (2006-2010) belirtilen hedefleri 

karĢılamak ve Bakanlığımız tarafından Genel Müdürlüğümüz sorumluluğuna verilen 

yukarıda belirtilen stratejik hedefi gerçekleĢtirmek üzere tasarlanmıĢtır 

(Kaynak:http://fatihprojesi.meb.gov.tr). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://fatihprojesi.meb.gov.tr/
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EK 7. OKUL ÇALIġANLARI ĠÇĠN TEKNOLOJĠK STANDARTLAR 

AĢağıda, öğretmenlerin ve eğitim yöneticilerinin eğitim teknolojisi alanında 

sahip olmaları gereken baĢlıca temel standartlar “Eğitimde Teknolojik Standartlar” 

sunulmuĢtur (www.iste.org/standards). 

A) Öğretmenler için Ulusal Eğitim Teknolojisi Standartları ve Performans 

Göstergeleri 

BaĢarılı öğretmenler öğrenciler için Ulusal Eğitim Teknolojisi Standartlarının 

(NETS-S) uygulanmasını sağlayarak örnek olurlar. Bu amaçla, öğrencilerin aktif 

katılımlarını ve kalıcı öğrenmelerini sağlamak için, öğrenme deneyimleri tasarlar, 

uygular ve değerlendirir; mesleki uygulamaları zenginleĢtirirler; öğrenciler, diğer 

öğretmenler ve genel olarak toplum için örnek olurlar.  

Tüm öğretmenlerin aĢağıdaki standartları ve performans göstergelerini 

baĢarmaları gereklidir. 

1. Öğrencilerin kalıcı öğrenmesini ve yaratılıcılıklarını kolaylaĢtırmak ve ilham 

kaynağı olmak : Öğretmenler yüz yüze ve sanal ortamlarda öğrencinin 

öğrenmelerini, yaratıcılıklarını ve yenilikçilik özelliklerini geliĢtirmelerine yardımcı 

olacak deneyimleri kolaylaĢtırmak için alan bilgisine, teknolojiye, öğrenme ve 

öğretmeye iliĢkin bilgilerini kullanırlar. 

Öğretmenler: 

a. Yaratıcı düĢünmeyi ve yenilikçiliği teĢvik eder, destekler ve örnek olurlar. 

b. Öğrencilerinin dijital araçları ve kaynakları kullanarak hayata dair sorunları 

keĢfetmelerine ve özgün problemler çözmelerine yardımcı olurlar. 

c. Öğrencilerin kavramsal anlama, düĢünme ve planlama süreçlerine iliĢkin 

düzeylerini ortaya çıkarmak ve netleĢtirmek amacıyla iĢbirliği içerisinde dijital 

araçları kullanarak görüĢlerini açıklamalarını destekler. 

d. Yüz yüze ve sanal ortamlarda öğrenciler, meslektaĢlar ve diğerleri ile birlikte 

iletiĢim kurarak iĢbirlikli bilgi yapılandırmaya örnek olur. 

2. Dijital çağ öğrenme ve değerlendirme süreçlerini tasarımlamak ve 

geliĢtirmek: Öğretmenler için Ulusal Eğitim Teknolojisi Standartlarında (NETS-T) 

belirtilen bilgi, beceri ve tutumları geliĢtirmek ve içeriğin bağlamı içinde en üst 

düzeyde öğrenimi sağlamak için mevcut araçları ve kaynakları kullanarak özgün 

öğrenme ve değerlendirme süreçleri tasarlayabilir, geliĢtirebilir ve değerlendirebilir. 

Öğretmenler: 

http://www.iste.org/standards
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a. Öğrencilerin öğrenmesini ve yaratıcılıklarını teĢvik eden dijital araç ve 

kaynakların kullanımını içeren uygun öğrenme deneyimleri tasarlar veya uyum 

sağlar. 

b. Tüm öğrencilerin bireysel ilgilerini gidermelerine ve kendi eğitim hedeflerini 

oluĢturmada aktif olmalarına, yönetmelerine ve kendi geliĢimlerini 

değerlendirmelerine imkan veren farklı teknolojileri içeren öğrenme ortamları 

oluĢturur. 

c. Dijital araçlar ve kaynaklar kullanarak öğrencilerin farklılaĢan öğrenme stillerine, 

çalıĢma stratejilerine ve yeteneklerine uygun öğrenme etkinlikleri geliĢtirirler. 

d. Ġçerik ve teknolojiye yönelik standartlara uygun birden çok sayıda ve farklı 

biçimlerde ara ve son değerlendirmeler gerçekleĢtirir ve sonuçlarını öğrenme 

sürecine yansıtır. 

3. Dijital Çağ çalıĢma hayatında ve öğrenme sürecinde Model olmak: 

Öğretmenler küresel ve dijital toplumda, yenilikçi bir çalıĢanın sahip olması gereken 

bilgi, beceri ve tutumları sergilerler. 

Öğretmenler: 

a. Teknoloji sistemlerini kullanma konusunda yetkinliklerini sergilerler ve var olan 

bilgilerini yeni teknolojilere ve durumlara transfer ederler. 

b. Öğrencilerin baĢarısını ve yenilikçiliklerini desteklemek amacıyla dijital araç ve 

kaynakları kullanarak öğrencilerle, meslektaĢlarıyla, velilerle ve toplumun diğer 

üyeleriyle iĢbirliği içinde çalıĢırlar. 

c. Dijital çağ medya ve çeĢitli biçimlerini kullanarak bilgi ve düĢüncelerini 

öğrenciler, veliler ve meslektaĢlarıyla paylaĢırlar (iletiĢim kurarlar). 

d. AraĢtırmayı ve öğrenmeyi desteklemek amacıyla bilgi kaynaklarını bulma, analiz 

etme, değerlendirme ve kullanmada mevcut ve geliĢmekte olan dijital araçların 

etkin kullanımını kolaylaĢtırır ve örnek olurlar. 

4. Dijital vatandaĢlığı ve sorumluluğu teĢvik etmek ve model olmak: 

Öğretmenler, geliĢmekte olan dijital kültür içerisinde, yerel ve küresel konuları ve 

sorumlulukları anlar ve mesleki uygulamalarında yasal ve etik davranıĢlar sergilerler. 

Öğretmenler: 

a. Telif hakları, fikir mülkiyeti ve kaynakların uygun biçimde belgelendirilmesine 

saygı gösterir, dijital bilgi ve teknolojinin güvenli, yasal ve etik kullanımını 

teĢvik eder, model olur, öğretir. 
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b. Öğrenci merkezli stratejiler kullanarak, uygun dijital araç ve kaynaklara eĢit 

eriĢim imkanı sağlayarak tüm öğrencilerin çeĢitli ihtiyaçlarını karĢılarlar. 

c. Teknolojinin ve bilginin kullanımında toplumsal etkileĢimin sorumluluklarını ve 

dijital etiği teĢvik eder ve model olur. 

d. Dijital çağ iletiĢim ve iĢbirliği araçlarını kullanarak baĢka kültürlerdeki 

meslektaĢlarıyla ve öğrencilerle iletiĢim kurarak kültürel ve küresel farkındalık 

geliĢtirir ve model olurlar. 

5. Mesleki GeliĢim ve Liderlik: Öğretmenler dijital araç ve kaynakların etkili 

kullanımını teĢvik ederek ve göstererek, sürekli biçimde mesleki uygulamalarını 

geliĢtirir, hayat boyu öğrenmeye model olur ve okullarında ya da mesleki topluluklar 

içinde lider olurlar. 

Öğretmenler: 

a. Öğrencinin öğrenmesini sağlayan yenilikçi teknoloji uygulamalarını keĢfetmek 

amacıyla yerel ve küresel öğrenme topluluklarına katılır. 

b. Teknolojinin etkili kullanımına yönelik bir vizyon sergileyerek, ortak karar alma 

ve topluluk oluĢturma süreçlerine aktif katılarak, diğerlerinin liderlik ve 

teknolojik becerilerini geliĢtirmelerine yardımcı olarak liderlik davranıĢı sergiler. 

c. Öğrencilerin kalıcı öğrenmesini desteklemede, mevcut ve geliĢmekte olan dijital 

araçları ve kaynakları etkin Ģekilde kullanmak için, araĢtırma ve mesleki 

profesyonel uygulamaları takip eder, değerlendirir ve yorumlar. 

d. Öğretmenlik mesleğinin, toplumun ve okullarının üretken olması, canlı kalması 

ve kendini yenileyebilmesine katkıda bulunur. 

 

B) Yöneticiler için Ulusal Eğitim Teknolojisi  Standartları ve Performans 

Göstergeleri  

1. Vizyoner Liderlik:  Eğitim yöneticileri kurumlarındaki dönüĢümü desteklemek 

ve mükemmelliği teĢvik etmek için teknolojiyle kapsamlı olarak bütünleĢmeyi 

sağlayan ortak bir vizyon geliĢtirilmesine ve uygulanmasına öncülük ve liderlik eder. 

Eğitim Yöneticileri: 

a. Bölge ve kurum yöneticilerinin performanslarını en üst düzeye çıkarmak, etkili 

öğretim uygulamalarını desteklemek, öğrenme amaçlarını yükseltmek ve bu 

amaçlara ulaĢmak için dijital çağın kaynaklarının kullanımını en üst düzeye 

çıkaran kararlı bir değiĢim içeren, tüm paydaĢlar arasında ortak/paylaşılan bir 

vizyona öncülük eder ve kolaylaĢtırır. 
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b. Ortak vizyona dayanan, teknolojinin içinde yer aldığı stratejik planların 

geliĢtirildiği, uygulandığı ve paylaĢıldığı daimi bir süreç içerisinde yer alır. 

c. Teknolojiyle bütünleĢmiĢ (infüzyon) bir vizyonun ve stratejik planın 

uygulanmasını desteklemek için kaynak oluĢturmanın, program ve politikaların 

yerel, bölgesel ve ulusal düzeyde savunuculuğunu yapar. 

2. Dijital Çağ Öğrenme Kültürü: Eğitim yöneticileri tüm öğrenciler için yoğun, 

uygun ve ilgilerini çeken bir eğitim sağlayan dinamik dijital çağ kültürünü kurar, 

geliĢtirir ve destekler. 

Eğitim Yöneticileri: 

a. Dijital çağda öğrenmenin sürekli geliĢime odaklanmıĢ eğitimsel yenilikleri 

sağlar. 

b. Öğretimde etkili teknoloji kullanımında model olur ve teknolojinin sıklıkla 

kullanımını teĢvik eder. 

c. Tüm öğrencilerin farklı ve bireysel gereksinimlerini karĢılayabileceği öğrenme 

kaynakları ve teknolojiyle donatılmıĢ öğrenen merkezli öğrenme çevreleri 

hazırlar. 

d. Teknoloji alanında ve teknolojinin müfredat/öğretim programları ile 

bütünleĢtirilmesinde etkili uygulamalar gerçekleĢtirir. 

e. Dijital çağ iĢbirliğini, yaratıcılığı ve yeniliği teĢvik eden yerel, ulusal ve küresel 

öğrenme topluluklarını destekler ve bunlara katılır. 

3. Mesleki Uygulamalarda Uzmanlık (Mükemmellik): Eğitim yöneticileri dijital 

kaynakları ve çağdaĢ teknolojileri dahil etme (infüzyon) yoluyla öğrencilerin 

öğrenmesini geliĢtirme amacıyla eğitimcileri güçlendiren mesleki öğrenme ve yenilik 

ortamları sağlar. 

Eğitim yöneticileri: 

a. Yetkin teknoloji kullanımı ve teknolojinin eğitime dahil edilmesi/entegrasyonu 

alanında sürekli mesleki geliĢimi sağlamak için kaynak, zaman ve eriĢimi sağlar. 

b. Yöneticiler ve öğretmenler ile teknoloji kullanımı ve araĢtırmalarındaki 

görevlileri destekleyen, cesaretlendiren ve harekete geçiren öğrenme 

topluluklarını destekler ve bunlara katılır. 

c. Dijital çağ araçlarını kullanarak paydaĢlar arasında iĢbirliği ve etkili iletiĢimi 

sağlar ve örnek olur. 
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d. Teknolojinin etkili kullanımına iliĢkin yükseliĢe geçen akımları/trendleri ve 

eğitim araĢtırmalarını takip eder, yeni teknolojilerin öğrencilerin öğrenmesini 

geliĢtirme kapasitelerinin değerlendirilmesini teĢvik eder. 

4. Sistemin GeliĢtirilmesi: Eğitim yöneticileri bilgi ve teknoloji kaynaklarının etkili 

kullanımı yoluyla örgütün//kurumun/organizasyonun sürekli geliĢimini sağlamak için 

dijital çağ liderliği ve yönetimini sağlar. 

Eğitim yöneticileri: 

a. Zengin medya kaynaklarının ve teknolojinin uygun biçimde kullanımı ile 

öğrenme hedeflerine ulaĢma baĢarısını en üst düzeye çıkarmaya yönündeki planlı 

değiĢim sürecine liderlik eder. 

b. Öğrenmeyi ve çalıĢanların performanslarını geliĢtirmek amacıyla; veri toplama, 

verileri inceleme, sonuçları yorumlama, ölçümler yapma ve sonuçlarını 

paylaĢmak için iĢbirliği içerisindedir. 

c. Akademik ve uygulamaya dönük hedefleri geliĢtirmek için teknolojiyi yetkin ve 

yaratıcı bir Ģekilde kullanan üst düzey yeterliğe sahip çalıĢanları iĢe alır ve iĢe 

devamını sağlar. 

d. Sistemin geliĢimini destekleyen stratejik ortaklıklar kurar ve kazanım sağlar. 

e. Öğrenimi, öğretimi, uygulamaları ve yönetimi desteklemek için birlikte iĢleyen 

ve bütünleĢtirilmiĢ teknoloji sistemlerini de kapsayan güçlü bir teknoloji alt 

yapısı kurar ve sürekliliğini sağlar. 

5. Dijital VatandaĢlık: Eğitim yöneticileri geliĢen dijital kültüre iliĢkin sosyal, etik 

ve yasal konuların ve sorumlulukların anlaĢılmasını kolaylaĢtırır ve örnek olur. 

Eğitim yöneticileri: 

a. Tüm öğrencilerin gereksinimlerini karĢılamak için uygun dijital araçlara ve 

kaynaklara eĢit eriĢimi sağlar. 

b. Dijital bilgi ve teknolojinin güvenli, yasal ve etik kullanımı konusunda politikalar 

geliĢtirir, örnek olur ve teĢvik eder. 

c. Teknoloji ve bilginin kullanımına iliĢkin güçlü/sorumluluk içeren/ güvenilir bir 

sosyal etkileĢimi teĢvik eder ve örnek olur. 

d. ÇağdaĢ iletiĢim ve iĢbirliği araçlarını kullanarak evrensel konularda ortak 

paylaĢılan bir kültür anlayıĢın geliĢtirilmesini teĢvik eder ve örnek olur. 
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EK 8. ANKET KULLANIM ĠÇĠN MAĠL ĠLE ĠZĠN 

 

Ölçeğin Uyarlama ÇalıĢması için Yazarlardan Ġzin Ġsteği Maili ve Gelen Cevap 

Maili 

 

Dear Achilles Armenakis, 

I am a postgraduate student at Educational Management, Supervision and Planning 

program in Educational Department of Gaziantep University in Turkey. 

I need the survey that you, Holt, Feild and Harris developed of “Readiness for 

Organizational Change” in 2007. Could you permit me to use your the instrument for 

my scientific study and adapt in Turkish? Please inform me soon. Thanks. 

Yours respectfully. 

Aykar Tekin 

 

Dear Aykar, 

No need to get my permission to use the scale. They are in the public 

domain. Simply cite the journal. Thanks for your interest. Best wishes on a 

successful research project.  

Sincerely,  

Achilles 

Sent: Sunday, March 23, 2014 (armenac@auburn.edu) 

Subject: "Readiness for Organizational Change" scale permission 

 

Ölçeğin Uyarlama ÇalıĢması Pilot Uygulama Sonrası Bilgilendirme ve Asıl 

Uygulama Ġçin Ġzin Ġsteği Maili ve Gelen Cevap Maili 

 

Dear Achilles Armenakis, 

If you remember, before this mail, I have sent you an e-mail about permission to use 

the scale which name is “readiness to change”. I have made pilot implementation of 

the Turkish adapted version of this scale on teachers. As a result of this 

implementation, according to confirmatory factor analysis 2 items (number 6, and 

number 21) have showed lower T-scores.  For this reason, I want to make basic 

implementation without these two items. I would ask you to allow this issue. 

Yours respectfully. 

Aykar Tekin 

 

Dear Aykar, 

You do not need my permission to drop any items from the scale.   

Simply indicate in your written document that the two items were omitted because of 

the results of your pilot test. An alternative action could be that you retain the items 

for your administration and determine then if the items do in fact need to be deleted.   

Thanks for your update.   

Good luck in your research. 

Achilles 

Sent: Monday, June 02, 2014 (armenac@auburn.edu) 

Subject: Readiness to Change Scale 
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